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Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdad, mikéd on kohdeyrityksen perehdyt-
tdmisen nykytila, ja mitd puutteita ja kehityskohtia perehdyttamisessa talla hetkelld
on. Tutkimuksen tavoitteena on myos saada selville, mité tarvitaan laadukkaaseen
perehdyttdmiseen konserninhallinnon sekd kohdeyrityksen henkildston nakokul-
masta, ja mitd perehdyttdmisen kehittdmisen tueksi tarvitaan. Tutkimuksen tulok-
sena syntyi perehdyttdmisprosessin ja -mallin viitekehys, joiden pohjalta kohdeyri-
tyksen perehdyttamisprosessia lahdetdadn kehittaméaan. Tutkimuksen toimeksiantaja
on suuren yrityskaupan lapikaynyt konserniyritys, jolta puuttui konsernitason pe-
rehdyttamismalli.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostavat perehdyttdmisprosessin vai-
heet seka laadukkaan perehdyttdmisen mééaritelmé. Teoriaosuudessa keskitytaan
kuvailemaan perehdyttdmisen etuja seka henkilostolle ettd yritykselle, ja tarkaste-
lemaan perehdyttdmista erilaisissa tilanteissa. Empiirisen osion muodostavat kon-
serninhallinnon vastuuhenkilGille sek& yhtion uusille tyontekijoille teetetyt kysely-
tutkimukset. Tutkimuksessa kaytettiin rinnakkain kvalitatiivista seka kvantitatii-
vista menetelméaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella tarve konsernitason yhteiselle perehdyttamismal-
lille ja perehdyttamisen viitekehykselle on erittéin suuri. Perehdyttdmistéd toteute-
taan eri liiketoiminta-alueilla ja eri yksikdissd omien mallien avulla, joten pereh-
dyttdminen ei ole yhtendist, eika taten myoskaan tasalaatuista. Laadukkaan pereh-
dyttamisen méaaritelmén sekéd kyselytutkimusten tulosten perusteella rakennettiin
konsernitason perehdyttdmisen tarkistuslista, jota hyodyntdmalla perehdyttamista
voidaan suunnitella ja yhtendistaa. Perehdyttamisprosessia kehitettiin myds tydsta-
malla pohja perehdyttdmisen seurantakeskustelulle, jotta perehdyttdmisen etene-
mista olisi helpompi seurata.

Avainsanat perehdyttdminen, perehdyttdmisprosessi, perehdyttdmis-
malli, perehdyttdmisen tarkistuslista
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The object of this research was to find out the state of orientation in a company that
operates in social and health care sector. The goal was also to find out the challenges
that the current orientation process has according to administrative personnel and
new employees working in customer interface. As a result, a common framework
for the company’s orientation process and model was created. A common orienta-
tion process and model will help to improve the orientation process at the company.

The theoretical study of the thesis is built around the phases of the orientation pro-
cess and the definition of good orientation. The benefits of orientation to both com-
pany and its personnel and orientation and onboarding in different situations are the
key points of the theoretical study. The research was carried out using both quanti-
tative and qualitative research methods. The research was two-phased - surveys
were conducted using an electronic questionnaire containing multiple-choice and
open-ended questions and sent to the company’s administrative personnel and new
employees that had been working in the company for 6 to 13 months.

Based on the results of the research study there was a strong need for common
orientation model and framework in the company. Orientation and onboarding are
carried out in many different individual ways in different business areas and units
of the company. However, the orientation process was neither consistent nor homo-
geneous. Using the definition of a good orientation process and the results of the
research a common checklist for the orientation throughout in the company was
created. As a follow-up tool for the orientation process a template for follow-up
conversations was also drawn up.
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1 JOHDANTO

”Tell me, and I’ll forget.
Show me, and | may remember.
Involve me, and I’ll understand.”

(Kiinalainen sananlasku)

Perehdyttdmiseksi voidaan katsoa kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla perehdytet-

tava

- tutustuu tyOpaikkaansa ja oppii tuntemaan sen toiminta-ajatuksen ja lii-
keidean sekd organisaation toimintaperiaatteet ja -tavat (yritykseen ja tyo-
yhteisoon perehdyttdminen)

- oppii tuntemaan organisaatiolle keskeiset henkilot: asiakkaat, tyotoverit ja
esimiehet (yritykseen ja tydyhteiséon perehdyttaminen)

- tiedostaa tydhonsa kohdistuvat odotukset ja vastuunsa koko organisaation
ja tyoyhteison toiminnassa

- oppii tyotehtadvansa ja niihin liittyvat turvallisuusohjeet (tydhon perehdytta-
minen eli tydnopastus).

(Kangas, 2007, 2)

Yrityksen nakdkulmasta perehdyttdminen kasittaa Helsilan (2009,48) mukaan
kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla organisaatio pyrkii sopeuttamaan uuden tyon-
tekijan mahdollisimman joustavasti uusiin tehtéviinsa ja tyoyhteisoonsa ja -ympé-

ristoonsa.

Onnistunut perehdyttdminen tuo organisaatiolle runsaasti etuja. Perehdyttamispro-
sessiin tulisikin siksi panostaa, sill& se on yksi organisaation tarkeimpié, ja samalla
kalleimpia, prosesseja. Laadukas perehdyttdminen vaikuttaa positiivisesti monien
muiden seikkojen lisdksi muun muassa tyonantajamielikuvaan seka yrityskuvaan,

joten se voi olla my6s yrityksen valttikortti kilpailutilanteessa. Organisaatioiden
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onkin hyva ymmartaé perehdyttdmisen kokonaisvaltaiset hyodyt, jotta osataan va-
rata riittavasti resursseja tdhan tarkedén tehtdvaan. (Eklund 2018, 25.)

Onnistuneessa perehdyttamisprosessissa nakyy aito kiinnostus uutta tyontekijaa ja
hénen osaamistaan kohtaan, miké taas lisaa tyontekijan sitoutumista organisaa-
tioon. Perehdyttdmisen toteuttaminen onnistuneesti on &arimmaisen tarkeéa tydyh-

teison toimivuuden takaamiseksi. (Joki, 2018, 122.)

Hyvén perehdytyksen tuloksena henkildstén poissaolot ja myds henkiléston vaih-
tuvuus vahentyvéat. Uusi tyontekijé tietdd hyvin nopeasti, jadkoé han kyseiseen tyo-
paikkaan vai ei - ensivaikutelma syttyy alitajuisesti jo muutamassa hetkessa. Myon-
teinen ensivaikutelma kannustaa ja rohkaisee tyontekijaa jatkamaan tutustumista
organisaatioon, ja edistaa tyontekijan sitoutumista, kun taas kielteisella ensivaiku-

telmalla on péinvastainen seuraus. (Kangas, 2003, 6)

Organisaation on oltava valmis k&yttamaan perehdyttdmisen suunnitteluun ja toteu-
tukseen runsaasti resursseja, silla uusien toimintatapojen muodostuminen ei ta-
pahdu hetkessé. Perehdyttdminen on tutustumista puolin ja toisin, parhaimmillaan
se on hyvin vuorovaikutteista. Seké tydantaja ettd perehdytettava oppivat toisiltaan
jatkuvasti, ja kehittyvat yhdessé tehokkaaksi tiimiksi. (Eklund 2018, 25-26.)

1.1 Tutkimuksen tausta ja tyon rajaus

Ajatus perehdyttdmismallin rakentamisesta lahti suoraan kohdeyrityksen tarpeesta.
Huimaa vauhtia kasvavalta yritykselta puuttui kokonaan yhtendinen perehdytys-
malli, jonka mukaan perehdyttamistd toteutettaisiin lapi organisaation, jokaisella
toimialalla ja jokaisessa yksikossd ympari Suomen. Yritys halusi ensin selvitta,
minkalaisena perehdyttdmisen laatu koetaan talla hetkelld, ja tutkimuksen tuloksien

avulla lahted kehittaméaan perehdytysmallia henkiléstéhallinnon toimesta.

Yritys on kdynyt l1api massiivisen yrityskaupan ja sitd seuraavan integraatioproses-
sin. Henkilostomaara kasvoi kaupan tuloksena kaksinkertaiseksi, ja myds esimies-
ten maaré tuplaantui. Kaksi erilaista organisaatiota ja kaksi eri yrityskulttuuria tulee

sulattaa yhdeksi yhtenevéiseksi kokonaisuudeksi. Tasta yhteisen yrityskulttuurin
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rakentamisen tarpeesta johtuen yrityksen tulee luoda monta ydinprosessiaan uudes-
taan, jotta niistd saadaan yhtenevaisia ja tasavertaisia koko henkiltstolle.

Tutkimuksessa keskitytadn selvittdmaan, mita elementteja hyvassa perehdyttami-
sessd on, ja minkalainen on perehdytyksen konsernitason viitekehys, joka on sa-
manlainen joka liiketoiminta-alueella. Tutkimuksen tarkoituksena on myos luoda
perehdyttdmiseen elementtejd, jotka tukevat kahden erilaisen yrityskulttuurin su-
lautumista yhteen. Ndista tarkeimpana on tasapuolisuus ja tasalaatuisuus. Tasapuo-
lisuus on erittain tarkedd, varsinkin suuren fuusion jalkeen. Eri yrityskulttuurista
tuleville tulee antaa yhtaldiset tiedot ja tuki, eika perehdytyksen laatu saa olla yksi-
kostd, litketoiminta-alueesta tai yhtiosté riippuvaista. Henkilostd on usein hyvin
herkassa tilassa yrityskaupan jalkeen, varsinkin juuri se puoli henkildstoa, joka siir-
tyy uuteen, vieraaseen yritykseen. Eriarvoisuudelle ei ole sijaa téllaisessa tilan-

teessa.

Perehdyttdmismallin rakentamisen vahvistuessa opinnéytetyoni aiheeksi halusin
Ioytaa aiheeseen uudenlaisen nakékulman, aihepiiri kun on hyvin tavallinen. Ta-
voitteenani oli alun perin tutkia perehdyttamistéd yhteisen yrityskulttuurin rakentu-
misen ndkokulmasta - nimenomaan fuusion jélkeen. Ndkokulma osoittautui melko
haastavaksi, ja kuitenkin ty6llani halusin vastata siihen tarpeeseen, joka yrityksell&

on; yhteisen perehdyttamismallin rakentaminen.

Hyvéaksyttydni uuden ndkokulman haasteet keskityin siihen, mika asian ydin kai-
kessa yksinkertaisuudessaan on - yhtendisen perehdyttdmismallin luominen. Tdmén
tyon tavoitteena on selvittdd, mité tarvitaan hyvéaan perehdytykseen konserninhal-
linnon, toimialojen ja yksittaisten yksikdiden nakdkulmasta. Mitd on hyva pereh-

dyttdminen?

Oli opinndytetyd minkalainen toimeksianto tahansa, aihepiirin rajaaminen on &a-
rimmaéisen tarked tehtdva. Kehittdmis- ja tutkimustyon oppaassaan Hakala (1998,
39) toteaa opinndytetyon alkuvaiheen olevan 80-prosenttisesti pelkkaa rajaamista.
Mika on se ongelma, mihin keskityn, ja mitd jatan pois? Tarvitaan rohkeutta kitke&

itselle rakkaaksikin tulleita pohdintoja ja oivalluksia lopullisesta tydsta pois.
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1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tekeminen vaatii aina tutkittavaan ilmioon, joka voi olla esimerkiksi
yritys, liittyvan ongelman. Td&ma ongelma pyritdan ratkaisemaan tutkimuksen
avulla, ja tutkimuskysymykset muodostetaan niin, ettd niiden avulla ongelma voi-
daan ratkaista. Opinndytetyon kaava on: tutkimusongelma, tutkimuskysymykset,
vastaukset tai tutkimustulokset ja ongelman ratkaisu. Ndaistd muodostuu niin kut-

suttu opinndytetyon metarunko. (Kananen, 2010, 16-18.)

Tutkimusongelma > Tutkimuskysymykset

Tutkimusvastaukset

Kuvio 1. Opinndytetydn metarunko (Kananen, 2010, 18).

Tutkimusta ldhdetddn toteuttamaan siitd lahtokohdasta, ettd henkilostohallinnon
vastuuna on tuottaa konsernitason perehdytykselle malli, viitekehys, jonka mukaan
perehdytysta toteutetaan jokaisessa yksikdssa ympéari Suomen. Téata viitekehysta
tdydennetdan liiketoiminnoissa, ja perehdyttdmismateriaalin sisalto raataldidaén jo-
kaisen liiketoiminta-alueen ja jokaisen yksikon tarpeisiin sopivaksi. On selvitet-
tava, mitka ovat perehdytyksen raamit, jotka ovat yhteisia kaikille, yhteisia kaikille
samalla liiketoiminta-alueella, ja yhteisia kaikille samassa yksikossé tyoskentele-
ville. Mité perehdytyksen tulee vahintaan siséaltaa, ettd koko henkildstd saa saman

pohjan tydskentelyn aloitukselle?

Tutkimuksen avulla pyritdan selvittdméaan, miké on perehdyttdmisen nykytila orga-
nisaatiossa. Selvittdmélla perehdyttdmisen onnistuminen konserninhallinnon seké
tyontekijoiden ndkokulmasta saadaan myos vastaus sithen, miké on perehdyttami-
sen tavoitetila - mitd on hyvéa perehdyttdminen ja miten tdhan tavoitetilaan voidaan

paastd? Taman tutkimuksen tarkoituksena on muodostaa konsernitason perehdytta-
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misen viitekehys, toimintamalli perehdyttamisprosessin lapiviemiseksi koko hen-
kilostolle. Tama viitekehys mahdollistaa tasalaatuisen perehdyttdmisen organisaa-

tion joka tasolla.
Apukysymyksid, joilla tutkimuksen tavoitteita voidaan tdsmentad, ovat:
Mité tarvitaan hyvaan perehdytykseen

e konserninhallinnon ndkdkulmasta?

e henkil6ston nakokulmasta?

e eri osa-alueiden, esimerkiksi tyoturvallisuuden ndkékulmasta?
e aluetasolla?

o yksikkotasolla?
1.3 Tyon rakenne

Tyo koostuu johdanto mukaan lukien seitsemésta paaluvusta. Johdannossa paneu-
dutaan tutkimuksen taustaan ja sen merkitykseen, ja avataan myos tarkemmin tyon
rajausta seka tutkimuskysymyksid, jotka ohjaavat tyon empiirisen osuuden muo-

dostumista.

Toisessa luvussa tutustutaan perehdyttamisen kasitteeseen ja merkitykseen seké sen
eri vaiheisiin. Luvussa kasitelladn perehdyttamista erilaisissa toimintaympéris-
toissé ja tilanteissa; konserniyrityksessa, fuusion jalkeen tai akuuteissa sijaistar-
peissa. Toisessa luvussa tarkastellaan myds muita tutkimuksia perehdytyksen sa-
ralla. Lopuksi esitelladn tydn teoreettinen viitekehys, johon sen rakenne ja empiiri-

nen osuus pohjautuvat.

Kolmannessa luvussa kerrotaan tyohon liittyvén tutkimuksen eli tydon empiirisen
osion toteuttamisesta. Luvussa avataan tutkimuksen kohteita ja menetelmaét, joilla

tutkimus on toteutettu.
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Neljés luku keskittyy perehdyttdmiseen konserniyrityksessa. Luvussa tutkitaan
konserniyrityksen hallinnon tarpeita ja vaatimuksia perehdytykselle seka tutustu-
taan eri toimialoille ja seké hallinnon eri vastuualueille l&hetettdvan kyselytutki-

muksen rakentumiseen.

Viidennessa luvussa paneudutaan perehdyttdmiseen tyontekijan nakokulmasta ja
henkildston tarpeisiin perehdytykseen liittyen. Luvussa esitellaan lisaksi henkilos-

tolle lahetettdavan perehdyttamiskyselyn koostamista.

Kuudennessa luvussa esitellaan tutkimuksien tulokset. Luvussa keskitytaéan tarkas-
telemaan kyselyn tulosten perusteella muodostuvaa kuvaa perehdyttdmisen nykyti-
lasta sek& konserninhallinnon vastuutahoilta seka henkil9stolt4 nousseita vaatimuk-

sia ja tarpeita perehdyttamiseen liittyen.

Seitseménnessé luvussa analysoidaan tutkimuksen tuloksia ja tutkimuksen ajan-
kohtaisuutta, eettisyyttd ja luotettavuutta. Luvussa kerrotaan myos tutkimuksen tu-
loksena tuotetun perehdyttdmismallin rakentamisesta sek& pohditaan jatkotutki-

musmahdollisuuksia.
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2 PEREHDYTTAMINEN

Tiivistettynd perehdyttaminen tarkoittaa kaikkea sita toimintaa, jonka avulla pe-
rehdytettédva henkil0 tulee osaksi organisaatiota ja omaa tydyhteisfdan seké sidos-
ryhmid, ja jonka avulla perehdytettavé oppii hédnen vastuullaan olevat ty6tehtavat.
Perehdytettédvéna voi olla joko tyoyritykseen muualta tullut uusi ja vieras henkil6

tai organisaation sisalla uuteen tehtévaan siirtyva henkil®. (Joki, 2018, 111.)

Tehokkaan perehdyttdmisohjelman rakentamista koskevassa artikkelissaan Wal-
lace (2009, 169) toteaa perehdyttamisté koskevan kirjallisuuden olevan suorastaan
tulvillaan todisteita hyvin suunnitellun perehdyttamisen eduista. Nédiden toistuvien

vaittamien mukaan perehdyttdminen

- lisé4 sitoutumista organisaatioon ja vahentda vaihtuvuutta.

- selvent&a tyontekijélle h&dneen kohdistuvia odotuksia.

- lyhent&& oppimiseen vaadittavaa aikaa, lisad tuottavuutta, ja vahentaa vir-
heita.

- auttaa uutta tyontekijad tuntemaan itsensad arvostetuksi tydyhteison jase-
neksi.

- kasvattaa uuden tyontekijan itseluottamusta ja lieventad ahdistusta.

- edesauttaa hyvaa vuorovaikutussuhdetta uuden tyontekijan, esimiehen ja

kollegojen valilla.

Perehdytyksen sisalto ja sen tavoitteet ovat hyvin erilaisia eri organisaatioissa, li-
séksi ne ovat myos tehtava- sekd tyontekijakohtaisia. Ei ole olemassa tismalleen
samanlaista tyontekijaa tai tyotehtavaa, jokainen oppii ja muodostaa uusia tapoja ja
rutiineja eri tavoilla ja eri rytmissa. Tasta syysta eri organisaatioiden perehdytys-
prosessien vélilla on paljon erovaisuuksia, mutta niissa on myods hyvin paljon sa-
maa. Eri perehdytysprosesseja yhdistavat tyéturvallisuuslaissa madritetyt seikat, ja
lisdksi organisaation tavoite saada uusi henkil6 perehdytettyé ja hanen oppimispro-
sessinsa kaynnistettyd. (Eklund 2018, 26.)

Aikaisemmin perehdyttdminen on tarkoittanut l&hinné tydhon opastamista. Yrityk-
seen ja tyOyhteisoon perehdyttdmistd ei pidetty kovinkaan tarkednd. Tamé johtui
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siitd, ettd tyoskentely-ymparistot olivat kovin yksinkertaisia, ja myéhemmin siita,
ettd tehtavien laatu ei vaatinut niiden suorittamiselta mitd4n laajempia yhteyksia.
Aikojen myotd, kun organisaatiot ja tyotehtavét tulivat yhd monimutkaisemmiksi,
tyénopastusta laajempi késite perehdyttdmisesta on tullut tarkeammaéksi. Henkilos-
ton tulee ymmartad, mista organisaatio koostuu ja miten ja miksi se toimii, jotta han
voi suoriutua tehtavistadn parhaimmalla mahdollisella tavalla. (Kupias & Peltola,
2009, 13.)

Perehdyttdminen on keino, jolla yritys voi varmistaa, etta uusi tyontekija - joko yri-
tykselle kokonaan uusi tai roolissaan uusi - on tehtévéansé ja organisaatioon juuri
sopiva. Uuden tyontekijan palkkaamisen jélkeen tai tyontekijan siirryttyd uuteen
rooliin yrityksessé perehdyttaminen on Kriittinen vaihe, joka sulauttaa tyontekijan
organisaatiokulttuuriin ja uusiin tehtaviinsa. Perehdyttdmisen voidaan katsoa ole-
van tyontekijoiden sitouttamisen ensimmadinen tarkeé elementti. (Pina-Ramirez &
Davila, 2018.)

2.1 Perehdyttamisen vaiheet

Perehdyttdminen alkaa jo ennen tyontekijan tuloa organisaatioon, jo ennen ensim-
maistd varsinaista tyopdaivad. Ty0yhteisOviestintaa késittelevassa teoksessaan Juho-
lin (2008, 237) toteaa perehdytysprosessin kaynnistyvén jo rekrytointivaiheessa.
Rekrytointiprosessin lapivientiin tarvitaan organisaation yhteisia kaytantdja tyéan-
tajamielikuvaan ja -maineeseen, hakijaviestintaan ja tyohon seka organisaatioon pe-
rehdyttdmiseen liittyen. Ty6paikkailmoituksesta saatu kuvaus tehtévasta seka yri-
tyksesté luovat pohjan perehdyttamiselle, ja tydhaastattelussa saatu lisatieto tayden-
taa tata pohjatietoa. (Wallace, 2009, 172). Uuden henkilon perehtyminen organi-
saatioon voi alkaa jopa ennen kuin hén tydnhakijana lahettad tyohakemuksensa. Jo
silloin h&nelld on omat mielikuvansa ja aavistuksensa siitd, millainen organisaatio
on. Mikéli hakijan mielikuva yrityksestd on huono, saattaa han jattd4d hakematta
yritykseen. Ndma mielikuvat tdydentyvét sitd mukaa, kun rekrytointiprosessi etenee
ja hakija saa kontaktin yritykseen. (Juholin, 2008, 233.)



17

Myos Kupias & Peltola (2009, 102) toteavat perehdyttamisen alkavan jo ennen rek-
rytointia, ainakin perehdyttdmisen valmistelu tyoyhteisossé kaynnistyy jo siiné vai-
heessa. Organisaatio miettii tulevan tehtdvan vaatimuksia ja tarpeita seka osaa-
mista, jota tehtdvassa tarvitaan. Onko olemassa valmis tehtéva, jonka reunaviivat ja
vaatimukset seka sisaltd ovat valmiiksi tiedossa, vai onko tydyhteisdssa vain yksin-
kertaisesti vaje osaavasta henkilosta, ja tehtavankuva piirtyy tulevan henkilon osaa-
misen mukaan? Tamé seikka madarittad perehdyttamisprosessin painopisteen ja ta-

voitteet.

Juholinin (2008, 234-237) mukaan hyvéaan perehdyttdmiseen siséltyy kolme vai-
hetta - perehdytys ennen tyon alkamista, tdiden k&ynnistyessd sekd muutama kuu-
kausi tyontekijan aloituksen jalkeen. Useassa organisaatiossa perehdyttamispro-
sessi voi kestda jopa yli vuoden. Johtajien onnistunutta perehdyttdmisprosessia kos-
kevassa artikkelissaan Ndunguru (2012, 9) toteaa, ettd useimmilla uusilla tulok-
kailla kestéda kuusi kuukautta tulla taysin tuottaviksi roolissaan. Myos Juholinin

(2008, 234) mukaan perehdyttamisprosessille ominaista on sen pitkakestoisuus.

Ensimmainen tydpaiva on selkedasti tarkeéd perehdyttamisen kannalta. On kuitenkin
selvaa, ettd perehdyttdminen ei ole pelk&stdan ensimmaéisen paivén tehtava, tai yk-
sittdinen tapahtuma, vaan kokonaisvaltainen prosessi. Onnistuneimmat perehdytté-
misprosessit on suunniteltu rekrytointi-, valinta- ja palkkausprossien saumatto-
maksi jatkeeksi. Rekrytointivaiheessa organisaatio alkaa tehda vaikutusta henki-
166N, josta tulee lopulta sen tyontekija. Vaikka tyotd hakeneella henkil6ll& onkin jo
muodostunut oma kasityksensad organisaatiosta, rekrytointiprosessi voi auttaa vah-

vistamaan tai muutamaan tété ensivaikutelmaa. (Wallace, 2009, 168-169.)

Kun hakija on valittu tehtdvaan, voi varsinainen perehdyttdminen alkaa. Aikaisem-
min eri viestintdd sek&d organisaatiotyotd koskevissa teoksissa tatd vaihetta on ku-
vattu nimell& sosiaalistaminen. Sosiaalistaminen on organisaatioon tulevan uuden
tyontekijan opettamista talon tavoille ja sitouttamista organisaatioon. (Juholin,
2008, 233.) Berkelaar ja Harrison (2019) kuvaavat organisatorista sosiaalistamista

(organizational socialization) prosessina, jonka avulla uusi tyéntekija oppii toimi-



18

maan uudessa roolissaan ja sopeutuu uuteen rooliinsa ja tydyhteisoonsa. Organisaa-
tioon sosiaalistaminen pohjautuu henkilon tietoihin, taitoihin, asenteisiin, odotuk-
siin ja kayttaytymiseen, ja tarkastelun alla on nimenomaan organisaation jasenyys,
ja roolin muuttuminen organisaation siséll&; tai ulkopuolisesta niin sanotusti sisa-
piirilaiseksi tuleminen. Kyseessd on vuorovaikutteinen, dynaaminen prosessi; kum-
pikin osapuoli vaikuttaa toisiinsa asenteidensa ja tarpeidensa kautta. Ballardin ja
Blessingin (2006, 240) mukaan varhainen sosiaalistaminen voi vaikuttaa positiivi-
sesti uuden tyontekijan tyotyytyvaisyyteen seka vaikuttaa hanen tyduransa pituu-

teen organisaatiossa.

Tyontekija kokee monesti itsensa hyvin tietdmattomaksi ja kykenemattomaksi uu-
den tyonsé alkutaipaleella: hédn ei ehka tieda perusasioita, kuten minne parkkeerata
auto ja misté toimistotarvikkeet 16ytyvét, he vasta opettelevat tyotovereidensa ni-
mi&, vastuita ja persoonallisuuksia ja rooleja, ja he ovat vasta véhitellen oivalta-
massa, mité heiltd oikein odotetaan. Perehdytyksen tarkeimpid asioita, ja ensim-
maisten pdivien avainelementteja onkin huolehtia uuden tydntekijén tarpeista - aut-
taa hantd tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja olonsa mukavaksi tydyhteisdssa, jotta
héanesta tulee oleellinen osa tiimid. Perehdytyksen laiminlydnti taas vuorostaan saa
tyontekijan vahintd&dnkin hammentyneeksi, ja tuntemaan itsensé véhapatoiseksi.
(Wallace, 2009, 168.) Ensimmaiset péivat uudessa tydssa vaikuttavat suuresti tyon-
tekijan motivaatioon ja menestykseen. Oli niin suunniteltu tai ei, perehdyttdminen
alkaa vélittdmasti tyon alettua. Uusi tyontekija kasaa uutta tietoa organisaatiosta
sen tiedon péélle, joka hanell& jo on ennakkokasityksenéd olemassa. Han imee kai-
ken mahdollisen tiedon itseensd, ja alkaa selvittdad, miten organisaatio toimii ja
mitka asiat ovat tarkeita. (Wallace, 2009, 171.)

2.2 Perehdyttaminen ja tydnopastus

Perehdyttdminen koostuu kahdesta osiosta - yritykseen, tydyhteisdon ja talon tapoi-
hin perehdyttdmisesté seké itse tyohon perehdyttdmisestd; tyonopastuksesta. Pereh-
dyttdminen ja tyonopastus kuvataan yleensa erillisind toimina; perehdyttdmisell&
tarkoitetaan usein tyontekijan vastaanottamista sekd opastamista. Perehdyttamisella
pyritddn saamaan henkild tuntemaan itsensa tarkeédksi osaksi uutta tydyhteisoa.
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Tyo6nopastus taas on enemmankin systemaattista toimintaa, jonka tavoitteena on
henkilon tyGtehtdvien omaksunta ja hallinta. TyGopastus on siis enemmankin tyon
sisaltoon liittyvd, kun taas perehdyttdminen kulttuuriin liittyva toimi. (Kupias &
Peltola, 2009, 17-18.) Tama perehdyttamisen kahtiajakoisuus on esitetty kuviossa
2.

Perehdyttaminen
"Talo tutuksi" "Tyo tutuksi"
Yritykseen, tydyhteis6on ja talon Tyohon perehdyttaminen eli
tapoihin perehdyttaminen tyonopastus

Kuvio 2. Perehdyttdminen (Kangas, 2007).

Perehdyttdminen ja tyonopastus kulkevat kési kddessa, mutta kuten todettu, ndma
eivét ole kuitenkaan synonyymeja toisilleen. Tydnopastuksessa painotetaan yksi-
tyiskohtaista tietoa; mitd tehdadn ja miten, kun taas perehdyttdmisessé keskitytdan
niin sanottuun isoon kuvaan, miksi tehddan. Jokaisen tyontekijan tulee ymmaértaa
tietyt alkeet yrityksen strategiasta: mité yritys tekee ja miksi, ja miten yksittdinen
tyontekija vaikuttaa tyollaan yrityksen pyrkimyksiin. Perehdyttdminen tuo vastauk-
sia naihin kysymyksiin, ja nayttad uudelle tyontekijalle, milla tavalla han istuu or-

ganisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Wallace, 2009, 168.)

Perehdyttdmista tarkastellaan kuitenkin nykyaan useimmiten yleisena késitteena,
johon sisaltyy myos tyonopastus. Perehdyttamisena voidaan késittaa kaikki ne toi-
menpiteet, jotka auttavat tyontekijéé tutustumaan organisaatioon, sen toimintaan ja
tarkoitukseen, tapoihin, henkildstoon ja asiakkaisiin sekd omiin tyotehtaviinsa ja
niihin liittyviin tavoitteisiin. (Kupias & Peltola, 2009, 18.)
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2.3 Perehdyttamisen vaikutukset organisaatioon

Hyvin suunniteltu perehdytysprosessi tuo tyonantajalle monenlaista hyotya: tyon-
tekijoiden tuottavuutta, lojaaliutta, henkiléston vaihtuvuuden véhenemistd, seka yk-
sinkertaisesti hyvaa tydpanosta. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen onkin erit-
téin tarke&a organisaatiolle, ja yksi henkilgstohallinnon tarkeimpid vastuualueita.
(Chen, 2010, 3.)

Nykypaivén globaaleissa ja kehittyvissa markkinoissa organisaatiot etsivat jatku-
vasti tapoja kasvaa ja pysya kilpailukykyisina perehdytyksen ja koulutuksen avulla.
Tyontekijoiden kehittymisen mahdollistaminen ja organisaation paatoksentekopro-
sessiin osallistaminen ja samaan aikaan heidan tehokkuutensa ja vaikuttavuutensa
kasvattaminen ovat avainelementteja yritysten strategiatydssa. The American So-
ciety for Training and Development (ASTD, 2006) arvioi, ettd yhdysvaltalaiset or-
ganisaatiot kayttavat yli 109 miljardia dollaria vuosittain henkildston oppimiseen ja
kehittdmiseen; tésté lahes kolme neljasosaa kdytetddn yrityksen tarjoamaan koulu-
tukseen ja jéljellejadva osuus ulkoistettuihin palveluihin. Uusien tydntekijoiden pe-

rehdyttdminen on tarked osatekijé tdssa investoinnissa. (Chen, 2010, 3.)

Perehdyttdminen parantaa organisaation tyoturvallisuutta, silla tehtavien kunnolli-
nen omaksuminen véhentad turvallisuusriskeja. Uusilla tyontekijoillg, jotka vasta
aloittavat ty6tdan, on suurin tapaturma- ja onnettomuusriski. Uudella tyontekijalla
voi olla ty6- ja elaménkokemusta hyvinkin runsaasti, mutta han ei voi tuntea uuden
tyopisteensd vaaranpaikkoja. Uusi ymparist6 on aina uusi ja tuntematon jokaiselle,
eikd uudella tyontekijélla ole perustietoja ja -taitoja uuden tyéympariston turvalli-
sesta tydskentelysta. Tasta syysta onkin erittdin tarkeaa liittaa turvallisuusseikat pe-
rehdyttdmiseen. (Kangas, 2003, 6; Joki, 2018, 111.)

Onnistunut perehdytys johtaa myos kustannusséastoihin. Mikali perehdytys on ol-
lut huono, syntyy virheitd, ja niiden korjaukset aiheuttavat suuriakin kustannuksia
yritykselle. Syntyy myds paljon havikkia, ja tydtapaturmat ja onnettomuudet ovat

todenndkdisempid, jos perehdytyksessa on tingitty. My6s henkilGston poissaolot ja
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vaihtuvuus tulevat kalliiksi yritykselle. Hyvin toteutettu perehdytys synnyttaa séés-
toja vahentdmalla naitd kustannuksia aiheuttamia seikkoja valillisesti. (Kangas,
2003, 6.)

Kustannussaastojen lisaksi perehdytys vaikuttaa suuresti henkiléston suoriutumi-
seen tydssaan, tyohyvinvointiin seké tyotyytyvaisyyteen. Positiivinen vaikutus joh-
taa pidemmall4 aikavalilla my6s henkildston sitoutumiseen omaan tydyhteiséonsa.
(Eklund 2018, 31.) Perehdyttamisen onnistuminen vaikuttaa myos tyonantajamie-
likuvaan ja yrityskuvaan. Yrityskuvaan vaikuttavia seikkoja on lukemattomia,

mutta laadukkaalla perehdyttdmiselld on siind iso osa. (Kangas, 2003, 6.)

Kun uusi tyontekijé palkataan organisaatioon, kaynnistyy aina muutosprosessi,
jonka vaikutukset ovat yllattavan suuret. Uuden henkilon tulo vaatii tydyhteisolta
sopeutumista ja myos uudelleenorganisoitumista; muutosprosessi hairitsee hetkel-
lisesti organisaation normaalia toimintaa muuttaen sitd. T&st4 syysta usein organi-
saation tehokkuus laskee valiaikaisesti hetkeksi. Tehokkuuskayré lahtee kuitenkin
taas nousemaan jonkin ajan kuluttua, kun muutoksen vaikutukset ovat tasaantuneet.
Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi pienentda tehokkuuden laskun

maaréé, ja lyhenté&é sen kestoa. (Eklund 2018, 32.)

Mikéli perendytysprosessi epdonnistuu tdysin, se voi johtaa jatkuvaan laskuun or-
ganisaation tuottavuudessa, ja tasta seuraa usein lopulta tydntekijén irtisanominen
tai irtisanoutuminen. Perehdytysprosessi on talldin johdettu epdonnistuneesti, eika
se koskaan saavuta tavoitteitaan. Uusi tyontekija ei omaksu tyotehtavidan niin, etta
tyonteko on sujuvaa. Téastd syystd han ei myoskaan kehity tehtévissaan, ja hanet
my0s voidaan joutua jopa irtisanomaan. Tyontekija voi myods kokea riittamétto-
myyden tunnetta tydssaan, koska ei suoriudu tehtévistaan, ja hanen viihtyvyytensa
ty6ssd on alhaista. Tamaé johtaa monesti siihen, ettd tyontekija itse sanoo itsensa irti.
Perehdytyksen epdonnistumisen kustannukset kasvavat todella suuriksi, varsinkin
jos vaihtuvuus on organisaatiossa suurta. On tutkittu, ettd vanhan tydntekijan kor-
vaamisen uudella tuo yritykselle mahdollisesti jopa tyontekijan kaksinkertaisen

vuosipalkan suuruiset kustannukset. Rekrytoinnin ja perehdytyksen kustannukset
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sisdltyvat tahan summaan. Korkealla vaihtuvuudella organisaatio voi siis tehdd it-
selleen merkittdvaa hallaa. (Eklund 2018, 33-34.)

Sijoittamalla ja panostamalla perehdyttdmiseen organisaatio tukee samalla tydnte-
kijoidensa menestymistd, joten sen voidaan katsoa olevan myds sijoitus yrityksen
tulevaisuuteen. Tehokas ja onnistunut perehdyttdmisprosessi parantaa merkittavasti
yrityksen tulosta, henkildston sitoutumista sekd tydnantajakuvaa. Tama johtuu siité,
ettd onnistunut ja tehokas perehdyttdmisprosessi keskittyy siihen, miten tydntekijan
panoksella voidaan vaikuttaa yrityksen menestymiseen ja oikeaan suuntaan viemi-
seen. (Pina-Ramirez & Davila, 2018.)

Uuden tyontekijan saapuessa organisaatioon myads yritys oppii paljon omista tehta-
vistaan ja toimintatavoistaan. Uusi, tehtdvassdan motivoitunut tulokas tuo tulles-
saan oman kokemuksensa, jonka avulla peilata yrityksen toimintaa ja tapoja, ja talla
tavalla organisaatio saa tuoreen ndkokulman asioihin ja voi kehitt4d omaa toimin-
taansa talta pohjalta. Jos uusi tyontekija saman tien opetetaan niin sanotusti talon
tavoille, jaa hyodyntdmatta taméa kehityspotentiaali kokonaan. Uusi tyontekija on
rekrytoitu yritykseen, jotta hdnen osaamistaan voitaisiin hyddyntaa, ja han osaami-

sellaan ja kokemuksellaan auttaa yritystd menestyméan. (Helsila, 2009, 49.)
2.4 Perehdyttamisen vaikutus henkil6stoon

Juholinin (2008, 233) mukaan ensimmaistd sataa pdivaa voidaan kuvailla uuden
johtajan kuherruskuukaudeksi. Tatd vaittamaa voitaneen soveltaa myds muihin uu-
vaitsee asioita tarkemmin ja on herkempi vastaanottamaan uutta. Han havaitsee ja
nostaa esille myos sellaisia asioita, jotka muille ovat jo arkipaivéisi4, tai joihin he

ovat ikaan kuin turtuneet.

Perehdyttdmisen avulla sulautetaan uusi tyontekija tydyhteison osaksi, ja samalla
perehdyttamisprosessi auttaa tydyhteiséd valmistautuman uuden tulokkaan saapu-
miseen ja vastaanottoon. Valmistautuminen uuden tyontekijan saapumiseen on erit-

tain tarkead, silla tydyhteison vastaanotolla on suuri vaikutus uuden tydntekijan
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tyotyytyvaisyyteen. Hyvén vastaanoton avulla tyontekija kokee, ettd hanta on odo-
tettu ja ettd han on tervetullut. Jokainen organisaation jasen perehdyttdjén ja orga-
nisaation johdon liséksi auttaa uutta tulokasta omaksumaan uuden organisaatiokult-
tuurin. (Eklund 2018, 35.)

Perehdyttiminen auttaa tyontekija

/ /7 \\

Tuntemaan olonsa
tervetulleeksi ja
rennoksi

Ymmértimain Tietdmédn, mitd hantd ~ Sosiaalistamisprosessin
organisaation foimintaa odotetaan kiynnistymisessd

Kuvio 3. Perehdyttdmisen hyotyja tyontekijalle (Dessler, 2011).

Dessler (2011) kuvaa perehdyttamisen hyotyjé tyontekijalle henkiléstdjohtamista
kasittelevassa teoksessaan. Kuviossa 3 voidaan ndhda hyddyt hyvin yksinkertaisena
mallina. Itsensa tervetulleeksi ja odotetuksi tunteminen auttaa uutta tyontekijaa so-
peutumaan ja sulautumaan nopeammin ja paremmin tydyhteiséon. Perehdyttami-
nen auttaa h&dntd ymmartdmaan, miten organisaatio toimii ja miksi. Perehdyttami-

nen myos edesauttaa tyontekijan sosiaalistamisprosessin kdynnistymisessa.

Onnistunut perehdyttdminen ja tyéhénopastus tuovat uudelle tyontekijélle onnistu-
misen tunnetta ja kokemuksia tyéssaan. Néailla kokemuksilla on suoria positiivisia

vaikutuksia henkilon tyGtyytyvaisyyteen ja tdten myds siihen, miten sitoutunut
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tyontekija on tydyhteisoonsd. On tdrkea, ettd uusi tyontekijé saa tyostaan positii-
vista palautetta ja ettd h&ntd kannustetaan, ndin hdn myos oppii paremmin tehté-
vansé ja voi kehittya tyontekijana. Kannustus ja arvostus nostavat tyontekijan tyy-
tyvaisyyden tasoa, kun han tuntee olevansa arvostettu ja merkityksellinen tydssaan.
TyGtyytyvéisyyteen ja tyOyhteis6on sitoutumiseen veivat vaikuta pelkastaan esi-
mies tai nimetty perehdyttéja - koko tydyhteiso on siina tarkeéssa roolissa. (Eklund
2018, 35-36.) Laadukkaasti toteutettu ja perusteellinen perehdytys vaikuttavat
myonteisesti uuden tydntekijan mielialaan ja sitd kautta myos saa hédnet sitoutu-
maan paremmin organisaatioon. Hanesta tulee myds nopeammin organisaation tu-
losta tekevé jasen. (Joki, 2018, 111.)

2.5 Perehdyttaminen konserniyrityksessa

Uuden tyontekijan perehdyttamiseen organisaatioon ja tydyhteis6on tulee Kiinnittaa
erityistd huomiota, kun on kyseessa konserniyritys. Uuden tyontekijan on saatava
hyva yleisk&sitys organisaatiosta, sen toiminnasta ja toiminnan tarkoituksesta ja ta-
voitteista seké arvoista. (Kangas, 2007, 2). Tulokkaan taytyy oppia yrityksen omis-
tussuhteet ja konsernirakenne seka esimerkiksi yrityksen eri liiketoiminta-alueet ja
niiden organisaatiorakenteet. Hanelle tulee myos tehdé selvaksi, mista hén tarvitta-

essa voi saada lisatietoa organisaatioon liittyvisté asioista. (Kangas, 2007, 2).

Konserniyrityksen perehdyttdmisprosessissa merkittava tekija on tasalaatuisuuden
varmistaminen. Emoyhtio ja tytaryhtiét operoivat usein saman yritysnimen tai brén-
din alla, joten on hyvin tarkead, ettd myos heidan tyontekijoitddn kohdellaan sa-
malla tavalla. Eklund (2018, 31) toteaa, ettd kun perehdyttdminen on suunnitelmal-
lista ja hyvin organisoitua, on perehdyttamisen laatuun ja sen tasalaatuisuuteen
mahdollista kiinnittdd paremmin huomiota. N&in konsernin jokaisella tyontekijalla

on yhtenevat mahdollisuudet menestya tydssaan.

Yritysvalmentaja ja RMP Motivaatiovalmentaja Eklund (2018, 30) mainitsee uu-
den tyontekijdn perehdyttdmista koskevassa teoksessaan useita organisaatioiden
perehdytysprosessille mahdollisesti asetettuja tavoitteita. Perehdytysprosessille

asetettuja tavoitteita ovat esimerkiksi organisaation strategian tukeminen, organi-
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saatiokulttuurin vahvistaminen, tyontekijoiden toisiinsa tutustuminen ja vuorovai-
kutuksen laadun paraneminen. (Eklund, 2018, 30.) Nama hyddyt ovat merkittavié,
varsinkin yrityksille, jotka koostuvat mahdollisesti useammasta eri yrityskulttuu-
rista, ja joilla on kuitenkin yhteinen paamaéara, ja kasvot - yritysbrandi seka tyonan-
tajamielikuva. Yritys- ja tydnantajamielikuva ovatkin sellaisia termeja, joihin lahes
jokaisen suuren yrityksen viestinnéssé vaistamatta torméaa, ja joihin yritykset ovat
valmiita sijoittamaan yha enemmaén seka rahaa ettd muita resursseja. Stein ja Chris-
tiansen (2010,1) tunnistavat my6s tdman ilmion, ja toteavat organisaatioiden tyon-
antajamielikuvan parantamisen olevan yha tarkedmpi pddméaara monelle yrityk-

selle.
2.5.1 Perehdyttamisen vastuut konserniyrityksessa

Uuden tydntekijan perehdyttamiseen ja perehtymiseen vaikuttaa jokainen kokemus,
mité hanell& organisaatiosta on. Perehdyttdminen ei ole pelké&stddn HR-toimintojen
johtama malli tai ohjelma, jota tulokas kay jarjestelmallisesti lapi, vaan koko tyo-
yhteiso vaikuttaa hanen perehdyttdmiseensa. Tulokas imee itseensa vaikutteita lapi
organisaation, ja jokainen kohtaaminen vaikuttaa hanen perehdyttamiseensa ja ka-
sitykseensa organisaatiosta. Kaytannossa jokainen suuri ja keskisuuri yritys saisi
hyotyd rakentamalla perehdyttdmismallin, jossa tuodaan yhteen sidosryhmié eri
puolilta organisaatiota, ja edesautetaan taten tulokkaan integroitumista organisaa-
tioon ja otetaan huomioon samalla tulokkaan moninaiset tarpeet ja yrityksen strate-
giset tavoitteet. (Stein & Christiansen, 2010, 10-11.)

On téarkedd, ettd perehdyttamisprosessi on linjassa organisaation tavoitteiden ja stra-
tegian kanssa, ja se nivoutuu organisaation toimintaan, ettei se jaa ikaan kuin irral-
liseksi toiminnoksi. Perehdyttdmisprosessin avulla myos viedaan organisaatiota sen
haluamaan suuntaan, eli se on myos yksi johtamisen vélineista. (Eklund 2018, 27).
Konserniyrityksessa yhteinen tavoite ja tahtotila ovat edellytyksid perehdyttamis-
prosessin yhtenevaisyydelle ja tasalaatuisuudelle. Perehdyttdmisen vastuita on har-
kittava hyvin tarkkaan. Kuka on vastuussa siité, ettd perehdyttdminen on yhtenaista
ja tasalaatuista organisaation joka kolkassa? Kulkeeko tieto johtoportaan ja HR:n
valilla, ja onko kaikilla esimiehilla yhtendiset kdytannét? Milla tasolla yrityksen
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viestintd ja tiedonkulku ylipadtdén ovat? Jotta perehdyttdmisprosessin tavoitteet
voidaan saavuttaa, tulee organisaation yhteistyon ja tiedon jakamisen olla mahdol-
lisimman mutkatonta ja avointa. Perehdyttdminen ja suunnitelmallinen perehdytys-
prosessi on koko organisaatiota koskettava teema ja vastuualue, eikéd pelkéstaan
henkilostohallinnon tehtava. (Eklund 2018, 27-28; Pina-Ramirez & Davila, 2018.)

2.5.2 Perehdyttaminen fuusion tai yrityskaupan yhteydessa

Ndunguru (2012,6) mainitsee johtajien perehdyttamista koskevassa artikkelissaan,
ettd Corporate Leadership Councilin tekemén tutkimuksen mukaan uudet johtajat

yleensd epdonnistuvat tehtdvassaan seuraavista viidesta syysta:
1. He eivét sopeudu yrityskulttuuriin.

2. He eivat onnistu saavuttamaan yhteisty6ta henkildston tai muiden johta-

vassa asemassa olevien kanssa.
3. He eivat tiedd, mita heiltd odotetaan.
4. Heilla ei ole riittavasti litke-elamén tunnealya.

5. Heidan organisaatioissaan ei ole strategista, systemaattista prosessia,

jonka avulla johtajat sulautetaan organisaatioon.

Edelld mainitut vaittdmat ovat sellaisia, joiden voisi kuvitella patevan kenen ta-
hansa uuden tyontekijan alkutaipaleeseen uudessa organisaatiossa. Yrityskulttuu-
riin sopeutuminen ja sulautuminen ja yhteistyé muiden kanssa ovat elintarkeita asi-
oita, mikali haluaa menestya uuden tydyhteisén jasenensd. Ndungurun (2012, 8)
mukaan onnistunut perehdyttdminen vahentaa johtoportaan vaihtuvuutta ja edistaa
organisaation onnistumista ja menestymistd. On hyvin todennéakoista, ett4 samat or-
ganisaatiokayttaytymisen ja perehdytyksen olettamukset patevat samalla tavalla

sekd johtajiin etta rivityontekijoihin.

Fuusion tai yrityskaupan yhteydessa véittdmat kuitenkin konkretisoituvat yha
enemman. Organisaatioiden yhdistymisen myota syntyy paljon uusia tehtévia, joita

johtamaan tulevat uudet henkilot. My6s kollegat vaihtuvat ja heiddan maaransa usein
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lisdantyy, ja tdmé asettaa koko henkiloston uuteen tilanteeseen, ik&éan kuin koko-
naan uuteen tydyhteisoéon. Perehdyttamista siis tarvitaan entistd enemman, ja silla

on my6s enemmaéan mahdollisuuksia epaonnistua.

Fuusion tai yrityskaupan yhteydessa organisaatio keskittyy usein liiketaloudellisten
ja juridisten seikkojen hoitamiseen oikealla tavalla, ja k&yttavat kaikki resurssinsa
naihin toimenpiteisiin. Tast4 syysta perehdyttdminen jd& monesti hyvin suppeaksi.
Perehdyttdminen olisi kuitenkin myds ndissa tilanteissa hyvin oleellinen seikka,
silla kahden (tai jopa useamman) yrityskulttuurin kohtaaminen ja yhteensulautumi-
nen eivét yleensa suju kovinkaan jouhevasti. Fuusio- tai yrityskauppatilanteissa on
aina lasna henkil6ston huoli omasta kohtalostaan seka tyopaikkojen pysyvyydesta.
Yleinen késitys on, ettd fuusioihin ja yrityskauppoihin liittyy aina myds tulevia hen-
Kiloston vahentamistarpeita. (Joki, 2018, 119.)

Yhdistyvissd organisaatioissa on usein hyvin erilaiset kaytannot ja tavat, joilla asi-
oita hoidetaan. Mik&an yrityskulttuuri ja tydyhteiso eivat ole toistensa kaltaisia. T&-
man vuoksi henkildstolle tulisikin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa tuoda sel-
vaksi tulevan organisaation yhteiset tavoitteet ja strategia, milla naihin tavoitteisiin
paéastaan. Koko henkildstd on myds pidettdva ajan tasalla siitd, mitd muutoksia or-
ganisaatiossa tulee tapahtumaan henkildston ja esimiesten sekd johdon vastuiden
osalta. (Joki, 2018, 119.)

Fuusion tai yrityskaupan yhteydessa perehdyttdmista tarvitaan samalla tavalla kuin
uuden tyontekijan tullessa tydyhteisdon - perehdyttamisen tavoitteet ja elementit
eivét eroa niin sanotusta normaalitilanteesta. Erona on se, etté perehdytettavéna on
koko henkildstd. Suurin huomio tulee kiinnittdd nimenomaan fuusioitavan tai oste-
tun henkiléston suuntaan. Uudella henkilostolla on eniten opittavaa - heidén tulee
oppia koko organisaation toiminta ja kaytannot alusta alkaen. Vaatii huolellista
suunnittelua ja valmistelua, ettd perehdyttdmisen avulla voidaan saavuttaa uuden
henkiloston luottamus uuteen organisaatioon ja taata tuloksellisen toiminnan jatku-
vuus. (Joki, 2018, 120.)
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2.6 Sijaisten perehdyttaminen

Madaraaikaisen tyovoiman; lyhytaikaisten sijaisten sekd muun tilapéisen tydvoiman,
esimerkiksi vuokratyontekijoiden perehdyttamisen tulee yleensé tapahtua tiuhalla
tahdilla ja kustannustehokkaasti. Tdman vuoksi sijaisten perehdyttamisessa tulee
keskittya vain kaikista olennaisimpiin seikkoihin heidan tyonsé kannalta. (Kangas
& Hamélainen, 2007, 3) Sijaisia voi olla sekd oman organisaation siséisesti, etta
vuokratydvoimana. Myds vuokratydntekijoiden osalta noudatetaan tyoéturvalli-
suuslakia, joka maarittelee perehdytyksen velvollisuudet. Vuokratydntekijan riittéa-
vastd ammattitaidosta, kokemuksesta seké sopivuudesta kyseiseen tyohon vastaa
hénen tydnantajansa, joka tdssa tapauksessa on hanelle palkkaa maksava henkilos-
topalveluyritys. Vuokratyontekijan tydolosuhteisiin ja tyohon perehdyttdmisesta
vastaa tilaaja-asiakas. VVuokratydntekija tulee perehdyttdd samalla tavalla ja yhta
perusteellisesti kuin yrityksen vakituinen tyontekijakin. (Kangas & Hamaélainen,
2007, 22-23.)

Organisaation oma tuttu sijaisreservi mahdollistaa sen, etta sijaisia ei joka kerta tar-
vitse perehdyttdd uudelleen perusteellisesti. T&mé& helpottaa ja nopeuttaa tyon kayn-
nistymistd sek& perehdyttajan tyota. Tilapdisten sijaisten reservi saattaa kuitenkin
olla altis vaihtuvuudelle, moni tydntekija tekee sijaistuksia vain tilapaisesti. Monet
organisaatiot ovatkin varautuneet sijaisten vaihtuvuuteen ja perehdyttdmiseen laa-
timalla sijaisille oman perehdytysmateriaalin, esimerkiksi muistilistan tarkeim-
mista seikoista. (Kangas & Hamaldinen, 2007, 3.)

2.7 Perehdyttamisen kehittdaminen - mita on hyva perehdyttdminen?

2000-luvun alusta l&htien suuri osa niin kutsutuista Fortune 500 -yhtioista seka pie-
nistd ja keskisuurista yrityksistd ovat arvioineet perinteisid perehdyttdmisohjelmi-
aan uudelleen ja alkaneet omaksumaan perehdyttdmisen keinona lisata henkiléston
tuottavuutta ja sitoutumista yritykseen, vahentad vaihtuvuutta ja parantaa yrityksen

ty6nantajakuvaa potentiaalisten uusien tyontekijoiden silmissa. Vaikka yritykset
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ovat sijoittaneet uusien perehdyttamismallien kehittdmiseen miljoonia, he ovat saa-
neet rahoilleen vain vahan vastinetta. Koska he eivét vieldk&an pysty sulauttamaan
uusia tyontekijoita osaksi tydyhteisoaan tehokkaasti, uuden henkiléston tuottavuus
on alhaista pidempéaan, rekrytoivat esimiehet turhautuvat tilanteeseen, eika yritys
tunnu saavan rekrytointiprosessiin sijoittamille rahoilleen vastinetta. (Stein &
Christiansen 2010, 1-2.)

Stein ja Christiansen (2010, 1-2) listaavat onnistunutta perehdyttdmisprosessia ké-

sittelevassaan teoksessa melkoisen karuja faktoja perehdyttdmiseen liittyen:

- Kolmasosa organisaation ulkopuolelta rekrytoiduista uusista tyontekijoisté
ei ole yrityksessa t0issa endé kahden vuoden kuluttua.

- Vajaa kolmannes johtajista maailmanlaajuisesti on tyytyvainen perehdytta-
miskokemukseensa.

- Lahes kolmasosa organisaation ulkopuolelta palkatuista johtajista yltavét
heille asetettuihin tavoitteisiin ja odotuksiin kahden ensimmaisen vuoden
aikana.

- Lahes kolmannes tyontekijoistd, jotka ovat aloittaneet uudessa ty0ssa vii-

meisen kuuden kuukauden aikana, etsii jo uutta tyopaikkaa.

Ndunguru (2012, 8) mainitsee muutamia Yhdysvaltojen virastojen omaksumia hy-

via perehdyttdmisen kaytantoja:

- Tarjoa potentiaalisille tyontekijdille jo hakuvaiheessa hyva tietdmys tulevan
tyonsa ehdoista.

- Anna uusille tyontekijoille sd&nnollisesti tilaisuus tutustua tarkemmin tyo-
paikkaan, ja luo tydyhteisoon sellainen ilmapiiri, joka on avoin tulokkaiden
kysymyksille ja tiedonhaulle.

- Tarjoa tulokkaille heti ensimmaisena paivand mahdollisuus ja tietopohja
tarkeiden kontaktien luomiselle organisaatiossa.

- Kenhit4 ja raataloi perehdyttamisratkaisuja eri litketoimintojen tarpeisiin.

- Tutusta uudet tulokkaat kollegoihin ja sidosryhmiin, joihin tulisi valitto-

masti saavuttaa positiivinen vuorovaikutussuhde.
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- Luo k&ytannon tarkistuslistoja, joiden avulla perehdyttamisprosessia yhden-

mukaistetaan ja vakiinnutetaan.

Joissain organisaatioissa on rakennettu erilliset perehdyttdmisprosessit yrityksen
ulkopuolelta tuleville uusille tydntekijoille, ja niille, jotka siirtyvat organisaation
sisélle toisiin tehtaviin. My6s ulkomailta tulevien uusien tydntekijoiden perehdyt-
tdmismallissa voi olla eroavaisuuksia. Yhteistd naille malleille on kuitenkin se, etta
perehdyttamisprosessin tulisi olla riittdvan pitkd, ja sen aikana tukea tulisi saada
koko tyoyhteisolta. (Ndunguru 2012, 8.)

Yritysten tulisi todella kiinnittdd huomioita siihen, milla tavalla uudet tulokkaat ote-
taan organisaatiossa vastaan ja miten heidat sulautetaan kiintedksi osaksi tydyhtei-
sO4. Vaikka perehdyttdmiseen on viime vuosina panostettu yhd enemman, tyypilli-
set perehdytysmallit ovat yha hiukan umpimahkaisia, laajuudeltaan hyvin rajallisia
ja irrallaan organisaation strategiasta. Uusille tyontekijoille pidetdén puolen paivan
yritysesittely, jossa luennoidaan yrityksen historiasta, kdytdnngista ja tyosuhde-
eduista. Heille kerrotaan heidan tydnkuvansa, heidét esitelladn muutamalle esimie-
helle ja johtoportaalle, ja kerrotaan yrityksen tarjoamista kouluttautumismahdolli-
suuksista. Heille annetaan avaimet ja kulkuluvat, puhelin ja tyovélineet. Téhan
muodollinen perehdytysprosessi usein paattyykin. Organisaatiot eivat tarjoa uusille
tyontekijoilleen juurikaan inspiraatiota, haastetta tai suuntaa; joka sitouttaisi heidat
tulevaan tyohonsa. (Stein & Christiansen, 2010, 2.) Nykyé&an ei ole enda kovin ta-
vallista, ettd perehdyttdmista ei tarjottaisi lainkaan. On kuitenkin valitettavasti yha
yleistd, ettd perehdyttdminen kasittaa lahinnd hyvin lyhyen yritysesittelyn ja kier-
roksen yrityksen tiloissa, jonka yhteydessa esitellaan kollegat, ja tdman jalkeen uusi
tyontekija osoitetaan tyopisteelleen, ja odotetaan, ettd han kay heti tydhon kasiksi.
(Kjelin & Kuusisto, 2003, 35.)

Tulokkaiden ensimmaisen vuoden aikana; aikana, joka maarittdd heidan tulevan
menestyksensa yrityksessd, organisaatiot jattdvat usein lahiesimiesten vastuulle

heidan Kkriittisista tarpeistaan huolehtimisen. N4it4 tarpeita ovat muun muassa tyon-



31

tekijan tydvalmiudessa, kehittymisessd, sopeutumisessa, verkostoitumisessa ja ura-
suunnittelussa avustaminen. Niin sanotut vanhan koulukunnan johtajat usein koke-
vat ndmé osa-alueet uuden henkilén palkkaamisprosessin tylsédna osiona, eivatka
niinkaan strategisena mahdollisuutena uudistaa organisaatiota ja sen mahdollisuuk-
sia. (Stein & Christiansen, 2010, 2.)

Juholinin (2008, 236-237) mukaan hyvéassé perehdyttdmisessa toteutuvat seuraavat
edellytykset:

- Perehdyttdmisen prosessimaisuus: Perehdyttdminen kestéa useita kuukausia,
tdma mahdollistaa asioiden perusteellisen l&pikdynnin ja sitd mukaa myos
niiden sisaistdmisen. Perehdytysprosessi on systemaattinen ja johdonmukai-
nen, ja perehdytettava on jatkuvasti tietoinen sen kulusta ja vaiheista.

- Perehdyttamisen vuorovaikutteisuus: Perehdytettdva voi vapaasti kysya
kaikkea ja palata myo6s aikaisemmin kasiteltyihin teemoihin. Perehdytettavé
voi valita keskustelukumppaninsa sen mukaan, kenen tietdmyksesta on héa-
nelle suurinta hyotya.

- Perehdyttamisen yksilollisyys: Perehdytysohjelma rakennetaan yksilollisesti
jokaisen tyGtehtavan mukaan.

- Organisaation johdon osallistuminen ja sitoutuminen perehdyttdmiseen: Joh-
don lasndolo perehdytysprosessissa osoittaa arvostusta uusia tyontekijoita
kohtaan.

- Useampien kanavien hyddyntdminen perehdyttdmisessa: Perehdytysmateri-
aali on saatavilla eri muotoisena eri kanavissa, ja materiaalista voi halutes-
saan kédyda keskustelua henkildston kanssa. Oma aktiivinen osallistuminen

tuo parhaan tuloksen.

ACC Globalin toteuttaman tutkimuksen (2017) mukaan nykyaikaisessa perehdyt-
tdmisessd korostuvat seuraavat seikat: tyOntekijélahtoisyys; uuden tyontekijén
oman kokemuksen huomiointi, organisaatiokulttuurin ja verkostoitumisen huomi-
oiminen perehdyttamisohjelmassa, monikanavaisuus ja digitaalisuus sek& esimie-

hen vuorovaikutus- ja viestintataidot.
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On todettu, ettd perehdytysprosessin tulisi ilmaista sitd, miten tarkednd organisaatio
kokee uuden tydntekijadn omaksuman roolin organisaation tavoitteiden saavuttami-
sessa. Kaikista onnistuneimmat perehdytysprosessit suunnitellaankin nimenomaan
tyontekijan nakékulma huomioiden. (Wallace, 2009, 168.) Osaamisen kehittdmisen
ammattilaiset kertovat usein uusien tyontekijoiden valittavan siita, ettei heille tar-
jota tarpeeksi resursseja kayttoonsa onnistuakseen tyossaan. N&arad aiheuttaa myos
se, etteivat heidan odotuksensa tehtavésté ja todellisuus organisaatiossa kohtaa lain-
kaan. Toiset sanovat, ettd uudet tyontekijat jattdvat yrityksen heti alkumetreilld,
koska he eivét tiedd, mitd heiltd tehtavéssddn odotetaan. Yritysjohtajat valittavat
my0s usein, etteivat uudet tulokkaat ole oikeanlaisia organisaation tarpeisiin tai
ettei heilld ole tarpeeksi kykya vastata heille asetettuun haasteeseen. Mika tassa yh-
taléssa on ongelmana? Voisiko kaikki johtua siitd, ettd ndma kyseiset uudet tulok-
kaat eivat koskaan saaneet riittavaa ja oikeanlaista perehdytysta? (Pina-Ramirez &
Davila, 2018.)

2.8 Perehdyttamisen seuranta

Kéytannon perehdyttamisen paatyttyd, ja jo sen aikana, on perehdytysprosessia tar-
kedd myos seurata. Perehdytettdvan henkilon kanssa tulee sopia séannéllisia kes-
kusteluja, joissa pohditaan ja arvioidaan tyontekijan tehtdvin haltuunottoa seka tyo-
yhteisdon sopeutumista ja sulautumista. Taméa auttaa myods perehdytettdvaa - han
saa varmuuden siihen, ettd hanen perehdyttdmisensa otetaan vakavasti ja siihen pa-
nostetaan, ja ettd se on organisaatiolle tarke& asia. Keskusteluissa perehdytettava
saa my0s mahdollisuuden tuoda esiin, jos jokin ei suju toivotusti, tai jos han kokee
tarvitsevansa enemman tukea jollain osa-alueella. (Joki, 2018, 121.) Séannéllinen
palautteen antaminen ja jatkuva perehdytyksen seuranta ohjaavat tyontekijan oppi-
mista. Suunniteltu ja etukateen valmisteltu keskustelu, vaikka se olisi lyhytkin, tuo
lisdarvoa taydentamalla tyon lomassa kéaytyjé epdvirallisia keskusteluja. Nama kes-
kustelut auttavat oppimaan myods muiden toiminnan arviointia. (Ahokas & Make-
ldinen, 2013.)

Sopivia kysymyksié perehdytyksen seurantakeskusteluun ovat esimerkiksi seuraa-

vat kysymykset:
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Mita kuuluu, ja miten uudet tyttehtavét ovat alkaneet sujua?

Mitka asiat ovat jo sinulle tuttuja?

Mitké asiat ovat vield hankalia?

Miten hyvin olet paassyt tydyhteisoon sisaan?

Missa asioissa olet tarvinnut tukea, ja onko tuki ollut helposti saatavilla?
Mitké& ovat asioita, joihin kaipaisit vield lisda oppia tai tukea?

Onko jokin asia organisaatiossa ihmetyttédnyt tai hammentanyt sinua?
Onko jokin pelisdantémme tai tydtapamme herattanyt hammennysta?
Miten perehdyttdminen on sinun mielestési onnistunut tahan saakka?
Mika ei ole sujunut niin kuin olisit toivonut?

Miten miné voisin tukea sinua perehdytyksessasi?

(Joki, 2018, 121-122.)

Seurantakeskustelussa on hyva mahdollisuus antaa tyontekijélle lisdopastusta ha-

nen tarvitsemallaan osa-alueella. Keskustelun paatyttya on aina hyvé sopia seuraa-

van keskustelun ajankohta. Keskustelut dokumentoidaan yrityksen kaytantéjen mu-

kaisesti ja tyOntekijan esittdmat kehitysideat kirjataan myos ylds. (Ahokas & Ma-
keldinen, 2013.)

Perehdyttdmisen onnistumista ja tuloksia tulisi myds organisaation ndkokulmasta

seurata ja arvioida. Seurannan ja arvioinnin kohteita organisaation nakékulmasta

ovat muun muassa:

Saavutettiinko perehdyttamisen tavoitteet?

Miten perehdyttdmissuunnitelma onnistui?

Mitka asiat sujuivat odotusten mukaisesti?

Missa asioissa oli puutteita ja parantamisen varaa?
Mitd tulisi tehdd toisella tavalla tulevaisuudessa?
(Ahokas & Makeldinen, 2013.)

Tarkastellessa perehdyttdmisen onnistumista organisaation ndkékulmasta on pereh-

dytettdvien mielipide ja kokemukset perehdyttdmisesta kallisarvoisia. Ne kannattaa
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ottaa huomioon perehdyttdmistd suunniteltaessa ja perehdytysprosessia kehitetta-
essa. (Ahokas & Makeldinen, 2013.) Arvokasta tietoa perehdyttamisprosessin ti-
lasta saa nimenomaan perehdytettavalta itseltddn. Esimiehen tai perehdyttdmisestéa
vastuussa olevan kannattaa seurata saannéllisesti ja matalalla kynnykselld, miten
perehdytettdvé on onnistunut imemé&an perehdyttdmisesté saatuaan tietoa itseensa.
Perehdyttdmisen tuloksia voi tarkastella kyseleméalld saannollisesti perehdytetta-
valta séannollisesti kysymyksié perehdyttamiseen liittyen; mieluiten avoimia kysy-
myksid, ja antaa perehdytettdvan kuvailla omin sanoin oppimaansa. Perehdytetta-
van toimintaa voi myos tarkkailla paivittaisessa ty0dssd, ja antaa hanelle saannollista
palautetta tyostdan. Palautteen antaminen rohkaisee tyontekijad, parantaa hanen
suoriutumistaan ja selkiyttdd haneen kohdistuvia odotuksia. (Wallace, 2009, 174—
175.)

Perehdyttdmiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen varmistamiseksi organi-
saation perehdyttdmisprosessin seuranta ja arviointi ovat elintérkeita. Itsearvioin-
nilla voidaan tarkastella perehdyttamisen toimivuutta ja kehittamistarpeita. Arvi-
ointiin osallistuvat kaikki perehdyttdmisprosessissa mukana olevat henkil6t - yh-
dessa reflektoimalla tekemisidén voidaan prosessista 10ytd4d muuttamisen tarpeita.
(Wallace, 2009, 174) Myo6s Karambelkar ja Bhattacharya (2017, 7) korostavat pe-
rehdyttdmisen arvioinnin tarkeytta. Perehdyttdmisen paatyttya on hyva tehda yh-
teenveto siitd, missa perehdyttdmisprosessissa onnistuttiin, ja mitd kehitettavaa
siind vield on. Perehdyttdmisen arvioinnista tai palautekyselystd on mydos perehdyt-
tajélle paljon hyotyd, ja tima menettely myds samalla tukee uuden tyontekijén so-

siaalistamisprosessia ja sitoutumista organisaatioon.

Perehdytettdvan arvio perehdyttdmiskokemuksesta tuo organisaatiolle arvokasta
tietoa perehdyttdmisen kompastuskivistd. Perehdytettdvalle on hyvé antaa tehté-
vaksi arvioida perehdyttdmiskokemustaan - tdmé kannattaa tehdd kahdesti, pereh-
dyttdmisen eri vaiheissa. Ensimmaéinen arviointi toteutetaan perehdyttdmisen en-
simmaisen vaiheen lopussa, kuitenkin tarpeeksi aikaisin, jotta arvioinnissa nous-

seita joko perehdyttamisen tai perehdytettdvan toimintaa voidaan yha helposti kor-
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jata. Toinen arviointikierros tehddan, kun tyontekija on suhteellisen hyvin perehty-
nyt tybhonsé ja organisaation toimintaan, esimerkiksi hanen ensimmaéisené tyévuo-
sipaivanaan. (Wallace, 2009, 175.)

2.9 Perehdyttamisen terminologia

Perehdyttdmisen terminologia on suomen kielessa suhteellisen yksinkertainen; pu-
hutaan l1&hinn& perehdytyksestd, perehdyttamisesta ja tyoénopastuksesta. Englannin-
kielisid termejé aiheeseen liittyen on kuitenkin monia, ja niiden merkityksessé on

vivahde-eroja. Termeja ovat muun muassa:

- orientation
- onboarding
- familiarization

- training

Onboarding on termind yleistynyt kaytettdvaksi myos suomalaisissa yrityksissa,
sill se kasittad koko perehdyttamisprosessin, tydnopastuksen, perendytyksen ja uu-

den tyontekijan sosiaalistamisen.

Onboarding- ja orientation-termeja pidetaan usein virheellisesti toistensa synonyy-
meina. Vaikka toinen niistd onkin osa ensimmadistd, niilla on eri merkitys uuden
tyontekijan sitoutumisen ja sosiaalistamisen kannalta. Menestyksekk&an onboar-
ding-ohjelman avulla voidaan vaikuttaa tehokkaasti tydntekijan sitoutumiseen or-
ganisaatioon. (Pina-Ramirez & Davila, 2018.) Orientation tarkoittaa yksinkertais-
tettuna prosessia tai tapahtumaa, jolla toivotetaan tyontekija tervetulleeksi talon.
Onboarding puolestaan on tapahtumien sarja (orientation prosessin alussa mukaan
lukien), joka tutustuttaa uuden tulokkaan organisaatiokulttuuriin ja auttaa hanta ym-
martdmaan oman merkityksensa yrityksen liiketoimintaan ja menestykseen.
(Smartsheet, 2020.) Yhdessa ndma kaksi muodostavat tarkedn ensivaikutelman pe-
rustan uudelle tyontekijélle. (Pina-Ramirez & Davila, 2018.)

Pina-Ramirez & Davila (2018) avaavat onboardingin ja orientationin eroa hyvin
kuvaavalla esimerkilld kahden uuden tyontekijan ensimmaisesta tyopaivasta. Toi-

nen heista sai hyvin tyypillisen vastaanoton, pdiva oli tdynna luentoja ja paperien



36

tayttamista - malliesimerkki siitd, miten yritysten ei kannata toimia. Perehdyttami-
nen ei tuonut hanelle ymmarrysta yrityksen toiminnasta tai omasta roolistaan, ei
ottanut huomioon hdanen omia vahvuuksiaan ja kykyjaan, eika siten tuonut lisdarvoa
héanen omalle kehittymiselleen organisaatiossa. Ensimmaéinen tyopéiva oli hyvin

mieleenpainuva, mutta ei lainkaan positiivisessa mielessa.

Toisen uuden tyontekijan perehdyttdmisprosessi oli suunniteltu helpottamaan hé-
nen sulautumistaan organisaatioon. Tydyhteiso oli valmistautunut ottamaan hénet
vastaan ja keskittymé&an niihin asioihin, joilla todella on merkitysta. Han alkoi teh-
tdviensd lomassa saman tien rakentaa suhteita kollegoihinsa ja uuteen esimie-
heensa. Tapaamiset tiimin kanssa ja erilaiset ryhmaty6skentelyn muodot k&ynnisti-
vat sosiaalistamisprosessin ja organisaatiokulttuuriin integroitumisen heti tyon al-
kaessa. Hanen vahvuuksiansa ja taustaansa arvostettiin, ja perehdyttdmisprosessi
oli yksildity juuri hanen tarpeisiinsa, mika vaikutti positiivisesti hanen sitoutumi-
seensa ja sai hénet tuntemaan itsensd arvostetuksi tyoyhteison jaseneksi. (Pina-Ra-
mirez & Davila, 2018.)

Taulukko 1. Orientation ja onboarding. (Smartsheet, 2020).

Fokus Fooli yrityksessa Rooli omassa tydyhteisdssd
Kesto Kertaluontoinen Jatluva
Tapahtumapaikka Luentosali Tvon ohessa

Sisiltd “The big picture™ Rastaloity yhsildllisest
Lopputulos Valmis koulutettavaks: | Organisaation tuottava jisen

Muita termejé perehdyttamiselle ovat muun muassa familiarization ja training. Fa-

miliarization viittaa enemmaén perehtymiseen, jolloin perehtyja on aktiivinen tiedon
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hankkija. Training-késitetta k&ytetddn usein yritysten niin sanottujen trainee-ohjel-
mien yhteydessd, joten sitd voitaisiin perehdyttdmisen lisédksi kayttdd myods syno-

nyymina tyéharjoittelulle tai tydssa oppimiselle.

2.9.1 Organisatorinen sosiaalistaminen

Organisatorinen sosiaalistaminen (organizational socialization) on prosessi, jonka
avulla uusi tyontekija oppii toimimaan uudessa roolissaan ja sopeutuu uuteen roo-
liinsa ja tydyhteisoonsé. Sosiaalistaminen pohjautuu henkilon tietoihin, taitoihin,
asenteisiin, odotuksiin ja kayttaytymiseen, ja tarkastelun alla on nimenomaan orga-
nisaation jasenyys, ja roolin muuttuminen organisaation sisall&; tai ulkopuolisesta
niin sanotusti sisapiirilaiseksi tuleminen. Kyseessa on vuorovaikutteinen, dynaami-
nen prosessi; kumpikin osapuoli vaikuttaa toisiinsa asenteidensa ja tarpeidensa
kautta. (Berkelaar & Harrison, 2019.) Varhainen sosiaalistaminen voi vaikuttaa po-
sitiivisesti uuden tyontekijan tyotyytyvéisyyteen seka vaikuttaa hédnen tyduransa pi-
tuuteen organisaatiossa. (Ballard & Blessing, 2006, 240.) Organisaatioon sosiaalis-

taminen tapahtuu perehdyttamisprosessin aikana, vahitellen sen vaiheiden lomassa.
2.10 Muita tutkimuksia perehdyttamisesta

Perehdyttdmisestd ei ole saatavilla kovinkaan paljon teoriaan perustuvaa tieteellista
tutkimustietoa, vaan se perustuu hyvin paljon yksil6llisiin kokemuksiin. Perehdyt-
tdmisoppaita ja -malleja on saatavilla sitdkin runsaammin, ja ne pohjautuvat usein
enimmakseen tyoturvallisuustekijoihin ja erilaisiin ohjeisiin. Eri organisaatioilla on
erilaiset perehdyttamismallit, ja perehdyttdminen tulisikin mukauttaa; raatéloida,

jokaiselle perehdytettévélle soveltuvaksi, jotta siitd voidaan saada paras hyoty.

Perehdyttdmisen on tutkittu vaikuttavan merkittavasti tyontekijan sitoutumiseen
yritykseen. Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein ja Song (2013) tutkivat uu-
sien tyontekijoiden elinkaaren alkuvaiheita ja sitoutumista organisaatioon. Tutki-
muksen tuloksena kavi ilmi, ettd ensimmaisten 90 pdivén aikana saatu tuki, tai sen
puute, vaikuttivat suuremmin uusien tyontekijéiden tyon tuloksiin ja organisaatioon

sitoutumiseen kuin ndiden 90 pdivan jalkeisend aikana saatu tuki. On siis tarkeda
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huomata, ettd uuden tydntekijén sitoutumisen pohja rakentuu perehdyttdmisen ai-
kana.

Tutkimusten mukaan perehdyttdmisohjelmat véhentavét vaihtuvuutta ja poissa-
oloja, ehkaisevét henkildston suoriutumiseen liittyvia ongelmia ja luovat parempaa
kommunikaatiota uuden tyontekijan ja esimiehen vélille. (Ballard & Blessing,
2006, 240-241.) On myos tutkittu, ettd perehdyttdmisprosessin suunnitelmallisuus
vaikuttaa siihen, ovatko uudet tyontekijat tehtévissaan vield kolmen vuoden kulut-
tua. Suunnitelmallinen perehdyttamisprosessi kasvattaa tata todennakoisyytta 58

prosentilla. (Farren, 2007.)
Human Capital Instituten vuonna 2016 teettdman tutkimuksen mukaan

- 78 prosenttia yrityksista, jotka panostavat perehdyttamiseen, raportoivat jat-
kuvaa positiivista hakijakokemusta.

- 69 prosenttia yrityksistd, jotka panostavat perehdyttdmiseen, raportoivat
helpompaa sulautumista yrityskulttuuriin.

- 67 prosenttia yrityksista, jotka panostavat perehdyttdmiseen, vaittavat, etta
tyontekijoilla on selked ymmarrys heihin kohdistuvista suoriutumisodotuk-
sista.

- 61 prosenttia yrityksistd, jotka panostavat perehdyttdmiseen, huomasivat
tyontekijoiden sitoutumisen tason kohonneen.

- 60 prosenttia yrityksistd, jotka panostavat perehdyttdmiseen, huomasivat
laskua ajassa, joka vaaditaan tyontekijan tdyden tehokkuuden saavuttami-
seen.

- 47 prosenttia tutkituista yrityksista mainitsevat oman perehdyttamisproses-
sinsa laskevan ylla mainittua tehokkuuden saavuttamiseen vaadittua aikaa.
(Pina-Ramirez & Davila, 2018.)

Cable, Gino ja Staats (2013, 23-24) ovat tutkineet useita vuosia yritysten tapaa pe-
rehdyttdd uusia tyontekijoitd. Heidan tutkimuksensa tuloksena voidaan todeta seu-

raavat seikat organisaatioiden perehdyttdmisen kehittdmisesté:
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- Perehdyttamisessé kannattaa keskittyd mieluummin uuden tyontekijan yk-
silollisiin tarpeisiin kuin siihen, miten tulokas mukauttaa itseadn organisaa-
tiokulttuuriin sopivaksi.

- Tyontekijoita tulisi rohkaista 16ytamaan keinoja kayttaa henkilokohtaisia
vahvuuksiaan tygssaan.

- Pienikin sijoitus perehdyttamisprosessin kehittdmiseen voi vahentaa vaihtu-

vuutta organisaatiossa ja lisdtd henkildston sitoutumista.

Cablen, Ginon ja Staatsin (2003, 24) lahestymistapa perehdyttdmiseen, ”personal-
identity socialization”, tuo positiivisia pitkdkestoisia vaikutuksia sekd yrityksille
etta tyontekijoille. Personal-identity socializationin avulla rohkaistaan uusia tyon-
tekijoitd ilmaisemaan omia nakdkulmiaan ja kayttamaan henkildkohtaisia vahvuuk-

siaan tyossaan heti ensimmaisesté paivasta alkaen.

Suomenkielisissa teoksissa perehdyttamistd ovat ké&sitelleet muun muassa Kangas
ja Hamaldinen (2007), Kupias ja Peltola (2009) sekd Kjelin ja Kuusisto (2003).
Kangas ja Hamaélainen (2007) tarkastelevat perehdyttamista hyvin konkreettisesti
ja kéytannonléheisesti, ja paafokus on tyénopastuksessa. Perehdyttdmista lahesty-
taan aineellisesti, esimerkiksi kustannussaatdjen nakokulmasta. Perehdyttdmisen
seuranta on myos heidan teoksessaan suuressa osassa. Kupias ja Peltola (2009) ké&-
sittelevat perehdyttamista laajasti, lainsaadanndllisista vaatimuksista yksittdisen
perehdyttamisen onnistumisen edellytyksiin. Perehdyttdminen nahdééan osana yri-
tysten ja organisaatioiden menestysté, ja se on aina yksil6llinen prosessi, jota ei voi
kopioida toisilta. Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttdminen on johta-
mista, ja myos tyypillisesta perehdyttamiskasityksestd poiketen moniulotteinen ta-
pahtumasarja. He nakevét perehdyttamisen yhteyden henkildston sitouttamiseen
seka organisaation uudistumiskykyyn ja yrityksen tuloksellisuuteen. Kjelin ja Kuu-
sisto lahestyvat perehdyttamistd nimenomaan tietopainotteisen tyon nakdkulmasta.

Suomalaisista tutkimuksista esimerkkind on liséksi AAC Globalin (2017) kysely-
tutkimus perehdyttdmisen nousevista trendeistd. Yritys toteutti Esimies & Henki-

|0sto -tapahtumassa sekd LinkedIn-verkkoyhteisopalvelussa kyselyn, jolla pyrittiin
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selvittdméaan, miten yritykset perehdyttavat uusia tyontekijoita ja mitk& ovat tér-
keimpid suuntauksia tulevaisuuden perehdyttamisessa. Vastauksia kerattiin 132

henkil6ltd, yli sadasta padkaupunkiseudulla toimivasta yrityksesta.

Kyselysté saadut tarkeimmat havainnot olivat:

- Onnistuneessa perehdyttdmisessa korostuu esimiehen roolin liséksi ver-
taisopastuksen merkitys.

- Suurimassa osassa kyselyyn vastanneista organisaatioista perehdyttdmisen
onnistumista ei seurata mill&an tavalla.

- Perinteista perehdyttamista; oppaiden lukemista ja itseopiskelua, ei pideté
kovinkaan tehokkaana perehdyttdmiskeinona.

- Erilaiset perehdyttdmisalustat ja -kanavat kehittyvat jatkuvasti, mutta pereh-
dyttamisprosessin kehitysté estavét aika- ja resurssipula.

- Perehdyttamiseen ké&ytetddn huomattavan vahén rahaa organisaatioissa, tai
sen kustannukset eivat ole lapindkyvia perehdyttdmistd toteuttaville ta-
hoille.

(ACC Global, 2017.)

Perehdyttdminen ei koske ainoastaan uusia tyontekijoita. Tyotehtévien ja roolien
sekd henkilostoon kohdistuvien odotusten selkeyttdminen on téarked tekija pereh-
dyttamisprosessissa seka henkiloston menestymisessa. Talya N. Bauerin 2013 to-
teuttamassa tutkimuksessa, johon osallistui yli 12 000 uutta tyontekijaa, tarkeé 10y-
dos oli, ettd tyontekijoiden roolien selkeyttaminen on perehdyttdmisen tarkeimpié
osa-alueita, koska sill& on suora yhteys henkildston suoriutumiseen. Bauerin toteut-
tamat haastattelut, havainnointi ja jatkotutkimukset vahvistivat, ettd roolien selkeys

on henkildston menestymisen edellytys. (Pina-Ramirez & Davila, 2018.)
2.11 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostavat perehdyttdmisprosessin vai-
heet sek& laadukkaan perehdyttdmisen mééritelma. Empiirinen osio on rakennettu
niin, ettd sen avulla pyritadén selvittdmaan perehdyttdmisen jokaisen vaiheen onnis-

tumisia ja sudenkuoppia, ja saamaan selville perehdyttdmisen nykytila.
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Laadukkaan perehdyttamisen maéritelméan pohjana on kéaytetty aiemmin mainittua
Juholinin (2008, 236-237) listausta hyvan perehdyttdmisen Kkriteereistd. Hyvassa

perehdyttamisessa toteutuvat seuraavat teemat:

- prosessimaisuus

- vuorovaikutteisuus

- yksilollisyys

- johdon osallistuminen ja sitoutuminen perehdyttamiseen

- suunnitelmallisuus

monikanavaisuus.

Perehdyttdminen on muutos- ja oppimisprosessi seké uudelle tyontekijalle ettd or-
ganisaatiolle. Molemmat ottavat jatkuvasti uutta tietoa vastaan ja soveltavat sita
kaytantoon. Uuden tyontekijan tulo on organisaatiolle muutos, johon sen tulee so-
peutua. (Eklund 2018, 25-26.)

Vuorovaikutus on uuden tyontekijan perehdyttdmisprosessissa todella tarkeaa, ja
molempien osapuolten tulee olla vastaanottavaisia kysymyksille ja myos valmiita
muokkaamaan omia kaytantdjaan. (Eklund 2018, 25-26.) Myds Juholin (2008, 234)
korostaa vuorovaikutuksellisuuden ja reflektiivisyyden térkeyttad perehdyttdmisen
onnistumisen edellytyksena.

Perehdytyksen siséltda ohjaavat kaytdnnon tyohon seka tyoyhteisdon liittyvat tek-
niset seikat sekd isommat, pitkan linjan strategiset kokonaisuudet. Perehdytyksesté
halutaan tehd& yha henkilékohtaisempaa seka yksilollisempéa. Vaikka perehdytet-
tavéat asiat olisivat yleisia, ne tulisi ké&sitelld perehdytettavan kanssa yksilollisesti.
(Juholin, 2008, 235.)

Aikaisemmin ihannoitu yksityiskohtaisen tiedon kerralla kaataminen tyontekijan
niskaan on vaistymassé, ja perehdytyksen katsotaan nykyaan olevan enemmankin
osa koko organisaation yhdessa toteuttamaa ydintehtavaa. (Juholin, 2008, 234—
235.) Suunnitelmallinen ja johtoa sitouttava perehdyttdmisprosessi antaa organisaa-
tiolla enemman vaikutusvaltaa siihen, miten hyvin tyontekija sopeutuu uuteen roo-

liinsa ja tyoyhteisoonsa. (Ballard & Blessing, 2006, 241.) Kuten jo aikaisemmin
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todettu, perehdyttamisprosessi on myos yksi johtamisen véline, jolla organisaatiota
viedaan haluttuun suuntaan. Johdolla on siis tarkea rooli myos perehdyttamispro-

sessin rakentamisessa ja madrittelyssa. (Eklund 2018, 27).

Juholinin (2008, 236-237) mukaan perehdyttamisessa tulisi hyddyntad useampaa
kanavaa, monikanavaisuus mahdollistaa perehdyttdmismateriaalin monipuolisem-
man hyoddyntédmisen, ja tuo perehdyttdmiseen myds vaihtelua. Yritykset voivat si-
joittaa perehdyttamismateriaalia intranetiin, erilaisiin perehdytyskansioihin ja esit-
teisiin, ja usein perehdyttdmisessa on apuna niin kutsuttu tarkistuslista, johon rasti-
taan perehdyttdmisen eteneminen vaihe vaiheelta, ja se myos allekirjoitetaan seka

perehtyjan ettd perehdyttdjan toimesta.

Kun perehdytysmateriaali on saatavilla eri muotoisena ja eri kanavissa, on materi-
aalia helppo hyddyntaa. Sita voidaan tdydentad tarpeen mukaan eri tyoyhteisdissa,
ja kayttaa seka sahkoisesti ettd paperimuotoon tulostettuna. Materiaalista on myos
helppo kdydé keskustelua henkil6ston kanssa.

Kun tarkastellaan konserniyrityksen perehdyttamista, on tarkeaa lisatd naihin kri-
teereihin myds tasalaatuisuus. Jokaisen tyéntekijan riippumatta toimialasta, liike-
toiminta-alueesta tai yksikostd, tulee saada yhtenevéinen, tasalaatuinen perehdytys
organisaation toimintaan seka tyotehtdvadnsa. Kaytdnnon perehdyttdmisen sisélto
vaihtelee luonnollisesti tehtdvan mukaan, mutta yhteinen viitekehys ja prosessi-
malli perehdyttdmiselle on organisaation perehdyttdmisen kehittdmisen kannalta

valttdmatonta muodostaa.

Kuviossa 4 on kuvattu tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostamaa pereh-
dyttamisprosessia. Perehdyttdminen alkaa jo ennen varsinaista tyon aloitusta, jo
rekrytointivaiheessa, jolloin uudelle tulevalle tyontekijalle muodostuvat ennakko-
kasitykset organisaatiosta ja tyotehtavasta. Tyon alkaessa nama ennakkokaésitykset
joko vahvistuvat tai osoittautuvat vaariksi. Suunnilleen vuoden kuluttua tyon aloit-
tamisesta tyontekijan tulisi olla tietoinen siitd, mita hanelt4 tyossdan odotetaan. So-
siaalistaminen tydyhteis66n sopeutuminen muodostavat uudelle tulokkaalle tun-
teen, ettd hén on arvostettu tydyhteison jasen. Uusi tyontekijé on sitoutunut organi-
saatioon ja on tydyhteisfadn kohtaan lojaali.
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Perehdyttamisprosessi - kokonaisvaltainen muutosprosessi

Sosiaalistuminen
Tyén - Muutan:.la
alkaessa > kuukausi -

Rekrytointiprosessi

Ennen tytn
aloitusta

/N

Tybyhteiston vuosi tyon
sopeutuminen

alkamisesta

AN

- Wﬁff?ﬂt_ﬁjaf_ﬂieuku"a /\ - sitoutuminen
- hakijaviestintd - lojaalius
- tehtivinkuva . - .
hakijan ennakkokisitys - orgamusaatioon, mOtFa"“‘Lfs
- Jan e tydyhteiséon ja talon - motivaatio
tydnantajasta oy s
.. tapoihin
- arvot, missio, visio -
perehdyttiminen i .
. sitouttaminen Perehdytettavi tietdd, mitd
organisaatioon hineltd odotetaan ja hin
Miten todellisuus vastaa - miten organisaatio tuntee itsensi arvostetuksi
tytnhakijan ennakko- toimii tydyhteisén jiseneksi.
odotuksia?
Ennakkokisitysten
vahvistuminen tai
kumoutuminen

Kuvio 4. Perehdyttdmisprosessin vaiheet ja prosessimaisuus.

Perehdyttdmisprosessin on todettu alkavan jo ennen varsinaista perehdyttdmisen
konkreettista kdynnistymistd, jo rekrytointivaiheessa. Wallacen (2009, 172) mu-
kaan rekrytointiprosessin aikana my0ds organisaatiolla on oiva mahdollisuus tutus-
tuttaa uusi tulokas yrityksen visioon, missioon ja arvoihin, samalla se varmista palk-
kaavansa tehtdvaan sopivan henkilon. Rekrytointiprosessin aikana saadun tiedon
avulla hakija voi muodostaa yrityksesta realistisen késityksen. On tutkittu, etté jos
tyontekijoiden saama todellinen kuva organisaatiosta ei vastaa heidan odotuksiaan,

tdma voi johtaa suurempaan vaihtuvuuteen ja laskea tyotyytyvaisyytta.

Perehdyttdmisprosessille ominaista on sen pitkékestoisuus. Useissa organisaatiossa
perehdytysprosessin kesto on puoli vuotta, tai jopa yli vuoden. Tyypillinen pereh-
dytys kestéa viikoista kuukausiin, ja se sisaltad seka kéytdnnon oppimista uudessa
tyossd, ettd teoriaan pohjautuvaa oppimista erilaisissa perehdytys- tai valmennus-
ohjelmissa. (Juholin, 2008, 234-235.)
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Uuden tyontekijan ensimmaisten viikkojen aikana muodostuu ymmarrys organisaa-
tion kulttuurista. Tdma ajanjakso on Kriittinen vaihe tyontekijan elinkaarella, silla
han on kaikista alttein vaikutuksille, kun kaikki on viel& uutta. Sopeutumisvaikeuk-
sia voi esiintyd, joten uusi tyéntekija voi tarvita enemméan huomiota ja vakuuttelua.
Vaikka organisaatiossa ei olisikaan virallista perehdyttdmismallia, joka helpottaa
sosiaalistumisprosessia, tyontekijat kuitenkin lopulta sosiaalistuvat organisaatioon.
(Ballard & Blessing, 2006, 241.)

Laadukas perehdytys sitouttaa henkilGstod organisaatioon, ja sitd kautta myds saa
heidat suoriutumaan taydelld potentiaalillaan. Onnistuneella perehdyttamisproses-
silla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan motivaatioon ja tyodssé viihtymiseen.
Taman kautta myos henkildstotyytyvaisyys lisadntyy, ja tdama voi vélillisesti johtaa

mya0s sairauspoissaolojen seka vaihtuvuuden vahentymiseen.
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3 TUTKIMUKSEN KOHDE JA TUTKIMUSMENETELMA

3.1 Toimeksiantajan esittely

Taman tyon toimeksiantaja on kasvava valtakunnallinen sosiaali- ja hoiva-alan toi-
mija. Yhtion palveluksessa tyoskentelee yli 2 700 sosiaali- ja terveysalan ammatti-
laista ja lisdksi hallinnon henkiléstéa noin 70 kappaletta. Yritys on osa pohjois-
maista konsernia, joka on toiminut Suomessa vuodesta 2016 tytaryhtion muodossa.
Yritys on perustettu vuonna 2010, ja vanhin sen omistuksessa olevista yhtidista on
perustettu vuonna 1925. Vuonna 2019 kevaan aikana toteutui mittava yrityskauppa,

jonka tuotoksena yhtion tyontekijaméaéara kasvoi huimasti. (Yritys X, 2020)

Konsernin toiminnan perustan luovat pienet, asiakasléhtdisesti toimivat ja paikalli-
sesti hyvin tunnetut toimintayksikot. Koska tiimit ovat pienid, on myds esimiesten
maaré suuri. Palveluja tarjotaan kolmella eri toimialalla, kuten kuviossa 5 on esi-
tetty. (Yritys X, 2020)

Konsernin toiminta Suomessa

Toimiala A Toimiala B Toimiala C

Kuvio 5. Konsernin toiminnot Suomessa (Yritys X, 2020).

3.2 Tutkimusmenetelma

Perehdyttdmisen laatua ja tavoitetilaa tutkittiin kdyttden rinnakkain laadullista eli
kvalitatiivista seka maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tiedonke-

ruumenetelména toimi molemmissa tutkimuksissa kyselytutkimus. Kanasen (2015,
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71) mukaan samassa tutkimuksessa voidaan kayttaé rinnakkain kahta (tai useam-
paa) eri tutkimusmenetelmaa, jolloin toisen menetelman avulla tdydennet&én toi-
sesta saatuja tuloksia. Tassa tutkimuksessa laadullisesta tutkimuksesta saatuja tu-
loksia kaytettiin apuna kvantitatiivisen tutkimuksen kyselylomakkeen rakentami-
sessa. Laadullinen tutkimus toimi ik&&n kuin esitutkimuksena, jolla pyrittiin [0yt&-
maan lisdkysymyksia ja -teemoja kvantitatiivisen tutkimuksen kyselylomakkee-
seen. (Heikkild, 2014.) Maarallisessa tutkimuksessa hyddynnettiin myos osaltaan
laadullisen tutkimuksen menetelmad, silla kyselytutkimuksen lopussa esitettiin
my0s avoimia kysymyksia, joilla pyrittiin tdydentdméan henkiloston nakemyksia
perehdyttdmisen kehittdmistarpeista.

Usein kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma eroavat toisistaan tut-
kittavien objektien maarén perusteella. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavia
kohteita on yleensa vain yksi tai muutama, ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa taas
yleensd kymmenié tai jopa satoja. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on usein
yleistdminen, joka on mahdollista silloin, kun tutkittavaa asiaa kysytaan suurelta
joukolta. Yhdesta tai muutamasta vastaajasta ei yleistaminen ole viel& mahdollista.
(Kananen, 2010, 38-39.)

3.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmané kvalitatiivisessa tutkimusosiossa olivat konserninhal-
linnon eri osastojen vastuuhenkildt. Kohderyhmaéssa oli konserninhallinnon vastuu-
henkil@ita tietohallinnon, laatutiimin, kiinteistdosaston, tyosuojelun ja tyoturvalli-
suuden, viestinnan ja markkinoinnin, henkilostohallinnon ja palkanlaskennan seka

lakiosaston vastuualueilta.

Kvantitatiivisen tutkimusosion kohderyhmané olivat yhtion tyontekijat. Tydnteki-
joiden valinta kohderyhmaan maarittyi heidan tydsuhteensa keston perusteella. Ky-
selytutkimus lahetettiin kaikille uusille tyontekijoille, joiden tydsuhde yhtidssa oli
alkanut 6-13 kuukautta sitten.
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3.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimus eteni vaiheittain, perehdyttdamismallin  rakentaminen valikoitui
tutkimuksen aiheeksi vuoden 2019 loppupuolella, tammikuussa 2020 alkoi
tutkimussuunnitelman teko ja sen jalkeen lahdekirjallisuuteen perehtyminen. Keséan
2020 aikana toteutettiin  tutkimuksen empiirisen osion muodostavat
kyselytutkimukset; alkukesastd ennen kesalomien alkamista konserninhallinnon
vastuuhenkildille teetetty kyselytutkimus, ja heind-elokuun aikana uusille
tyontekijoille teetetty kyselytutkimus. Syksyn 2020 aikana tutkimusnaineisto
analysoitiin ja tyon Kirjoitusasu viimeisteltiin loppuvuoden 2020 ja tammikuun
2021 aikana. Tutkimuksen tekeminen on esitelty kuviossa 6.

Tutkimuksen atheen valinta 12/2019
Tutkimusa-ngelman miirittely

Tutkimusongelman kuvaaminen, tutkimuskysymykset

Lahdekirjallisuuden Tutkimuksen suunnittelu allwvuosi 2020
tutkiminen
TI“L' telman valit
Tutkimusjoukon marittely
Tutkimusaineiston keruu kesd 2020
Analyysi

. L . 9/2020-1/2021
Kirjoittaminen, opinniytetydn viimeistely

Toimenpiteet

Kuvio 6. Tutkimusprosessi (mukaillen Ghauri & Grgnhaug, 2005, 34).
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4 PEREHDYTTAMINEN KONSERNIYRITYKSESSA

Erityisen tarkeda konserniyrityksessa toteutetussa perehdytyksessé on tasalaatui-
suus. Jokaisen organisaation jasenen riippumatta siitd, missé yksikossé tai milla lii-
ketoiminta-alueella tai toimialalla hén tyoskentelee, tulee saada yhtenevainen pe-
rehdytys. Tamén takia onkin térkeda pohtia tarkkaan niin sanottua ylatason, kon-

sernihallinnon, tuottamaa perehdytysté ja sen siséltoa.

Perehdyttdmisen tasalaatuisuus voidaan taata ainoastaan suunnitelmallisella pereh-
dyttamisprosessilla. Suunnitelmallisuudella pyritddn tarjoamaan perehdyttéjélle
sekd perehdytettdavalle toimiva tydkalu perehdytysprosessin lapivientiin. Perehdy-
tysprosessi tulee suunnitella ja maaritella niin, ettd jokainen organisaation jasen teh-
tavastaan riippumatta saa samat valmiudet perehdytyksen avulla. Jokaisella uudella
tyontekijalla on oikeus hyvééan perehdytykseen. Kaytannén perehdyttdmisen laa-
tuun vaikuttavat perehdyttdjan taidot ja kokemus. Siksi onkin tarkeaa, etta organi-
saatiossa varmistetaan perehdyttdjan valmiudet perehdyttdmiseen konkreettisesti.
Riippumatta siitd, kuka k&ytdnnon perehdyttdmisen toteuttaa - esimies, kollega tai
ulkopuolinen henkil®, on hanell& oltava valmiudet ja taidot vastata uuden tyonteki-
jan tarpeisiin perehdytykseen liittyen, ja tukea ja edistdd uuden tydntekijan oppi-
misprosessia. (Eklund 2018, 36.)

Organisaation yhteinen linja perehdytyksen siséllostad on Eklundin (2018, 36) mu-
kaan aarimmaéisen térked seikka. Perehdytysprosessin madrittelyn ja suunnittelun
lisdksi sen vastuu sen toteutuksesta seka kehittamisesta tulee myds sopia yhdessa.
Perehdyttéjien taytyy saada selkea kuva prosessin sisallosta, se taytyy viestia heille

niin, ettd he osaavat hyddyntéa sen ominaisuuksia oikealla ja tehokkaalla tavalla.
4.1 Konserninhallinnon tarpeet ja vaatimukset perehdyttamiselle

Yrityksen rakenne méérittaé perehdyttdmiselle monenlaisia vaatimuksia. Kolme lii-
ketoimintoa eri liiketoiminta-alueineen ja eri hallinnollisine tasoineen vaativat
myos perehdyttdmiseltd variaatiota toimialan, liiketoiminta-alueen, organisaatiota-

son ja tehtdvan mukaan. Perehdyttdmisprosessi ja -materiaali tulee rakentaa niin,
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ettd sitd on mahdollista mukauttaa liiketoiminnosta ja roolista riippuen hiukan eri-
laiseksi, jotta jokainen perehtyjé saa relevantin hénen tehtdvainsa ja organisaatio-

taan koskettavan perehdyttdmisen.

Perehdyttdminen ja perehdyttamisessa kdytettdvd materiaali muotoutuu myos sen
mukaan, onko uusi tulokas tyontekija- vai esimiesasemassa. Esimiesten osalta pe-
rehdyttdmiseen nousee erilaisia teemoja, muun muassa henkildstojohtamiseen ja
siihen liittyviin jarjestelmiin ja tyokaluihin liittyen. Myos tulosraportointi ja bud-

jettiin liittyvat asiat tulee perehdyttéa esimiehille.

Yhtiossa on jo pidempéén ollut kdytantona jarjestéa uusille esimiehille niin sanot-
tuja esimiesten perehdytyspéivid, joiden aikana hallinnon vastuuhenkil6t perehdyt-
tavat esimiehille omalta vastuualueeltaan nousevia teemoja, ja esittelevét tiiminsa
toimintaa. Perehdytyspaivien tarkoituksena on ollut myds antaa uusille esimiehille
mahdollisuus verkostoitua keskenadn, ja jakaa kokemuksia. Perehdytyspaivien li-
séksi esimiehille tarjotaan sdannollisesti koulutuksia esimerkiksi jarjestelmiin tai

rekrytointiin, viestintaan ja laatuun liittyen.
4.1.1 Lainsaadanto

Jokaisella tyontekijalla on oikeus perehdyttdmiseen, ja tydnantajan velvollisuus on
tdma tarjota. Tyonantajan perehdyttamisvelvollisuus perustuu enimmékseen tyotur-
vallisuuslakiin, joka méaéraa tyonantajaa opastamaan uutta tyontekijaa tyéturvalli-
suusasioissa. Talla menettelylla pyritdan siihen, etta tyon teko on turvallista, ja
tyontekijat tunnistavat vaaran paikat ja osaavat omalta osaltaan ennaltaehkéista tyo-
tapaturmia. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Perehdyttdmiseen vaikuttaa hyvin paljon ty6lainsaddannon asettamat vaatimukset.
Tyoturvallisuuslaki on luotu parantamaan tydymparistda ja tydolosuhteita tyonte-
kijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Sen liséksi silla pyritaédn ennal-
taehkdiseméaan tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosté ja tydymparistosta ai-
heutuvia terveyshaittoja, sek& fyysisia ettd henkisid. (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738.)
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Tyoturvallisuuslain lisaksi perehdyttamiseen ja tyontekijan tyon puitteisiin ja eh-
toihin vaikuttaa tydsopimuslain asettamat sdédokset. Tydsopimuslakia sovelletaan
tyésopimukseen, joka sitouttaa tydntekijat tekeméaan tyota tydnantajalle tdiman joh-
don ja valvonnan alaisuudessa. (Tyodsopimuslaki.) Laissa mainitut seikat taytyy ot-

taa huomioon jokaisessa perehdyttamisprosessissa. (Eklund 2018, 26.)
4.1.2 Tyo6turvallisuus

Tyoturvallisuuden kokonaisuus ja perehdytys ovat osa tyonopastusta. Tyoturvalli-
suuslaki (738/2002) velvoittaa tydantajan perehdyttdmaan henkildston tyéhonsé ja
opastettava heille, miten tydskennelldan turvallisesti. Lisaksi on ohjeistettava, mi-
ten toimitaan erilaisissa hairio- ja poikkeustilanteissa. Myos tydvalineiden tai -me-
netelmien muuttuessa tydnantajan on tarjottava riittdvaa opastusta ja ohjausta muut-

tuneessa tilanteessa. (Kangas & Hamaélainen, 2007, 22.)

Ty0Onantaja ja tydnantajan edustajat - paallikot ja esimiehet - ovat vastuussa tyotur-
vallisuudesta ja siihen liittyvasta perehdytyksestd. Tavoitteena on tarjota organisaa-
tion henkil6stdlle turvallinen ja terveellinen tydymparistd siséltdineen ja olosuhtei-
neen. Talla pyritaan sailyttdmaan tyontekijoiden tyokyky ja samalla ehkaista ja tor-
jua tyotapaturmia, ammattitauteja ja tyosté johtuvia sairauksia. Tyontekijan vas-
tuulla taas on tyoturvallisuuslakiin myds perustuen noudattaa tyonantajan osoitta-
mia ty6turvallisuusohjeita ja -méaarayksia. Tyontekijan on omassa tydskentelyssaan
pidettdva huolta myos muiden tydskentelyturvallisuudesta. Liséksi jokaisen tyon-
tekijan on noudatettava yleista jarjestystd, siisteyttd, huolellisuutta, ja varovai-
suutta. Havaitsemistaan vioista ja puutteista tulee ilmoittaa valittdmaésti silld tavalla,

kuin organisaatiossa on ohjeistettu. (Kangas & Hamaldinen, 2007, 22.)

Organisaatiossa koottu tydsuojelun toimintasuunnitelma annetaan perehdytetta-
vélle perehdytyksen yhteydessa. Toimintasuunnitelma sisaltda tyoturvallisuuteen
liittyvéat velvollisuudet, vastuut ja menettelytavat ja lisdksi organisaatiossa vallitse-
vien erilaisten kaytantdjen ohjeet tai niin sanotut pelisédnnét. Tydsuojelun yhteis-
toimintajarjestelmé seka tyoterveyshuolto tukevat tyénantajaa turvallisen tydsken-
telyn kriteerien madrittelyssa ja vaadittavan osaamisen ja opastuksen suunnittelussa

seka toteutuksessa (Kangas & Hamaél&inen, 2007, 22.)
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4.1.3 Muut perehdyttamista ohjaavat hallinnon kaytannot ja ohjeistukset

Muita konserniyrityksen perehdyttdmismallin rakentamisessa huomioon otettavia
aihepiireja ovat muun muassa tietoturvaan liittyvat ja tietotekniset asiat, viestintaan
ja viestintakulttuuriin liittyvat ohjeet seké laatuun vaikuttavat ja liittyvét tekijat.
Naiden ja lakiin pohjautuvien seikkojen lisaksi konserninhallinnon vastuualueilta

nousevat myos henkilostohallinnon aihepiiriin kuuluvat asiat.
4.1.4 Tutkimuksen toteutus

Tyon empiirisen osion ensimmainen osa on kyselytutkimus konserninhallinnon
vastuuhenkiloille. Tutkimuksen tavoitteena on selvittadd, mité tarpeita hallinnon eri
osa-alueilta perehdytysmateriaalin rakentamiselle nousee; mitd seikkoja esimer-
kiksi tietoturvan, tyéturvallisuuden tai viestinnan vastuualueita on oleellista sisal-
Iyttaa perehdytykseen.

Konserninhallinnon perehdyttamiseen liittyvien tarpeiden selvittdmisessa kayte-
tdén apuna kyselytutkimusta. Kyselyssé pyydet&an hallinnon tiimien vastuuhenki-
I6ité jakamaan ajatuksiaan perehdyttdmisen nykytilasta - minkalaisena he nakevét
perehdyttamisen l&pi organisaation, ja mité puutteita seka kehitettavaa siina on. Li-
séksi vastuuhenkildita pyydetddn nimedméaan omalta vastuualueeltaan oleellisim-
mat seikat, jotka tulisi huomioida konsernitason perehdyttdmismallissa; mita jokai-

sen uuden tyontekijan tulisi tietad riippumatta siitd, missa han tyoskentelee.

Kyselyssa paatettiin kayttad avoimia kysymyksid, koska halutaan antaa hallinnon
vastuuhenkil6ille vapaa sana perehdyttdmiseen liittyen. Avointen kysymysten
kayttd on myos perusteltua, koska vastaajajoukon tiedettiin olevan halukas otta-
maan kantaa aktiivisesti perehdyttdmisen tilaan ja ettd yhteinen pyrkimys on luoda

yhteinen perehdyttamismalli ja kehittaa yhtion perehdyttamisprosessia.

Konserninhallinnon vastuuhenkilét voivat myds konsultoida tiimi&an tarvittaessa
kyselyyn vastatessaan. Nain mahdollistetaan laajempi ndkemys perehdyttdmisen ti-
lasta ja kehityskohteista.
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5 PEREHDYTTAMINEN TYONTEKIJAN NAKOKUL-
MASTA

5.1 Tutkimuksen toteutus

Perehdyttdmisen tarkastelemiseksi tyontekijan ndkokulmasta toteutettiin kyselytut-
kimus yhtion palveluksessa 6-13 kuukautta sitten aloittaneille henkil6ille toimia-
lasta riippumatta. Henkil6stolle teetetyn kyselytutkimuksen avulla pyrkimyksena
on saada selville, mika on perehdyttamisen nykytila, mité seikkoja ja osa-alueita
perehdytyksesta puuttuu, ja onko perehdytyksen tasossa esimerkiksi alueellisia
eroja. Tutkimuksella pyritddn myos selvittdméén, mita odotuksia ja toiveita henki-
16stoll& on perehdytyksen sisaltoon tai toteutukseen liittyen, ja mit4 ajatuksia tai

ideoita heilld on perehdyttdmisprosessin kehittdmiseen liittyen.

Tutkimusmenetelmana henkiltstolle teetetyssa kyselyssa kaytettiin kyselytutki-
musta. Kyselytutkimus valikoitui tutkimusmenetelmaksi, koska sen avulla on mah-
dollista kéayttaa otoksena kaikkia niita tyontekijoitd, jotka olivat aloittaneet tyosuh-
teensa tutkitussa yhtiossa tiettynd aikavélina. Kyselytutkimus mahdollistaa laajan
tutkimusaineiston kayton, johon laadullisen tutkimuksen menetelmilla ei olisi pys-
tynyt. Kyselytutkimuksen avulla on mahdollista my6s saada paljon vastauksia mo-
nen eri teeman kysymyeksiin, silloin kun ajallisesti tai resurssien ndkokulmasta ei

ollut mahdollista kayttaa esimerkiksi haastatteluja tutkimusmenetelméana.
5.2 Kyselylomakkeen rakentaminen

Kyselylomakkeen véittdmat syntyivét tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pe-
rustana olevan perehdyttdmisen prosessikaavion pohjalta. Prosessikaaviosta poi-
mittiin teemoja, kuten ennakko-odotukset tydsta ja niiden tayttyminen, tehtavanku-
van selkeys, yhtion arvot, vastaanotto tydpaikalla, tydyhteisoon sopeutuminen, si-

toutuminen, motivaatio, lojaalius ja arvostus tyontekijana.
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Liséksi kysymysten rakentamisessa hyddynnettiin joitain kohdeyrityksen vuoden
2019 henkilostotyytyvaisyyskyselyssa kasiteltyja teemoja. Henkilostotyytyvai-
syyskyselyssé kasitellyt teemat toivat syvyytta tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liitty-

viin kysymyksiin, ja mahdollistavat myos tutkimusten vertailun néilta osin.

Kyselylomakkeen rakentamisessa kaytettiin tukena myds konserninhallinnon vas-
tuuhenkil@ille lahetetysté kyselysté saatuja vastauksia. Konserninhallinnon vastuu-
henkildiden kommenttien perusteella kyselyyn liséttiin kysymyksia esimerkiksi tie-
tosuoja- ja tietoturvakaytantoihin, tydsuojeluun, asiakastyon kirjaamiskéytantoihin,

yrityksen strategiaan ja organisaatiorakenteeseen liittyen.

Kyselylomakkeessa kaytettiin tavallisesti mielipidevaittamissa kéytettya jarjestys-
asteikkoa, Likertin asteikkoa. Toisena asteikon adripddna kaytettiin tassa tapauk-
sessa vaihtoehtoa taysin eri mielté ja toisena aaripadna vaihtoehtoa taysin samaa
mieltd. Vastaajien on tarkoitus valita asteikolta parhaiten omaa suhtautumistaan
vastaava vaihtoehto. (Heikkil&, 2004, 53.) Asteikko oli 6-portainen (0-5), joten as-
teikon keskella ei ollut niin sanottua neutraalia vastausvaihtoehtoa (ei samaa, eika
eri mieltd). (Heikkild, 2014.) Kyselyn lopussa vastaajilta kysyttiin myds kokonais-
arvioita perehdyttdmisestd sek& miten todenndkoisesti he suosittelisivat yhtiota

ty6nantajana tuttavilleen.

Kyselylomake rakennettiin Surveypal-kyselytyokalun avulla. Kysely lahetettiin
vastaanottajille kustannuspaikoittain, eli jokaiselle kustannuspaikalle, toisin sanoen
toimipisteelle, oli oma vastauslinkkinsd. Tdma mahdollistaa sen, ettd kyselyn tulok-
sia voidaan tarkastella my6s alueittain tai toimipisteittdin, mikali vastaajia yksittéi-

selld kustannuspaikalla vain on tarpeeksi.

Lomake testattiin lahettaméalla se ensin HR-tiimille vastattavaksi. Vastaajat totesi-
vat kyselyyn vastaamisen onnistuneen moitteettomasti, ja kysymykset olivat sel-

keitd ja hyvin ymmarrettavié.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Konserninhallinnosta nousevat tarpeet perehdyttamiselle

Kyselytutkimus lahetettiin 14 henkil6lle, joista 10 vastasi kyselyyn. Vastauksia ky-
selyyn saatiin tietohallinnon, laatuosaston, kiinteistétiimin, tyosuojelun ja tyotur-
vallisuuden, viestinnan ja markkinoinnin, henkiléstéhallinnon seka lakiosaston vas-
tuuhenkil6ilta. Vastauksia ei saatu palkkahallinnon ja talouden vastuuhenkil6ilta.
Henkilostohallinnon organisaatioon kuitenkin kuuluu myos palkanlaskenta, joten

henkildstohallinnon vastauksia pohdittiin myds palkkahallinnon nakékulmasta.
6.1.1 Tarkeimmat henkilostolle perehdytettavat asiat

Ensimmaiseksi konserninhallinnon vastuuhenkil6ilta kysyttiin, mité asioita vastuu-
alueeltaan he kokevat tarkeina perehdyttad jokaiselle uudelle tyontekijalle. Heita
ohjeistettiin vastatessaan miettiméén jokaista uutta tyontekijaa taustasta riippu-
matta - seké asiakastyota kentalla tekevaa, ettd hallinnossa tyoskentelevéa. Useissa

vastauksissa mainittiin myos muita kuin oman tiimin vastuualueella olevia asioita.

Tietohallinnosta nostettiin esille oikeanlaiset ja riittavat tyovalineet, tydvalineiden
sekd jarjestelmien oikeat ja yhdenmukaiset kdytt6tavat, ja toimintatavat tukiasi-
oissa. Liséksi konsernin tietosuoja- ja tietoturvakaytdnnot koettiin erittéin tarkeina
perehdyttad, naihin liittyvat esimerkiksi tunnusten hallinta, sallitut sovellukset ja
niin sanottu puhtaan pOydén periaate. Myds omien tekemisten tai tekemaétta jatta-
misen vaikutusta on hyvé korostaa uusille tyontekijoille; péivittdista tyota haittaa-

vat tai vaarantavat asiat tulisi ottaa puheeksi valittémasti.

Laadun vastuuhenkildiden nakokulmasta perehdyttdmiseen olisi tarkeaa sisallyttaa
tietoa sisédisen laadunhallinnan tydkaluista - mittareista ja raporteista, muun muassa
asiakastyytyvéisyys- ja poikkeamaraportit. Liséksi tarkeitd asioita ovat laadun val-
vonnan kaytannot; itsearvioinnit, omavalvonta, sisaiset auditoinnit ja ulkoiset tar-

kastukset sekd laadun ja palveluiden kehittdminen edelld mainittujen toimintojen
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kautta. Vastauksissa esiin nousivat myos palaute- ja ilmoituskanavat seka ilmoitus-

velvollisuus sek& toimintamalli epdkohtien havaitsemiseen.

Kiinteistotiimin vastauksissa painotettiin arjen tydskentelyssa esiin tulevia asioita,
kuten organisaation ja yksikoén yhteystiedot, ajoneuvojen kaytto, tyovélineet ja tuki
nithin liittyen. Myos organisaatiokaavio ja allekirjoitusoikeudelliset henkil6t ja al-
lekirjoituskéytantdihin liittyvé protokolla seké sopimuksiin perustuvat vastuut nou-

sivat vastauksissa esiin.

Tydsuojelun ja tyoturvallisuuden osa-alueilta perehdyttdmista ohjaavia seikkoja
olivat tydsuojelun merkitys ja peruskaytannot, tydsuojeluorganisoituminen ja tyo-
suojelun vastuualueet, tydsuojeluhenkil6t ja heidén roolinsa, tyontekijan vastuut ja

velvoitteet ja jokaisen tydntekijan oma vaikutus tyéturvallisuuteen.

Viestinnédn ja markkinoinnin vastuutahojen nakékulmasta tarkeimpia henkildstolle
perehdytettdvid asioita ovat viestintastrategia ja sosiaalisen median toimintamallit
ja some-kayttaytyminen. Myds porssiorganisaatiossa toimiminen, sponsorointiin

liittyvét asiat ja lahja- ja lahjoituskdytannot nousivat esille vastauksissa.

Henkildstdhallinnon vastuualueelta tarkeimmiksi seikoiksi mainittiin tydsuhdeasi-
oiden lapikaynti; tdhan liittyvat muun muassa tyoaika, palkkaus, poissaolokéytan-
not ja tydsuhde-edut seké tydvalineet, mukaan lukien eri jarjestelmét. Liséksi esille
nousivat opastaminen terveelliseen ja turvalliseen tydntekoon (ergonomia, tyon
haitat ja vaarat, tyoturvallisuus, tyoterveyshuolto) seka tydhyvinvointiin liittyvét
asiat. Jokaisen tyontekijan tulisi tietdd, miten tyonantaja pyrkii edistimaan tyonte-

kijoiden tyohyvinvointia ja miten tyontekijé itse voi siihen vaikuttaa.

Henkildstdhallinnossa tarkeana pidettiin myods yhtion tyonantajalupausten l&pi-
kayntia. Tyonantajalupauksien teemoja ovat ammattitaitoinen henkildsto ja kannus-

tava seka luotettava tyonantaja.

Lakiosaston mukaan tarkeimpid perehdytykseen siséllytettdvia asioita ovat tyo-

oikeuteen liittyvat asiat seké tietosuoja.
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Hallinnon vastuuhenkil6iden vastauksissa oli my6s jonkun verran yhtendisié tee-
moja ja asioita myods muilta kuin omalta vastuualueelta. Yhteisisté asioista eniten
mainittuja olivat organisaatioon liittyvat tiedot; yhtion historia ja kuvaus siita, mi-
ten yritys on kasvanut nykytilaansa, yrityksen toimintaymparistd, organisaatiora-
kenne, strategia ja henkiloston rooli sen toteuttamisessa, visio seké tapa toimia ja
tuottaa palvelua.

Edella mainittujen liséksi hallinnon vastuuhenkildiden vastauksissa toistuivat myos

tarpeet perusohjeistuksista viestintaén, tietosuojaan ja tietoturvaan liittyen.
6.1.2 Perehdyttamisen ongelmakohdat

Tarkeimpien perehdytettdvien teemojen jalkeen hallinnon vastuuhenkilgilta kysyt-

tiin, missé asioissa kokevat yhtion perehdyttamisessa olleen puutteita.

Tietohallinnon vastauksista kédvi ilmi, etté tietoturvan perehdyttdmisen tasosta ei
ole tarkkaa tuntumaa. Lisé&ksi IT-tukiprosessit eivat tunnu olevan selvié ihan kai-
kille, esimerkiksi mihin otetaan yhteyttd missékin asiassa. Kirjaamiskaytannoissa
saattaa myos olla puutteita, miké tulee esille datan laadun kohdalla lopulta rapor-

teissa.

Laatutiimin vastausten perusteella laatuasiat ovat osalla henkiléstostad hyvin hal-
lussa, ja ne toteutuvat arjen tyossa. Osa henkilostostd kuitenkin kokee laadun itses-
taanselvyytend, eiké kiinnitd huomioita laatuseikkoihin, koska olettavat, etta laatu
on olemassa ja pysyy. Nain ei kuitenkaan ole, vaan laatukysymyksia tulisi tarkas-
tella sadnnollisesti. Kaikille eivat myosk&éan toimi samat mallit ja toimintatavat,
vaan perehdyttamisessa taytyy ottaa huomioon ihmisten erilaisuus. Laatutiimin
vastuuhenkildiden mielesta esimiesten tulisi olla mukana suunnittelemassa pereh-
dytystd, mika olisi etenkin sitoutumisen ndkokulmasta todella tarkedd. Etenkin pe-
rehdytettdvan saattaa olla vaikea sitoutua ja suhtautua perehdytettdvaan asiaan, jos
oma esimies ei itse ole perehtynyt siihen tai miké&li esimies ei nde perehdytettavaa

asiaa tarkedna osana kokonaisuutta.



57

Kiinteisttiimin vastauksissa korostui, etté puutteita on I&hinné kaytannon asioissa,
esimerkiksi tyontekijan etujen esilletuomisessa seka tyoterveyspalveluiden esitte-
lyssé. Puutteita on varmasti aina, mutta on hyvé, ettd asiaa selvitetdan ja haetaan

yhtendista mallia.

Ty6suojelun ja tyoturvallisuuden vastuualueelta perehdyttdmisen puutteeksi nousi-
vat jo edellisessd kysymyksessa mainitut seikat; tydsuojelun merkitys ja peruskay-
tannot, tydsuojeluorganisoituminen ja tydsuojelun vastuualueet, tydsuojeluhenkil ot
ja heidén roolinsa, tyontekijan vastuut ja velvoitteet ja jokaisen tyontekijan oma

vaikutus tyoturvallisuuteen.

Viestinndn ja markkinoinnin vastauksista kavi ilmi, ettd omakohtaista k&ytdnnon
perehdyttamisté ei ole juurikaan ollut, lukuun ottamatta perehdyttamista kéytossa

oleviin jarjestelmiin.

Henkilostohallinnon ja palkkahallinnon vastuuhenkiléiden mukaan perehdyttami-
sessd esiintyvié puutteita on vaikea arvioida, koska yhtitssa ei ole seurattu pereh-
dyttdmisen toteuttamista ja toteutumista. Yhtidssa ei myoskaan ole yhtéd yhteista
mallia tai suunnitelmaa, jota noudatetaan edes organisaation ylatasolla. Perehdytta-
minen on siis juuri niin hyvaa, tai huonoa, kuin se yksittaisessé yksikossé on. Laatu
vaihtelee paljon sen mukaan, miten tarkeéksi esimies asian kokee ja siihen panos-
taa. Oletettavaa on, ettd perehdytysté on toteutettu hyvin vaihtelevasti ja tama vaih-

televuus itsessaan on yksi merkittavimmista puutteista.

Perehdytyksessa ei myoskaan télla hetkelld todennékdisesti ole juurikaan konserni-
tason asioita, vaan keskitytddn vain yksikon omiin asioihin, eika valttaméatta ym-

marretd, ettd olemme yhta isoa kokonaisuutta.

Lakitiimisté ei osattu ottaa kantaa perehdyttamisen puutteisiin, silla omakohtaista
kokemusta oli ainoastaan yhteisestd esimiesten perehdytyksestd, missa ei koettu

olevan suurempia puutteita.
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6.1.3 Perehdyttamisen tuki

Kolmanneksi konserninhallinnon vastuuhenkilGille suunnatussa kyselyssa kysyt-
tiin, ketd tai mita he tarvitsisivat perehdyttdmisen tueksi, jotta voisi varmistua siita,

ettd perehdyttdminen on tasalaatuista koko yhtitssa.

Tietohallinnon vastuutahon mukaan systemaattinen ja kaikille yhteinen ohjeistus ja
perehdytysrunko oikeine materiaaleineen esimiehen tuella olisi paras edellytyspe-
rehdyttdmisen toteuttamiselle. Perehdyttdminen voisi olla interaktiivista, ja materi-
aalin tulisi olla sellainen, johon tydntekija voisi palata, mikéli kysyttdvaa myéhem-
min ilmenee. Sopivan staattinen, mutta tarpeen mukaan paivitettéva tietoalusta olisi

paras. N&in muodostuisi samalla tyén tekemisen ohjeistusmateriaali.

Laatutiimin mukaan oma tiimi tukee perehdyttamisessa, mutta perehdyttdminen on
talla hetkella liian hajallaan 1api organisaation. Esimiehen tuki ja sitoutuminen ovat

aarimmaisen tarkeitd perehdyttdmisen onnistumisessa.

Kiinteist6tiimin nakemyksen mukaan yhteinen kuvaus perehdytettavista asioista tu-
Kisi perehdyttdmisen onnistumista, ja lisaksi tarvittaisiin eraanlainen tarkistuslista
perehdytettavisté asioista. Henkildstohallinnon tukea tarvitaan myos, HR varmistaa

kaytannon toteutuksen ja mallinnuksen.

Ty6suojelun ja tyoturvallisuuden nakokulmasta perehdyttdmisessa tarvitaan jo-
kaista, joka jossain tilanteessa perehdyttdd uutta henkiléa. Perehdyttdmisen tueksi
tarvitaan tukimateriaali, joka késitelldan keskustellen uuden henkilon kanssa. Tyo-
suojeluasioiden perehdyttdmisessé vaihtoehtona on erillinen ja kaikille pakollinen
tyosuojelukoulutus ulkopuolisen kouluttajan tai siséisen, kaikilta toimialoilta koo-
tun ryhmdn toimesta. Ryhman vastuulla olisi koulutusmateriaalin laatiminen ja

koulutukset omilla toimialoillaan.

Viestinndn ja markkinoinnin ndkemys oli, ettd perehdyttdminen tarvitsee tuekseen
prosessin, kuvauksen toimintamalleista sek& tehtavélistan. Perehdyttdmisté voitai-

siin toteuttaa esimerkiksi verkko-ohjatun prosessin ja alustan avulla.
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Henkilostohallinnon ja palkkahallinnon vastuuhenkildiden mukaan onnistunut pe-
rehdyttdminen tarvitsee tuekseen sitoutuneet ja osaavat esimiehet, selkeén proses-
sin ja toimintaohjeet seké tyokalun, joka helpottaa perehdyttdmisen suunnittelua,
toteuttamista ja seurantaa. Esimiesten sitoutuminen, ja ymmarrys perehdytyksen

tarkeydesta ovat laadukkaan perehdyttdmisen edellytykset.
6.1.4 Ideat perehdyttamisen kehittamiseksi

Kyselyn lopuksi konserninhallinnon vastuuhenkil6ité pyydettiin antamaan avointa
palautetta tai ajatuksia ja ideoita perehdyttdmiseen ja yhteisen konsernitason pereh-

dyttamisprosessin ja -mallin rakentamiseen liittyen.

Vastauksista kévi ilmi, ettd hallinnossa on muodostunut sellainen mielikuva, etta
jos aiheesta on olemassa tukimateriaali, se annetaan vain tyontekijalle luettavaksi.
Tapa ei valttamétta ole riittdva, vaan materiaali tulisi késitella ja kdydéa lapi keskus-
tellen. Perehdyttamisen tulisi olla jarjestelmallistd, ja toteutua jokaisen tyontekijan
kohdalla, ja sille tulisi varata riittdvasti aikaa. Konserninhallinnossa ei ole aikai-
semmin koottu niin sanottua perehdytysporukkaa, joka lahtisi miettimaan, miten

perehdyttamisté toteutettaisiin tasalaatuisesti ja suunnitelmallisesti.

Myds perehdyttdmisen digitaalinen alusta nousi esiin vastauksissa. Olisi hyvé to-
teuttaa niin sanottu tydohjealusta, jota kdytettdisiin perehdyttdmisen pohjana. Pe-
rehdytettdva henkild tutustutettaisiin aineistoon ja kaytaisiin oleellisimmat asiat
lapi. Mikali tydohjeaineisto muuttuu, tasta lahtisi tyontekijalle viesti, jossa kehotet-
taisiin kdymaéan tutustumassa péivittyneeseen tyoohjeeseen. Perehdyttdmismateri-
aalin rakentaminen on yhteinen asia, josta varmasti suoriuduttaisiin yhteen hiileen

puhaltamalla.

Myaos perehdyttdmisen ajankayttdon on vastausten perusteella hyva laatia sdéannot.
Tyontekijan tulee antaa véalilla omaksua asioita, ennen kuin tietoa tulee lisda. Tama
on tietysti yksilollisté ja perehdyttajéalla onkin iso rooli omaksumiskyvyn arvioin-

nissa.

Vastauksista kévi ilmi, ettd perehdyttdmisprosessin rakentaminen ja kehittdminen

ovat erittdin hyvi ja toivottuja asioita. Perehdyttdmisen merkitys on todella tarkea
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etenkin ensivaikutelman rakentamisessa, mutta sill4 on varmasti myds suuri merki-
tys syvemman mielikuvan muodostumisen osalta. Usein perehdyttdmiselle on kui-
tenkin varattu varsin vahan aikaa, joten sen sujuvuus ja sisallon oleellisuus ovat

tarkeita seikkoja.

Vastaajat kokivat, ettd selkeét vastuut perehdyttdmisen osalta tulisi méérittaa ja laa-
tia - misté asioista vastaa uusi esimies, misté kollega ja misté jokin yksittainen tiimi.
Tulisi myos selkeyttad, mikd on esimiehen rooli ja tehtdva perehdytettdessa, vai
onko esimies vain pelkkd ensimmaisen péivan vastaanottaja. Jos vastuita ja rooleja
ei ole jaettu tarpeeksi selkeésti, on vaarana, ettd jokin yksinkertainenkin asia jaa
kertomatta tai ettd sit toistetaan liiaksi.

6.2 Henkiloston tarpeet perehdyttamiselle

Kysely lahetettiin 476 henkildlle, jotka olivat aloittaneet tyoskentelyn yhtidssa 6—
13 kuukautta sitten. Vastauksia saatiin 102 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi

muodostui 21.

Tuloksia havainnollistetaan seuraavassa tekstissa erilaisin taulukoin ja kuvioin. Ku-
viot on luotu Microsoft Excel 2016 -ohjelmalla seka Surveypal-kyselytyokalun ra-

portointia hyddyntamalla PowerPoint 2016 -ohjelman avulla.
6.2.1 Vastaajien tausta

Kyselytutkimuksessa taustatietoina vastaajilta kysyttiin heidan tydsuhteensa kestoa
yhtidssa seké tyosuhteen muotoa. Tydsuhteen kestoa kysyttdessa vastaajilta kysyt-
tiin, milloin heidan tyésuhteensa yhtiossa on alkanut. Monivalintakysymyksen vas-
tausvaihtoehtoina olivat yli 1 vuosi sitten, 6-12 kuukautta sitten ja 2—6 kuukautta

sitten.

Kuviossa 7 on esitetty kyselyyn vastanneiden tydsuhteen keston prosentuaalinen
hajonta. Suurin osa kyselyyn vastanneista (74,5 %) on aloittaneet tydsuhteensa yh-
tiossé 6-12 kuukautta sitten. Yli vuosi sitten tyoskentelynsa aloittaneita oli 16,7 %

vastanneista ja 2-6 kuukautta sitten aloittaneita 9,8 % vastanneista.
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Milloin tydsuhteesi yhtiossa on alkanut? n =102

Yli 1 vuosi sitten  INIGHEGE
6-12 kuukautta sitten  [INEEIEGEGEGEEEEEE——
2-6 kuukautta sitten  |SHSEE

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 7. Vastaajien tyosuhteen alkaminen.

53,9 % kyselyyn vastanneista olivat vakituisessa tyosuhteessa. Mé&érdaikaisessa
tyosuhteessa oli kolmasosa kyselyyn vastanneista (33,3, %), ja keikkaluontoista

ty6ta teki 18,6 % kyselyyn vastanneista.

Ty6suhteen muoto n =102

Teen keikkatyota |INEICHEGEN
Méaardaikainen [INNNEGSTSANNN
Vakituinen NSO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 8. Vastaajien tydsuhteen muoto.
6.2.2 Kokonaiskeskiarvot teemoittain

Kysely jakaantui kahdeksaan eri teemaan, joita olivat: yritykseen ja tydtehtavaan
liittyvat kysymykset, vastaanotto tydpaikalla, tyotehtaviin perehdyttdminen, tyo-
suhdeasioihin perehdyttdminen, tyoturvallisuus ja tyosuojelu, yksikkoon ja kiinteis-
toon liittyvat kysymykset, tietosuojaan ja viestintaan liittyvat kysymykset seké tyon
Siséltoon ja tydyhteisoon liittyvat kysymykset.

Kuviossa 9 on esitelty vastausten kokonaiskeskiarvot teemoittain siind jarjestyk-
sessd, kuin ne kyselyssa esiintyivat. Korkein kokonaiskeskiarvo oli Vastaanotto
tyOpaikalla -teeman vastauksissa sek& Tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liittyvat kysy-
mykset -teeman vastauksissa. Matalin keskiarvo oli Tydtehtaviin perehdyttaminen -
teeman vastauksissa. Tyotehtaviin perehdyttdminen -teeman kysymykset kasitteli-
vat tyOnopastusta, perehdyttdmisen suunnitelmallisuutta ja sen vuorovaikuttei-

suutta.
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Yritykseen ja tyotehtavaan liittyvat kysymykset
Vastaanotto tydpaikalla

Tyétehtaviin perehdyttaminen
Tyosuhdeasioihin perehdyttaminen
Tydturvallisuus ja tydsuojelu

Yksikkoon ja kiinteistoon liittyvat kysymykset
Tietosuojaan ja viestintaan littyvat kysymykset

Tyon sisaltésn ja tydyhteisdon liittyvat kysymykset

Keskiarvo
n =102
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Kuvio 9. Kokonaiskeskiarvot teemoittain asteikolla 0-5.

6.2.3 Yritykseen ja tyotehtavaan liittyvat kysymykset

Kuten kuviosta 10 kay ilmi, yritykseen ja tyOtehtavaan liittyvissd kysymyksissa
parhaimman kokonaisarvosanan vastaajien keskuudessa sai vaittdméa Yrityksessa
tehdaan merkityksellista tyotd, kokonaiskeskiarvo vaittamén vastauksille oli 4,6.
Toiseksi parhaimman kokonaisarvosanan (3,9) saivat véittdmat Ty6haastattelussa
saamani kasitys tyota vastaa todellisuutta, Tiedan yrityksen tavoitteet, Tunnen yri-

tyksen arvot ja Tyo vastaa odotuksiani.

Kaikista yritykseen ja tyotehtavaan liittyvistd kysymyksistda huonoimman koko-
naisarvosanan sai vaittdméa Konsernin organisaatiorakenne on minulle tuttu. Koko-
naiskeskiarvo véittaman vastauksille oli 3. Toiseksi matalin kokonaisarvosana (3,2)

oli vaittamalla Yrityksen strategia on minulle tuttu.



Yrityksessa tehdaan merkityksellista tydta.

Tydhaastattelussa saamani kasitys tydsta vastaa
todellisuutta.

Tiedan yrityksen tavoitteet.

Tunnen yrityksen arvot.

Tyd vastaa odotuksiani.

Sain tydpaikkailmoituksesta hyvan kuvan tydtehtavista.

Yrityksen arvot vastaavat niista saamaani mielikuvaa.

Olen saanut perustiedot konsernista ja sen
toimintaymparistdsta.

Yrityksen toimintatavat ovat odotusteni mukaiset.
Yrityksen strategia on minulle tuttu.

Konsernin organisaatiorakenne on minulle tuttu.

n=102 0
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Kuvio 10. Yritykseen ja tydtehtavaan liittyvat kysymykset -teeman vastausten ko-

konaiskeskiarvot asteikolla 0-5.

Véittama Yrityksessa tehdaan merkityksellisté tyota oli myos koko kyselyn kor-

keimman kokonaisarvosanan (4,6) saanut vaittdma. Lisaksi kyselyyn vastanneista

68 prosenttia vastasi kysymykseen valitsemalla vastausvaihtoehdon 5 = taysin sa-

maa mieltd. Yksikaan kyselyyn vastanneista ei valinnut kysymykseen vastausvaih-

toehtoa O = taysin eri mieltd. Vaittdman vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen ha-

jonta on esitetty kuviossa 11.
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Mité mieltd olet seuraavista vaittamista? 0 = taysin eri mielta
5 = taysin samaa mielta

68%
24%
l 5%
2%
| 1%

Yrityksessa tehddan merkityksellista tyota.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

n=102
4 m3 m2 ml mo

Kuvio 11. Yrityksessa tehdaan merkityksellista ty6ta -kysymyksen vastausvaihto-
ehtojen hajonta.

6.2.4 Vastaanotto tyopaikalla

Uuden tyontekijan vastaanottoon tyopaikalla liittyvien kysymysten vastausten pe-
rusteella parhaiten menestyivét véittdmat Minut otettiin hyvin vastaan ensimmai-
sena tyopaivana ja Tyotoverini auttoivat minua mielellaédn. Kokonaiskeskiarvo
vaittamien vastauksille oli 4,4. Lahes yhta hyvin menestyivét vaittamat Tydtoverini
auttoivat minua paasemaan alkuun tydssani ja Tyotoverien kanssa oli helppo kes-
kustella. Kokonaiskeskiarvo nédiden véittdmien vastauksille oli 4,3.

Huonoiten uuden tyontekijan vastaanottoon tydpaikalla liittyvistd kysymyksista
menestyivat esimieheen liittyvat kysymykset Esimieheni tutustutti minut tarkeim-
piin yhteisty6tahoihini, kokonaiskeskiarvo vastauksille 3,1, ja Esimieheni esitteli
minut kollegoilleni, kokonaiskeskiarvo vastauksille 3,6. Vastaanotto tyépaikalla -

teeman vaittdmien kokonaisarvosanat on esitetty koottuna kuviossa 12.
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Minut otettiin hyvin vastaan ensimmaisena tydpaivana. 4.4
Tyotoverini auttoivat minua mielellaan. 4.4
Tyotoverini auttoivat minua paasemaan alkuun tydssani. 4.3
Tydtoverien kanssa oli helppo keskustella. 4.3
n=102
Esimieheni esitteli minut Kollegoilleni. 3,6
Esimieheni tutustutti minut tarkeimpiin yhteistydtahoihini. 3.1

0 0.5 1 1,5 2 2.5 3 3,9 4 4,5 5

Kuvio 12. Vastaanotto tyopaikalla -teeman vastausten kokonaiskeskiarvot as-
teikolla 0-5.

Vastaanotto tyopaikalla -teeman véittamissa noin 60 prosenttia kyselyyn vastan-
neista vastasivat olevansa taysin samaa mielta kaikissa muissa, paitsi esimiehen toi-
mintaa koskevissa vaittamissa, kuten kuviosta 13 kay ilmi. Esimiehen toimintaa
kasittelevissa vaittamissa taysin samaa mieltd oli vain 23 ja 41 prosenttia kyselyyn
vastanneista. N&issa vaittdmissa esiintyi myos vastauksia 0 = taysin eri mielta. Tyo-
tovereita koskevissa kahdessa véittdméssé, Minut otettiin hyvin vastaan ensimmai-
sena tyopaivana ja Tyotoverini auttoivat minua mielellaan, vastausten kokonais-

keskiarvo 4,4 oli myos kyselyn toiseksi korkein.
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Mité mieltd olet seuraavista vaittamista? 0 = taysin eri mielta
5 = taysin samaa mielta

Minut otettiin hyvin vastaan ensimmaisend 2%
in vastaz B 25% 62%
tyopaivana.
Esimieheni tutustutti minut tarkeimpiin
o M 20% 0 23
yhteistyotahoihini. - i e
Esimieheni esitteli minut kollegoilleni. 2-10%-- 41%

Tydtoverini auttoivat minua padsemain alkuun1%
/ o W9 25% 57%
tyossani.
Tyotoverien kanssa oli helppo keskustella. 2'6 -— 60%
1%
Tyotoverini auttoivat minua mielelldan. h"/-_ 60%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

n=102
E0 ]l m2 m3 m4 m5

Kuvio 13. Vastaanotto tyopaikalla -teeman vastausten prosenttijakauma.

6.2.5 Tyotehtaviin perehdyttdminen

Tyotehtaviin perehdyttdminen -teeman vaittdmat saivat kaiken kaikkiaan koko ky-
selyn matalimmat kokonaisarvosanat vastaajien keskuudessa. Paras vastausten ko-
konaiskeskiarvo (3,7) oli vaittaméalla Perehdyttajani kanssa oli helppo keskustella.
Lahes yhta hyvan kokonaisarvosanan (3,6) saivat vaittaméat Perehdyttajani oli am-

mattitaitoinen ja Sain perehdyttajaltani vastauksen esittamiini kysymyksiin.

Huonoimman kokonaisarvosanan (2,2) Tyotehtaviin perehdyttdminen -teeman ky-
symyksista sai vaittdma Perehdyttdmiseni vaiheet etenivat valmiin mallin/tarkistus-
listan mukaan. Lahes yhta heikosti menestyivat myos véittdmat Perehdyttamiseni
oli mielestani suunnitelmallista ja Perehdyttamistani seurattiin saannollisten kes-

kustelujen avulla. Ndiden vaittdmien kokonaisarvosana oli jokaisessa alle 2,5.

Tyotehtaviin perehdyttdminen -teeman véittdmien kokonaisarvosanat on esitetty

koottuna kuviossa 14.
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Perehdyttajani kanssa oli helppo keskustella.

Perehdyttajani oli ammattitaitoinen.

Sain perehdyttajaltani vastauksen esittamiini
kysymyksiin.

Minulle nimettiin oma perehdyttaja.
Sain riittavan opastuksen tyotehtaviini.

Saan palautetta tydstani saanndllisesti.

Koen, etta jokainen uusi tydntekija saa yhta kattavan
perendytyksen.

Perehtymistani seurattiin saanndllisten keskustelujen
avulla.

Perehdyttamiseni oli mielestani suunnitelmallista

Perehdyttamiseni vaiheet etenivat valmiin
mallin/tarkistuslistan mukaan

n=102 0 05 1 1.5 2 25 3 35 4 45 5

2.2

Kuvio 14. Ty6tehtaviin perehdyttaminen -teeman vastausten kokonaiskeskiarvot
asteikolla 0-5.

Kuten kuviosta 15 kay ilmi, useissa vaittdmissa tdysin samaa mielta olivat vain 20
prosenttia kyselyyn vastanneista. Ndama véittdmat késittelivat nimenomaan pereh-
dyttamisen suunnitelmallisuutta, keskustelujen ja palautteenannon saannéllisyytta
seka perehdyttdmisen tasalaatuisuutta.

Nimettyéd perehdyttdjéa koskevat véittamat saivat paremmat kokonaisarvosanat, ja
naissé vaittdmissa taysin samaa mieltd olevien osuus kyselyyn vastanneista oli
my06s melko korkea. Kuitenkin myds néissa vaittamissa 0 = taysin eri mielta -vas-

tauksia esiintyi.
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Mité& mieltd olet seuraavista vaittamistad? 0 = taysin eri mielta
5 = tdysin samaa mielta

Minulle nimettiin oma perehdyttzja. | EREGINSREINTE7 N IRANTE/NNNNS6% NN
Perehdyttajani oli ammattitaitoinen. | EGNE7% IUBRNNNNOSUGRIN 0%

Sain perehdyttajaltani vastauksen esittamiini
kysymyksiin.

Perehdyttdjani kanssa oli helppo keskustella.

Sain riittdvan opastuksen tyotehtaviini.

Perehtymistani seurattiin sdannallisten
keskustelujen avulla.

Saan palautetta tydstani saannollisesti. | EEEGHEEESRENNGSoSN IRSENNTOVAN 4%

Perehdyttamiseni vaiheet etenivat valmiin
mallin/tarkistuslistan mukaan.

Perehdyttamiseni oli mielestani
suunnitelmallista.

Koen, etta jokainen uusi tyontekija saa yhta
kattavan perehdytyksen.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

n =102 EOENlE2E3 m4m5

Kuvio 15. Ty6tehtaviin perehdyttdminen -teeman vastausten prosenttijakauma.

6.2.6 Tyosuhdeasioihin perehdyttaminen

Kuviossa 16 on esitetty Tydsuhdeasioihin perehdyttdminen -teeman vastausten ko-
konaisarvosanat. Tyosuhdeasioita koskevissa véittdmissa parhaimman kokonaisar-
vosanan (4,3) sai vaittdma Esimieheni vastasi tydsuhdetta koskeviin kysymyksiini.
Toiseksi paras kokonaisarvosana (4) oli kahdessa vdittdmassa - Esimieheni kavi
tydsopimukseni lapi kanssani ennen allekirjoittamista ja Palkan maaraytyminen ja

maksu kaytiin kanssani lapi.

Matalimman kokonaisarvosanan (2,9) tydsuhdeasioihin perehdyttamista koske-
vissa kysymyksissa sai vaittama Tiedan, mita tydsuhde-etuja yhtiélla on tarjota.
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Toiseksi matalin kokonaisarvosana (3,3) oli vaittamill& Tyoterveyshuollon yhteys-
tiedot ovat helposti saatavilla, Yrityksen poissaolokdytanndét kerrottiin minulle ty6-

suhteeni alussa sek& Minulle kerrottiin, mista 16ydan palkkalaskelmani.

Esimieheni vastasi tydsuhdetta koskeviin kysymyksiini

Esimieheni kavi tydsopimukseni kanssani lapi ennen
allekirjoittamista.

Palkan maaraytyminen ja maksu kaytiin kanssani 1api.

Tiedan, miten toimia sairastuessani.

Salassapitosopimuksen sisaltd kaytiin kanssani
perusteellisesti lapi

Yrityksen tydajanseuranta ja tydvuoroihin liittyvat
kaytannot opastettiin minulle.

Minulle kerrottiin, mista I6ydan palkkalaskelmani

Yrityksen poissaolokaytanndt kerrottiin minulle
tyosuhteeni alussa.

Tyoterveyshuollon yhteystiedot ovat helposti saatavila.

Tiedan, mita tyésuhde-etuja yhtiélla on tarjota.

n =102

Kuvio 16. Tydsuhdeasioihin perehdyttdminen -teeman vastausten kokonaiskes-
kiarvot asteikolla 0-5.

6.2.7 Tyoturvallisuus ja tyésuojelu

Ty6turvallisuutta ja tydsuojelua kasittelevien véittdmien kokonaiskeskiarvot on esi-
tetty kuviossa 17. Parhaiten vastaajien keskuudessa menestyi vaittdmé Voin omalla
toiminnallani vaikuttaa tyéturvallisuuteen. Kokonaiskeskiarvo véittdman vastauk-
sille oli 4,3. Toiseksi parhaimman kokonaisarvosanan (3,6) vastaajien keskuudessa

sai vaittdma Tiedan, miten toimia palohalytyksen sattuessa.

Huonoimman kokonaisarvosanan (2,7) ty6turvallisuutta ja tydsuojelua koskevissa
teemoissa sai vaittama Minulle on annettu tiedoksi tydsuojelun toimintasuunni-
telma. Toiseksi huonoin kokonaisarvosana (2,9) oli vaittaméalla Toimintamalli hai-

rintaan ja epaasialliseen kohteluun liittyen on minulle tuttu.



Voin omalla toiminnallani vaikuttaa tyoturvallisuuteen.
Tiedan, miten toimia palohalytyksen sattuessa

Tiedan, miten ilmeitan havaitsemani viat ja puutteet.
Minut on perehdytetty turvallisiin tyétapoinin.

Tiedan, kenen puoleen kaantya tydturvallisuusasioissa.
Olen tutustunut yksikdn pelastussuunnitelmaan

Olen saanut tiedon tyGpaikan vaaratekijéista.

Tiedan, mika on varhaisen tuen malli.

Toimintamalli hairintaan ja epaasialliseen kohteluun
liittyen on minulle tuttu

Minulle on annettu tiedoksi tydsuojelun
toimintasuunnitelma.

n =102

Kuvio 17. Ty6turvallisuuteen, tyésuojeluun ja yhtion toimintamalleihin liittyvat
kysymykset -teeman vastausten kokonaiskeskiarvot asteikolla 0-5.
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Vaittdma Voin omalla toiminnallani vaikuttaa tyoturvallisuuteen sai kolmanneksi

korkeimman kokonaisarvosanan (4,3) koko kyselyssa. Lisdksi kyselyyn vastan-

neista 63 prosenttia vastasi kysymykseen valitsemalla vastausvaihtoehdon 5 = tay-

sin samaa mieltd. Yksikaan kyselyyn vastanneista ei valinnut kysymykseen vas-

tausvaihtoehtoa 0 = taysin eri mieltd. Vaittdméan vastausvaihtoehtojen prosentuaa-

linen hajonta on esitetty kuviossa 18.

Mitd mieltd olet seuraavista vaittdmista? 0 = taysin eri mielta
5 = tdysin samaa
mielta
63%
17%
Voin omalla toiminnallani vaikuttaa -2%
tyoturvallisuuteen. 7%
I 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
n=102

5 m4 m3 2 ml mO

Kuvio 18. Voin omalla toiminnallani vaikuttaa tyéturvallisuuteen -kysymyksen
vastausvaihtoehtojen hajonta.
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6.2.8 Yksikkdon ja kiinteistoon liittyvat kysymykset

Yksikkod ja kiinteistoa koskevissa kysymyksissé parhaimman kokonaisarvosanan
kyselyyn vastanneiden keskuudessa sai vaittdma Osaan kayttaa yksikon koneita ja
laitteita. Kokonaiskeskiarvo véittdmén vastauksille oli 4,1. Toiseksi parhaimman
kokonaisarvosanan (3,9) sai vaittdma Tiedan siivoukseen ja pyykkihuoltoon liittyvat

vastuuni.

Heikoimmat kokonaisarvosanat yksikkoon ja kiinteistoon liittyvid teemoja koske-
vissa kysymyksissa saivat vaittdmat Tiedan, mista 16ydan tarkeimmat huollon yh-
teystiedot (3,2) ja Minulle opastettiin jatteiden lajittelu ja kierratys (3,3).

Yksikkoon ja kiinteistoon liittyvien vaittdmien vastausten kokonaisarvosanat on
esitetty kuviossa 19.

Osaan kayttaa yksikdn koneita ja laitteita.

Tiedan siivoukseen ja pyykkihuoltoon liittyvat vastuuni

Yksikon yhteyshenkiloiden yhteystiedot ovat helposti
saatavilla.

Minulle neuvottiin ovien lukituskaytannot ja ovikoodien
kaytta.

Minut tutustutettiin toimitiloihin ja naytettiin
poistumistiet.

Minulle opastettiin jatteiden lajittelu ja kieratys.

Tiedan, mista loydan tarkeimmat huollon yhteystiedot.

n =102

Kuvio 19. Yksikkdon ja kiinteistoon liittyvat kysymykset -teeman vastausten koko-
naiskeskiarvot asteikolla 0-5.

6.2.9 Tietosuojaan ja viestintaan liittyvat kysymykset

Kuviossa 20 esitetyissd tietosuojakysymyksia ja viestintdd kasittelevissa vaitta-
missé parhaiten kyselyssa sijoittui vaittdma Minulle on selvaa, miten kasittelen ar-

kaluontoisia dokumentteja tydssani. Kokonaiskeskiarvo véittdman vastauksille oli
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4,3. Toiseksi parhaimman kokonaisarvosanan (4) sai vaittama Tiedan, kenen puo-

leen k&antya, jos minulla on ongelmia kayttajatunnusteni kanssa.

Huonoimman kokonaisarvosanan tietosuojaa ja viestintaa késittelevissa vaittamissa
sai Perehdyttamiseeni siséltyi sosiaalisen median kayttaytymisen ohjeistusta. Ko-
konaiskeskiarvo véittdmén vastauksille oli 2,6. Toiseksi huonoiten vaittamista ky-
selyssa menestyi Olen kaynyt Sympassa tutustumassa viestinnan ohjeistukseen ko-

konaiskeskiarvolla 3,1.

Minulle on selvaa, miten kasittelen arkaluontoisia
dokumentteja tydssani

Tiedan, kenen puoleen kaantya, Jos minulla on ongelmia
kayttajatunnusteni kanssa.

Tiedan, kenen puoleen kaantya laitevian satiuessa
(tietokone, matkapuhelin jne.).

Minulle on perehdytetty yhtion kirjaamiskaytannot ja
menettelytavat.

Olen saanut perehdytyksen yrityksen tietosuoja- ja
tietoturvakaytantdihin.

Olen kaynyt Sympassa tutustumassa GDPR-
koulutusmateriaaliin

Olen Kaynyt Sympassa tutustumassa viestinnan
ohjeistukseen.

Perehdyttamiseeni sisaltyi sosiaalisen median
kayttaytymisen ohjeistusta.

n =102

Kuvio 20. Tietosuojaan, viestintaan ja jarjestelmiin liittyvat kysymykset -teeman
vastausten kokonaiskeskiarvot asteikolla 0-5.

Vaittdma Minulle on selvaa, miten ké&sittelen arkaluontoisia dokumentteja tydssani
oli yksi niista vaittamistd, joka sai kolmanneksi parhaimman kokonaisarvosanan
kyselyn véittamista. Lisaksi 61 prosenttia kyselyyn vastanneista vastasi vaittamaan
5 = taysin samaa mieltd. Vaittdman vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen hajonta

on esitetty kuviossa 21.
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Mité mieltd olet seuraavista vaittamista? 0 = taysin eri mielta
5 = taysin samaa mielta

61%
21%
Minulle on selvda, miten kasittelen - 8%

arkaluontoisia dokumentteja tydssani. 5%
3%
2%
n=102 0% 20% 40% 60% 80% 100%

5 4 m3 2 ml m0

Kuvio 21. Minulle on selvad, miten kasittelen arkaluontoisia dokumentteja tyos-
sani -kysymyksen vastausvaihtoehtojen hajonta.

6.2.10 Tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liittyvat kysymykset

Tyon sisaltod ja tyoyhteisoa késittelevissa vaittdmissa parhaimman kokonaisarvo-
sanan (4,3), ja myos koko kyselyn kolmanneksi parhaimman kokonaisarvosanan,
sai vaittama Minulla on toissa positiivisia vuorovaikutussuhteita. Toiseksi parhaim-
man kokonaisarvosanan (4,1) saivat vaittaméat Olen motivoitunut tydssani ja Tunnen

kuuluvani joukkoon.

Matalimman kokonaisarvosanan (3,5) tyon sisaltod ja tydyhteisoéd koskevissa véit-
tdmissa sai vaittama Sain esimieheltani tukea perehdyttamisen aikana. Toiseksi
huonoiten kyselyyn vastanneiden keskuudessa menestyi vaittama Koen, ettd minua

arvostetaan tyoyhteisossani. Kokonaiskeskiarvo vaittaméan vastauksille oli 3,8.

Tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liittyvien vaittdamien vastausten kokonaisarvosanat

on esitetty kuviossa 22.
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Minulla on tdissa positiivisia vuorovaikutussuhteita.
Olen motivoitunut tydssani.

Tunnen kuuluvani joukkoon.

Olen tyytyvainen tydhaoni

Koen tydssani aikaansaamisen tunnetta

Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani.

Roolini ja vastuuni ovat minulle selkeita.
Tyopaikalla on mielestani valittava ilmapiiri.

Koen, etta esimieheni arvostaa minua.

Koen, etta minua arvostetaan tyoyhteisdssani.

Sain esimieheltani tukea perehdyttamisen aikana

n=102

Kuvio 22. Tyon sisaltéon ja tydyhteisoon liittyvat kysymykset -teeman vastausten
kokonaiskeskiarvot asteikolla 0-5.

Tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liittyvissa kysymyksissa kokonaiskeskiarvo oli jo-
kaisessa vaittdmassé 3,5 tai yli. Kuten jo teemojen yhteenvedossa aikaisemmin to-
dettiin, Tyon sisaltoon ja tydyhteisdon liittyvat kysymykset - teema sai myos koko-
naisuutena kyselyn korkeimman kokonaisarvosanan vdittdmien yhteenlasketun

keskiarvon perusteella.

Kuviossa 23 on havainnollistettu Tydn sisaltoon ja tydyhteisdon liittyvat kysymykset

-teeman vaittdmien vastausten prosenttijakauma.
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Mité mieltd olet seuraavista vaittamista? 0 = taysin eri mielta
5 = tdysin samaa mielt4

20
Olen motivoitunut tysssini.  { A S
3%

Olen tyytyvainen tyshoni.  [I5ENA2 N 325

Koen tydssani aikaansaamisen tunnetta. 1{IcIROIIIS A Ee

Tiedn, mita minulta odotetaan tydssani. RGN GNIN2O00RIN 0% NN

Roolini ja vastuuni ovat minulle selkeitsd. [PIGBOGIINZo 2 Zizmn

Koen, ettd minua arvostetaan tydyhteisossini. |[BaIREaC0ZEsy
. R 1%

Minula on OIS pOSIVIA oo g0l sa%

vuorovaikutussuhteita.

Sain esimieheltani tukea perehdyttamisen s WS 5% 39%

aikana.
2%
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n =102

Kuvio 23. Tyon sisaltoon ja tydyhteisoon liittyvat kysymykset -teeman vastausten
prosenttijakauma.

6.2.11 Kokonaisarvio perehdyttamisesta

Kyselyn lopussa vastaajilta kysyttiin, mika on heidan kokonaisarvosanansa pereh-
dyttamisestaan. Perehdyttdmista arvioitiin asteikolla 1-10. Kuviossa 24 on esitetty

kysymykseen vastanneiden antamien arvosanojen keskiarvo asteikolla 0-10.

Anna perehdyttamisellesi

kokonaisarvosana (0-10). 6.6

0 2 4 6 8 10

n=102 mKaikki vastaajat

Kuvio 24. Perehdyttdmisen kokonaisarvosanojen keskiarvo.
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Kuviossa 25 on lisdksi esitettynd kyselyyn vastanneiden vastausten hajonta arvosa-
noittain. Kuten kuviosta nékyy, suuri osa vastaajista antoi perehdyttdmiselleen ar-
vosanan 7 tai enemman. Yksikaan vastaajista ei antanut perehdyttdmiselleen arvo-

sanaa O tai 1.

Anna perehdyttamisellesi kokonaisarvosana (0-10).

n =102

10 2 mo

9 7% 59
12%

1

m3

24% 6 4

Kuvio 25. Kokonaisarvosana perehdyttdmisesté - vastausten hajonta.

Kysymystd ”Miten todenndkdisesti suosittelisit yritysta tydnantajana tuttavallesi? ”
kysytaan saannollisesti myos yrityksen henkilostokyselyssa. Tuo kysymys esiintyy
myaos rekrytointiprosessin onnistumista mittaavassa hakijakokemuskyselyssa seké
organisaatiosta irtisanoutuneille lahetettavassa lahtokyselyssa. Tasta syysta tuota

kysymysté haluttiin myos tassa tutkimuksessa kysya.

Edelld mainituissa kyselyissa mittareina kaytetdan eNPS-lukua (Employee Net Pro-
moter Score), joten myds tassa tutkimuksessa tuon kysymyksen tulokset haluttiin
esittdd eNPS-luvun muodossa. Henkildston suositteluluku antaa yritykselle arvo-
kasta tietoa tyonantajamielikuvaansa liittyen. Henkiloston perehdyttdmistd koske-
van kyselyn tuloksena saatu eNPS-luku on esitetty kuviossa 26.



+13

-100

+100

Arvostelijat (0-6) 22 (21.57%)
Passiiviset (7-8) 45 (44.12%)
Suosittelijat (9-10) 35 (34.31%)

Vastaukset 102

B Kaikki vastaajat
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Kuvio 26. Miten todennékaisesti suosittelisit yritystd tyonantajana tuttavallesi? -

kysymyksen tulos esitettynd eNPS-lukuna.

6.3 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville, mik& on yhtion perehdyttdmisen ny-

kytila, ja mita kehityskohtia ja haasteita siind nousee esiin. Tarkoitus oli myds saada

konserninhallinnon vastuuhenkildiden nakékulma siitd, mita asioita heidan vastuu-

alueeltaan on oleellista perehdyttaa jokaiselle uudelle tyontekijalle, sekéd yhtidssa

hiljattain aloittaneen uuden henkiloston ndkemykset siitd, miten edelld mainittujen

seikkojen perehdyttdmisessa on onnistuttu. Lisaksi haluttiin saada uusien tyonteki-

joiden nakokulma siihen, toteutuivatko tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen

muodostamat laadukkaan perehdyttdmisen edellytykset.

Laadukkaan perehdyttdmisen edellytyksia olivat:

- Prosessimaisuus
- Vuorovaikutteisuus

- Yksilollisyys

- Johdon osallistuminen ja sitoutuminen perehdyttamiseen

- Suunnitelmallisuus

- Monikanavaisuus

Perehdyttdmisté toteutetaan organisaatiossa hyvin hajanaisesti, ja jokaisen yksikon

tai toimialan perehdytys eroaa varmasti hyvin paljon toisistaan. Hallinnossa ei ole
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tietoa siitd, miten missékin yksikdsséa perehdyttamistd toteutetaan konkreettisesti.
Perehdyttdmistd on toteutettu hyvin vaihtelevasti, ja tdmé vaihtelevuus itsessaan on
yksi suurimpia perehdyttamisprosessin puutteita. Perehdyttdminen on juuri niin hy-
vad, tai huonoa, miten tarkeéksi kukin esimies sen kokee ja on siihen valmis panos-

tamaan.

Konserninhallinnon vastuuhenkildiden mielestd yhtioon tulisi rakentaa yhteinen
perehdyttamisen viitekehys, ikdan kuin konsernitason malli, jonka tuella perehdy-
tysprosessi etenisi, suunnitelmallisesti ja jarjestelmallisesti. Tama takaisi myos pe-
rehdytyksen tasalaatuisuuden, eik& alue- tai yksikkokohtaisia eroavaisuuksia esiin-
tyisi niin paljon.

Myaos yhtion uusille tyontekijoille teetetyn kyselyn vastausten perusteella henkilds-
ton joukossa moni kokee, etta perehdyttdminen ei ole tasalaatuista; kaikki eivét saa
yht& kattavaa perehdytysta, ja perehdyttdmisen tasossa ja laadussa on yksikko- tai
tiimikohtaisia eroja. Vastauksista nousi esiin, ettd aina ei voi luottaa siihen, ettd
kollega samassa yksikdssa tai tiimissd saa saman tasoisen ja yhta kattavan pereh-

dytyksen tyohonsa.

Uusille tyontekijoille teetetyn kyselytutkimuksen vastauksissa korkein kokonais-
keskiarvo oli Vastaanotto tyOpaikalla -teeman vastauksissa seka Tyon sisaltoon ja
tydyhteisdéon liittyvat kysymykset -teeman vastauksissa. Tyontekijat kokivat paa-
séantoisesti, ettd tyoyhteiso ja tyotoverit ottivat heidat hyvin vastaan ja heidan kans-
saan oli my6s helppo keskustella. Suurin osa vastaajista koki, etta heilld on tydssééan
positiivisia vuorovaikutussuhteita ja he tunsivat kuuluvansa joukkoon, ja etté tyo-
paikalla on valittava ilmapiiri. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli myos tyytyvai-
sid ja motivoituneita tydssaan. Suurimmalle osalle vastaajista oli myds selvaa, mita

heiltd odotetaan tydssaan ja roolit ja vastuut typaikalla olivat heille selkeita.

Vastaanottoon tyopaikalla sekéd tyoyhteisoon liittyvissa kysymyksissd esimiesta
koskevat vaittdmat saivat alhaisemmat kokonaiskeskiarvot kyselyyn vastanneiden

vastausten perusteella kuin tyotovereita koskevat véittdmét. Esimiestd koskevista
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vaittdmista matalimmat kokonaisarvosanat olivat vaittamilla Esimies tutustutti mi-
nut tarkeimpiin yhteistyotahoihini ja Sain esimieheltani tukea perehdyttdmisen ai-

kana.

Matalin keskiarvo oli Tyétehtaviin perehdyttaminen -teeman vastauksissa. Teeman
vaittamat késittelivat tyonopastuksen osuutta perehdyttdmisestd. Tyonopastus on
tarked vaihe perehdyttamisprosessissa, silla sen avulla uusi tyontekijé oppii tyoteh-
tavansa ja niihin liittyvéat seikat. Tydnopastus liittyy tyotehtdvien omaksumiseen ja
hallintaan. Tyonopastuksessa korostuvat myds tyoturvallisuuteen liittyvat seikat.
Suurin osa vastaajista koki, ettd omalla toiminnallaan voi vaikuttaa tyoturvallisuu-
teen, mutta esimerkiksi vastauksissa koskien tyopaikan vaaratekijoista tiedotta-
mista, turvallisia tydtapoja, yksikén pelastussuunnitelmaa tai tyoturvallisuuden

vastuukysymyksid, oli jo huomattavissa laskua kokonaisarvosanassa.

Kaikista parhaimman kokonaisarvosanan uusille tyontekijoille tehdyssa kyselyssa
sai vaittama Yrityksessa tehdaan merkityksellista ty6ta. Tuon toteaman voidaan toki
olettaa olevan léhes itsestdanselvyys, kun puhutaan tydskentelystd sosiaali- ja
hoiva-alalla. Olisi melko huolestuttavaa, mikali alan toimijan henkildstd ei nain
ajattelisi. Kuitenkin merkityksellisen tyon voi ajatella useammasta nakokulmasta,
javoi myos pohtia, kokisiko tydhonsa kovin tyytyméton tekevansa merkityksellista
ty6td. Taman vaittaman tuloksia ei kuitenkaan sosiaali- ja hoiva-alan yhtion tyon-
tekijoiden kohdalla voida suoraan verrata muiden kuin hyvinvointialalla tyoskente-

levien tuloksiin.

Laadukkaan perehdyttamisen viitekehyksen ensimmainen Kkriteeri oli prosessimai-
suus. Seka kyselyyn vastanneiden konserninhallinnon vastuuhenkil6iden, ettd uu-
sien tyontekijoiden mielesta perehdyttdminen ei ole edennyt valmiin suunnitelman
tai mallin mukaisesti. Perehdytysprosessi ei ole ollut systemaattinen tai johdonmu-
kainen, eikd perehdytettdva ole voinut seurata omalta osaltaan sen etenemistd,
koska suunnitelmaa tai valmista mallia ei ole ollut kdytdssé. Konserninhallinnon
vastuuhenkildille teetetyn kyselyn vastauksista perehdyttdmisen tilaan ja kehitta-

miskohtiin liittyen nousi esiin vahvasti yhtendisen perehdyttdmismateriaalin puute.
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Vuorovaikutteisuus perehdyttdmisessé nayttaa kyselyyn vastanneiden uusien tyon-
tekijoiden vastausten perusteella olevan suhteellisen hyvalla tasolla. VVastauksista
kavi ilmi, ettd suurin osa vastanneista koki esimiehen ja tyétoverien kanssa keskus-
telun olevan helppoa, ja etté esimies vastasi tydsuhdetta koskeviin kysymyksiin. Ne
vastaajat, jotka kertoivat saaneensa nimetyn perehdyttdjan, kokivat padasiassa
my0s, ettd perehdyttdjan kanssa oli helppo keskustella ja ettd hén vastasi perehdyt-

tamista koskeviin kysymyksiin.

Konserninhallinnon vastauksissa korostui myos yksi tdmén tutkimuksen viiteke-
hyksen pohjana oleva teema; perehdyttdmisen vuorovaikutteisuus. Perehdytysma-
teriaali tulisi kayda perehdytettdvan henkilon kanssa keskustellen Iapi, ja hanella
tulisi olla aina mahdollisuus palata taaksepain, ja esittdd mahdollisesti ilmenneita
lisa- ja jatkokysymyksid. Perehdyttamisessa hyddynnettavéan alustaan toivottiin
mya0s interaktiivisuutta, jotta perehtyja voisi vaikuttaa perehtymisensa etenemiseen
ja osallistua prosessiin.

Perehdyttdmisen yksilollisyys merkitsee laadukkaassa perehdyttdmisprosessissa
sitd, ettd perehdytysohjelma rakennetaan yksilollisesti jokaisen tydtehtavan mu-
kaan. Kuten jo todettu, perehdyttdmiseen ei ole olemassa yhtenaistd mallia, ja sita
toteutetaan jokaisessa yksikossa hyvin eri tavalla. Yksilollisyyttd on vaikea arvi-
oida, kun ei ole tarkkaa tietoa siitd, miten perehdyttdmisprosessi kussakin yksittai-

sessd toimipisteessa etenee.

Laadukkaan perehdytyksen méaaritelman mukaan johdon ja esimiesten osallistumi-
nen ja sitoutuminen perehdyttdmiseen on yksi erittéin tarked elementti perehdytys-
prosessissa. Taman tutkimusten tulosten perusteella yksi kehittdmiskohta perehdyt-
tdmisprosessissa onkin nimenomaan johdon ja esimiesten osuus perehdyttamisesta.
Esimiehilla tulisi olla yhteinen kasitys perehdyttdmisen tarkeydesté ja myos yhtei-
nen malli, mink& mukaan perehdyttamista kdydaan lapi uuden tyoéntekijan kanssa.
Esimiehen lasnédolo ja osallistuminen perehdyttdmiseen osoittaa myos arvostusta

uutta tyontekijaé kohtaan.

Kyselyyn vastanneiden uusien tyontekijoiden vastausten perusteella esimiehen

kanssa oli helppo keskustella. Vastausten perusteella esimies myods paasaantoisesti
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vastasi tyontekijan esittdmiin tyosuhdetta koskeviin kysymyksiin. Kuitenkin vait-
tdmd, jossa arvioitiin esimieheltd saatua tukea perehdyttdmisen aikana, ei saanut

kyselyssé kovin korkeaa kokonaisarvosanaa.

Perehdyttdmisen ei konserninhallinnon vastuuhenkildiden vastausten perusteella
katsota olevan suunnitelmallista, eikd perehdyttamisprosessia ja sen etenemisté
seurata yhtiossé systemaattisesti. Myos henkiltstolle teetetyssa kyselytutkimuk-
sessa vastauksissa esiin nousi hyvin vahvasti se, ettd perehdyttdminen ei ole eden-
nyt valmiin mallin mukaan, ja ettd perehdyttdmisen eteneminen ei ole ollut suunni-
telmallista ja jarjestelmallistd. Suunnitelmallisuus onkin ensimmainen asia, johon

yrityksen kannattaa kiinnittdd huomiota perehdyttamisprosessia kehittdessaan.

Monikanavaisuus perehdyttdmisessa tarkoittaa sitd, ettd perehdyttdmisessa olisi
hyva hyodyntad useampaa kanavaa. Tama tuo perehdyttdmiseen vaihtelua, ja mah-
dollistaa materiaalin monipuolisemman hyddyntamisen. Talla hetkell& perehdytté-
mistd on toteutettu l1&hinna yksikkokohtaisten lomakkeiden avulla, ja varsinaista
monikanavaisuutta ei varmastikaan ole hyédynnetty, eika siihen ole ollut resursseja
yksikdissa. Monikanavaisuus on tarkoittanut lahinna sitd, etta perehdyttdmisen tar-
kistuslista on l0ytynyt printtilomakkeena ja joko sama listaus tai hiukan laajempi
sanallinen materiaali lisdksi perehdytyskansiosta.

Perehdyttdmisen etenemisté ja perehdyttdmisprosessia ei seurata kyselyjen vastaus-
ten perusteella tydntekijan eika yrityksen nakdkulmasta. Perehdyttdmisen onnistu-
misen varmistamiseksi olisi tarke&4 seurata tyontekijan perehdyttdmisen etenemista
saannollisilla keskusteluilla. Yrityksen perehdyttdmisprosessin kehittdmisen mah-
dollistamiseksi perehdyttamista olisi myos tarkeda arvioida yrityksen nakékulmasta
- saavutettiinko perehdyttamisen tavoitteet, ja mita olisi tarpeen tehda toisin tule-
vaisuudessa. Organisaation perehdyttdmissuunnitelman teko edellytt&dd yhteista na-
kemysta perehdyttdmisen tarpeista, merkityksesta ja sisallosta. Perehdyttdmisen ta-
voitteet tulee myds olla yhteiset ja kaikille selvat. Tasté lahtokohdasta perehdytysta
voidaan myos alkaa tarkastella kriittisin silmin, mika perehdyttdmisessa toimii, ja

mita tulee vield kehittdd. (Eklund 2018, 37.) Konserninhallinnon vastuuhenkiloille
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teetetystd tutkimusta kavi ilmi, ettd perehdyttdmisté ei ole aikaisemmin systemaat-
tisesti suunniteltu yrityksessa. Olisi kuitenkin jatkossa tarkead miettia, mika on yh-
tion perehdyttdmisprosessin tavoite, ja miten se tukee yhtion strategiaa. Taman poh-
jalta myos perehdyttdmiseen kéytettavia resursseja voidaan suunnitella paremmin.
(Eklund 2018, 29.)

Taman pdivan tydeldaméssa perehdyttdmisen tavoite ei endé usein ole pelkéstdan
ty6turvallisuudesta ja oikeista tydskentelytavoista huolehtiminen. Yha useammat
organisaatiot nakevét perehdyttdmisen sitouttamisen keinona. Kun perehdyttami-
sen lopputuloksena ajatellaan sitouttamista, perehdyttdmisen tavoitteeksi on hyva
asettaa organisaatiokulttuuriin sulautuminen tai tydymparistdon sopeutuminen ja
tyossa viihtyminen. Nain toimimalla perehdyttdmiseen ja uuden tydntekijén tehté-
vien haltuunottoon ollaan yleensa valmiita kayttamaan enemman aikaa ja resurs-
seja, kun tyontekijan kehittymisen ndhdéan jatkuvan myos virallisen perehdytté-
misvaiheen paatyttya. (Eklund 2018, 28-29.)

Tutkimuksen kohdeyrityksessé on paljon erimuotoisilla ja eripituisilla sopimuksilla
tyoskentelevaa henkildstoa. Niin sanottu keikkatyo yleistyy, ja nama tuntitydnteki-
jat ovat myos hyvin koko ajan suuremmassa osassa yrityksen henkilostod. Uuden
vanhuspalvelulain muutokset henkildston mitoituksessa aiheuttavat myods paineita
varmasti jokaiselle hoiva-alan toimijalle, vaikka tilanne olisikin jo valmiiksi se, etta
mitoitukseen lasketaan péaasaantdisesti vain valitonta asiakastyota tekevat. Tyo-
eldma on muutenkin jo pitk&&n ollut menossa siihen suuntaan, ettd maaraaikaisuu-
det ja osa-aikaisuudet ovat yleistyneet, ja niit4 voidaan jopa tavoitella sek& tyonte-
Kija- ettd yritysndkokulmasta. Lyhyissd madraaikaisuuksissa ja satunnaisessa tyos-
kentelyssé perehdyttdmisen tavoitteena voi olla esimerkiksi nopea tyétehtavien hal-
tuunotto ja rutiiniluontoisten tehtavien ja oman tehtdvén kannalta oleellisimpien
kaytant6jen hallinta. (Eklund 2018, 28.)
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7 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA JATKOTOI-
MENPITEET

7.1 Tutkimuksen ajankohtaisuus

Tutkimus on hyvin ajankohtainen kohdeyritykselle, jolta puuttuu yhtendinen kon-
sernitason perehdyttamisen viitekehys. Eri toimialoilla, liiketoiminta-alueilla ja yk-
sikoissa perehdyttdmistd toteutetaan yksilollisesti, eikd malleja ole tarkasteltu ai-
kaisemmin kootusti yhtenevaisyyden ja tasalaatuisuuden nékokulmasta. On siis

mahdollista, ettd perehdyttdminen ei ole tasalaatuista organisaation joka kolkassa.

Perehdyttdmisprosessin on erittdin tarkeda olla kunnossa, jotta organisaation hen-
kilOsto saa tarvitsemansa tiedot ja taidot yritykseen ja sen toimintaympéristoon, yh-
teistydkumppaneihin ja omaan tehtdvaan kohdistuviin vastuisiin ja odotuksiin liit-
tyen. Perehdyttdmisen on myds hyvin tarkeda olla laadukasta ja laadultaan myds
tasaista lapi organisaation. Kuten jo aikaisemmin todettu, laadukas perehdyttami-
nen vaikuttaa henkildston tyytyvaisyyteen, vaihtuvuuteen, poissaoloihin seké tyon-

tekijoiden motivaatioon ja suoriutumiseen erittdin positiivisesti.
7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukseen kohdistuu myds eettisia vaatimuksia. Jotta tutkimusta voidaan pitaa
eettisesti hyvéna, edellytetddn, ettd sen teossa on noudatettu hyvaa tieteellista kay-
tantod. Tutkimuksen aiheen valinta on eettinen ratkaisu, miksi tutkimus tehdaan ja
miksi aihe on tarked. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 23-24.) Tutkimuksen
aihe on valittu kohdeyrityksen tarpeen mukaan. Perehdyttdmisen kehittdminen ja
yhteisen konsernitason mallin luominen ovat edellytyksend yhtion perehdyttamisen
suunnitelmallisuudelle ja tasalaatuisuudelle. Perehdyttdmisen kehittdmisen mah-
dollistamiseksi oli saatava selville, missa tilassa perehdyttdminen on talla hetkelld,
ja mité puutteita siin yleensékin on. Vasta sitten on mahdollista lahted perehdytta-
misprosessia kehittdméan. (Kangas 2003, 23-25.) Tutkimukseen haluttiin saada
sekd konserninhallinnon ettd tyontekijatason ndkdkulma, koska perehdyttamiseen
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sisdltyy paljon asioita, jotka linjataan konserninhallinnossa, mutta myos paljon sel-
laista, mitd ainoastaan niin sanottua kenttatyota tekevat hallitsevat ja taten myos
perehdyttavat.

Tieteellisissé tutkimuksissa tukittavien yksityisyyden suoja ja anonymiteetti ovat
keskeisia tutkimuseettisia periaatteita. Tutkimuksen tulokset tulee kirjoittaa ja ku-
viot ja taulukot esittad niin, ettd niista ei voida tunnistaa yksittaisia vastaajia. Tut-
kittavien henkildiden henkiléllisyyden voi tunnistaa nimen lisdksi muistakin yksi-
I6ivista tekijoista. (Kuula-Luumi, 2018.) Tama otettiin huomioon mydés tdman tut-
kimuksen tuloksia esitettédessd, eika vastaajamaaréltdéanpienien yksittaisten toimi-
pisteiden vastauksia l&hdetty erittelemaan ja vertailemaan.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Luonnollisesti tutkimuksen tarkoituksena on aina saada aikaan mahdollisimman
luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa, ja luotettavuutta voidaan arvioida erilaisten
mittareiden avulla. Luotettavuutta arvioitaessa puhutaan usein tutkimuksen validi-
teetista ja reliabiliteetista. Molemmat késitteet merkitsevét tutkimuksen luotetta-
vuutta, ja tutkimuksen laatuun voidaan vaikuttaa kiinnittdmalla huomiota validi-

teetti- seka reliabiliteettikysymyksiin. (Kananen, 2011, 118.)

Validiteetilla viitataan tutkimusongelman kannalta oikeiden asioiden tutkimiseen,
ja reliabiliteetilla tutkimustulosten pysyvyyteen ja toistettavuuteen. Kuvio 26 ha-
vainnollistaa tatd. Kvantitatiivisessa opinndytetydssa tulee aina arvioida tutkimuk-
sen luotettavuutta, laadullisessa I. kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti- ja re-
liabiliteettikysymykset eivat taas ole niin tarkeitd. Niita kuitenkin kdytetaan nykyi-
sin myos kvalitatiivisten tutkimusten luotettavuuden mittareina. (Kananen, 2011,
118.)

Mittauksen kohde | —p| Kiytettivi mittari —» Mittaus > Mittaustulos
Validiteetti Reliabiliteetti

Kuvio 27. Validiteetti ja reliabiliteetti (mukaillen: Kananen, 2011, 118).
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Tutkimuksen luotettavuuden Kriittinen arviointi on tarkeé vaihe, jonka tutkijan tu-
lisi tehda itse. Talloin kannattaa pohtia kaikki tutkimuksen luotettavuutta mahdol-
lisesti alentavat seikat, kuten matala vastausprosentti, tutkimuskysymysten moni-

tulkintaisuuden mahdollisuus tai vaaranlainen kohderyhma. (Heikkila, 2014.)
7.3.1 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiutta voidaan edesauttaa kiinnittdmall4 huomiota siihen, etta mi-
tataan sitd, mita on tutkimuksen kannalta tarkoituskin. Tutkimus tulee myds suun-
nitella perusteellisesti etukateen, ja varmistaa, ettd tutkimuskysymykset ovat sel-
keitd ja yksiselitteisia, ja ettd niiden avulla voidaan saada vastaukset juuri oikeisiin
kysymyksiin. Tutkimuksen perusjoukko tulee maéritell& selkeésti, ja otoksen edus-
tavuus varmistaa sopivalla otantamenetelmalld. Tutkimuksen validiutta maarittaa
myos korkea vastausprosentti ja tutkimusraportin selkeys ja objektiivisuus. (Heik-
kilg, 2014.)

Kysymyslomakkeen kysymysten asettelu voi aiheuttaa ongelmia tutkimuksen vali-
diteetille. On mahdollista, ettd vastaaja tulkitsee kysymykset eri tavalla kuin tutkija
on ajatellut, varsinkin jos lomakkeella on paljon rinnasteisia kysymyksia; silloin
ongelmia voi olla my6s vastausten tulkinnassa. Tutkijan tulkinnan lisédksi h&nen en-
nakko-odotuksensa ja -kasityksensa tutkimuksen tuloksista voi viedé tuloksia vaa-
rille urille. (Hirsjarvi ym., 2009, 231-232.)

Tutkimuskysymykset muodostettiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta, ja henkil6stolle teetetyssé tutkimusosuudessa kysymyksia vield tarkennettiin
konserninhallinnosta tulleiden kommenttien avulla. Tutkimuskysymykset olivat
selkeitd ja spesifejd, jotta monitulkintaisuudelle ei jaisi mahdollisuuksia. Kysymyk-
sissa kysyttiin yhtd asiaa kerrallaan, eika niissé ollut kaksoismerkityksia. Tutkimus

toteutettiin kokonaistutkimuksena, jotta otoksesta saataisiin tarpeeksi edustava.
7.3.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus antaa tarkkoja tuloksia,

jotka eivét ole sattumanvaraisia. Reliaabeli tutkimus on myos toistettavissa saman-
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laisin tuloksin samalla mittarilla myohemmin tehdyissa mittauksissa. Jotta tutki-
muksesta voidaan saada luotettavia tuloksia, taytyy varmistaa, ettd tutkimuksessa
kaytettava otos on riittdvan suuri, ja ettd se edustaa perusjoukkoa. Myos tiedonke-
ruu ja tulosten analysointi tulee tehda huolellisesti ja virheitd valttden. (Heikkild,
2014; Hirsjarvi ym., 2009, 229.)

Tutkimuksen reliabiliteetti voitaisiin todentaa, mikali tutkimus toistettaisiin samoin
edellytyksin. Tutkimuksessa kéytetty otos oli tarpeeksi suuri ja riittdvan edustava,
silla tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Tiedonkeruussa ja analysoinnissa
noudatettiin tarkkuutta, ja hyddynnettiin kyselytyokalun tuomia raportointi- ja yh-

teenvetomahdollisuuksia.
7.4 Kiriittinen pohdinta

Kyselytutkimuksen laadinnassa pohdittiin kontrollikysymysten kayttéa. Kontrolli-
kysymyksilla voidaan parhaimmassa tapauksessa varmistaa, etté vastaaja vastaa re-
hellisesti, kun samaa asiaa kysytd&dn uudelleen hiukan eri muodossa. (Heikkild,
2014.) Kontrollikysymyksia kéytettiin jonkin verran, mutta koska kysely oli jo val-

miiksi melko pitka, ei niitd kuitenkaan kdytetty kuin muutamissa teemoissa.

Konserninhallinnon kyselytutkimus l&hetettiin 14 henkil6lle. Vastauksia saatiin 10
kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 71. Uusille tyontekijoille suun-
nattu kyselytutkimus lahetettiin 476 henkil6lle, ja vastauksia saatiin 102 kappaletta.
Vastausprosentti tyontekijoiden kyselyssa oli talléin 21, eli vastauskatoa esiintyi
runsaasti. Mikéli vastauskato on suuri, tulosten virhemarginaali luonnollisesti kas-

vaa.

Tilastollista testausta aineistolle ei tehty, silla tutkimuksen ei ollut tarkoitus selvit-
taa esimerkiksi eri ikdryhmien tai sukupuolten eroavaisuuksia vastauksissa, vaan
saada kokonaiskéasitys perehdyttdmisen nykytilasta. Tassa vaiheessa aineistoa ei
my0dskaan l&dhdetty vertailemaan esimerkiksi toimialoittain tai yksikoittdin. Vas-
tausmaaréat yksikoittain olivat pienet, ja tuloksissa haluttiin séilyttdd anonymiteetti

niin, ettei yksittaisia vastauksia voitaisi yhdistaa keneenk&én henkiloon.
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Tutkimus oltaisiin voitu toteuttaa myos haastattelututkimuksena. Talléin olisi voi-
nut olla mahdollista saada syvempia nakemyksia perehdyttamisen nykytilasta ja ke-
hittdmiskohteista kuin kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimus on kuitenkin ano-
nymiteettisuojan takia parempi metodi, kun kysytddn yhtion nykyisilta tyonteki-
JOilta jopa hiukan arkaluontoisen teeman asioita. Nimettémané on helpompi antaa
rehellisempid ndkemyksié asioista, jotka saattavat tydyhteisossé henkiloytya.

7.5 Perehdytysmateriaalin rakentaminen

Tutkimuksen tulosten pohjalta lahdettiin hahmottelemaan kohdeyritykselle pereh-
dyttdmismallia, joka on yhtendinen lapi konsernin, riippumatta siitd, missa toi-
mialalla, liiketoiminta-alueella, tai yksikossa tyoskentelee. Konkreettisena tuotok-
sena syntyi koko konsernin yhteinen perehdyttdmisen tarkistuslista. Tarkistuslista
tallennetaan organisaation rakenteilla olevaan uuteen intranetiin ja liséksi jatkossa
mahdollisesti HR-jérjestelm&&n. Tarkistuslista sisaltdd otsikkotasolla yhtion yhtei-
sen perehdyttdmisen viitekehyksen, ja itse perehdyttamismateriaalin yhtendistami-
sestd ja koostamisesta tulee sopia erikseen. Perehdyttamismateriaali tulee olemaan
eri toimialoilla hiukan erilainen, joten olisikin paras, mikali jokainen toimiala ko-

koaisi oman perehdyttdmismateriaalin koostamisesta vastaavan tyéryhman.

Laadukasta ja suunnitelmallista perehdyttdmisprosessia tukee yhtendinen perehdyt-
tdmismateriaali. (Chen, 2010.) Jotta kohdeyrityksen perehdyttamisen yhtendisyys
ja tasalaatuisuus voidaan varmistaa konsernin jokaisessa toiminnossa, tulee pohjan,
eraddnlaisen perehdyttdmisen viitekehyksen, jonka avulla perehdyttdmismateriaali
rakennetaan, olla yhtendinen. Hyvin suunnitellussa perehdyttdmisessa on yleensé
suullisen perehdyttamisen lisaksi olemassa myos kirjallinen perehdytysmateriaali.
Perehdytysmateriaalin avulla uusi tyontekija oppii nopeasti talon tavoille, ja han
séad kasityksen talon kaytanndistd. Perehdytysmateriaali voidaan antaa uudelle
tyontekijalle jopa jo ennen ensimmaistd tyopaivaa, esimerkiksi tervetulokirjeen
saattamana. (Chen, 2010.)
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Perehdyttdmismateriaalin, erééanlaisen tyontekijan kasikirjan, olisi hyvé sisaltaa

seuraavat teemat:

- Tietoa yrityksesta: lyhyt yritysesittely, seka yrityksen missio ja arvot

- Yrityksen kaytannot ja pelisddnnot: salassapitosopimukset, tietosuojaséén-
nokset ynnd muut ohjeistukset ja sdddokset

- Tyo6suhde-edut: vakuutukset, luontoisedut jne.
(Chen, 2010.)

Talvella 2020 alkanut koronaviruspandemia vaikutti suuresti toimeksiantajayrityk-
sen tyovoiman tarpeeseen sekd saatavuuteen. Tilanteen edetessa oli yha todenné-
kdisempad, etta vakiohenkilokuntaa alkaisi sairastua, ja osa joutuisi sitd myota ka-
ranteeniin altistuttuaan koronavirukselle. Oli varauduttava tilapéisen tyévoiman
akilliseen tarpeeseen ja uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen lyhyelld aikajan-
teelld ja suppeilla resursseilla. Henkilostohallinnon toimesta laadittiin jo siind vai-
heessa niin sanottu perehdyttamisen tarkistuslista - tarkistuslistoja tehtiin jokaiselle
toimialalle omansa. Pidempaa versiota tarkistuslistasta voidaan kayttaa sijaisten pe-
rehdytyksessa yleisesti, ja lynyempéa, niin sanottua kriisitilanteen listaa tilanteessa,
jossa sijainen on perehdytettdva mahdollisimman nopeasti akuuteimpiin tyéhon ja
ty6turvallisuuteen liittyviin seikkoihin. Tastd lyhyemmasta versiosta karsittiin pe-
rehdytykseen liittyvét, mutta ei elintdarkeéat seikat, kuten tyosuhde-edut ja kiireetto-
mat esimerkiksi kiinteiston huoltoon liittyvat asiat. N&ité tarkistuslistoja kaytettiin
apuna myos tdman tutkimuksen tuloksena syntyvan perehdyttamisen viitekehyksen
ja perehdyttdmisen tukena kaytettavén tarkistuslistan rakentamisessa. Taman tutki-
muksen tuloksena syntynyt perehdyttdmisen tarkistuslista on muodoltaan laajempi

ja systemaattisemmin rakennettu.

Tutkimuksen tuloksena koottiin myos perehdyttamisen seurantakeskustelun poh-
jana kaytettdva lomake, jossa hyodynnettiin teoriaosuudessa esitettyja perehdytta-

misen seurantakysymyksia:

- Mitd kuuluu, ja miten uudet tydtehtavat ovat alkaneet sujua?
- Mitké asiat ovat jo sinulle tuttuja?
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- Mitka asiat ovat vield hankalia?

- Miten hyvin olet paassyt tydyhteisoon sisaan?

- Missé asioissa olet tarvinnut tukea, ja onko tuki ollut helposti saatavilla?
- Mitka ovat asioita, joihin kaipaisit viela lisd4 oppia tai tukea?

- Onko jokin asia organisaatiossa ihmetyttanyt tai hAmmentényt sinua?

- Onko jokin pelisadntdmme tai tyGtapamme heréttanyt hdmmennysta?

- Miten perehdyttdminen on sinun mielestasi onnistunut tdhén saakka?

- Mika ei ole sujunut niin kuin olisit toivonut?

- Miten mind voisin tukea sinua perehdytyksessasi?

Perehdyttdmisen seurantakeskustelun viitekehyksend oleva lomake tallennettiin yh-
tion intranetiin perehdyttamisen tarkistuslistan kanssa samaan paikkaan. Perehdyt-
tdmisen tarkistuslista ja seurantalomake eivat ole tdmén tyon liitteind, silla ne sisal-

tavat yhtiokohtaista tietoa.

Perehdyttdmisen etenemisen seurannan dokumentoinnille on myés mietitty sovel-
tuvia toimintamalleja. Yhtion HR-jarjestelméén voitaisiin esimerkiksi rakentaa pe-
rehdyttdmisen etenemisen seurannan lomake, jonne tydntekija kuittaisi aina jokai-
sen perehdyttdmisen vaiheen paatyttyd suorittamismerkinnan. Lomake olisi mah-
dollista rakentaa niin, ettd perehdyttdmisosuuksien suoritusmerkinnésté lahtisi viela
uuden tyontekijan esimiehelle hyvéaksymispyyntd. Perehdyttdmisen tarkistuslis-
tassa on toki myds kentat, joihin merkitddn paivamaara ja perehdyttijan seka pe-
rehdytettdvan nimet, kun kyseinen osa-alue on kayty l&pi. Tallaista manuaalista lis-

taa on kuitenkin vaikeampi arkistoida ja seurata esimerkiksi raportoinnissa.

Kuviossa 28 on esitetty tutkimuksen tuloksena rakennetun perehdyttdmisen konser-

nitason viitekehyksen sisalto.
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7.6 Jatkotutkimusmahdollisuuksia

Tassa tyossa oli alun perin tarkoitus tutkia perehdyttamisen tason seké& hyvan pe-
rehdyttdmisen maaritelman lisaksi myos perehdyttamisen laadun alueellisia eroja.
Liséksi suunnitelmissa oli tehda syvempi tutkimus siitd, eroavatko hyvin tai huo-
nosti perehdyttdmisessa menestyneiden alueiden tai yksikoiden henkildston tulok-
set henkildstokyselyissé toisistaan, tai onko henkildston sairauspoissaoloissa tai
vaihtuvuudessa kasvua niilld alueilla, joissa perehdyttdmisen taso on ollut tutki-

muksen tulosten perusteella huonompi.

Tuo tutkimus jai tassé vaiheessa toteuttamatta, koska se olisi tehnyt tyosté liian laa-
jan. Myos koska vastausprosentti tyontekijoille tehdyssa perehdyttamiskyselyssé
jai melko pieneksi, on vertailututkimuksen teko hyodytonta tassa vaiheessa. Alue-
ja yksikkotasolla vastaajia on niin pieni maaréa, ettd aineistosta ei saada relevantteja

ja vertailukelpoisia tuloksia.

Uusille tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen tuloksia ei myoskaéan tassé tyossa
analysoitu niin, ettd verrattaisiin esimerkiksi sitd, vaikuttaako tysuhteen muoto tai
kesto perehdyttamisen laatuun. Tutkimuksen yksi tarkoitus olikin juuri se, etta or-
ganisaatio voi hyodyntaa tuloksia myos jatkossa, ja analysoida niita tarvittaessa eri

nakokulmista verraten.

Uusille tyontekijoille teetettya kyselyé voisi kuitenkin hyodyntad myos jatkossa, ja
yhdistda uuden tutkimuksen aineisto tdmén tutkimuksen kyselyn tutkimusaineis-
toon. Nain saataisiin otosta suuremmaksi, ja myos alueellisia vastaajia enemman.
Perehdyttdmisen tila on tutkimusaiheena sellainen, ettd sit4 voidaan tutkia sd&annol-
lisesti. Perehdyttdmisen taso ei ole pysyvd, ja vaihteluja esiintyy vaistamattakin

ajoittain.

Myos yrityskulttuurin ndkdkulmasta tarkastelu tuo perehdytyksen tutkimiselle jat-
kotutkimusmahdollisuuksia. Kun perehdytysmalli on rakennettu, ja jalkautettu l&pi
konsernin, olisi mielenkiintoista tietdd, minkalaisia vaikutuksia sill4 on perehdytyk-

sen laatuun, ja yhteisen kulttuurin muodostumiselle. Voisi tutkia esimerkiksi, onko



92

henkilOsto tyytyvéaisempad perehdytyksen sisaltoon ja laatuun, ja onko henkilos-
tolla tunne, ettd olemme kaikki yhté isoa kokonaisuutta. Mikali henkil9sto osoittau-
tuu tyytyvéiseksi, voisi tassakin tapauksessa tutkia, ovatko myds vaihtuvuus tai sai-

rauspoissaolot véhentyneet.

Taustatietona vastaajien tyosuhteen muoto haluttiin selvittaa siksi, ettd sen avulla
voitaisiin mahdollisesti selvittdd, onko perehdyttdmisessé eroja vakituisen, maaré-
aikaisen ja satunnaisesti tyoté tekevien kohdalla. Tydsuhteen keston selvittdminen
taas mahdollistaa perehdyttamisen tason tarkastelemisen eri aikavaleilla tydsuhteen

alkamisen jalkeen.

Vastaajien hajonta tydsuhteen kestossa oli hyvin optimaalinen, koska suurimman
osan kyselyyn vastanneista kohdalla voidaan olettaa perehdyttdmisen olevan jo vé-
hintaankin loppuvaiheessa. Perehdyttdmisprosessi kestda yleensa muutamista kuu-
kausista jopa yhteen vuoteen. Suurin osa kyselyyn vastanneista uusista tyonteki-
joista oli tyoskennellyt yhtiossa 6-12 kuukautta. Tutkimalla perehdyttdmisen lop-
puvaiheessa olevia tydntekijoita voidaan saada totuudenmukaisempi arvio koko pe-
rehdyttdmisen tasosta. Mikali tyésuhde on kestényt vain 2—6 kuukautta, voidaan
perehdyttdmisen olevan vield ainakin osittain kesken. Tuo 2-6 kuukautta sitten
aloittanut 9,8 prosentin vastaajaosuus on kuitenkin mielenkiintoinen, sillda sen
avulla voidaan saada jotain kasitystd siitd, miten hyvin perehdyttdminen lahtee

kayntiin heti tydsuhteen alkaessa.
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LITE1

Hei,

uusien tyontekijoiden perehdyttdminen on iso ja tarked kokonaisuus. Vaikka pe-
rehdyttdmisté ansiokkaasti jo toteutetaankin l&pi yhtion, tavoitteenamme on luoda
yksi yhteinen konsernitason perehdyttamismalli, jonka pohja on yhteinen kaikille
tyontekijoille, niin asiakastydssa kentalla kuin hallinnossa. Yhteisen perehdytté-
misprosessin avulla voimme tukea perehdyttdmisen tasalaatuisuutta ja varmistaa
osaltamme, ettd jokainen tyontekijé saa riittdvan perehdytyksen yritykseen ja tyo-

yhteisdon seka tyotehtaviinsa.

Perehdyttdmisprosessin rakentamisen tueksi toivoisin sinulta ndkemysta siité,
mitka asiat omalla vastuualueellasi ovat térkeitd perehdyttaa ihan jokaiselle uu-
delle tyontekijalle, kentélla seka hallinnossa, ja missé asioissa perehdyttamisessa
on mielestési talla hetkella kehitettavaa. Alla on linkki kyselyyn, johon toivoisin
sinun vastaavan 24.6. mennessé. Vastauksiasi hyodynnetéén yhteisen konsernita-
son perehdyttamisprosessin luomisessa ja uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen

kehittamisessa.

Kyselysté saatuja tietoja kdytetddn myos tyontekijoille lahtevan perehdyttdmisky-
selyn kysymysten rakentamisessa. Perehdyttamiskysely lahetetdan kaikille uusille
tyontekijoille, joiden tydsuhde on alkanut 6-13 kuukautta sitten. Kyselyn avulla

pyritaan saamaan selville perehdyttamisen nykytila ja perehdyttdmisprosessin ke-

hittamistarpeet tyontekijan nakokulmasta.

Kyselyt tukevat samalla myds omia opintojani; suoritan liiketoimintaosaamisen
ylemmén AMK-tutkinnon opintoja Vaasan ammattikorkeakoulussa, ja opinnayte-
tyoni aiheena on yhteisen systemaattisen ja tasalaatuisen perehdyttdmisprosessin
ja -mallin rakentaminen konserniyrityksessa. Tarkein tarkoitus talla kyselylla kui-
tenkin on yhtion perehdyttamisprosessin kehittdminen, joten jokainen vastaus on

darimmaisen arvokas.
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Voit toki keskustella kysymyksista myds tiimisi muiden jasenten kanssa, ja hyo-

dynt&é heidan nakemystéén vastatessasi kyselyyn.

Linkki kyselyyn: https://my.surveypal.com/ESIMERKKILINKKI

Mikali sinulle tulee kysyttavaa kyselyyn liittyen, voit olla yhteydesséd minuun.

Kiitos ja etukéateen avustasi, ja aurinkoista kesan jatkoa! il

vhg

v
=
vfi‘h.


https://my.surveypal.com/Humana_perehdytys
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LIITE 2

Kysely Yritys X:n yhteisen perehdyttdmismallin rakentamisen tukemiseksi - mité

jokaisen uuden tyontekijan tulee tietad?

Talla kyselylla pyritddn saamaan tietoa siitd, mitd asioita jokaiselle Yritys X:n uu-
delle tyontekijélle tulee perehdyttaa riippumatta siitd, milla toimialalla tai yksikdssa
han tyoskentelee - tai tydskenteleekt hén asiakastydssé kentalla vai konsernin hal-
linnossa. Vastauksia hyddynnetddn perehdyttdmisen kehittdmisessa seké yhteisen
konsernitason perehdyttamismallin suunnittelussa, joten jokainen vastaus on aarim-

maisen tarkea.

Kyselysté saatuja tietoja kaytetddn myos tyontekijoille lahtevan perehdyttamisky-
selyn kysymysten rakentamisessa. Kysely lahetetaén kaikille uusille yhtion tyonte-
kijoille, joiden tydsuhde on alkanut 6-12 kuukautta sitten. Kyselyn avulla pyritaan
saamaan selville perehdyttdmisen nykytila ja perehdyttamisprosessin kehittamistar-

peet tyontekijan nakokulmasta.

Toivomme, etté vastaat kyselyyn viimeistaan keskiviikkona 24.6.2020.
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Alla on esitetty muutama avoin kysymys perehdyttamisen sisaltéon ja nykytilaan
liittyen. Kun vastaat kysymyksiin, ajattele jokaista uutta tyontekijaa ja hanen tar-
peitaan perehdyttamiselle riippumatta toimialasta, tai yksikostd, jossa han tydsken-

telee.
o Mitké asiat ovat tiimisi vastuulla Yritys X:ssa?

o Mitd asioita vastuualueeltasi koet tarkeind perehdyttédd jokaiselle uudelle
tyontekijalle; sekd asiakastyotd kentalld tekeville, ettd hallinnossa tydsken-

televille?
o Missé asioissa koet, ettd perehdyttdmisessa on ollut puutteita?

o Mité/ketd tarvitsisit perehdyttdmisen tueksi, jotta voisit varmistua siit4, etta

perehdyttdminen on tasalaatuista koko konsernissa?

o Tassa voit antaa avointa palautetta tai ajatuksia ja ideoita perehdyttdmiseen
ja yhteisen konsernitason perehdyttamisprosessin ja -mallin rakentamiseen

liittyen.

Kiitos avustasi ja mukavaa kesaa!
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LITE 3

Hei,
olemme iloisia, ettd olemme saaneet sinut mukaan valittavaan joukkoomme!

Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen on iso ja tarked kokonaisuus. Vaikka pe-
rehdyttamista ansiokkaasti jo toteutetaankin l&pi yhtion, tavoitteenamme on luoda
yksi yhteinen perehdyttdmismalli, jonka pohja on yhteinen kaikille Yritys X:n tyon-
tekijoille, niin asiakastydssa kentélld kuin hallinnossa. Yhteisen perehdyttdmispro-
sessin avulla voimme tukea perehdyttdmisen tasalaatuisuutta ja varmistaa osal-
tamme, etté jokainen tyontekija saa riittavan perehdytyksen yritykseen ja tyoyhtei-

s00n seka tydtehtaviinsa.

Alla on linkki kyselyyn, jolla pyrimme kartoittamaan perehdyttdmisen tdménhet-
kisté laatua ja perehdyttamisprosessin kehittdmistarpeita tyontekijan ndkokulmasta.

Toivomme sinun vastaavan kyselyyn viimeistdan sunnuntaina 19.7.2020.

Kysely tukee samalla myds opintojani; suoritan liiketoimintaosaamisen ylemman
AMK-tutkinnon opintoja Vaasan ammattikorkeakoulussa, ja opinndytetyoni ai-
heena on yhteisen systemaattisen ja tasalaatuisen perehdyttamisprosessin ja -mallin
rakentaminen konserniyrityksessa. Tarkein tarkoitus talla kyselylla kuitenkin on
Yritys X:n uusien tyontekijoiden perehdyttdmisprosessin kehittdminen, joten jokai-

nen vastaus on aarimmaisen arvokas.

Linkki kyselyyn!
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LIITE4

Miten onnistuimme perehdyttamisessa?

Kyselylla pyrimme saamaan tietoa siitd, miten hyvin olemme onnistuneet uuden
tyontekijan perehdyttdmisessa yritykseen ja tyotehtaviinsg, ja mité kehitettavaa

perehdyttamisprosessissa on. Vastauksia hyodynnetdén perehdyttdmisen kehitta-
misessa seka koko k yhteisen perehdyttamismallin suunnittelussa, joten jokainen

vastaus on meille ddrimmaisen térked ja arvokas.

Kysely on lahetetty kaikille uusille Yrityksen X tydntekijoille, joiden tydsuhde on
alkanut noin 6-12 kuukautta sitten. Kyselyyn vastaaminen toteutuu anonyymisti ja
kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselylomakkeella keréttya ai-
neistoa kaytetaan vain perehdyttdmisen kehittdmisessa eika aineistoa luovuteta

eteenpdin.

Toivomme, etté vastaat kyselyyn viimeistaan sunnuntaina 19.7.2020. Vastaami-

seen kuluu aikaa noin 10 minuuttia.

Kyselyn tuloksia kasitellaan taysin anonyymisti, eiké henkilollisyytesi kédy ilmi

missaan vaiheessa.
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Milloin tyOsuhteesi Yrityksessa X on alkanut?
o 2-6 kuukautta sitten

o 6-12 kuukautta sitten

o Yli 1 vuosi sitten

Tydsuhteeni on

o Vakituinen

o Madiraaikainen

o Teen keikkatyota
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Mita mielté olet seuraavista vaittamista?

Yritykseen ja tyotehtavaan liittyvat kysymykset

=
i
-
4
=
i)
=N
g
&
A

Taysin samaa mieltd

Sain tybpaikkailmoituksesta
hyvdn kuwvan tyotehtavista.*

Tyohaastattelussa saamani
kdsitys tyostd vastaa
todellisuutta. ™

Yrityksen arvot vastaavat niistd
saamaani mielikuvaa.*

Yrityksen toimintatavat ovat
odotusteni mukaiset.®

Yrityksessda tehdian
merkityksellistd tydta.®

Tieddn yrityksen tavoitteet.™

Yrityksen strategia on minulle
Tttt

Tunnen yrityksen arvot_*

Olen saanut perustiedot
yrityksesta ja sen
toimintaympariststa =

Yhtion organisaatiorakenne on
minulle tuttu.*

=]
%)
w
I

Tyd vastaa odotuksiani
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Vastaanotto tyOpaikalla

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Minut otettiin hyvin vastaan
ensimmaisend tyopdivand.”

Esimieheni tutustutti minut
tarkeimpiin yhteistyotahoihini.®

Esimieheni esitteli minut
kollegoilleni.

Tyotoverini auttoivat minua
pddsemadn alkuun tydssani.®

Tyotoverien kanssa oli helppo
keskustella.*

[==]
%)
w
.

Tyotoverini auttoivat minua
mielellaan.*



Tyo6tehtdviin perehdyttdminen

Minulle nimettiin oma
perehdyttdja.

Perehdyttdjani oli
ammattitaitoinen.*

Sain perehdyttdjdltani
vastauksen esittdamiini
kysymyksiin.*

Perehdyttijani kanssa oli
helppo keskustella.®

Sain riittavan opastuksen
tydtehtaviini.*

Perehtymistini seurattiin
saannollisten keskustelujen
avulla.*

Saan palautetta tyostani
saannollisesti.”

Perehdyttimiseni vaiheet
etenivat valmiin
mallin/tarkistuslistan mukaan.*

Perehdyttamiseni oli mielestani
suunnitelmallista.*

Koen, ettd jokainen uusi
tydntekija saa yhtd kattavan
perehdytyksen.”

Tdysin eri mielta Tdysin samaa mielta
o 1 2 3 4

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
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Ty6suhdeasioihin perehdyttdminen

Esimieheni kavi
tybsopimukseni kanssani lapi
ennen allekirjoittamista.*

Salassapitosopimuksen sisdltd
kdytiin kanssani perusteellisesti
lapi.*

Esimieheni vastasi tysuhdetta
koskeviin kysymyksiini.®

Palkan madraytyminen ja
maksu kiytiin kanssani lapi.*

Minulle kerrottiin, mista ldydan
palkkalaskelmani_*

Yrityksen poissaclokdaytdnnot
kerrottiin minulle tydsuhteeni
alussa. *

Yrityksen ty0ajanseuranta ja
tydvuoroihin liittyvat kdytdnnot
opastettiin minulle.®

Tydterveyshuollon yhteystiedot
ovat helposti saatavila.*

Tieddan, miten toimia
sairastuessani.®

Tiedan, mita tydsuhde-etuja
yhtidlld on tarjota.”

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
o] 1 2 3 4
S
|
|
|
|
S
.|
|
|
|
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Ty6turvallisuuteen, tydsuojeluun ja yhtion toimintamalleihin liittyvat kysymykset

Minut on perehdytetty
turvallisiin tydtapoihin.®

Olen saanut tiedon tySpaikan
vaaratekijoista.®

Tieddn, kenen puocleen kaantyd
tySturvallisuusasioissa.”

Tieddn, miten ilmoitan
havaitsemani viat ja puutteet.®

Minulle on annettu tiedoksi
tydsuojelun
toimintasuunnitelma.*

Olen tutustunut yksikdn
pelastussuunnitelmaan.*

Tiedan, miten toimia
palohdlytyksen sattuessa.*

Toimintamalli hairintddn ja
epdasialliseen kohteluun
liittyen on minulle tuttw.*

Tiedan, mika on varhaisen tuen
malli.*

Wain omalla taiminnallani
vaikuttaa tySturvallisuuteen.®

Taysin eri mieltd Taysin samaa mieltd
0 1 2 3 4
|
|
|
|
|
L |
L |
L |
.|
L |
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Yksikkoon ja kiinteistoon liittyvat kysymykset

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Minut tutustutettiin
toimitiloihin ja naytettiin
poistumistiet.*

Yksikdn yhteyshenkildiden
yhteystiedot ovat helposti
saatavilla_*

Minulle neuvottiin ovien
lukituskaytannot ja owvikoodien
kayttd.~

Osaan kadyttaad yksikon koneita
ja laitteita.®

Minulle opastettiin jatteiden
lajittelu ja kierdtys.*

Tieddn siivoukseen ja
pyykkihuoltoon liittyvat
vastuuni.*

[=]
[ o8]
[}
iy

Tiedan, mistd 1Gydan
tdrkeimmadt huollon
yhteystiedot. ®



Tietosuojaan, viestintadn ja jarjestelmiin liittyvat kysymykset

Olen saanut perehdytyksen
yrityksen tietosuoja- ja
tietoturvakaytintoihin.*

Olen kdaynyt Sympassa
tutustumassa COPR-
koulutusmateriaaliin.®

Olen kdynyt Sympassa
tutustumassa viestinnan
ohjeistukseen.™

Minulle on selvdid, miten
kisittelen arkaluontoisia
dokumentteja tydssani.®

Tiedan, kenen pucleen kaantyd
laitevian sattuessa (tietokone,
matkapuhelin jne.).*

Tiedan, kenen puocleen kaantyd,
Jjos minulla on ongelmia
kayttdjatunnusteni kanssa.

Perehdyttamiseeni sisaltyi
sosiaalisen median
kdyttaytymisen ohjeistusta®

Minulle on perehdytetty yhtign
kirjaamiskdytannot ja
menettelytavat.

Tédysin eri mielta Téysin samaa mielta
0 1 2 3 4
|
|
|
|
|
L |
.|
L |
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Ty0n siséltoon ja tydyhteisoon liittyvat kysymykset

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
o] 1 2 3 4 5

Olen motivoitunut tydssani.™

Olen tyytyvdinen tydhoni.*

Koen tySssdni aikaansaamisen
tunnetta.*

Tieddan, mitd minulta cdotetaan
tydssani.®

Roolini ja vastuuni ovat minulle
selkeitd.®

Koen, ettd minua arvostetaan
tydyhteisdssani.”

Minulla on tdissd positiivisia
vuorovaikutussuhteita.®

5ain esimieheltani tukea
perehdyttamisen aikana.®

Koen, ettd esimieheni arvostaa
minua.*

Tunnen kuuluvani joukkoon.®

Tyopaikalla on mielestani
valittava ilmapiir.
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Yleisarvioni perehdytyksesta

Anna perehdyttamisellesi kokonaisarvosana (0-10).*

00000000000

Kuinka todennéakoisesti suosittelisit Yritys X:4 tydnantajana tuttavillesi?
0 = Erittéin epatodennékoisesti

10 = Erittain todennékdoisesti

00000000000

Tassa voit antaa avointa palautetta ja kehitysideoita perehdyttamiseen liittyen.

Kiitos vastauksistasi ja aurinkoista kesaa!



