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PEREHDYTYS OSAAMISEN KEHITTAMISEN
KEINONA TIETOTYOSSA

- Perehdytysprosessista tulevaisuuden oppimispolulle

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tydelaman murroksen ja tydn muutoksen asettamia
tarpeita osaamisen kehittdmiselle ja perehdytykselle. Tarkoituksena oli tuottaa tietoa ja lisata
ymmarrysta perehdytyksen ja perehdytysprosessin potentiaalista tulevaisuuden tydelamassa.
Tavoite on, ettd yha useampi nakisi perehdytyksen pidempikestoisena oppimisprosessina seka
yhtena tarkeimpana osaamisen kehittamisen keinona.

Opinnaytety6 toteutettiin laadullisen (kvalitatiivisen) tutkimuksen keinoin. Kyselytutkimus tehtiin
Suomessa toimivan ICT asiantuntijaorganisaation henkilostolle. Organisaation HR-osasto valitsi
perehdytettavat ja perehdyttajat, joille kysely l1&hetettiin. Laadullisen tutkimuksen avulla selvitettiin
vastaajien perehdytyskokemuksia ja organisaation perehdytyksen nykytilaa. Vastaajat saivat
kertoa perehdytyksen onnistumiseen johtavia tekijoita, kokemiaan haasteita ja kehittamistarpeita.
Lisaksi heiltéa kysyttiin, millaisen perehdytyksen he kokevat parhaimmaksi oppimisen kannalta.
Opinnaytetydn tiedonkeruun menetelmana kaytettiin kyselytutkimusta ja omia havaintoja.

Kyselytutkimuksen perusteella selvisi tarve perehdytyksen suunnitelmallisuuden kehittdmiselle
seka perehdytysprosessin kuvaamiselle. Esihenkildiden vastuulla olevan tyénopastuksen osalta
koettiin tarve selkedmpaéan ja yhtendisempaan toimintatapaan. Esihenkil6t tarvitsevat aikaa ja
tukea perehdytyksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tukea toivotaan tiimiltd ja HR-henkil6ilta.
Esihenkildt kokevat perehdyttdjien koulutukset tarkeind. Perehdytyksen yhdenvertaisuutta tulee
kehittda jatkossa.

Opinnaytetytn yhteydessa syntyi lisdksi perehdytysprosessin osa-alueiden innovaatio tietotyota
tekevien perehdyttdmiseen. Innovaatiota voidaan kutsua hybridimalliksi, koska sen tavoite on,
ettd se soveltuu hyédynnettavaksi face-to-face perehdyttdmiseen toimistotydymparistdssa seka
lisaksi etdperehdytykseen verkkoymparistdssa. Perehdytysprosessin osa-alueiden kehittdmiseen
on hyddynnetty erilaisia kehittdmisen menetelmiad, kuten palvelu- ja oppimismuotoilua, Lean-
ajattelua ja sisaltdmarkkinoinnin keinoja. Prosessi itsessdan sisdltdd naiden menetelmien
soveltamista ja hyddyntamistad. Innovaatio huomioi perehdytysprosessin jatkumona tulevan
oppimispolun ja jatkuvan osaamisen kehittamisen tarpeen. Opinnaytetyosta ja tutkimustuloksista
on ensisijaisesti hyotya tietotyota tekevien perehdytyksesta vastuussa oleville ja perehdytyksen
kehittamisesta kiinnostuneille.
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ORIENTATION AS A WAY FOR COMPETENCE
DEVELOPMENT IN INFORMATION WORK

- From the onboarding process to the learning path of the future

The purpose of this thesis was to find out the needs for competence development and orientation
posed by changes in working life and environment. The aim was to produce information and
increase understanding of the potentials of onboarding and the onboarding process in the working
life of the future. The goal is that more people see onboarding as a longer-term learning process
and as one of the most important means of developing competence.

The thesis was carried out by qualitative research. The survey was conducted for the staff of an
ICT organization which operates in Finland. The HR department of the organization selected the
trainees and the orientators to whom the questionnaire was sent. A qualitative survey was used
to find out the respondents' orientation experiences and the current state of organizational
orientation. Respondents were requested to share the factors leading to the success of the
orientation or onboarding, the challenges they experienced, and development needs. In addition,
they were asked what kind of onboarding they perceived to be best for learning. The questionnaire
research and observations were used as the method of data collection for the thesis.

Based on the survey, there is a need to develop the planning of onboarding and to describe the
onboarding process visually. There is a need for a clearer and more coherent approach to job
guidance under the responsibility of supervisors. Supervisors need time and support to plan and
implement the orientation and onboarding. Support is sought from both the team and the HR staff.
Supervisors consider the training of instructors to be important. Equality in onboarding must be
developed in the future.

During the thesis, was born the innovation regarding the sub-areas of the induction process for
the onboarding of those who do information work. The innovation can be called a hybrid model
because its goal is that it is suitable for use on a face-to-face onboarding in an office work
environment, as well as in remote onboarding in a network environment. Various development
methods have been utilized to develop aspects of the onboarding process, such as service design
and learning design, Lean thinking, and content marketing tools. The process itself includes the
application and usage of these methods. The innovation takes into account the need for a future
learning path and continuous development as a continuation of the induction process. The work
and research results are primarily of use for those responsible for onboarding of those who do
information work and those who are interested in developing onboarding.

KEYWORDS:

Orientation, onboarding, onboarding process, competence development, information work,
learning



SISALTO

SANASTO

1 JOHDANTO
1.1 Tutkimuksen lahtdkohta, tarve ja tavoite
1.2 Tutkimuksen menetelma ja toteutus

1.3 Tutkimuksen rakenne

2 OSAAMINEN TULEVAISUUDEN TYOELAMASSA
2.1 Tyéelaman murros ja muutos
2.2 Tulevaisuuden osaamistarpeet ja menestystekijat

2.3 Perehdytyksen tarkeyden korostuminen tydelaman muutoksessa

3 PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN TIETOTYOSSA
3.1 Perehdytyksen tarkoitus ja lakisaateisyys
3.2 Perinteinen perehdytysprosessi vs. onboarding-prosessi
3.3 Perehdytyksen tunnuspiirteet tietotydssa
3.3.1 Hiljaiset signaalit ja hiljainen tieto
3.3.2 Sisaisen yrittajyyden asenne
3.3.3 Sosiaalinen vuorovaikutus ja verkostoituminen
3.4 Perehdytyksen tavoitteet, hyddyt ja onnistumiseen johtavat tekijat
3.5 Perehdytyksen haasteet

3.6 Perehdytyksen seuranta ja arviointi
4 TUTKIMUSTULOKSET

5 POHDINTA JA ARVIOINTI

5.1 Pohdinta

5.2 Ehdotukset jatkotutkimuksille
5.3 Arviointi

LAHTEET

10
11

13
13
16
21

24
24
26
30
30
32
32
34
38
39

42

49
49
51
52

54



LITTEET

Liite 1. Kysymykset ja tutkimuksen tulokset perehdyttajat
Liite 2. Kysymykset ja tutkimuksen tulokset perehdytettavat

KUVAT

Kuva 1. Nelja muutosvoimaa ja niiden yhteys tyohon ja hyvinvointiin 2021.

Kuva 2. Tyoelakejarjestelmasta vuonna 2019 tyokyvyttdmyyseldkkeelle siirtyneet.

Kuva 3. PRE-prosessimallia ja perehdytyksen seurannan syklia mukaillen.

TAULUKOT

Taulukko 1. Numeeriset perehdyttdjien ja perehdytettavien tutkimustulokset.
Taulukko 2. Avoimien kysymysten vastauksien vertailu perehdyttdjien ja
perehdytettavien osalta.

16
21
41

44

45



SANASTO

Vastuullisuus

Oppimismuotoilu

Palvelumuotoilu

Lean-ajattelu

Sosiotekninen

Tekoaly

Koneoppiva tekoaly

Tarkoittaa, ettéa toiminta on ihmislaheista, tasa-arvoista ja si-
touttavaa. Esimerkiksi perehdytysta, jossa jokainen kantaa
vastuunsa. Vastuullinen tydnantaja huolehtii tydntekijdidensa

tyohyvinvoinnista ja -turvallisuudesta. '

Toimintatapa tai nakokulma, jota voidaan soveltaa esimer-
kiksi koulutuksen, henkildston kehittamisen ja digitaalisen op-

pimisen suunnitteluun ja toteuttamiseen.?

Ihmislahtdista toiminnan kehittdmista, johon palvelun kayttaja
otetaan mukaan. Antaa kokonaisvaltaisen I&dhestymistavan,

prosessin, menetelmat ja tyokalut kehittamiseen.?

Johtamisfilosofia, joka keskittyy tuottamattoman toiminnon
poistamiseen. Pyritdan parantamaan laatua, asiakastyytyvai-
syytta sekad pienentdmaan toiminnan kustannuksia ja lyhen-

tamaan tuotannon lapimenoaikoja.*

Tama tarkoittaa, etta lahestymistapa ottaa organisaation huo-

mioon jarjestelmia suunniteltaessa.®

Tekoaly eli keinoaly on tietokone tai tietokoneohjelma, joka

kykenee tekemaan alykkaina pidettavia toimintoja.®

Tekoalyn osa-alue, jonka tarkoituksena on saada ohjelmisto
toimimaan entistd paremmin pohjatiedon ja mahdollisen kayt-

tajan toiminnan perusteella.”

1 Yritysvastuun sanasto 2021
2 Wikipedia 2021

3 Palvelumuotoilu Palo 2021
4 Wikipedia 2021

5 Salmimaa, T. 2021.

6 Wikipedia 2021.

7 Wikipedia 2021.



Esineiden internet

Virtuaalinen /

lisatty todellisuus

Digitaaliset alustat

Kaytetty lyhenne IoT (engl. Internet of Things). Tarkoitetaan
jarjestelmia, jotka perustuvat teknisten laitteiden, kuten aly-
kello, auto tai kahvinkeitin, suorittamaan automaattiseen tie-
donsiirtoon seka kyseisten laitteiden etadseurantaan ja -oh-

jaukseen internet-verkon kautta.?

Virtuaalinen todellisuus (VR eli virtual reality) ja lisatty todelli-
suus (AR eli augmented reality). VR/AR-teknologiaa voidaan
hyddyntaa esimerkiksi koulutuskaytdossa ja suunnittelun apu-
valineena. Teknologia auttaa suorittamaan tehtavat luotetta-
vammin, turvallisemmin, tehokkaammin ja vahemmalld muis-

tikuormalla.®

Perusta, joka mahdollistaa nykyaikaisten tiedonhallinnan rat-
kaisujen toteuttamisen. Alustan avulla voit kerata, kasitella,
analysoida, tallentaa ja jakaa liiketoiminnan eri Iahteiden tuot-

tamaa dataa."®

8 Empirica 2021.
SVTT 2021
10 Atea 2021



1 JOHDANTO

Tyéelaman murros ja tydn muutos ohjaavat meidat kehittdamaan osaamistamme ja sa-
malla tdma asettaa organisaatioille tarpeen perehdytyksen kehittdmiselle. Perehdytysta
tarvitaan aina, kun tapahtuu muutosta. Kun tyén luonne, tyétehtavat ja tyétavat muuttu-
vat tulevaisuudessa on selvaa, ettd kehittamista tarvitaan perehdytyksen suunnittelussa
ja toteuttamisessa. Perehdytys on jokaiselle lakisaateinen oikeus ja siitd maaritellaan

muun muassa tyoturvallisuuslaissa.

Tybelaman murros ja muutos ovat vahvasti esilla eri medioissa, yhteiskunnallisissa kes-
kusteluissa ja tutkijoiden tutkimuksen kohteena. Osa kokee ty6elamaa ravistelevan muu-
toksen pelottavana ja osa on sita jo kaivannut. Joidenkin mielestd ennen oli paremmin
ja jotkut haluavat jo elaa tulevaisuudessa. Opintojeni ohessa olen pysahtynyt pohtimaan
sitd, mita todella haluan tydkseni tulevaisuudessa tehda. Digiyrittajyyteni ja liikketoimin-
tani kantavana teemana on Parempi tyokulttuuri (Paku) ® -tyéhyvinvoinnin edistaja. Pa-
rempaa tyokulttuuria voidaan rakentaa ja yllapitaa vastuullisen perehdytyksen keinoin.
Opinnaytetydn tuomat uudet opit perehdyttdmisaiheesta hyddynnan yritystoimintani pal-

velu- ja tuotekonseptin siséltdjen kehittdmiseen.

Innostus perehdytysaiheeseen kumpuaa omista tydelaman kokemuksistani. Perehdytys
on asia, missa naen paljon potentiaalia kehittamisen suhteen. Perehdytys on yksi niista
asioista, joilla voimme vahentaa tyon kuormittavuutta, tukea jaksamista ja tydhyvinvoin-
tia. Olen havainnoinut tydelamassa, etta suurin osa pitda perehdytysta erittain tarkeana.
Haaste vain on siina, ettd perehdytyksen vastuun kuuluessa kaikille, se ei lopulta kuulu

kenellekaan.

Perehdytys on lisaksi yksi niista sisaisista prosesseista, joka kehittamisvaiheessa saat-
taa nostaa pintaan organisaation muun toiminnan epakohdat, toimivuuden tai toimimat-
tomuuden. Perehdytyksen yhteydessa uudelle tyontekijalle hahmottuu melko nopeasti
esimerkiksi se, ettda millainen on organisaation todellinen johtamis- ja tyokulttuuri, toimin-
tatavat ja vastuunjako. Perehdytys saattaa nostaa pintaan lisdksi vahvoja tunteita, ja
ehka perehdyttdjan aiempia kokemuksia omasta perehdytyksestaan. Mikali naita tunteita
ja asioita ei riittvasti kasitella ja toimivaa perehdytysprosessia yhdessa suunnitella, on
perehdytyksen tasa-arvoisuuden ja yhdenmukaisuuden toteutuminen tulevien tyonteki-

jéiden osalta melko mahdotonta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko



1.1 Tutkimuksen lahtdkohta, tarve ja tavoite

Opinnaytetydn aiheen lahtékohtana on oma mielenkiintoni perehdytysaiheeseen ja pe-
rehdytysprosessin kehittamiseen. Tarve perehdytyksen kehittdmiselle on ajankohtainen
ja perusteltu, koska tyéelaman murros ja tydn muutos asettavat organisaatioille tarpeen
perehdytyksen kehittdmisessa. Kun tydn luonne, tybtehtavat ja tyétavat muuttuvat on
selvaa, etta tarvitaan uudenlaista perehdytyksen suunnittelua, toteuttamista ja kehitta-

mista.

Tavoitteena on, ettd yha useampi nakisi perehdytyksen pidempikestoisena oppimispro-
sessina ja yhtena tarkeimmista osaamisen kehittamisen keinoista. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on lisata ymmarrysta perehdytyksesta ja perehdytysprosessin potentiaalista tu-
levaisuuden tydelamassa. Opinnaytetyo tarjoaa tilaisuuden tuottaa ymmarrettavaa tietoa
perehdytysprosessin kehittamisen tarkeydesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Kunnian-
himoisena tavoitteenani on olla selkeyttdmassa ja uudistamassa tietotyota tekevien pe-
rehdytysprosessia seka olla edistdmassa Parempaa tydkulttuuria konseptini tavoitteelli-

sen sanoman mukaisesti. Tdma opinnaytetyo on tutkimustyon liséksi kehittamistyo.

Opinnaytetyon rajauksena toimi tarkasteltava nakdkulma. Tarkastelen perehdytysaihetta
ja osaamisen kehittamista tietotyodta tekevien henkildiden ja asiantuntijaorganisaatioiden
nakokulmasta. Halusin hyddyntaa lahdemateriaalina mahdollisimman uutta tietoa pereh-
dytyksesta ja osaamisen kehittamisesta. Lahdemateriaaleja tutkiessani havaitsin, etta
osa kirjallisuudesta oli jo jaanyt ajan jalkoihin. Nain ollen asetin tavoitteeksi, ettéd suurin
osa lahteista on 2010-luvun jalkeen tuotettuja. Opinnaytetydn teoriaosuuden tavoitteena

on selventaa:

e Miksi perehdytysta tulisi kehittaa tietotydssa?

e Miten perehdytysprosessia voidaan kehittdd mm. Onboarding-prosessin avulla?

Naiden asioiden lisaksi sivuan teoriaosuudessa lyhyesti etatyohon siirtymisen mukanaan

tuomaa tarvetta etaperehdytykselle ja oppimista tukevalle verkkoperehdytykselle.

Lahdeaineiston osalta mielenkiintoni kohdistui perehdytysprosessin pidempikestoiseen
ajatusmalliin, josta puhutaan termilld Onboarding. Tietoty6ta tekevien perehdytyksessa
ja osaamisen kehittdmisessa olennaista on ndhda perehdytys pidempikestoisena oppi-

misprosessina, joka jatkuu tulevaisuuden oppimispolkuna.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko
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1.2 Tutkimuksen menetelma ja toteutus

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisen (kvalitatiivisen) tutkimuksen keinoin.

Kyselytutkimuksen paakysymys oli, mikd on asiantuntijaorganisaation perehdytyksen
nykytila? Ja alakysymyksena, mita perehdytyksessa tulee kehittdd? Lisaksi tavoitteena
oli selvittdd perehdytyksen onnistumiseen johtavia tekijoita, perehdytyksen haasteita ja
kehittamistarpeita. Samalla kartoitin perehdytettavien ja perehdyttijien kokemuksia ja
mielipiteita siita, millainen perehdytys koetaan parhaimmaksi oppimisen kannalta ja onko

perehdytyksessa hyodynnetty organisaation kayttoon hankittua digitaalista ohjelmaa.

Kyselytutkimuksen toteutin Suomessa toimivalle yli 250 henkilén ICT asiantuntijaorgani-
saatiolle. Organisaation valinta perustui samaani suositteluun ja tietoon, ettd kyseinen
organisaatio hyotyisi kyselytutkimuksen tekemisesta. Organisaation nimea ei mainita
opinnaytetydssa, koska nain on sovittu organisaation yhteyshenkilon kanssa ja tieto ei

myoskaan ole olennaista taman kyselytutkimuksen osalta.

Kysely toteutettiin maaliskuun alussa 2020. Kyselyn toteuttamisesta ja tulosten yhteen-
vedosta pidettiin asiantuntijaorganisaation HR-osaston yhteyshenkilén kanssa kolme pa-
laveria alkuvuoden 2020 aikana. Palaverien aikana kavimme |api kyselyn tarkoitusta ja
tutkimuksen kannalta olennaiseksi esittamiani kysymyksia. Kysymyksiin oltiin lahtokoh-
taisesti tyytyvaisia, joten muokkasin vain muutamaa kysymysta organisaation tarpeiden
ja pyynnon mukaiseksi. Kyselylomake testattiin viela kahden HR-osaston yhteyshenkilon
avulla ennen sen virallista Iahettamista valituille vastaajille. Viimeisessa palaverissa ka-

vimme lapi kyselytutkimuksesta saadut tulokset.

Kyselytutkimukseen vastaajiksi valikoituivat asiantuntijaorganisaation henkiléstésta HR-
osaston yhteyshenkilon valitsemat perehdytettavat ja perehdyttajat. Kyseiset henkilot va-
likoituivat vastaajiksi muun muassa tyosuhteen keston perusteella. Perehdytettavista ky-
selyyn vastaajiksi valikoituivat henkilt, jotka olivat tulleet organisaatioon 1,5 vuoden si-
salla. Kyseiset henkil6t valikoituvat siksi, ettd heillda todenndkbdisemmin olisi vield tuo-
reessa muistissa saatu perehdytys. HR-henkilo valitsi lisaksi ne esihenkilot eli perehdy-
tyksesta vastaavat perehdyttajat, joille kyselyn lahetin. Kyselyn saatetekstissa kerroin
vastaajille, etta saatuja tuloksia kaytetaan opinnaytetyossa vertailevana tutkimustietona
kirjallisten lahteiden ja muiden tutkimuslahteiden kanssa. Vastaamalla kyselyyn henkilot
antoivat suostumuksen vastauksien kayttoon opinnaytetydssa ja tutkimuksen tulosten

esittelyssa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko
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Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti sahkopostilla Iahetetyn Google Forms ky-
selylinkin kautta. Kysymykset ja tulokset ovat opinnaytetyon liitteena, kysymykset ja tu-
lokset perehdyttdjille (lite 1) ja kysymykset ja tulokset perehdytettaville (liite 2). Anonyy-
misyys tarkoittaa vastaamista nimettomasti, joten yksittaiset vastaajat eivat kay ilmi ky-
selyn vastauksista tai tuloksista. Valitsin Google Forms-sovelluksen kyselyn lahettami-
seen, koska silla oli mahdollista tehda kyselyn rakenne nopeasti ja saada kyselysta vi-
suaalisesti houkuttelevan nakdinen. Lisdksi aiemman kokemukseni perusteella kysy-
myksiin vastaaminen oli sovelluksen kautta nopeaa ja helppoa. Saatuja sdhkdpostiosoit-
teita kaytin vain kyselyn toteuttamiseen ja kyselyn muistutusviestien lahettamiseen. Ky-
selystd lahetin vastausajan sisalla kaksi erillistd muistutusviestia vastausprosentin pa-

rantamiseksi. Saadut sahkopostilistat havitin kyselyn toteutuksen jalkeen.

Kyselyn tulokset analysoin molempien vastaajaryhmien eli perehdytettavien ja perehdyt-
tajien osalta, numeerisesti ja kiteyttamalla yhteenvetoina kirjallisia vastauksia. Tein mo-
lempien vastaajaryhmien osalta omat yhteenvetodokumentit tuloksista. Lisaksi vertailin
molempien vastaajaryhmien vastaustuloksia toisiinsa. Tein kyselyn tuloksista numeeri-
sen ja kirjallisen dokumentin. Numeeriset kyselytutkimuksen tulokset ja kattavammat kir-
jalliset tulokset 16ytyvat opinnaytetydn liitteista, perehdytettavien osalta (liite 2) ja pereh-
dyttjien osalta (liite 1). Opinnaytetydn laadullisen kyselytutkimuksen avulla sain vas-

tauksia perehdytyksen kokemuksista ja siitd, miten perehdytysta toivotaan kehitettavan.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytetydn tarve, tarkoitus ja tavoitteet on kerrottu ty6 alussa. Teoriaosuus keskittyy
luvussa kaksi osaamisen kehittdmisen tarkasteluun tulevaisuuden tyon nakdkulmasta.

Luvussa kolme keskitytaan perehdytyksen kehittdmiseen tietotyossa.

Opinnaytetyon luku kaksi antaa katsauksen siihen, mika tyéeldmassa on muuttunut ja
muuttamassa asiantuntijoiden ja tutkijoiden mukaan. Jatkuva muutos tarvitsee rinnalleen
jatkuvaa oppimista, joten perehdytyksen tarkeys ja perehdytysprosessin ketteryys tule-

vat korostumaan tulevaisuudessa.

Luvussa kolme kasittelen perehdytyksen kehittamista tietotydssa. Lahdeaineiston osalta
mielenkiintoni kohdistui perehdytysprosessin pidempikestoiseen ajatusmalliin, josta pu-
hutaan termilla Onboarding. Onboarding-prosessista kerron tarkemmin luvun kolme al-

kupuolella. Luvussa kolme kasitellaan lisaksi perehdytyksen tunnuspiirteita tietotydssa,

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko
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tavoitteita, hyotyja ja onnistumiseen johtavia tekijoita, haasteita seka perehdytyksen seu-

rantaa ja arviointia.

Luvussa nelja kerron yhteenvedonomaisesti kyselytutkimuksen tulokset ja tekemani joh-
topaatokset. Tutkimuksen johtopaatokset ovat syntyneet tutkimustulosten ja tekemieni
havaintojen pohjalta. Opinnaytetydn tulosten analysoinnissa on otettu huomioon, tutki-
muksen paakysymys, mika on asiantuntijaorganisaation perehdytyksen nykytila? Ja ala-
kysymys, mitad perehdytyksessa tulee kehittdd? Luvussa nelja on kiteytetty vastaus tut-

kimuskysymyksiin.

Luvussa viisi kokoan yhteen perehdytyksen ja perehdytysprosessin kehittdmismahdolli-
suudet. Opinnaytety6 on tutkimustydn liséksi kehittamistyd, joten perehdytysprosessin

innovaatiosta kerron tarkemmin luvussa 5. Pohdinta ja arviointi.

Opinnaytetydssa pohdin sita, miksi perehdytys tulisi nousta yhdeksi tarkeimmista osaa-
misen kehittamisen keinoista tulevaisuudessa. Lisaksi tuon esiin ne seikat, miksi pereh-
dytysprosessi tulisi ndhda olennaisena osana organisaation strategiaa ja pidempikestoi-

sena jatkuvana tulevaisuuden oppimispolkuna.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko



13

2 OSAAMINEN TULEVAISUUDEN TYOELAMASSA

Taman luvun tarkoitus on antaa katsaus siihen, mika tyéelamassa on muuttunut ja muut-
tumassa. Luvussa kasittelen osaamisen kehittdmiseen ohjaavia tyéelaman muutoksia.
Kayn lapi tydelaman murrokseen, tydn muutokseen ja tulevaisuuden tyéhon johtavia te-
kijoita, jotka asiantuntijat ja tutkijat ovat nostaneet esille skenaarioraporteissaan. Tydela-
man muutos, teknologian kehitys, vaestdon ikdantyminen ja monimuotoistuminen seka

ilmastonmuutos ohjaavat kehittdmaan ajattelua ja toimintatapoja.

Teknologian kehitys uudistaa tydmuotoja ja tyotehtavia, joten tulevaisuuden osaamistar-
peet ja menestystekijat ovat muuttuvat. Jatkuva muutos tarvitsee rinnalleen jatkuvaa op-
pimista. Perehdytysprosessin kehittdminen nousee olennaiseksi asiaksi tyotehtavien ja

toimintatapojen muuttuessa seka uudenlaisen tyokulttuurin kehittyessa.

2.1 Tybéelaman murros ja muutos

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-skenaarioraportissa on nostettu esiin nelja
ty6eldaman teemaa, jotka ovat: ajattelu ja toimintatapojen muutos, teknologinen muutos,

ikdantyva ja monimuotoistuva tydvaesto ja ilmastonmuutos.

Skenaarioraportti tuo esiin muutossuuntia, jotka vaikuttavat tydntekijéihin ja tydorgani-
saatioihin. Tybelaman ja arjen haasteisiin tulee tutkijoiden mukaan vaikuttamaan viisi
muutossuuntaa, joilla on vaikutus ajattelu- ja toimintamalleihin. Muutos tulee naky-

maan:

e ylitsepursuavuutena,

e ennakoimattomuutena,
e sidoksisena,

¢ vaihtelevana ja

e paivittamisen tarpeena.

Ylitsepursuavuudella tarkoitetaan sitd, ettd elamaan haalitaan liikaa sisaltoja ja tyé on
keskeinen osa tata yhtaloa. Tarvitaan ennaltaehkaisevaa priorisointia ja karsimista. En-
nakoimattomuus tulee merkitsemaan muutosvalmiuden tarvetta ja korostamaan psyko-
logista turvallisuutta. Sidoksisuudella puolestaan kuvataan kaikkia niitd verkostoja, jotka

vaikuttavat tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn johtamisen toimintamalleihin. Vaihtelevuus tuo
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esille uusien tydmuotojen seka tyéurien moninaistumisen. Vaihtuvat tarpeet edellyttavat
ennakointia, jatkuvaa ja joustavaa osaamisen kehittamista seka tyollistymiskykya. Tyo-
elaman jatkuva muutos luo tarpeen osaamisen kehittamiselle. Jatkuva uuden oppiminen
on psyykkisesti kuormittavaa, joten tarvitaan joustavia tukirakenteita ja olennaisia toimin-
tamalleja osaamisen paivittamiseen. Tyéelaman mielekkyyden kannalta olennaisina asi-
oina esille nousevat taidot priorisoida ja keskittya olennaisiin asioihin. Raportissa naita

taitoja kasitellaan asioiden ja sisaltojen karsimisena. !

Teknologinen muutos ja kehitys korvaa tyota seka luo uusia tyotehtavia. Muutos
tyossa etenee tydtehtavien automatisoitumisena ja informaation lisdantymisena. Tekno-
logialla voidaan korvata ty6ta, mutta samalla se synnyttaa uudenlaisia tyotehtavia. Pro-
sessien tehokkuutta ja laatua voidaan parantaa algoritmeja hyodyntamalla. Tama voi
johtaa tyon toimintamahdollisuuksien kapenemiseen. Tulevaisuudessa on tarkeaa poh-
tia, miten tyotehtavien muuttuessa tyotehtavien kokonaisuus saadaan sailytettya mielek-
kaana. Yha suuremmasta osasta tydsta tulee syntymaan digitaalinen jalanjalki. Tdma on
tydn kehittamiselle seka mahdollisuus, ettd uhka. Digitaalisten laitteiden ja jarjestelmien
kehittyessa tietosuojan ja tietoturvan merkitys kasvaa. Tama tekee tydsuojelu- ja tyohy-

vinvointitehtavista entistakin tarkedmpia.

Tyon muutoksen kannalta tarkeimpia kehitystrendeja ovat koneoppiva tekoaly, esineiden
internet, virtuaalinen ja lisatty todellisuus seka digitaaliset alustat. Olennaista kehityk-
sessa on se, etta ihmiset ja tydyhteisét voivat vaikuttaa niihin tapoihin, joilla teknologioita
otetaan kayttdoon ja sovelletaan tydssa. Hyvinvointia tydstd 2030-skenaarioraportti tuo
hyvin esille sen, etta tydtd muuttavat teknologiat ovat sosioteknisia. Tama tarkoittaa sita,
etta lahestymistapa ottaa organisaation huomioon jarjestelmia suunniteltaessa ja ihmiset
voivat luoda uusia innovatiivisia ratkaisuja. Tekoaly tulee vauhdittamaan tyon tuottavuus-
kasvua ja luo uusia yhteiskunnallisia tarpeita seka tuote- ja palveluinnovaatioita. Inno-

vaatioiden maara ja niiden kehittdminen tulevat kasvamaan tulevaisuudessa.

Teknologian kehittymisen my6ta on selvaa, ettd manuaalisesti tehtavia t6ita tullaan au-
tomatisoimaan ja kehittdmaan. Rekrytointi- ja perehdytysprosessit tulevat tyétehtavien
muutoksen ohella automatisoitumaan. Tulevaisuudessa naista prosesseista tulee entis-
takin kayttajalahtdisempia ja oppimista tukevia. Omakohtainen kokemukseni virtuaalito-
dellisuuslasien kaytdsta toimistoymparistdn turvallisuusperehdytyksen osalta, antoi hy-

van kuvan siitd, mihin suuntaan prosesseja voidaan kehittdd ja miten paljon luovilla

1 Tyoterveyslaitos, Hyvinvointia tyosta 2030
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aloilla on annettavaa perehdytyksen kehittamiseen. Pelillistaminen voi olla yksi kehitta-
misen keinoista. Se tarkoittaa pelien dynamiikan ja mekaniikan soveltamista eri ympa-
ristéihin, kuten erilaisiin verkkopalveluihin, koulutuksiin tai tydelamaan. Pelit soveltuvat
opetuksessa mm. rakenteiden harjoitteluun ja sisaltojen opetteluun. 2 Olennaista tulee
olemaan, ettd ihminen on se, joka suunnittelee teknologian ja automaatiot. Jo nyt on
havaittavissa, etta suunnittelutydn liséksi projektimainen tyon luonne on kasvanut ja téita

tehdaan erilaisissa ja moniammatillisissa verkostoissa.

Tyovoima ja tyopaikat monimuotoistuvat. Vaestdmuutos nakyy tydelamassa. Vaes-
tdonmuutoksessa on nahtavissa se, etta ikdantyvien ja ulkomaalaistaustaisen tyovaeston
osuus kasvaa. Hyvinvointia tydsta 2030-skenaarioraportissa tuodaan esille se, etta tyon-
antajien tulisi pyrkia edistamaan tydvoiman moninaisuutta palkkaamalla eri-ikaisia, eri
taustoista tulevia ja tyokyvyltaan erilasia tyontekijoita. Tyokyvyn tukitoimia tulee vahvis-

taa ja tyokykyjohtaminen tulee koskettaa kaikkia tyontekijaryhmia.

Osaamisen kehittdmisen tulee olla luonteva osa organisaatioiden jatkuvaa muutospro-
sessia. Naen tassa potentiaalin perehdytyksen ja sen kehittamisen osalta. Perehdytys
on vuorovaikutteinen oppimisprosessi, jonka jatkumona tulee jatkuvan oppimisen polku.
Tutkiessani perehdytyksen kehittamista havainnoin, ettd perehdytyksen pidempikestoi-
sen prosessin avulla voidaan paremmin tukea osaamisen kehittdmista ja jatkuvan muu-
toksen tuomaa oppimisen edellytysta. Olennaista perehdytysprosessissa on tulevaisuu-

den tarpeiden huomioiminen.

limastonmuutos koskettaa jokaista tyopaikkaa ja tyontekijaa. Tutkijat ovat tarkastelleet
iimastonmuutokseen kytkeytyvien tekijoiden merkittavia vaikutuksia tyontekijan tervey-
teen, ty6- ja toimintakykyyn, tyon turvallisuuteen ja sujuvuuteen sekad naiden hallinnan

tarpeisiin.

Skenaarioraportissa tuodaan esille, etta ilmastonmuutoksen vaikutuksiin voidaan varau-
tua kehittamalla resilienssia eli sopeutumis- ja hallintakykya. limastonmuutos edellyttaa
tyopaikoilta resilienssia eli kykya selviytya, sopeutua, oppia ja uudistaa toimintaa toimin-
taympariston vaatimusten mukaisesti. Tarvitaan kaytannon muutoksia palvelu- ja tuotan-
toprosesseihin ja tyotoimintaan seka uuden osaamisen kehittamista, jotta kestava vihrea

talous voi toteutua. '3

2 Eklund s. 186
13 Tyoterveyslaitos, Hyvinvointia tyosta 2030
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TOIMINTATAPOJEN MONIMUOTOISTUVA
MUUTOS TYOVAESTO
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TEKNOLOGINEN ILMASTON-
MUUTOS JA TYD MUUTOS JA TYD

Kuva 1. Nelja muutosvoimaa ja niiden yhteys tyoéhon ja hyvinvointiin 2021,

2.2 Tulevaisuuden osaamistarpeet ja menestystekijat

Demos Helsingin Ty6 2040 skenaarioraportissa puolestaan esitelldan erilaisia asiantun-
tijoiden kanssa yhteiskehitettyja skenaarioita tyon tulevaisuudesta. Taman skenaariora-

portin viisi teesia ovat:

*  Tyd on jo muuttunut
* Muutoksen ajurit ovat digitalisaatio, globalisaatio ja vaestdn ikdantyminen
+ Palkkatyon polarisaatio: matalapalkkaiset tyot lisaantyvat

14 Tyoterveyslaitos, Hyvinvointia tydsta 2030
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» Sekatyd: ammatinkuvat katoavat

* Tarvitaan uudenlaisia kyvykkyyksia — kaikilta

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-skenaarioraportti ja Demos Helsingin Tyo
2040 skenaarioraportti tuovat esiin hyvin samanlaisia tydeldman tulevaisuuden skenaa-
rioita. Demos Helsingin Ty 2040 skenaarioraportissa kiteyttaa tyéelaman muutosta seu-
raavasti: "Vaikka kaikki tydelamassa ei muutu, jotkin asiat ovat jo muuttuneet. Kyvyk-
kyyksien lisdantymisen myo6ta kukin yksittdinen tydntekija voi tehda monipuolisempia
tehtavia. Tasta syysta tydnkuvat pirstaloituvat; vaikka ammatit pysyvat, ammattien sisal-
16t monipuolistuvat ja siksi ammatinkuvat katoavat. Yksittaisten ihmisten kannalta on
hyva huomata, etta toimeentulon hankkiminen on taito.” Lisaksi skenaarioraportti tuo
esille pohdittavan asian, milla tavalla tdama ammattien sisaltéjen monipuolistuminen voisi

nakyéa seka aikuis- etta varhaiskoulutuksessa jatkossa.'®

Skenaarioraporttien pohjalta nden tulevaisuuden osaamisen kehittamisen lahtdkohtina
ja onnistumiseen johtavina tekijoina ennakoinnin ja tarvelahtdisyyden. Kuten Hyvinvoin-
tia tyosta 2030-skenaarioraportista kay ilmi, ylipursuavuutta on ehkaistava ja tarve prio-
risoinnille korostuu. Vastuu osaamisen kehittdmisessa on jokaisella, niin tyontekijoilla
kuin tyonantajilla. Tulevaisuuden osaamisen tarpeiden maarittely ja yhdessa kehittami-
nen saatujen tulosten pohjalta tuo todennakdisemmin paremmin saavutettavia tuloksia.
Osaamisen hinnoittelu ja myyminen -webinaarissa markkinoinnin asiantuntija Niiranen
totesi, ettd tyontekeminen tulee vaatimaan vastuunottamista oman osaamisen kehitta-
misessa. Ihmisen tulee kouluttaa itseddn myds omaehtoisesti, jotta voi tulevaisuudessa

toimia oman alansa asiantuntijana. '°

Tybelamaa alustoilla -paneelikeskustelun asiantuntijat ennustavat, etta tulevaisuudessa
tyo tulee olemaan monitaitoisuutta vaativaa, ajasta ja paikasta riippumatonta. Tyo tulee
vaatimaan hyvaa itseohjautuvuutta, kykya verkostoitua ja omata hyvat sosiaaliset taidot.
Tyon sisallét tulevat muuttumaan ja tyétehtaviin tulee sisaltymaan teknologian kayttda.

Teknologia maarittda sen kuinka merkityksellista tyosta tulee.

Paneelikeskustelun asiantuntijat vahvistavat, etta teknologian rooli tydssa ja tyon suorit-
tamisessa tulee olemaan suuri. Tama vaatii jatkuvaa osaamisen kehittamista. Teknolo-
gia ja digitalisaatio tulevat kehittamaan tyota, toimintaa ja samalla luomaan muutosta

tyotehtaviin. Jatkossa kyse tulee olemaan enemman siita, ettd miten nopeasti ihminen

15 Demos Helsingin Ty6 2040
16 Niiranen H. 2021

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko



18

pystyy oppimaan, omaksumaan ja tyoskentelemaan uusien tyovalineiden kanssa. '’
Tama on jo nyt haaste perehdytyksen osalta, koska nopea muutos vaikuttaa mm. pereh-
dytysmateriaalien ja -ohjeiden ajantasaisuuteen. On kehitettava sellaisia perehdytysma-

teriaalien sisaltdmuotoja, joita voidaan paivittda helpommin.

Lehtinen toteaa, etta teknologian, tekoalyn ja digitalisaation kehittyessa ihmisen tehta-
vaksi jaa tulkinta, tunne ja soveltaminen. Tyon tulisi jatkossakin olla ihmisten valista.
Ajattelun tarve lisdantyy ja on pyrittdva ennakoimaan tulevaisuutta. Ennakoinnin lisaksi
tulee miettia skenaarioita. Yhdessa kehittaminen, verkostomainen toiminta ja toimintata-
vat ovat edellytys kehittymiselle. '® Tulevaisuutta koskevista peloista huolimatta on hyva
muistaa, etta teknologia on ihmisen tekemaa ja ihminen pystyy sen halutessaan muut-

tamaan sellaiseksi, etta se hyodyttaa kaikkia. '

Asiantuntija Kurki nostaa esiin sen, etta uusi tyo tulee olemaan jatkuvasti muuttuvaa ja
tulevaisuudessa ei enaa ole pysyvia tyotehtavia tai tyon sisaltoja, koska tyon tavoitteet
muuttuvat kehityksen mukana. Verkostomainen tyo ja yhdessa oppiminen ovat valineita
ratkaista ongelmia. Yhdessa oppiminen ja ymmartaminen edistavat hyvinvointia. Use-
amman tyo tulee olemaan vield enemman jatkuvaa oppimista. Tulevaisuuden ty6ssa on
huomattavasti hyotya siita, jos ihmisellda on ymmarrysta muiltakin aloilta tai erilaisista
asioista esimerkiksi harrastusten kautta. Itseohjautuvuus tulee koskemaan kaikkea

tyota. 2o

Niiranen nostaa esiin tarkean huomion siita, etta tyon projektimaisuus ja rinnakkaiset
projektit sekd moninaiset tydsuhteet tulevat yleistymaan. Tama tarkoittaa, etta yksi hen-
kilo voi tehda toita useammalle yhteistydkumppanille samanaikaisesti. Tasta huolimatta
han voi olla palkkatydsuhteessa ja tehda ns. sivutoimisia t6ita. Tydn monipuolistumisen
vahvuutena on se, etta itsedan ja osaamistaan voi kehittdd muissakin asioissa, mika taas

tukee ammattitaidon yllapitoa. %!

Jatkuva muutos ohjaa ajatus- ja toimintamalleja todennakdisemmin siihen suuntaan, etta
perehdytykseen ja perehdytysprosessiin pyritdan luomaan toimintamalleja, joiden avulla
oppiminen ja asioiden omaksuminen olisi nopeampaa. Tulevaisuudessa perehdytys tul-

laan nadkemaan enemman jatkuvana tyoelaman oppimisen polkuna, kuin yksittaisena

17 Huttula, T. 2021
18 |_ehtinen, P. 2021
19 Kurki, L. 2021

20 Kurki, L. 2021

21 Niiranen, H. 2021
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pakollisena prosessina. Oma-aloitteinen asioihin perehtyminen tulee tukemaan oppi-
mista ja tyOntekoa. Tybelamataidoissa tulee korostumaan muutoskyky eli resilienssi,
asenne- ja ajattelumallit, itsetuntemus ja itsensajohtaminen, luovuus seka sosiaalinen
alykkyys. Futuristi ja innovaattori Perttu Pdl6nen on kiteyttanyt asian seuraavasti: "kun
emme tieda mika muuttuu tai mika on kohta eri tavalla, meidan kannattaa keskittya siihen
mika ei muutu.” Oman osaaminen kehittamista Polénen kehottaa miettimaan kysymalla,

mita sellaista itse kullakin on, mita ei saa internetista.

Organisaatioiden osalta tama tulee merkitsemaan sita, ettd osaamisen kehittdmiseen
panostavat ns. oppivat organisaatiot menestyvat tulevaisuudessa. Asiantuntija Kurki to-
teaa paneelikeskustelussa, etta hierarkinen organisaatio ei toimi enaa tulevaisuudessa.
Nyt jo on nahtavissa, etta edellakavijaorganisaatioissa henkildstojohtaja tai esihenkilot
toimivat ihmisten palvelujohtajina. Edellakavijdiden toiminnassa ja johtamisessa nakyy
valmentava ja palveleva tydote. Kurki toteaa, etta tulevaisuudessa olemme kaikki ikuisia

oppijoita. %2

Aaltonen nostaa esiin sen seikan, ettd Suomen yksi osaamisen kehittamista koskeva
haaste on tydnantajan jarjestdman koulutuksen vaheneminen ja osaamisen vastuun siir-
taminen liilkaa yhteiskunnalle ja tyontekijalle. Aaltonen toteaa, etta esimerkiksi Saksassa
tybnantajat eivat edes odota rekrytoidessaan l6ytavansa sopivaa osaajaa suoraan tyo-
markkinoilta, vaan kouluttavat itse henkilostolle alan ns. tasmaasiat. Aaltosen mukaan
Suomessa oletetaan, ettad valmiit osaajat 10ytyvat suoraan rekrytoinnin kautta. Muualla
Euroopassa palkataan osaajat ja koulutetaan heitd organisaation toimesta riittavasti.
Suomessa tilastot osoittavat jo muutenkin, ettd oman tyén osaaminen koetaan haas-
teena. Tybnantajat eivat investoi tai anna aikaa riittdvasti osaamisen kehittdmisen pa-
nostamiseen. Organisaatiot ja tydnantajat, jotka panostavat henkiléstdon osaamisen ke-

hittdmiseen ja tekevat sen nakyvaksi luovat organisaatiolle huomattavaa kilpailuetua. 23

Menestystekijoilla eli organisaation kyvykkyydella on suuri merkitys organisaation tuot-
tavuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kesti nostaa kirjassaan "Hiljaiset signaalit esi-

miestydssa” esille menestystekijat, jotka ovat:

e sitoutuminen,
* esihenkildtoiminta,

e toimintakulttuuri,

22 Kurki, L. 2021
23 Aaltonen, J. 2021
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+ tybosaaminen,
* prosessitja

« sisainen viestinta.

Hyva tyohyvinvointi on ilmentyma toimivasta johtamisesta, esihenkilétoiminnasta ja toi-
mintakulttuurista. Tutkimusten mukaan organisaation tuottavuus ja tyéhyvinvointi kulke-
vat yleensa kasi kddessa. Organisaation tuottavuuden elinkaarta voidaan verrata tuote-
perheen elinkaareen. Tuotteita on uudistettava ja kehitettava, jotta ne pysyvat kilpailuky-
kyisind muuttuvassa maailmassa. Perehdytys ja perehdyttamisen kehittaminen on yksi
keino pysya kilpailukykyisena. 2* Laadukas ja vastuullinen perehdytys sitouttaa ja motivoi

tydntekijoita.

Monen organisaation toiminta on muuttunut ja vaatinut kehittamista viime vuosien ai-
kana. Etenkin COVID-19 koronavirus on vaatinut organisaatioita ja ihmisia sopeutumaan
muutokseen nopeammin kuin rakenteet antavat myoéten. Ne organisaatiot, jotka eivat ole
jo ennen pandemiaa selkeyttaneet organisaation tavoitteita ja uusia toimintatapoja ovat
nyt muutoksen pyorteissa, toita tehdaan mita todennakdisemmin kaaoksen vallitessa.
Kestin ndkemys on, etta tunnistettujen prosessikuvausten avulla saadaan kaaos hallin-
taan. Prosessimaisessa toiminnassa ei ole tarvetta pitaa tarkkaan rajattuja henkilésidon-

naisia toimenkuvauksia vaan tyontekijoilla voi olla useita rooleja prosessin eri vaiheissa.

Kesti toteaa, ettd prosessimainen toimintatapa vaatii erityisen paljon HR-toiminnoilta,
jonka on tuettava kokonaisvaltaista organisaation osaamisen kehittdmista ja esihenkilo-
toimintaa seka varmistettava tiedonkulku. Osaamisen kehittaminen ei ole yksildsuoritus
vaan vaatii keskustelua ja vuorovaikutusta useiden eri asiantuntijoiden kanssa. Muuttu-
nut toimintatapa vaatii osaamisen siirtamisen lisaksi jatkuvaa uusien toimintatapojen ja

prosessien kehittamista.?

Tybelamassa olen voinut havaita sen, ettéd prosesseja saatetaan lahted kehittamaan
aina alusta asti uudelleen. Olennaisempaa on luoda strategian mukainen selked pro-
sessi, jonka avulla toimintaa kehitetdan. Tavoitteena on se, ettd luodaan sisainen pro-
sessi ja etenemisen menetelma. Nain voidaan edeta tietyn sovitun kehyksen puitteissa
ja kehittda toimintatapoja. Prosessi itsessaan voi sisaltaa vaihtoehtoisia menetelmia,

jotka soveltuvat useampaan tarkoitukseen.

24 Kesti, M. 2013 5.11-13
25 Kesti, M. 2013 s. 120—121
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2.3 Perehdytyksen tarkeyden korostuminen tyéelaman muutoksessa

Kun ty6 muuttuu, tulee perehdytyksenkin muuttua. Aiemmissa kappaleissa mainitut tyo-
elaman muutossuunnat luovat tarpeen vastuulliselle ja kestavasti rakennetulle perehdy-
tysprosessille. Muun muassa joustava oppiminen, tiedon kuormittavuuden vahentami-
nen, psykologisen turvallisuuden tunne ja tydhyvinvoinnin ndkékulmat nousevat olennai-

seen asemaan tietotydta tekevien tydelamassa.

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-skenaarioraportissa todetaan, etta yhtei-
sodjen psykologisen turvallisuuden ja sitd tukevien rakenteiden vahvistaminen on kes-
keista, jotta tyoikaisten psyykkisella hyvinvoinnilla olisi vankka pohja eivatka mielenter-

veyden ongelmat entisestaan lisaantyisi.

KAIKKI SIIRTYNEET Henkiloita

Mielenterveyssyyt

Naiset 37 33 10900 Tuki- ja lilkuntaelinsairaudet

vienet NEENETI

Muut sairauspaaryhmat

MIELENTERVEYSSYISTA SIIRTYNEET

Kaikki 57 12 15 9 8 KR Masennus =~
Muut mielialahairiot
Skitsofrenia yms.
Neuroosit yms.

Muut mielenterveyssyyt

Naiset 63 11 10 10 6 a0

Miehet 49 22 (@SN 2700

0%  20% % 80% 100%

Ldhde: Elaketurvakeskus

Kuva 2. Tyoelakejarjestelméasta vuonna 2019 tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet.?8

Tyon hektisyys ja jatkuva muutos kuormittavat. Lisdksi Kelan tilastojen mukaan vuonna
2019 toiseksi yleisin syy sairauspaivarahan hakemisen perusteena olivat mielentervey-

den hairiot.

26 Tyoterveyslaitos, Hyvinvointia tydsta 2030
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Sairauspaivarahaa mielenterveyden hairididen perusteella hakeneiden maara kasvoi
vuoden 2018 tilastoihin vertailtaessa 16 %:lla vuonna 2019. Kelan tilastotutkimus osoit-
taa, ettd mielenterveyden hairididen perusteella sairauspaivarahaa saaneiden luku-

maara on kasvanut vuosien 2016 ja 2019 valilla perati 43 %. #7

Tyon kuormittavuus on muuttunut erilaiseksi ja osa tydn haasteista liittyy tyéelaman hek-
tisyyteen, tiedonmaaraan kasvuun seka tydympariston muutoksiin, esimerkiksi tydympa-
riston vaihtuessa toimistosta kotoa kasin tehtavaan etatydéhon. Tybelaman ja tydbn muu-
toksen myo6ta aivotydskentelya vaativassa tietotyossa perehdyttamisen pitkékestoisempi

tarve seka perehdytysprosessin toimivuus ja vastuullisuus korostuvat.

Tybelamaa ja tyotd koskevat skenaarioraportit sekd muut ajankohtaiset tutkimukset
osoittavat, ettd perehdytyksen kehittamiselle on tarvetta. Aina, kun tapahtuu muutosta,
tarvitaan perehdytysta ja perehtymista. Perehdytyksen kehittamisen tarve on perusteltua
esimerkiksi tyon luonteen ja tydon tekemisen tapojen muuttuessa. Kun perehdytys nah-
daan vuorovaikutteisena oppimisprosessina ja johtamisen valineena, on sen onnistumi-

sella keskeinen rooli tydelamassa ja organisaatioiden kilpailukyvyssa.

Etatydhon siityminen COVID-19 pandemian vuoksi on saanut organisaatiot kehittamaan
ratkaisuja, joiden avulla perehdytys voidaan toteuttaa verkko-opastuksena ja etayhtey-
della. Digitaalinen perehdytys eli verkkoperehdytys on tullut osaksi etatyota. Mikali pe-
rehdytysprosessi on ollut toimiva ennen pandemiaa ja tapahtunutta muutosta, on pereh-
dytyksen muotoilu verkkoon sopivaksi ollut helpompaa. Verkkoperehdytys pohjautuu sa-

moihin perusperiaatteisiin kuin verkko-oppiminen. 28

Verkossa tapahtuvaa perehdytysta varten 16ytyy useita oppimisymparist6ja, -alustoja ja
-ohjelmia seka naita tarjoavia palveluntuottajia. Oppimisymparistét, alustat ja -ohjelmat
eivat itsessaan tuo taydellista ratkaisua perehdytykseen. Perehdytyksen kattavaa suun-
nittelua tarvitaan edelleen, perehdytysprosessin muokkaamiseksi tarpeen ja kayttajalah-
téisyyden mukaan. Suunnittelun jalkeen prosessi voidaan vieda kaytantdon tai oppimis-

ymparistossa tapahtuvaksi.

Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksessa perehdytyksen suunnittelun tarkeys korostui
ja nousi esiin yhtena haasteena, koska suunnitteluun koettiin olevan lilan vahan aikaa.

Perehdyttajana toimiva esihenkild nosti kommentissaan esiin sen, ettd mikaan

27 Kelan tilastot 2020
28 Happonen, S. s. 14
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yksittainen perehdytykseen tarkoitettu ohjelma ei korvaa perehdytyksen hyvaa suunnit-

telua tai lasndoloa perehdytystilanteessa.

Tasta syysta digitaalisissa ymparistdissa on muistettava lisata perehdytysprosessiin vie-
Iakin enemman viestinnan ja vuorovaikutuksen kontaktipisteita. Digitaalisessa ymparis-
tossa vuorovaikutus tulee rakentaa ja suunnitella erikseen, kun taas face-to-face pereh-

dytyksessa vuorovaikutus syntyy automaattisemmin.

Hyvin rakennetut perehdytysohjelmat, -alustat ja -ymparistot auttavat perehdytyksen
suunnittelua ja toteuttamista. Verkkotekniikka kehittyy jatkuvasti ja se antaa perehdytyk-
sen kehittdmiseen runsaasti lisdad mahdollisuuksia. Videot ja podcastit ovat tulleet osaksi
perehdytysta. Audiovisuaalisen opetuskokonaisuuden kerddminen yhteen paikkaan
opetukselliseksi kurssiksi tehostaa oppimista ja perehdytysta. Taman tyylisten sisaltdjen
etuna on se, etta niitd voi seurata oman tahdin mukaisesti. Asiasisallollisesti verkkope-

rehdytys voi olla samanlainen kuin perinteinen kasvokkain tapahtuva perehdytys. 2°

Perehdytyksen sisaltdjen suunnittelussa on muistettava ottaa huomioon sisaltdjen van-
heneminen tai nopea muuttuminen. Olennaiseksi nouseekin se, etta tietdad mista paivi-
tetty ja ajantasainen tieto on I6ydettavissa. Tutkimuskyselyyn osallistuneista perehtyjista
useampi piti erilaisia asiakokonaisuuksiin koottuja linkkilistoja hyvina vaihtoehtoina,

etenkin jos linkkeja ja niista l10ytyvaa tietoa paivitettiin saannollisesti.

Kayttajalahtoisesta suunnittelusta on kyse silloin, kun kayttajan tarpeet ja vaatimukset
ovat suunnittelun keskitssa seka pyritdan ymmartdmaan kayttajan tarpeita. Silloin toteu-
tuu perehdytyksen olennaisin tavoite, joka on vuorovaikutteisen oppimisprosessin saa-
vuttaminen. Perehdytyksen kehittdmisessa on hyva potentiaali kokonaisvaltaisemmalle
organisaation oppimisen ja osaamisen kehittamiselle. Perehdytysprosessin jatkumona

voidaan kehittaa organisaation tarpeita ja tavoitteita tukeva tulevaisuuden oppimispolku.

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyéstda 2030-skenaarioraportin yhteenveto kiteyttaa
olennaisen: pidemman aikavalin tavoitteena taytyy olla inhimillisesti, sosiaalisesti, talou-

dellisesti ja ekologisesti kestava kehitys.

29 Happonen, S. s. 20
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3 PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN TIETOTYOSSA

Tassa luvussa kayn lapi perehdytyksen kasitetta, tarkoitusta ja perehdytyksen tunnus-
piirteita tietotydssa. Perinteisen perehdytyksen ja Onboardingin eroista kerron tarkem-
min luvun alussa. Kasitelen perehdytyksen kehittamiseen vaikuttavia tavoitteita, onnis-
tumiseen johtavia tekijoitd ja haasteita. Sivuan perehdytyksen kehittamisessa lisaksi
verkko-oppimisen aihetta, koska etatydhon siirtyminen vaatii rinnalleen etaperehdytyk-
sen mahdollistavat toimet. Teknologian kehitys antaa mahdollisuuden laadukkaaseen

etaperehdyttamiseen.
3.1 Perehdytyksen tarkoitus ja lakisdateisyys

Perehdyttdminen on yksi tarkeimmistd osaamisen kehittdmisen keinoista. Hyva pereh-
dytys on vuorovaikutteinen ja kayttajalahtdinen oppimisprosessi. Kayttajalahtdisyydella
tarkoitetaan tassa kontekstissa niitéa henkil6ita, jotka prosessiin osallistuvat eli perehtyjan
ja perehdyttdjan kokemusta prosessin toimivuudesta. Perehdytys on uuden oppimista,
tiedon soveltamista ja verkostoitumista yhteis66n seka eri sidosryhmiin. Tutkimukset

osoittavat, ettéd oppimista tapahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. *°

Perehdyttamista tarvitaan aina, kun tapahtuu muutosta. Perehdyttdminen koskee nain
ollen kaikkia, eika pelkastdan vain uusia tyontekijoitd. Tydeldaman muutokset ohjaavat
meitd kehittdmaan toimintaamme ja tydntekoa. Muutoksessa tarvitaan jatkuvaa oppi-
mista seka uusien tietojen ja taitojen omaksumista. On otettava nopeasti haltuun uusia
asioita ja sovelluksia. Tybelamassa on tunnistettava erilaisia kehittdmistarpeita, vakiin-
nutettava uusia toimintatapoja ja mahdollisuuksia luoda innovaatioita. Tydtekijoilla on ol-
tava mahdollisuus vaikuttaa oman tyén organisointiin. Kun tydntekijat saavat vaikuttaa

omaan perehdytykseensa ja tydhonsa on heidan helpompi olla mukana muutoksessa.

Tybelaman muutosten lisaksi tydlainsdadantd asettaa vaatimukset perehdyttamiselle.
Tyoturvallisuus laissa mainitut asiat ovat valttdamattdmia huomioida jokaisessa perehdy-
tysprosessissa. Ty6turvallisuuslain 14 § maarittaa, ettd "tydénantajan on annettava tyon-
tekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoistd” ja otettava vastuu siita, etta

"tyOntekija perehdytetdan riittdvasti tyéhon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja

30 Kallio, T. 2016 s. 49
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tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon seka
turvallisiin tyétapoihin.” Tydturvallisuudella viitataan fyysiseen ja henkiseen tyéturvalli-

suuteen.

Tietotydssa kuormittavuus on enemman henkista ja siihen tulee tydnantajan ja tyonteki-
jan kiinnittaa erityistd huomioita perehdytysprosessin ja koko tydésuhteen aikana. Tyo-
turvallisuuslain 25 § velvoittaa tydnantajan tarkkailemaan ja kaikin keinoin estamaan ter-

veytta vaarantavaa kuormittumista.

Perehdytyksen tavoitteena on varmistaa, etta tydntekija oppii hallitsemaan tyonsa, so-
peutuu tydyhteisdon ja tulee mahdollisimman nopeasti tuottavaksi tydyhteison jaseneksi.
Perehdytys on uuden oppimista ja tiedon soveltamista. Lisaksi organisaation taytyy vas-
taanottaa uutta tietoa, muokata olemassa olevia toimintatapojaan ja sopeutua uuden
tyontekijan mukanaan tuomaan muutokseen. Olennaista onkin, etta perehdytyksen osa-
puolet tutustuvat toisiinsa riittavasti, jotta he pystyvat ymmartamaan toisiaan ja tyosken-

teleméaan tehokkaasti yhdessa.

Perehdytys jakautuu yleensa kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat tydyhteisddn, tydpaik-
kaan ja tyéhén perehdyttdminen. Tydyhteis66n perehdyttdminen sisaltda tutustumista
organisaation arvoihin, tapoihin, visioon, likeideaan, toiminta-ajatukseen ja tydymparis-
toon. Tyopaikkaan perehdyttdminen tarkoittaa tutustumista tyokavereihin ja asiakkaisiin.
Tyohon perehdyttamisella tarkoitetaan puolestaan tutustumista omiin tyotehtaviin ja
omaan tyohon liittyviin odotuksiin. Naiden kolmen osa-alueen lisdksi perehdytykseen
kuuluu usein lisdksi tydnopastus, joka on itse tyotehtavien opastusta ja siihen kuuluu
kaikki tyon tekemiseen liittyvat asiat, kuten tydnkokonaisuus, tydn vaiheet, tarvittavat tie-

dot ja taidot, seka ohjeet tyon turvalliseen suorittamisen ja tydvalineiden kayttoon.

Perehdytyksessa tulee aina huomioida tyonteon turvallisuus. Tietotyossa turvallisuuteen
littyy vahvasti ergonomia, ajanhallinta ja priorisointi, tyon ja tiedonmaaran kuormitta-
vuus. Jatkuvan uuden oppimisen lisaksi uusien tyovalineiden ja toimintatapojen haltuun
ottaminen vaatii paljon aivoilta. Hyva kognitiivinen ergonomia parantaa tyon tuottavuutta
ja turvallisuutta: tyé on sujuvampaa, inhimilliset virheet vahenevat ja tydossa voidaan pa-

remmin. 32

31 Eklund, A. 2020. s. 25-26
32 Tyoterveyslaitos, 2021
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Tyon, tyévalineiden, tydymparistdjen ja tyétapojen yhteensovittamista ihmisen tiedonka-

sittelykykyjen ja -rajoitusten kanssa kutsutaan kognitiiviseksi ergonomiaksi. 3

Perehdytyksen tarkoitus on varmistaa, etta tyontekija sisaistdd saamansa tiedon ja osaa
soveltaa sita kaytanndssa. Laadukas perehdytys mahdollistaa organisaatiolle tehokkaan
tavoitteiden saavuttamisen ja paremman tuloksen. ** Toimivalla perehdytyksella on mah-
dollista saavuttaa positiivinen tyénantajamielikuva ja kilpailuetu. Perehdytys on yksi or-

ganisaation tarkeimmista ja kalleimmista prosesseista. 3°

Eklund mainitsee kirjassaan "Tervetuloa meille!”, ettd hyvin suunniteltu ja toteutettu pe-
rehdytys nostaa organisaation tuottavuutta, lisda tydtyytyvaisyytta ja vahvistaa tyonteki-
joéiden sitoutumista organisaatioon. Suunnitelmallisuus parantaa perehdytyksen tasalaa-
tuisuutta, jolloin perehdytyksen onnistuminen ei ole riippuvainen pelkastaan yksittaisen
perehdyttajan motivaatiosta ja perehdytystaidoista. Suunnitelmallisen perehdytyksen etu
on organisaation jatkuva kehittyminen. Kun perehdytysprosessin perusasiat ovat kun-
nossa, mahdollistuu lisaksi kayttajalahtdinen ja oppimisen tarpeet huomioiva perehdytys.
Yhdistavina tekijoina kaikille perehdytysprosesseille toimivat tyéturvallisuuslaissa maa-

ritetyt tehtavat, seka tavoite saada uuden tydntekijan oppimisprosessi kayntiin.

3.2 Perinteinen perehdytysprosessi vs. onboarding-prosessi

Tulokkaan osaamista ja nakokulmia on hyva hyddyntaa jo perehdyttamisvaiheen aikana.
Vaikka organisaation perehdyttdmisen rakenteet olisivatkin tarkkaan mietittyja ja kun-
nossa, onnistunut perehdyttdminen todentuu viime kadessa yksittaisissa perehdyttamis-

tilanteissa.3®

Pidempikestoisesta perehdytysprosessista on kirjallisuudessa kaytetty termia onboar-
ding. Onboarding on laajempi kokonaisuus kuin perehdytys. Termilla viitataan strategi-
seen, tavoitteelliseen ja kokonaisvaltaiseen perehdytykseen, jolla pyritdan sitouttamaan
tyontekijat osaksi organisaatiota ja sen kulttuuria. Se kasittaa tulokkaan aktiiviset toimen-

piteet hanen perehdytysprosessinsa vauhdittamiseksi.?’

33 Muistiliitto, 2021

34 Happonen, S. s.17

35 Eklund, A. s. 20-26

36 Kupias & Peltola 2009
37 Sakkinen, T. 2019.s.5
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Perehdyttamiseen ja perehdytysprosessin kehittamiseen tulee kiinnittaa erityista huo-
miota, koska epaonnistuessaan perehdyttdminen on merkittadva kustannus- ja maine-

riski.

Laadukas, vastuullinen ja toimiva perehdytys tukee organisaation, tyOyhteison ja yksilon
keskinaistad vuorovaikutusta ja antaa mahdollisuuden kysymysten ja vastausten esitta-
miselle. Perehdytys lisdd ymmarrysta eri osapuolten valilla, jotta tehokkaampi tydsken-
tely yhdessa on mahdollista. Hyva perehdytys parantaa tydyhteison ja yksilon tyéhyvin-

vointia.

Perinteisen maaritelman mukaan perehdytys tarkoittaa tydénantajan tyésuhteen alussa
jarjestdmaa koulutuskokonaisuutta, jossa tutustutaan tydtehtaviin ja organisaatioon. Kun
perehdytyskaytantoja lahdetaan kehittamaan, paadytaan usein siihen, etta sanat tassa
maaritelmassa ovat virheellisia ja pitaa korvata toisilla. Englannin kielessa on alettu kayt-

taa perehdytyksesta eri termeja tavoitteenasettelun mukaan:

¢ Orientaatio on tydsuhteen alun yleisperehdytys ja se tahtda tyén tekemisessa
tarvittavien perusvalmiuksien hankkimiseen.

¢ Onboarding on termi, joka tarkoittaa laajempaa tavoitteellista prosessia. Sen tar-
koituksena on saada uusi tulija nopeasti kiinni tydohon ja tuottavaan tekemiseen.
Prosessilla varmistetaan sitoutuminen ja edistetdan strategisten tavoitteiden jal-

kautumista henkilon kohdalla.

Onboarding on kokonaisvaltainen tulokaskokemusta kehittava jatkuva prosessi. Se huo-
mioi organisaation nakokulman seka yksilon taidot, asenteet ja aiemmat kokemukset.
Onboarding alkaa rekrytoinnista, kulminoituu hyvaan ensimmaiseen tydpaivaan ja jatkuu
myOhemmin vastuuperehdyttdjan avulla, valmentavan mentoroinnin muodossa jopa

kuukausien tai vuoden ajan.

Onboarding-prosessin tavoitteena on vahvistaa uuden tyéntekijan sitoutumista ja muo-
dostaa positiivista tydonantajakuvaa. Tama varmistetaan pitamalla yhteytta tulevaan tyo-
tekijaan ja huolehtimalla kaytannon asiat valmiiksi kuntoon. TyOsuhteen alettua pereh-
dytyksen tavoitteena ei ole vain valittaa tietoa, vaan virittda halu ja oikeanlainen tun-

nelma tyoskentelyyn organisaatiossa.

Tulevalle tyéntekijalle annetaan isompi kuva organisaation tarkoituksesta ja siita, mika

on tarkeaa juuri talle organisaatiolle. Kokonaiskuvan hahmottamiseksi ylimman johdon
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mukanaolo on usein valttdmatonta. Kokonaiskuvaa on hyva avata esimerkiksi havain-

nollistavilla visuaalisilla toiminta- ja prosessikuvauksilla.

Edistyneet organisaatiot eivat nde perehtymista pelkastadan yhdensuuntaisena tapahtu-
mana organisaatiolta henkildlle, vaan kyseessa on rikkaampi molemminpuolinen vuoro-
vaikutteinen prosessi. Perehdytys ei ole irrallinen osa toimintaa vaan sen tarkoitus on

olla osa organisaation tavoitteellista strategiaa.

Onboardingin kasittda nelja kriittistéa ajanjaksoa. Naiden kriittisten ajanjaksojen aikana
tydntekija mitd suuremmalla todennakdisyydella irtisanoutuu, mikali prosessia ei hoideta

hyvin. Ajanjaksot ovat sopimuksen allekirjoittamisesta alkaen:

* Ennen ensimmaiseen tydpaivaa (preboarding)
* Ensimmainen ty6paiva (orientaatio)
+ Ensimmaiset 30 paivaa (onboarding)

+ Ensimmaiset 90 paivaa (onboarding)

Hyva perehdytys vaatii perehdytyksen suunnittelua ja valmisteluja ennen, kun tyéntekija
saapuu organisaatioon. Suunnitteluvaiheessa olennaista on huomioida rekrytointipro-
sessissa esille nousseet asiat, eli mitka ovat tydntekijan odotukset perehdytyksen suh-
teen ja mikd on hanen osaamisensa, joka maarittda sen mita on olennaista perehdyttaa.
Ennen ensimmaista tydpaivaa tapahtuvaa perehdytystd kutsutaan esiperehdytykseksi
(preboarding). Esiperehdytyksen aikana on hyva tutustuttaa tuleva tyontekija kaikkeen
sellaiseen tietoon organisaatiossa, johon han voi tutustua esimerkiksi videoesittelyn tai
verkkosivujen muodossa. Esiperehdytys on yksi onboarding prosessin vaihe, joten se

tulee suunnitella osana koko perehdytysta. 38

Esiperehdytyksen on tarkoitus antaa mahdollisimman kattavaa tieto organisaation toi-
minnasta ja tulevasta tydymparistosta jo ennen, kun henkild aloittaa tydtehtavassa. Nain
perehdytysta ja tiedon maard voidaan jaksottaa pidemmalle aikavalille, ja tietoa on
helppo omaksua pienemmissa kokonaisuuksissa. Ensimmainen tydpaiva on hyva olla
orientaatio eli tutustumista ja suuntautumista korostava paiva. Ensimmaisen paivan
osalta on erittain tarkeda huomioida, ettd ensimmainen tydpaiva jaa varmasti tyontekijan

mieleen. Tasta syysta tyontekijan vastaanottoon ja vuorovaikutukseen on kiinnitettava

3% Sakkinen, T. 2019
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erityista huomioita ensimmaisen paivan aikana. Tydntekijan tulee kokea olevansa terve-

tullut ja odotettu henkild.

Perinteinen perehdytys saatetaan nahda lyhyena muutaman paivan tai vilkon kestavana
"Tervetuloa taloon”-tyyppisend jaksona. Perinteinen perehdytys poikkeaa Onboarding
ajatuksesta eniten juuri perehdytyksen jaksottamisen ja kokonaiskeston osalta. Onboar-
ding-prosessin pituus on yleensa vahintaan kolme kuukautta. Talle ajanjaksolle tehdaan
suunnitelma prosessin toteuttamisesta. Suunnitelman on hyva olla joustava ja elaa pe-
rehdytyksen sekd muuttuvien tilanteiden mukana. Prosessin pituus vaihtelee tyotehta-
vien mukaan. Organisaation toimiala ja sisaiset kaytannot vaikuttavat prosessin pituu-
teen. Joiden tyodtehtavien hoitamisessa 30 paivan onboarding-prosessi voisi olla riittava.
Vaativimmissa asiantuntijarooleissa prosessi voisi olla esimerkiksi 90 paivan mittainen.
Asiantuntija- ja johtajatason rooleissa prosessin on hyva olla vahintaan 180 paivan mit-

tainen. %°

Perehdytyksessa tunteet ovat suuressa roolissa ja vaikuttavat motivaatioon. Mikali tyon-
tekija saa tyonantajasta huonon ensivaikutelman, mielikuvaa on hankala muuttaa. En-
simmaiset kuukaudet ovat kriittisia, ja siksi hyvan ensivaikutelman antaminen rekrytoin-
tivaiheesta alkaen on tarkeda. Kupiaksen ja Peltolan nakemyksen mukaan perehdytta-
misprosessi alkaa jo ennen rekrytointia, jolloin mietitdan tulevan tehtavan vaatimuksia ja
tarvittavaa osaamista. Perehdyttdmisen painopiste maaraytyy sen mukaan, millaista

henkilda tydhon haetaan. Perehdytysprosessin olennaiset vaiheet:

ennen rekrytointia
rekrytointivaihe
ennen toihin tuloa

vastaanotto

1

2

3

4

5. ensimmainen paiva
6. ensimmainen viikko

7. ensimmainen kuukausi
8. koeajan paattyminen
9. tybsuhteen aikana

1

0. tydsuhteen paattyminen. 4°

39 Sakkinen, T. 2019
40 Kupias ja Peltola 2009
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3.3 Perehdytyksen tunnuspiirteet tietotydssa

Tietotydn maaritelman tiivistaa hyvin perusajatus, etta tietotydssa tyontekijan paaasialli-
nen tydtehtava on ajatteleminen. Tietotydta tekevien tyo sisdltaa paaasiallisesti tiedon
luomista, jakelemista ja soveltamista. Tietotydntekijat pitavat haasteita ja kehitysmahdol-
lisuuksia tydymparistdssaan tarkeana. Nama seikat vaikuttavat tydntekijdiden viihtyvyy-

teen ja tuottavuuteen. #'

Tietotyolla on omat erityispiirteet, jotka on huomioitava perehdyttamisessa. Tietotyd si-
saltaa useasti seka strukturoituja eli jarjestelmallisia tai suunniteltuja, etta strukturoimat-
tomia eli ennalta-arvaamattomia tydvaiheita. Ennalta-arvaamattomat tyvaiheet vaikeut-
tavat perehdyttamisen suunnittelua, aikatauluttamista ja toteutusta. Tama tarkoittaa sita,
etta tietotydssa tyontekijaa ei yleensa voida perehdyttaa kaikkiin mahdollisiin tilanteisiin.
Naissa tilanteissa on tarkeaa huolehtia, etta tyontekija tietdaa mista voi tehokkaasti etsia
tietoa. Itseopiskelu ja tiedon etsiminen seka asioiden itsenainen selvittdminen eivat pois

sulje perehdyttamisen huolellista suunnittelua ja toteuttamista.

Tietotydssa itse tyoskentely ja tyon tulokset eivat aina ole selkeasti nahtavissa. Taman
vuoksi tyGtehtavien sisaltoja ja rajoja voi olla vaikea hahmottaa. Tama aiheuttaa haas-
teita oppimisen seuraamiselle, niin perehdyttajan kuin perehdytettdvan nakokulmasta.
Omaa edistymista voi olla vaikea hahmottaa ja suhteuttaa oppimista siihen, mita tieto-
tyota tekevalta odotetaan perehdytyksessa oppivan. Tasta syysta konkreettisten tavoit-
teiden maarittdminen on tarkeda. Tavoitteiden lisdksi on paatettava, miten oppimista

seurataan juuri kyseiseen tyotehtavaan soveltuvalla tavalla.*?

Ketola nostaa vaitoskirjassaan esille, ettd perehdyttamisen kehittdmisessa tarkeimpina
elementteind on hyva huomioida tietotyolle ominaiset asiat, kuten hiljaisen tiedon ja
osaamisen nakyvaksi tekeminen, sisaisen yrittajyyden asenne ja sosiaalisen vuorovai-

kutuksen merkitys oppimisessa ja verkostoitumisessa.

3.3.1 Hiljaiset signaalit ja hiljainen tieto

Hiljaiset signaalit ovat hiljaisesta tiedosta kumpuavia toimintaa ohjaavia tuntemuksia ja

mielipiteitd, joiden avulla kehittdmista voidaan kohdentaa ratkaisukeskeisesti. Hiljainen

41 Rekola 2016, s.10-11
42 Rekola 2016, s. 61-62
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tieto puolestaan on osaamista, toimintatapoja ja kaytantoja, jotka ovat syntyneet tyéteh-
tavien ja kokemuksen kautta. Jokainen tyontekija on oman tyénsa paras asiantuntija ja
jokaisella meilld on arvokasta tietoa siita, miten toimintaa voidaan kehittaa. Havainnoitu-
jen epailyksien ja tuntemusten kertominen saattaa olla haastavaa, koska hiljaisen tiedon
perusteleminen voi olla vaikeaa tai jopa mahdotonta. Esimerkiksi tyéta tehdessa tulee
tunne, etta yhteistyd organisaatiossa ei oikein toimi, mutta ei osaa sanoa siihen mitaan
suoraa syyta. Tama hiljainen tieto on kuitenkin ensiarvoisen tarkeaa saada esille. Hiljai-
sia signaaleja hyodyntamalla organisaation tuottavuutta ja tyontekijoiden tyossajaksa-

mista voidaan kehittdd merkittavasti.*®

Hiljaisella tiedolla on haasteensa, jotka ovat erityisen tarkeaa tiedostaa etenkin pereh-

dyttamisessa. Haasteet hiljaisen tiedon jakamisessa:

o Hiljaista tietoa voi olla vaikea sanoittaa, mutta tassa toimii apuna saannoéllinen
dialogisuus.

o Tiedon jakamista voivat estaa lyhyet tyosuhteet, joiden aikana tyontekija ei en-
nata tulla osaksi organisaatiota.

e Sita voivat estaa kilpaileva tyodilmapiiri, jolloin omaa osaamista ei haluta jakaa
kilpaileville tydntekijdille tai vaihtoehtoisesti osaamista ei haluta jakaa kollegoille,
joista ei pideta.

e Haasteeksi muodostuvat myos yksilon palkitseminen me-hengen sijaan, jolloin
tydntekijakohtainen osaaminen tulee keskiéon.

e Usein voidaan myds pelatd, etta jakamalla omaa osaamista muille, voidaan oma

rooli tarpeellisena tyontekijana menettaa.*

On tarkeaa, etta tyontekijat pystyisivat nostamaan esille hiljaista tietoaan edellda maini-
tuista haasteista huolimatta. Perehdyttdmisessa hiljaista tietoa syntyy uuden tydntekijan
havainnoidessa organisaation prosesseja, toimintatapoja ja kulttuuria. Uudelle tydnteki-
jalle asioiden esiin nostaminen voi olla vieldkin haastavampaa. Proaktiivisella eli enna-
koivalla toimintakulttuurilla mahdollistetaan paremmin vallan ja vastuun jalkauttaminen
tyontekijoille. Psykologisella turvallisuudella ja avoimella toiminnalla on suuri merkitys,

jotta hiljainen tieto voidaan tehda nakyvaksi.

43 Kesti, M. 2013.s. 9—10
44 Humalto, J. 2018
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3.3.2 Sisaisen yrittajyyden asenne

Sisainen yrittajyys tarkoittaa kykya tarttua erilaisiin mahdollisuuksiin ja taitoa kehittaa toi-
mintaa, teknologiaa ja tapoja. Sisaisen yrittdjyyden ydin on mahdollisuuksien huomaa-
minen, halukkuus ja uskallus tarttua niihin seka usko onnistumiseen. Asiantuntija- ja tie-
totydssa perehdyttamisen kannalta sisainen yrittdjyys nahdaan prosessina, jonka tavoit-

teena on itsenaisen toimintatavan vahvistuminen ja toiminnan kehittyminen.

Tietoty0 itsessaan useasti sisaltaa innovatiivisuutta ja uusien nakokulmien Ioytamista.
Sisainen yrittajyys korostaa naiden lisdksi tiedon etsimistd, mahdollisuuksien huomaa-
mista ja hyddyntamista esimerkiksi nousevien muutostarpeiden, aikaisempien toiminta-
tapojen heikkouksien ja byrokratiasta irtautumisen osalta. Ketola kertoo vaitdskirjassaan,
etta sisainen yrittajyys on mahdollisuuksiin tarttumista ja havaitsemista, uuden henkildn

tulleessa asiantuntijatehtaviin ja hanelle uuteen tydymparistoon. 4°

On hyva tiedostaa, etta tyontekijoiden toiminta- ja ajattelumalleja ohjaavat myos erilaiset
uskomukset, jotka ovat asenteiden eli suhtautumistapojen taustalla. Uskomukset eivat
aina ole totta. Hautala kannustaa omien uskomuksien ja ajattelumallien tutkimiseen.
Kayttaytymisen ja toiminnan muutoksen takana on usein ajattelumallien ja uskomuksien
muuttaminen. 46 Kehittdmisessa on osattava ravistella olemassa olevia uskomuksia, jotta

muutos on mahdollista.

3.3.3 Sosiaalinen vuorovaikutus ja verkostoituminen

Tutkimukset osoittavat, ettad sosiaalistuminen eli henkilén sopeutuminen uuteen tydym-
paristdoon voi kestda noin 6—12 kuukautta. Perehdyttdminen on sosiaalinen ja vuorovai-
kutteinen oppimistilanne. Vuorovaikutuksella on havaittu olevan ratkaiseva merkitys op-
pimisen edistamisessa. Oppijan eli perehdytettavan tarpeita huomioiva ohjaustyyli edis-
taa oppimisprosessia tehokkaasti. Oppimisen edistdmisen tehokkuus riippuu monista eri
osatekijoista, kuten perehdyttdjan ohjaustyylista, perehdytyksen opetuskeskusteluiden
rakenteesta, perehdyttajan antamasta palautteesta ja muista perehdytykseen liittyvista
opetuksen tapahtumista. 4’ Vuorovaikutuksesta ja tyontekijan oppimistyylista riippuu joh-

taako oppimistapahtuma todelliseen ymmartamiseen vai yksityiskohtien muistamiseen

45 Ketola, H. 2010. s. 67—69
46 Hautala, J. 2021
47 Lindgren, K. 2019
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ulkoa. Oppimistyyli on henkilén yleinen ja tiedostamaton taipumus kayttaa tietynlaista

opiskelutapaa.

Oman oppimistyylin selvittdminen ja itsetuntemuksen lisddminen ennen perehdytyksen
aloitusta tulevat todennékoéisesti helpottamaan perehdytystapojen valintaa ja oppimista.
Hyva oppija osaa vaihtaa oppimistyylia tehtavan tai tilanteen mukaan. Lisaksi oppimis-

vaikeuksia voidaan tukea tyoelamassa. 48

Asiantuntijaorganisaatioissa ja tietotydta tekevien tydssa verkostot ovat osana toimin-
taymparistda. Ketola tuo vaitdskirjassaan esille, ettd organisaatiot toimivat erilaisissa
verkostoissa ja monissa tilanteissa uuden tydntekijan perehdyttdmista voidaan jarjestaa
osittain erilaisten verkostojen avulla. Tydskentely tapahtuu aiempaa enemman erilai-
sissa ryhmissa tai projektiorganisaatioissa. Kompetenssit ja asiantuntijuus eivat ole ai-

noastaan yksilollista vaan yhteisollista ryhmien tai verkostojen osaamista.

Verkostoissa oppiminen voidaan ndhda vuorovaikutteisena osallistumisprosessina eri
toiminnoissa ja yhteisena oppimiskokemuksena. Tutkimuksen mukaan yhdessa tai ver-
kostossa tydskentely auttaa yksiléa toimimaan tehokkaammin kuin toimiessaan yksin.
Keskustelut, monipuoliset ndkdkulmat ja vastavaitteet, jotka nousevat ryhmissa tai ver-
kostoissa esiin, selittavat yhteistydn merkitysta. On kutenkin syyta muistaa, ettd usein
tiedon jakamista jarrutetaan ajatellen, etta tieto olisi valtaa. Tiedon jakoa ei mydskaan
koeta riskittomana, silla ihmiset saattavat pelata omaa asiantuntijuuttaan jakaessa, etta
he menettavat menestymistdan ja arvoaan organisaatiossa. Tama saattaa aiheuttaa mo-

tivaatio- ja muita ongelmia tiedon jakamisessa. 4°

Perehdytyksessa tiedon jakaminen on tarkeaa ja olennaista. Perehdytyksessa korostuu
tiedon jakamisen oikea-aikaisuus ja tiedon maaran kohtuullisuus, kun tietoa siirretdan
uudelle tyontekijalle. Tekemani kyselytutkimuksen perehdytettavien vastauksista kavi
ilmi, ettd oppimisen kannalta olennaista perehdytyksessa on tiedon maaran jaksottami-

nen sopiviin kokonaisuuksiin ja pidemmalle aikavalille.

48 Oppimisvaikeus 20
49 Ketola, H. s. 67-69
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3.4 Perehdytyksen tavoitteet, hyddyt ja onnistumiseen johtavat tekijat

Perehdytysprosessia voidaan kehittda paremmin, kun ymmarretaan perehdyttamisen ta-
voitteet ja hyddyt seka sen vaatimat resurssit. Resurssien varaaminen on valttdamatonta

onnistuneen perehdytyksen suunnittelun ja toteutuksen kannalta.

Eklund toteaa kirjassan "Tervetuloa meille!”, ettd perehdytyksen onnistumisen edellytyk-
set luodaan jo rekrytoinnin aikana. %° Perehdyttamisella on monia tavoitteita, jotka liittyvat
tyontekijan tukemiseen. Perehdyttamisen tavoitteena on varmistaa, etta tyontekija oppii
hallitsemaan tyonsa ja sopeutuu tydyhteisdon seka tulee mahdollisimman nopeasti tuot-
tavaksi tyontekijaksi. Perehdyttamisen tavoitteiden maarittaminen on tarkeaa, jotta

alusta alkaen tiedetaan, minne ollaan pyrkimassa.

Perehdytyksen tavoitteista ja odotuksista tydnantajan on hyva kertoa jo rekrytointivies-
tinnassaan. Tavoitteista ja odotuksista tulee keskustella henkildkohtaisesti rekrytointivai-
heessa, koska tavoitteiden tulee tukea tyontekijan osaamisen kehittamista. Laadukas
perehdytys toimii tyontekijan sitoutumisen edistajana ja psykologisen turvallisuuden ke-
hittymisen pohjana. ®' Luottamus yhteis66n ja koko organisaatioon on keskeista tiedon
jakamisessa. Kommunikaatiolla ja mielipiteitd vaihtamalla rakennetaan luottamusta, joka

johtaa tiedon jakamiseen. 52

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta keskeisimpia tydssa viihtymisen, onnistumisen, sitou-
tumisen, ilon ja innostumisen edellytyksia ovat tydon ymmartaminen laajemmin ja konk-
reettisesti. Hyva ymmarrys siita, mita tydyhteiséssa tehdaan, miten sita tehdaan ja miksi

sité tehdaan. 3 Tydlle ja toiminnalla tulee olla yhteiset, etta yksilolliset tavoitteet.

Tyontekijalle tulisi luoda selkea kuva kokonaisuudesta ja siitd, miten han tyépanoksel-
laan vaikuttaa kokonaisuuteen. Kokonaiskuvan hahmottaminen on tyosuorituksen onnis-
tumisen kannalta tarkeaa. Kokonaiskuvan hahmottaminen helpottaa tyontekijaa tunnis-
tamaan oman tyonsa kannalta oleelliset tekijat. > Esimerkiksi perehdytysmateriaaleissa
olevan tiedon visualisointi on yksi ratkaisu kokonaisuuksien ja prosessien hahmottami-

sen tueksi.

50 Eklund, A. 2018. s. 34
51 Forsstrom, K. 2020
52 Ketola, H. 2010. s. 66
53 Heinimaki, J. 2016
54 Rekola, T. 2016. s. 61
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Perehdytysprosessin tulee olla linjassa organisaation strategian kanssa. Perehdytyksen
pitdisi liittyd saumattomasti muuhun organisaation toimintaan. Perehdytysprosessille
asetettujen tavoitteiden saavuttaminen vaati riittavaa yhteistyéta ja tiedon jakamisen

avoimuutta.

Perehdytyksen tavoitteita ovat laissa maarityn tyoturvallisuuden huolehtimisen lisaksi,
tyontekijan sitouttaminen, nopea tyéhon oppiminen, rutiinitehtavien hallinta, organisaa-
tiokulttuuriin sopeuttaminen, tydymparistéon tutustuminen ja siina viihtyminen. Perehdy-

tyksen tavoitteet ovat aina organisaatio ja tyotehtavakohtaisia.

Lyhyessa maardaikaisessa tai osa-aikaisessa tydsuhteessa perehdytyksen tavoitteina
voidaan pitdd ihan eri asioita, kuin pitkdaikaisempaan tydsuhteeseen sitouduttaessa.
Tybéeldaman murros ja tydn muutos, kuten esimerkiksi lyhemmat tydsuhteet tai projekti-
mainen tyo edellyttavat perehdytyksen tavoitteiden kirkastamista. Perehdytysprosessille

asetettuja tavoitteita voivat esimerkiksi olla
organisaation ndkékulmasta:

e varmistaa rekrytoinnin onnistuminen

¢ muodostaa realistinen ja motivoiva kuva tyosta

¢ ohjata organisaation strategian mukaiseen toimintaan

e olla oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja lapinakyva prosessi

e vahvistaa tai mahdollistaa tarvittavan muutoksen organisaatiokulttuurissa
e edesauttaa tyontekijan sopeutumista tydyhteisdon ja kulttuuriin

e auttaa tyOntekijaa verkostoitumisessa olennaisiin sidosryhmiin

o edistaa tuottavuutta saastamalla esihenkilon ja tydkavereiden aikaa
e vahvistaa tydon merkityksellisyyden kokemusta

o tukea tyontekijan ammatillista ja henkildkohtaista kehittymista

e lisata turvallisuutta

nostaa vuorovaikutuksen laatua

tydntekijan ndkdkulmasta:

o selkeyttaa tulevan tyontekijan tydrooli ja tavoitteet
¢ edesauttaa tydntekijdiden sitoutumista organisaatioon ja tavoitteisiin
e huomioida tyontekijan yksildlliset ominaisuudet ja vahvuudet

e vahentaa tulevan tyontekijan epavarmuutta ja jannitysta
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e nopeuttaa tuottavan tyon aloittamista

e vahentaa virheita ja vaarinkasityksia

¢ auttaa tunnistamaan ja nostamaan esiin tydntekijan potentiaali
¢ nostaa tydntekijan osaaminen tarvittavalle tasolle

e edesauttaa tydntekijdiden yhteistydta ja tutustumista toisiinsa

e parantaa tyOtyytyvaisyytta. 551256

Perehdytykselle asetetut tavoitteet kertovat samalla perehdytyksen hyddyista. Esimer-
kiksi virheiden maaran vahentyessa, tydn laatu paranee. Tyontekijan epavarmuuden va-
hentyessa itsevarmuus kasvaa ja oppiminen nopeutuu. Organisaatio saa kilpailuetua ja
tuottavuus paranee seka perehdytyskustannukset pienenevat. Kun tydmotivaatio ja tyo-

hén sitoutuminen paranevat, tyontekijéiden vaihtuvuus vahenee.

Suunnitelmallisen perehdytyksen etuna on se, ettd perehdytyksen laatuun ja tasapuoli-
suuteen voidaan kiinnittdd huomiota. Suunnitelmallisuus mahdollistaa perehdytyspro-

sessin tietoisen kehittdmisen, mika on valttamatonta muuttuvassa tydelamassa. °’

Suunnitelmallisella perehdytyksella saavutettavat edut voidaan jakaa kolmeen eri nako-

kulmaan:

e tuottavuus ja tehokkuus
o tyOtyytyvaisyys, tydhyvinvointi ja sitoutuminen

o tasalaatuisuus ja prosessin kehittdminen

Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla perehdytyksellda saavutetaan monia etuja ja hyotyja.
Hyvan perehdytyksen hdydyt ovat organisaation tulevaisuuden kannalta hyvin merkitta-
vat. Laadukkaan perehdyttamisen avulla organisaation kilpailukyky vahvistuu ja menes-
tymismahdollisuudet paranevat. Henkiloston laadukas perehdyttaminen ja jatkuva osaa-

misen kehittdminen nakyvat mm. parempana tuloksena ja hyvana asiakaskokemuksena.

Perehdytyksen onnistumiseen johtavien tekijoiden ja edellytysten tunnistaminen auttaa

perehdytyksen kehittamisessa. %

%5 Eklund, A. 2018. s. 30

% Rekola, T. 2016

57 Eklund, A. 2018 s. 31

%8 Eklund, A. 2018 s. 191 ja 112-115
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Onnistunut perehdytys on mahdollista huomioimalla onnistumiseen johtavat tekijat:

ymmarretaan perehdytyksen tarkeys ja ollaan sitoutuneita sen kehittdmiseen (johto)

perehdytyksen riittdvasta suunnittelusta ja resursseista huolehditaan

perehdytyssuunnitelman aikataulutus on realistinen

perehdytyssuunnitelma on kaytannon tyota tukeva

perehdytykselle on asetettu selkeat tavoitteet ja odotukset

tyontekijat ollaan valmiita kohtamaan yksiloina

selkeat tyontekijakohtaiset tavoitteet

otetaan huomioon tydntekijdiden erilaiset motivaatiotekijat

huomioidaan erilaisuus oppimisessa ja tuetaan eri tavoin oppivia henkiléita

huomioidaan riittdva vuorovaikutus esihenkilon kanssa

mahdollistetaan ryhmaytyminen ja verkostojen kasvattaminen

koulutetaan perehdyttajia riittavasti olennaisten perehdyttamistaitojen osalta

kiinnitetddn huomiota stressitasoihin ja riittdvaan palautumiseen

annetaan toimivat tyovalineet ja jarjestelmat

huolehditaan riittdvasta ja oikea-aikaisesta informaation saannista

mahdollistetaan tyérauha

tydssa on riittavasti haasteita

huomioidaan, etta tydn omaksumiseen on riittavasti aikaa

luodaan kokemus tyon merkityksellisyydesta

kanavat molemmin puoliselle palautteen antamiselle ja ideoiden kasittelemiselle

varmistetaan toimiva perehdytyksen seuranta

mahdollistetaan jatkuva perehdytyksen kehittdminen ja oppiminen

Hyva perehdytys on riippuvainen perehdyttajan taidoista ja perehdytystilanteen onnistu-
misesta. Onnistuneessa perehdytysprosessissa huomioidaan perehtyjan tausta, koke-
mus ja aiempi osaaminen. Onnistunut perehdytys edesauttaa tyontekijan edellytyksia

onnistua ty6ssaan.

Perehdytykselld on suuri merkitys voimavarojen vahvistamiseksi ja tydnhallinnan tun-
teen kehittdmiseksi. Perehdytyksessa on hyva selkeyttda perustehtavaa, opastaa oike-

anlaisessa tiedonhaussa ja -hallinnassa seka tehtavien priorisoinnissa.%®

%9 Kupias & Peltola, 2009. s.111 & 64.
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3.5 Perehdytyksen haasteet

Perehdytyksen suunnittelun ja toteutuksen haaste nahdaan usein siina, etta jokainen
tyopaikka, tydtehtava, tydyhteiso tai viimeistaan tyontekija on erilainen. Usealta haas-
teelta voidaan valttya, kun perehdytysprosessin rakentamisessa lahdetaan liikkeelle siita
mita tyoyhteisd odottaa uuden tyontekijan onnistuneesta perehdytyksesta. © Valitetta-
van usein organisaation perehdyttamiskaytannoét eivat tue esihenkiléa uuden tyontekijan
perehdyttamisessa. Hallinnolliset ja lakisaateiset asiat tulevat hoidettua, mutta perehdyt-
taminen jaad muiden asioiden jalkoihin ja esihenkild jaa usein liian yksin perehdyttamisen

kanssa. ©

Perehdytyksesta vastaavan henkilon tulee tiedostaa perehdytykseen liittyvia haasteita ja
tunnistaa ne ajoissa. Ratkaisuja haasteisiin voidaan etsia keskustelun kautta. Haasteita

perehdyttamiseen tuovat mm. naiden asioiden puuttuminen tai puutteellisuus:

e perehdytysprosessin suunnittelu

e perehdytettavien asioiden jaksottaminen
e Kkirjallinen perehdytyssuunnitelma

o selkeat roolit ja vastuut perehdyttamisessa
¢ tehtdvankuvaus ja tyotehtavat

o tavoitteiden asettaminen

e toimiva vuorovaikutus

e odotuksista keskustelu

e riittava informoiminen ja tiedonkulku

e perehdytykseen varattu aika

e kannustaminen ja tukeminen

e perehdytyksen ja oppimisen seuranta.

Perehdytyksen aikana uuden tiedon maara voi olla valtava, ja tilanne on uudelle tyénte-
kijalle stressaava. Tama vaikeuttaa olennaisesti tiedon hahmottamista ja uuden oppi-
mista. Ihmisen suorituskykya rajoittavien tekijdiden ymmartaminen auttaa toimivan pe-

rehdytysprosessin rakentamisessa. 52

60 Eklund, A. 2018. s. 14
61 FCG talent 2019
62 Eklund, A. 2018. s. 20
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Digitaalisessa perehdytyksessa ja verkko-oppimisessa on huomattu, etta kasvokkaisen
interaktion puute perehtyjan ja perehdyttajan valilla on saattanut vaikeuttaa valittdman
palautteen antamista. Tama haaste nousee esille opinnaytetydon kyselytutkimuksessa,
etenkin niiden tilanteiden osalta, jolloin esihenkild ei ole ottanut riittdvaa vastuuta pereh-
dytyksesta ja perehdytys on jaanyt yksilon oman aktiivisuuden varaan. Perehdytyksessa
olennaisena elementtina oleva vuorovaikutus jaa nain ollen liian vahaiseksi. Tassa haas-
teena on se, ettd nopeasti ratkaistavissa olevat asiat ja ongelmat voivat pitkittya, koska

valittdbmaan palautteeseen ei ole mahdollisuutta. %3

Perehdytysprosessin suunnittelu ja siihen sitouttaminen ovat tarkeita oppimisen kan-
nalta. Oppiminen pitkittyy, jos prosessissa ei edeta sovitussa aikataulussa. Verkostoitu-
minen saattaa olla haasteellista verkkopohjaisessa ymparistdssa, koska se ei korvaa
kasvokkain tapahtuvaa kanssakaymista ja suhteiden luomista. Vuorovaikutusta voidaan
lisata verkkoperehdytykseen virtuaalitaukojen ja yhteydenpidon seka esimerkiksi kyse-
Iytuntien muodossa. Suurin osa kasvokkain tehtavasta perehdytyksestd on vietavissa
verkkoymparistoon. Silloin voidaan puhua ns. hybridimallista, joka soveltuu perehdytyk-
sen kehittdmiseen niin face-to-face, kuin verkossakin. Oppimisen nakdkulmasta kysely-
tutkimuksessa nousi esiin se, ettd videokirjastoa ja videomateriaaleja pidettiin hyvana

sisaltdmuotona oppimisen kannalta.

3.6 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Perehdytyksen seuranta muodostuu yhdessa sovituista kaytanteista, joiden tarkoituk-
sena on tukea tyontekijan edistymista. Seurannan avulla sovitaan tavoitteista, arvioidaan
suoriutumista, annettaan palautetta seka luodaan tilaisuuksia yhteiselle keskustelulle.
Saanndllisen seurannan tavoitteena on varmistaa tyontekijan jatkuva kehittyminen ja so-
vittuja tavoitteita kohti eteneminen. llman seurantaa on mahdotonta tietda perehdytys-
prosessin etenemista. Seurannan tavoitteena on lisdksi tuoda perehdyttdjan tietoon,
minkalaista tukea tyontekija tarvitsee ja ainoa tapa reagoida tarpeeseen nopeasti on sys-

temaattinen seuranta.

Saanndlliset tavoite-, palaute-, oppimis- ja perehdytyskeskustelut ovat hyva tapa kayda
lapi perehdytysjaksolle asetettujen henkilon tyonkuvaa tukevien osaamisen tavoitteiden

saavuttamista. Kaytanteista riippuen perehdytyskeskusteluille voidaan varata

63 Eklund, A. 2018. s. 21
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esimerkiksi viikoittain 20 minuuttia ja parin kuukauden valein pidempi keskusteluaika.
Niihin voi tydntekijan lisaksi osallistua esihenkild, perehdyttaja, mentori tai kollega, riip-
puen siitd, kenen on olennaisinta kdyda keskustelua. Tarkeinta on, ettd keskustelukay-

tanto sopii kulttuuriin ja on linjassa organisaation johtamiskaytanteiden kanssa.

Perehdytysta voidaan seurata prosessin vaihe kerrallaan ja asettaa kullekin vaiheelle
osatavoitteita. Osatavoitteet ohjaavat toimimaan tehokkaammin ja tuovat onnistumisen
kokemuksia. Onnistumisen kokemukset ovat erittdin tarkeitd, koska ne kannustavat ja
motivoivat tavoitteiden saavuttamisessa. Lyhyemman tahtaimen tavoitteille tulee olla sel-
kea linkki pidemman aikavalin tavoitteisiin. Tama auttaa ymmartamaan tavoitteiden saa-

vuttamisen tarkeyden ja sen, ettd miten pienet osatavoitteet vievat tyontekijaa eteenpain.

Mittareilla tarkoitetaan arviointitapoja, joilla perehdytyksen eteneminen voidaan toden-
taa. Mittarit voivat olla laadullisia tai numeerisia. Yleensa perehdytyksesta annetaan
suullista palautetta. Mittareina voivat toimia esimerkiksi asiakaspalaute tai kollegojen an-
tama vertaispalaute. Hyvana edistymisen seurannan valineena toimii itsearviointi ja pe-

rehdyttajan arviointi perehdytyksen etenemisesta.

Seurannan kohteeksi voidaan valita eri aihealueita, kuten vuorovaikutuksen toimivuus,
palautteen laatu ja maara, onnistumisen kokemukset, tydtehtavien sujuvuus ja opitut
asiat. Kun halutaan mahdollistaa yksilollinen ja tehokas perehdytys, on suunnitelma
muokkaaminen ja paivittdminen valttdmatonta. Suunnitelman paivittdminen sopii hyvin
seurannan yhteyteen. Seurantakaytantdjen tulisi mahdollistaa perehdytyssuunnitelman
paivittdminen ja esiin nousevien haasteiden kasitteleminen. Toimivat seurantakaytanteet
mahdollistavat lisdksi perehdyttajan riittdvan lasnaolon, molemminpuolisen palautteen ja
mahdollisuuden raataléida perehdytysta yksilon tarpeiden mukaisesti. Seurannan kan-
nalta olennaista on oikeanlaisten tavoitteiden asettaminen. Hyvan tavoitteen ominaispiir-

teitd ovat SMART-mallin mukaisesti:

+ selkeys ja kyky osoittaa suunta, johon pyritdan (specific)

+ tulosten mitattavuus ja arviointi (measurable)

* mahdollisuus saavuttaa kaytettavissa olevilla resursseilla (achievable)

+ realistisuus (realistic) ja relevanssi, oleellisuus suhteessa strategiaan (relevant)
+ kohdistettu nimetyille henkilGille, sidosryhmille (targeted) ja

+ ajoitus ja aikajanne, jolla tuloksia arvioidaan (timed).

64 Juholin, E. 2010. s. 59
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Kansainvalisessa kirjallisuudessa esiintyvassa kasitteessa PRE (Planning = suunnittelu,
Research = tutkimus, Evaluation = arviointi) korostuu arvioinnin kytkeytyminen suunnit-
teluun. PRE-prosessi pyrkii selventamaan arvioinnin jatkuvuutta ja syklimaisyytta.
Vaikka malli on kehitetty mediajulkaisujen hallintaan, sita voidaan soveltaa myds laajem-
min. Perehdytysprosessi on johtamisen valine ja johtaminen on suurelta osin viestintaa
ja vuorovaikutusta henkilostén kanssa. HR-viestinnan ja tydyhteiséviestinnan arviointiin

kaytettavat mallit ovat sovellettavissa myds perehdytyksen seurantaan ja arvioimiseen.

1. Nykytilan 2. TE?.\{.OI.tte'd?n
LT maarittely:
arviointi: missa

- minne
~ olemme?
~ e haluamme
~  (paivittaminen) sx i
< paasts?
~
N
~
~
~
~
~
~
~
~
~
~
~
~
~
N 3. Strategia ja
P . ~ .
5. Arviointi: ~ suunnitelma:
miten e miten pddsemme
onnistuimme? . sinne?

N ~ (tekeminen)
N
~
~

~
~

4. Seuranta ja
tarkistus:
toimiiko

suunnitelma?

Kuva 3. PRE-prosessimallia ja perehdytyksen seurannan syklia mukaillen.%i2 66

Kuvion katkoviivalla erotettu yldosa edustaa formatiivista eli kehittdvaa arviointia, jota
tehdaan organisaation sisalla ja sisaisissa ryhmissa. Alaosan arviointi kohdistuu toimin-
taymparistdon ja sidosryhmiin. Kummassakin on oleellista tiedostaa ja osoittaa konkreet-
tisesti perehdytyksen ja perehdytykseen tarvittavan viestinnan liittyminen koko organi-
saation tavoitteisiin ja strategiaan. Kaikkiin kysymyksiin voidaan kirjoittaa jatko: ...jotta
toteutamme koko organisaation strategiaa. Tuo taydennys vastaa lisaksi kysymykseen,
mité on oleellista seurata ja mitata. 8’ Prosessimallissa on samankaltaisuutta lisaksi kou-
lutusprosessin vaiheiden osalta, jotka ovat tarpeiden analysointi, suunnittelu, kdytannon

toteutus ja onnistumisen arviointi. 8

65 Juholin, E. 2010. s. 38
66 Eklund, A. 2018. s.121
67 Juholin, E. 2010. s. 159
68 Rekola, T. 2016. s.22
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kerron yhteenvetona kyselytutkimuksen tulokset ja johtopaatokseni.

Kyselytutkimuksen toteutin maaliskuussa 2020 Suomessa toimivalle (yli 250 henkilon)
ICT asiantuntijaorganisaatiolle ja henkildstésta valituille perehdytettaville ja perehdytta-
jille. Luvussa vertailen perehdytettavien ja perehdyttgjien kyselytutkimuksen tuloksia toi-
siinsa. Tarkemmat ja kattavammat kysely- ja kysymyskohtaiset tuloksien analysoinnit
ovat opinnaytetyon erillisina liitteina perehdyttajat (liite 1) ja perehdytettavat (liite 2). Tut-
kimustulosten analysoinnin erillisien liitteiden muodossa naen tarpeelliseksi, koska saa-
dut kyselyiden tulokset annettiin tiedoksi ja hyddynnettavaksi asiantuntijaorganisaation

HR-osastolle jo ennen opinnaytetyoraportin valmistumista.

ICT asiantuntijaorganisaation valinta perustui suositteluun ja tietoon, etta kyseinen orga-
nisaatio hyotyisi kyselytutkimuksen tekemisesta. Organisaation nimea ei mainita opin-
naytetydssa, koska nain on sovittu organisaation yhteyshenkildén kanssa ja tieto ei myos-

kaan ole olennaista taman kyselytutkimuksen osalta.

Kyselyn toteuttamisesta ja tulosten yhteenvedosta pidettiin asiantuntijaorganisaation
HR-osaston yhteyshenkilon kanssa kolme palaveria alkuvuoden 2020 aikana. Palave-
rien aikana kavimme lapi kyselyn tarkoitusta ja tutkimuksen kannalta olennaiseksi esit-
tamiani kysymyksia. Kysymyksiin oltiin 1ahtokohtaisesti tyytyvaisia, joten muokkasin vain
muutamaa kysymysta organisaation tarpeiden ja pyynndon mukaiseksi. Kyselomake tes-
tattiin vield kahden HR-osaston yhteyshenkilon avulla ennen sen virallista 1ahettamista
valituille vastaajille. Viimeisessa palaverissa kavimme lapi kyselytutkimuksesta saadut

tulokset.

Kyselytutkimukseen vastaajiksi valikoituivat asiantuntijaorganisaation HR-osaston yh-
teyshenkilon valitsemat perehdytettavat ja perehdyttajat. Kyseiset henkil6t valikoituivat
vastaajiksi muun muassa tyosuhteen keston perusteella. Perehdytettavista kyselyyn
vastaajiksi valikoituivat henkilot, jotka olivat tulleet organisaatioon 1,5 vuoden sisalla.
Kyseiset henkil6t valikoituvat siksi, ettda heilld todennakdisemmin olisi viela tuoreessa
muistissa saatu perehdytys. HR-henkilo valitsi lisaksi ne esihenkilot eli perehdytyksesta

vastaavat perehdyttajat, joille kyselyn lahetin.

Kyselyn saatetekstissd kerroin vastaajille, ettd saatuja tuloksia kaytetddn opinnayte-

tyossa vertailevana tutkimustietona kirjallisten lahteiden ja muiden tutkimuslahteiden
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kanssa. Vastaamalla kyselyyn henkilét antoivat suostumuksen vastauksien kayttéon

opinnaytety6ssa ja tutkimuksen tulosten esittelyssa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti sdhkopostilla lahetetyn Google Forms ky-
selylinkin kautta. Google Forms-sovelluksella kyselysta oli mahdollista tehda visuaali-
sesti houkutteleva ja kysymyksiin vastaaminen on aiemman kokemukseni perusteella
ollut nopeaa ja helppoa. Anonyymisyys tarkoittaa vastaamista nimettémasti, joten yksit-
taiset vastaajat eivat kay ilmi kyselyn vastauksista tai tuloksista. Saatuja sahkdpostiosoit-
teita kaytin vain kyselylinkin ja kyselyn muistutusviestien lahettamiseen. Kyselysta lahe-
tin vastausajan sisalla kaksi erillista muistutusviestia vastausprosentin parantamiseksi.

Saadut sahkopostilistat havitin kyselyn toteutuksen jalkeen.

Kyselyyn vastaaminen tapahtui valitsemalla kysymyksien vastausvaihtoehdoista ja vait-
tamista omaa mielipidetta parhaiten vastaava vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot vaitteissa
olivat 1 = Taysin eri mielta 2 = Lahes eri mieltd 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa 4 =
Lahes samaa mieltd 5 = Taysin samaa mieltd. Avoimissa kysymyksissa vastaus kirjoi-

tettiin sille varattuun tilaan. Pakolliset kysymykset oli merkitty *-merkilla.

Kyselyn tulokset analysoin molempien vastaajaryhmien, perehdytettavien ja perehdytta-
jien osalta, numeerisesti ja kiteyttdamalla yhteenvetoina kirjallisia vastauksia. Opinnayte-
tyon laadullisen kyselyn avulla sain vastauksia tutkimuksen paakysymykseen, mika on
asiantuntijaorganisaation perehdytyksen nykytila? Ja alakysymykseen, mita perehdytyk-
sessa tulee kehittaa? Lisaksi sain tietoa perehdytettavien ja perehdyttdjien perehdytyk-
sen kokemuksista, onnistumiseen johtavista tekijoista, haasteista ja siita, miten he toivo-

vat perehdytysta kehitettavan.

Kyselyyn vastasi ICT asiantuntijaorganisaation perehdytettavista 51 / 95 ja perehdytta-
jistéd 10 / 33. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli ndin ollen perehdytettavien osalta
53,7 % ja perehdyttajien osalta 30,3 %. Pidan vastausprosenttia molempien vastaaja-
ryhmien osalta melko hyvana. Muistutusviestien avulla saatiin vastausprosenttia hieman

parannettua.

Kyselytutkimuksen osa-alueita oli kuusi: taustatiedot, perehdytyksen suunnitelmallisuus,
vastuu ja laatu, perehdytyskokemus ja vuorovaikutus, perehdytyksen materiaalit, sisallot
ja perehdytysohjelma, perehdytyksen seuranta ja arviointi seka perehdytyksen kokonais-

arvosana ja kehittamisen avoimet kysymykset.
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Kayn tutkimustulokset lapi nostaen esille kiteytetysti olennaiset havainnot. Vertailen to-
sistaan poikkeavia perehdytettavien ja perehdyttijien vastauksia. Perehdytysohjelma ol
ollut organisaation kaytdssa vain muutaman kuukauden ennen taman kyselyn tekemista.
Tasta johtuen perehdytysohjelmaa koskeviin kysymyksiin vastasi vain ne muutamat hen-

kilot, jotka olivat ohjelmaa paasseet kayttamaan.

Taustatiedoilla selvitettiin vastaajien ika, sukupuoli ja osasto organisaatiossa. l1alla ja
sukupuolella ei organisaation kyselytutkimuksessa ollut varsinaisesti merkitysta, mutta
ko. kysymykset esitettiin kuitenkin opinnaytetyon vertailevien tutkimusten analysointia

ajatellen. Ikaan tai sukupuoleen liittyvaa vertailutieto ei tdssa opinnaytetydssa tarvittu.

Taulukko 1. Numeeriset perehdyttdjien ja perehdytettavien tutkimustulokset.

i keskiarvo
Vastausvaihtoehdot: 1 = Taysin eri mielta 2 = Lahes eri mielta 3 = En pysty anioimaan t2ta asiza 4 = Lahes samaa mielta 5 = Taysin samaa miela
Numeerisen keskiarvon varikoodaus kertoo TOP 5-6: on haasteet,
P vastuu ja laatu Perehdyttajat ttavat
o on selkea jonka pohjalta B ?
P itelma laaditaan yhdessa kanssa?
P otetaan huomioon perehdytettavan henkiokohtainen osaa Ja osaalueet? X
sjzlle saannollisesti ia perehdyttamisen tueksi? ; Kirjallinen kysymys
ajalla on riittavasti aikaa perehdyttaa henkil organ Ja tyotehtaviin?
Huolehdin perehdyttamisess perehdytyksen laadusta? / Perehdyttaminen oli mislestani laadukasta? i .2
Osion n i iskeskiarvor 327 X
okemus ja
Uudet tydntekijét toivotetaan tervetulleeksi ja X paiivasta lahtien? 2 451
0 elts perchdytettava pasee hyvin mukaan b6 awlla? B Ei ko kysmysta
P oli asiallista ja hyvssa tapahtuaa? 3 42
Tybilmapii oli sellainen, ett apua ja opastusta oli helppo kysya seké saada? 3 4
Saan tanittavat tydvalineet kayttooni ? 7 3.7
Osion i iskeskiarvor 4,06 412
it, sisallot ja jelma Intro
ovat . kattavat ja helposti saatavilla? 31 .35
tukivat ? .57
sisalté on jaettu tasaisesti ajalle? 34 06
Olen kayttanyt Intro Kyllz, vastaa Vittamaan_Olen kokenut Intron ? 3 A7
Jos vastasit aiemmin Introa vastaa vaittamaan_ Intro on selkea osalta? .83 08
Jos vastasit aiemmin Introa vastaa Intro on selkea osalta? 6T .46
Osion 57 .62
[Pe seuranta ja arviointi
|Seuraan aktivisesti ja aikana? / seurasi ja aikana a1 .29
Pidin/minulle pidettiin valt ja Jalkeen_Sain hyodyllista palautetta 3T 57
Winulla oli antaa palautetta ? 4 73
Winulla oli antaa muille perehdytiajileni palautetta Ei ko kysmysta .25
Koen, etta inen lisaa i erilainen i vs_ todellinen tilanne 3] 43 .57
Osion i iskeskiarvor 415 48
[Minka i antaisit ? i 1 huono — 5 kiitettava_ [ 3 | 3,33 |
(+ kehittamisen avoimet kirjalliset kysymykset)

Numeerisen vertailutaulukon avulla on helpommin nahtavissa eroavaisuudet perehdyt-
tajien ja perehdytettavien vastauksissa. Varikoodaus nostaa selkeasti esille TOP 5-6 on-
nistumiset, haasteet ja kehittdmistarpeet, molempien vastaajaryhmien perehdyttajien

kuin perehdytettavien osalta.
TOP 5 Onnistumiset

* Hyva ja asiallinen vuorovaikutus
* Tuen ja avun saaminen

* Hyva tydilmapiiri

* Mahdollisuus antaa palautetta

* Perehdytysohjelman selkeys ja hyddyllisyys (etenkin yleisperehdytys)
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TOP 5 Haasteet

« Suunnitelmallisuus ja organisointi
*  Yksil6llinen suunnitelma

+ Aikataulut ja jaksotus

» Sisallon jakautumisen tasaisesti

+ Kokonaiskuvan ja prosessin visualisointi

Numeeriset keskiarvot ovat suuntaa antavia, koska keskiarvo ei kerro koko totuutta or-
ganisaation perehdytyksesta. Esimerkiksi kysyttdessa perehdytettaviltd perehdytyksen
laadusta saatiin keskiarvoksi 3,24. Keskiarvo on melko hyva, mutta ristiriitainen siina
suhteessa, ettd perehdytyksen suunnitelmallisuudessa ja perehdytykseen kaytettavassa
ajassa koettiin haasteita. Todellisuudessa hyva keskiarvo selittyy vasta avoimien kysy-
mysten vastauksia tarkasteltaessa. Vastauksista kay ilmi, etta kollegojen ammattitaidolla
ja halulla auttaa seka HR-osaston erittain kattavalla ja hyvalla perehdytyksella on vaiku-
tus keskiarvoon perehdytyksen laatua tarkasteltaessa. Vastauksien perusteella voidaan
todeta, ettd keskiarvo ei nain ollen kerro koko totuutta. Haasteita ja puutteita koettiin
vastauksien perusteella eniten perehdytyksen tydnopastusvaiheessa ja sen onnistumi-

sessa. Tyonopastus on esihenkildiden vastuualuetta.

Taulukko 2. Avoimien kysymysten vastauksien vertailu perehdyttdjien ja perehdytetta-
vien osalta.

TOP 5: Haasteet
Perehdyttajat Perehdytettévit
1. Perehdytysta ei ollenkaan tai perehdytyksen
1. Selkean ja yhtendisen perehdytysprosessin puuttuminen jaaminen liilkaa itsendisen opiskelun varaan (osastoissa eroja)
2. Liian vahan aikaa syvemmalle vuorovaikutukselle 2. Uuden tiedon suuri maara ja tiedon omaksuminen haastavaa
3. Ajankaytén ja ajanhallinnan haasteet (priorisointi) 3. Perehdyttajan haasteellinen tyétilanne ja kiire
4. Epéselkest perehdytyksen vastuut (osastojen valilld) 4. Perehdytyksen kokonaisuus vaikea hahmottaa (sirpaleisuus)
5. Oppimista nopeuttavien toimintamallien puuttuminen 5. Perehdytyksen suunnitelmallisuuden puuttuminen
TOP 5: Onnistumiset

Perehdyttajat Perehdytettévit
1. Tiimin hyadyntaminen perehdytyksen toteutuksessa 1. Perehdyttajien ammattitaito, ystavallisyys ja halua auttaa
2. Perehtyjien omatoimisuus ja halu oppia 2. HR:n laadukas perehdytys
3. Perehdytysohjelman helpettama suunnittelu ja seuranta 3. Hyva videokirjasto ja selkedt perehdytysmateriaalit
4. Perehdytysohjelman avulla kokonaisuus yhdessa paikassa 4. Perehdytysohjelman hyédyllisyys perehdytyksessa
5. Perehdytysta pidetaan tarkedna 5. Uuden tydntekijn infopaketti

TOP 5: Kehittamistarpeet nyt ja tulevaisuudessa

Perehdyttajat Perehdytettavit
1. Perehdytysprosessin ja -suunnitelman kuvaaminen ja jalkautus |1. Suunnitelmallisuus ja aikataulutus pidemmalle aikavalille
2. Yksildllisempi perehdytys (osaaminen ja tarpest) 2. Vastuunjako ja ajanhallinta
3. Mentoroinnin hyédyntdminen ja uuden tydntekijan -paiva 3. Perehdytyksen valmistelu: tunnukset yms.
4. Perehdyttajien sdanndllinen kouluttaminen 4. Kaytannanlaheisyys ja mallioppiminen
5. Yli tiimi- ja osastorajojen ulottuvan yhteiskehittdminen 5. Lisdperehdytyksen suunnittelu tarpeen mukaan
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Perehdyttajista 80 % oli taysin samaa mielta ja 20 % lahes samaa mielta, ettad perehdyt-
taminen lisda sitoutumista organisaatioon. Perehdytettavista 19,6 % oli tdysin samaa
mielta ja 35,3 % lahes samaa mielta, ettad perehdyttdminen lisda sitoutumista organisaa-
tioon. Perehdytettavista 33,3 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Molemmissa vastaus-

vaihtoehdoissa eli Iahes ja taysin eri mieltad asiasta oli 5,9 % vastaajista.

Vastauksissa on huomioitava perehdyttajien mahdollisesti erilainen kysymyksen tulkin-
tamahdollisuus. Perehdytettavien osalta edella mainittu kysymys oli selkeasti kohdenne-
tumpi. Perehdyttgjat voivat tulkita kysymyksen olevan ns. yleiskysymys. Perehdytettavat
ovat voineet vastata kysymykseen siten, etta kysymys on todellisesta tilanteesta, ja mi-
ten he arvioivat oman perehdyttamisen sitouttaneen organisaatioon. Johtopaatdksena
voidaan todeta, etta kysymyksen asetteluun olisi tdssa kohtaa pitanyt kiinnittda enem-

man huomiota.

Organisaation perehdytysprosessi koetaan paaosin selkeana, mutta perehdytysproses-
sin kuvaaminen ja jalkauttaminen koettiin tarpeellisena tulevaisuudessa. Kyselytutkimuk-
sessa nousi esiin, etta perehdytettavista 41,2 % oli lahes samaa mielta siita, etta orga-
nisaatiolla on selkea perehdytysprosessi. Vuorovaikutteisuuden ja kayttajalahtdisyyden
osalta perehdytysprosessia tulisi kehittaa, koska 35,3 % perehdytettavista oli lahes eri
mielta ja 27,5 % taysin eri mielt siita, ettd perehdytyssuunnitelma laadittiin yhdessa pe-
rehdytettavan kanssa. 41,2 % oli lahes eri mielta siita, ettd perehdytyssuunnitelmassa
otettiin huomioon perehdytettavan henkilokohtainen osaaminen ja kehittdmisen osa-alu-
eet. Liséksi téiden priorisointiin tulisi jatkossa kiinnitettava huomiota, koska perehdytet-
tavista 33,3 % oli l&hes eri mielta siita, ettd perehdyttajalla oli riittavasti aikaa perehdyttaa
henkild organisaatioon ja tyétehtaviin. Tietotydn kuormittavuuteen tulee kiinnittaa eri-

tyistd huomioita perehdytysprosessin ja koko tydsuhteen aikana.

Johtopaatdksena voidaan todeta se, mita perehdytettavat toivat vastauksissa esille, etta
varsinaista maariteltya vastuuperehdyttajaa ei ollut tai perehdyttajan tydtilanne oli kiireel-
linen ja tydbnmaara suuri. Vastauksissa mainittiin, ettd perehdytysta toteutettiin muiden
tyétehtavien ohella ja perehdyttaminen jai useammassa tapauksessa pintapuoliseksi.
Perehdytystilanteeseen oli lisdksi varattu liian vahan aikaa. Lyhyt perehdytysaika ei sel-

ventanyt kokonaiskuvaa perehdytettavissa asioissa. (Liite 2)

Osallistetaanko perehdytettava perehdytyssuunnitelman tekemiseen? Otetaanko pereh-
dytyssuunnitelmassa huomioon perehdytettavan henkildkohtainen osaaminen ja kehit-

tamisen osa-alueet? Naistda kysymyksistd perehdyttdjat ja perehdytettavat olivat
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selkeimmin eri mieltd. Perehdytettavien numeeriset keskiarvot olivat naissa kysymyk-

sissa alhaisimmat.

Vastauksista kay ilmi, ettd perehdyttajat kaipaavat sdannodllisia koulutuksia perehdytyk-
sen kehittdmisen tueksi ja, ettd perehdyttdmiseen ei ole riittdvasti aikaa. Perehdytettavat
kaipaavat perehdytykseen suunnitelmallisuuden lisaksi aikataulua ja jaksotusta. Johto-
paatdksena voidaan todeta, ettd perehdytyksessa tulisi tulevaisuudessa kiinnittaa huo-
miota suunnitelmallisuuteen, perehdytyksen ajalliseen kestoon ja sdanndlliseen seuran-

taan ja palautekeskusteluihin.

Kyselytutkimuksessa perehdytyksen onnistumiseen johtavista tekijdista esille nousivat
suunnitelmallinen perehdytysprosessi ja perehdytyssuunnitelma. Suunnitelman avulla
tyontekijan on helpompi edeta jarjestelmallisesti ja tavoitteellisesti seka lisaksi mahdolli-
suus havainnoida etenemista. Useampi perehtyja totesi, etta suunnitelman puuttuessa

kollegat olivat kuitenkin valmiita ohjeistamaan ja heilta sai tarvittaessa apua.

Ensimmaisen paivan vastaanotto, vuorovaikutus ja ty6ilmapiiri saivat parhaimmat nu-
meeriset keskiarvot. Perehdyttamisen koetaan olevan asiallista ja hyvassa vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvaa. Tydilmapiiri on useamman mielesta otollinen kysymyksille ja avun
pyytamiselle. Verkostoitumiseen ja perehdytettavan tydyhteis6on mukaan paasemiseen

tulee muistaa kiinnittda enemman huomioita.

Parannettavaa I6ytyi perehdytyksen valmistelusta ja, etta tarvittavat tydvalineet ja tun-
nukset saadaan nopeasti kayttéon. Perehdytyksen materiaalit ja sisallét ovat intrassa
hyvin saatavilla. Perehdytysmateriaaleista videokirjasto koettiin hyvana ja oppimista tu-
kevana perehdytysmateriaalina. Perehdyttajat kokevat haasteena tyénopastusmateriaa-
lien tekemisen, koska sen kokoaminen vie paljon aikaa. Tiimia oli hyddynnetty perehdy-
tysmateriaalien teossa. Perehdytyksen sisaltoja tulisi perehdytettavien mielesta jakaa ta-

saisemmin koko perehdytyksen ajalle.

Pieni osa vastaajista oli hyédyntanyt perehdytyksessa perehdytysohjelmaa. Perehdytta-
jistad 30 % ja perehdytettavista 17,6 % oli kayttanyt ohjelmaa. Perehdytysohjelma koettiin
selkedna ja hyddylliseksi perehdytyksessa. Haasteita ohjelman kayttéonotossa ei juuri-
kaan ollut. Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd perehdytyksen suunnittelua ja etene-

misen seurantaa helpottavan ohjelman kayttoa on hyva jatkaa.

Perehdytyksen seurantaa ja arviointia tulee vastaajien mielesta edelleen kehittaa. Pe-

rehdytyksen etenemisen ja osaamisen kehittymisen seurannalle koetaan tarvetta.
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Valitavoite- ja koeaikakeskustelut olivat osa perehdytysta ja perehdyttajat kokivat saa-

neensa niista hyodyllista palautetta.

Kehittamistarpeet nousevat esille haasteissa. Oppimisen kannalta olennaiseksi asiaksi
nousi yksilollisempi perehdytys ja sen suunnittelu. Yksilollisemman perehdytyksen suun-
nittelu tuo esiin henkildn osaamisen ja kehittamistarpeet. Perehdytysohjelman parempi
hyédyntaminen tulevaisuudessa on tarkeaa. Ohjelma oli kaytdssa vasta pienellda maa-

ralla vastaajista, joten sen laajempaan kayttéonottoon on hyvat edellytykset.

Vastaajat kertoivat, etté perehdytysohjelmaan oli koottu hyvin organisaatioon liittyvia pe-
rehdytysmateriaaleja. Ohjelmasta oli linkit tarvittaviin materiaaleihin ja mahdollisuus kui-
tata materiaalit Iapikaydyiksi. Ohjelman kautta pystyi seuraamaan hyvin missa oltiin me-
nossa perehdytyksen osalta. Hyvaa oli perehdytysohjelman tyétila, jossa oli yleiset asiat
helposti lapikaytavissa oman aikataulun mukaisesti. Ohjelmaan voi laittaa ty6tehtavien
osalta asioita lisaksi yksityiskohtaisemmin. Perehdytyssuunnitelma oli laadittu johdon-
mukaiseksi ja ohjelmaan paasi palaamaan aina uudelleen. Perehdytysohjelma koettiin
tosi hyvana yleisperehdytyksessa. Tiedot olivat selkeasti yhdessa paikassa ja ohjelman

avulla naki selkeasti perehdytyksen etenemisen.

Perehdytyksen kesto arvioitiin riittavaksi, mutta paremmalle aikataulutukselle ja jakso-
tukselle koettiin tarvetta. Perehdytyksen ja osaamisen kehittamiseen tuli molemmilta,
niin perehdyttgjilta kuin perehdytettaviltakin hyvia ehdotuksia organisaation perehdytyk-

sen kehittdmiseen ja seurantaan.

Perehdytyksen kokonaisarvosana annettiin asteikolla 1 huono — 5 kiitettdva. Kokonais-
arvosanasta perehdyttajat ja perehdytettavat olivat 1dhes samaa mieltd. Organisaation
perehdytysprosessin toimivuus sai perehdyttajilta kokonaisarvosanaksi 3,00 ja perehdy-

tettavilta kokonaisarvosanaksi 3,33.
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5 POHDINTA JA ARVIOINTI

Tassa luvussa kokoan yhteen pohdintani ja arvioni opinnaytetyon tutkimuksesta seka

perehdytyksen ja perehdytysprosessin kehittdmismahdollisuuksista.

5.1 Pohdinta

Opinnaytetydn tarkoituksena on lisdtd ymmarrysta perehdytyksesta ja perehdytyspro-
sessin potentiaalista tulevaisuuden tyéelamassa. Opinnaytetydn rajauksena toimi tar-
kasteltava nakokulma. Tarkastelin perehdytysaihetta ja osaamisen kehittamista tieto-
tyota tekevien henkildiden nakékulmasta. Opinnaytetyon teoriaosuuden tavoitteena oli
selventaa: Miksi perehdytysta tulisi kehittaa tietotydssa? Ja miten perehdytysprosessia

voidaan kehittdd mm. Onboarding-prosessin avulla?

Opinnaytetydssa tuotin ymmarrettavaa tietoa perehdytysprosessin kehittamisen tarkey-
desta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Teoriaosuudelle asetettujen kysymyksien vastauk-
set on kasitelty luvussa 2. Osaaminen tulevaisuuden tyéelamassa ja luvussa 3. Pereh-
dytyksen kehittaminen tietotydssa. Perehdytyksen kehittdmisen tarve on lisdksi perus-

teltu naissa edella mainituissa luvuissa.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisen (kvalitatiivisen) tutkimuksen keinoin. Kyselyyn vas-
taaminen tapahtui anonyymisti sahkdpostilla lahetetyn Google Forms kyselylinkin kautta.
Kyselytutkimuksen toteutin Suomessa toimivalle (yli 250 henkilén) ICT asiantuntijaor-
ganisaatiolle. Kyselytutkimuksen paakysymys oli, mika on asiantuntijaorganisaation pe-
rehdytyksen nykytila? Ja alakysymyksena, mita perehdytyksessa tulee kehittaa? Lisaksi
tavoitteena oli selvittda perehdytyksen onnistumiseen johtavia tekijoita, perehdytyksen
haasteita ja kehittdmistarpeita. Samalla kartoitin perehdytettavien ja perehdyttgjien ko-
kemuksia ja mielipiteitd siitd, millainen perehdytys koetaan parhaimmaksi oppimisen
kannalta ja onko perehdytyksessa hyddynnetty organisaation kayttéén hankittua pereh-

dytysohjelmaa.

Kyselytutkimuksen tarkemmat tulokset 16ytyvat opinnaytetyon luvusta 4. Tutkimustulok-
set. Kattavammat ja vastaajaryhmakohtaiset tulokset 16ytyvat tdman opinnaytetydn liit-
teista, perehdyttajien kysymykset ja tulokset (liite 1) ja perehdytettavien kysymykset ja
tulokset (liite 2).
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Opinnaytetydn suunnittelun aloitin vuoden 2019 puolella. Opinnaytetyoni oli tarkoitus olla
alkuperaisen suunnitelman mukaan valmiina joulukuussa 2020. Tydn valmistuminen ol
kuitenkin mahdollista vasta kevaalla 2021. Naen, ettd tdman opinnaytetydraportin val-
mistumisen siirtyminen viidella kuukaudella ei vaikuta olennaisesti tydn onnistumiseen.
Kyselytutkimuksen analysoidut tulokset ja koosteet oli toimitettu asiantuntijaorganisaa-

tion kayttdéon heti tutkimuksen analysoinnin jalkeen, joka tehtiin touko-kesakuussa 2020.

Aiheen lopullinen rajaus ja nakokulma selkenivat opinnaytetydnprosessin aikana. Oma
osaamiseni ja asiantuntemukseni perehdytysaiheen osalta kehittyi huomattavasti opin-
naytetyoprosessini aikana. Aiheeseen syventyminen monipuolisten lahdemateriaalien
avulla haastoi minua ajattelemaan tietoty6ta tekevien perehdytyksen kehittamista pidem-
malle tulevaisuuteen. Teorian osalta l1ahdin liikkeelle perinteista asiantuntijaorganisaa-
tioiden ja tietotyot tekevien perehdytysta kasittelevista teoksista. Taman jalkeen etenin
lahteissa onboarding-ajattelumallin ja oppimismuotoilun lahteisiin. Opinnaytetydn teoria-
osuuden Kirjalliseen raporttiin olen tyytyvainen. Olen pystynyt nostamaan esille osaami-

sen kehittdmisen ja perehdytysaiheen olennaisimmat asiat.

Aihe on ajankohtainen, tarkea ja tutkimuksen ajankohtaisuus on perusteltu luvussa 2.
Tybelaman murros ja tydon muutos seka teknologian kehitys luovat tarpeen perehdytyk-

sen kehittamiselle. Aina, kun tapahtuu muutosta, tarvitaan perehdytysta.

Vaikka tutkimuksen henkildomaaraa ei ollut laaja, antoi se hyvan ndkemyksen asiantunti-
jaorganisaation perehdytyksen nykytilasta ja haasteista. Tutkimuksessa saadun tiedon
avulla voidaan nahda tarvetta vieda perehdyttamista ja sen kehittamista eteenpain. Pe-
rehdytyksen kehittamista kasittelevan teorialahteiden kanssa on tuloksissa huomatta-
vissa yhtalaisyyksia. Esiin nousee samoja kehittdmisen kohteita mita kirjallisuudessa on

tuotu esille.

Tutkijoiden tekemien Ty0 2030 ja Tyo 2040 -skenaarioraporttien osalta nousi hyvin esille
olennaiset seikat, miten tyoelama ja tyon luonne tulevat muuttumaan mm. teknologian
kehittyessa. Tyon luonteen muuttuessa perehdytyksen tulisi nousta yhdeksi tarkeim-
mista osaamisen kehittamisen keinoista tulevaisuudessa. Kun tyon luonne, tyotehtavat
ja tyotavat muuttuvat on selvaa, etta tarvitaan uudenlaista perehdytyksen suunnittelua,
toteuttamista ja kehittamista. Muutos vaatii organisaatioita kehittamaan sisaisia proses-
seja ja naen perehdytysprosessissa potentiaalin oppimisen, jatkuvan osaamisen kehit-
tamisen ja osaamisen johtamisen valineena. Kaytdssa oleva perehdytysprosessi saattaa

kaivata kehittdmista, uudistamista ja kokonaisvaltaista suunnittelua, jotta sitd muokataan
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oikeaan suuntaan. Perehdytysprosessin tulee tukea organisaation strategiaa ja olla pi-
dempikestoinen prosessi, jonka jatkumona voidaan suunnitella tulevaisuuden oppimis-

polku.

5.2 Ehdotukset jatkotutkimuksille

Kyselytutkimukseen osallistuneelle asiantuntijaorganisaatiolle olen esittanyt kyselytutki-
muksien tuloksien pohjalta ehdotukset perehdytyksen kehittamiseen. Kehittdmisehdo-
tukset on kerrottu luvussa 4. Tutkimustulokset. Mikali organisaatio nostaa perehdytyksen
kehittdmisen olennaiseksi kehittdmisen kohteeksi jatkossakin, nden kyselytutkimuksen

tekemisen yhtena hyvana vaihtoehtona.

Kyselytutkimuksen lisdksi suosittelen palvelumuotoilun keinoista palvelupolku -menetel-
man hyddyntamista. Palvelupolun avulla on mahdollista hahmottaa tarkemmin missa
kohdissa perehdytettavat ja perehdyttajat mahdollisesti kokevat eniten haasteita. Kysei-
sen menetelman toteuttaminen vaatii todennakdisesti enemman aikaa, kuin kyselytutki-
muksen tekeminen, mutta antaa selkeamman kokonaiskuvan perehdytyksen todellisista

kehittamisen osa-alueista.

Kunnianhimoisena tavoitteenani on selkeyttaa ja uudistaa tietotyota tekevien perehdy-
tysprosessia seka olla edistamassa "Parempaa tyokulttuuria” -konseptini tavoitteellisen
sanoman mukaisesti. Tama opinnaytety6 on tutkimustyon lisaksi kehittamistyd. Opinnay-
tetyon ja luovat konseptit opintojen tuloksena syntyi perehdytysprosessin osa-alueiden
innovaatio tietoty6ta tekevien perehdyttdmiseen. Innovaatiota voidaan kutsua hybridi-
malliksi, koska sen tavoite on, ettd se soveltuu hyddynnettavaksi face-to-face perehdyt-

tamiseen toimistotydymparistdssa seka lisaksi etaperehdytykseen verkkoymparistdssa.

Tarve perehdytysprosessin innovaatiolle nousi esille oman liikketoimintani kehittamisen
kautta. Taman opinnaytetyon tutkimus ja teorialahteiden tarkastelu antoi sysayksen ke-
hittaa prosessi, jonka avulla on helpompi suunnitella, toteuttaa ja kehittaa tietotyota te-
kevien perehdytysprosessia. Perehdytyksen suunnittelemiseen varattava aika nousi
esiin haasteena tdman opinnaytetyodn tutkimuksessa, samoin kuin teorialdhteissa, joten
tarve valmiiksi tehdylle prosessille, joka helpottaa ja nopeuttaa suunnittelemista on pe-
rusteltua. Prosessin kehittamisessa on sovellettu useampia kehittdmisen menetelmia ja
tarkoitus onkin, ettd kyseisen prosessin suunnitteluvaiheessa kaytetaan naitd menetel-

mia& monipuolisesti.
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Eklundin "Tervetuloa meille!” -kirjassa esitetyn perehdytysprosessin osa-alueita on |ah-
detty kehittdmaan ja muokkaamaan kokonaisuuksien osalta. Innovaatio huomioi pereh-
dytysprosessin jatkumona tulevan oppimispolun ja jatkuvan kehittamisen tarpeen. Tassa
opinnaytetydssa prosessi-innovaatiota ja sen kehittdmismenetelmia ei ole tarkoitus ka-

sitella taman perusteellisemmin.

Kehitettya perehdytysprosessia ja sen osa-alueiden toimivuutta lahdetaan testaamaan
vastuullinen perehdytys tietotydssa -verkkokurssin muodossa ja pilottiryhman avulla. Pe-
rehdytyksen kehittdminen tietotyéssa on jo itsessaan aihe mita voidaan lahtea tutkimaan
tarkemmin jatkotutkimusten kautta. Oma mielenkiintoni on innovaation kehittamisessa ja
sen jatkotutkimuksissa. Innovaation osalta on hyva tehda jatkokehittamista. Jatkotutki-

muksina voidaan tehda:

o tutkimus innovaation toimivuudesta perehdytysprosessin kehittdmisen valineena
o tietotyota tekevien perehdytysprosessin kayttajalahtdisyyden onnistuminen

¢ innovaation hybridimallin toimivuus (face-to-face perehdytys ja etdperehdytys).

5.3 Arviointi

Opinnaytetyd on tehty Turun ammattikorkeakoulun opinnaytetdista annettujen ohjeiden
mukaisesti ja Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettisten suositusten mukaisesti.
Opinnaytetydssa on kaytetty lahdeviitteiden alaviittaustekniikkaa. Tekniikkaa on kaytetty,
jotta kirjoitettu teksti on lukijalle mahdollisimman selkeaa ja kaytannonlaheista. Tutki-
muksen luotettavuudesta olen kertonut luvussa 4. Tutkimustulokset. Opinnaytetydsta ja
tutkimustuloksista on ensisijaisesti hyotya tietotyota tekevien perehdytyksesta vastuussa

oleville ja perehdytyksen kehittamisesta kiinnostuneille.

Opinnaytetydn aiheen valinta oli minulle tdysin oikea, koska sain toteuttaa sen itseani
kiinnostavasta perehdytysaiheesta ja osaamisen kehittdmisen nakoékulmasta. Opinnay-
tetydn tutkimus oli lisdksi tarpeellinen asiantuntijaorganisaatiolle, jolle sen toteutin. Sain
kyselyn tekemisesta hyvaa palautetta ja kyselyn tulosten perusteella organisaatiolla on

hyvat mahdollisuuden lahtea kehittdmaan perehdytysta.

Kyselytutkimuksen tekeminen sujui erittdin hyvin ja hyvassa yhteistydssad HR-osaston
yhteyshenkilén kanssa. Kiitos HR-osastolle ja kaikille kyselyyn vastanneille, jotka mah-

dollistitte kyselytutkimuksen ja lisdksi samalla perehdytyksen kehittamistyon.
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Kyselytutkimuksen osalta kysymysten asetteluun ja olennaisten kysymyksien pohtimi-
seen olisi voinut kayttdd enemman aikaa. Muutama kysymys oli aseteltu siten, etta se
oli vastaajan tulkinnan varassa. Naiden kysymysten analysointi oli haasteellisempaa.
Avoimet kysymykset antoivat runsaasti tietoa ja herattivat mielenkiinnon kuulla vastaa-
jien pohdintoja lisda. Kyselytutkimus on tutkimusmenetelmana hyva, mutta ei aukoton.
Kyselyn hyéty ja onnistuminen ovat riippuvaisia kysymysten oikeanlaisesta asettelusta
seka analysoitavien vastausten tulkitsemisesta. Kyselytutkimuksen tuloksissa olen mai-

ninnut, jos kysymys on osoittanut tulkinnanvaraiseksi (liite1 ja liite 2).

Haasteiltakaan ei ole voitu valttya ja suurin haasteeni opinnaytetydssa on ollut aiheen
rajaus seka aiheen nakokulma. Mita enemman aiheesta luin ja mitd syvemmalle asiaan
uppouduin sen vaikeammaksi tuli pohtia, mihin vedetaan raja opinnaytetyon asiasisallon
suhteen. Tata sisallon rajaamisen taitoa olen toden teolla paassyt haastamaan. Aiheen

rajausta olen voinut hahmotella visuaalisesti, jotta sisaltd pysyi olennaisessa.

Opinnaytetydn tekemisesta on ollut minulle erittdin paljon hyétya. Olen opinnadytetyon
avulla pystynyt kehittdmaan omaa osaamistani ja edistanyt tulevaa innovaatiota. Reflek-
tointitaitoni ovat kehittyneet ja olen oppinut nostamaan onnistumisia esille motivaation

yllapitamiseksi. Perehdytysprosessin kehittamistyota jatkan motivoituneena.
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Kysymykset ja tutkimuksen tulokset perehdyttajat

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN — Kyselytutkimus perehdyttijélle (esihenkil6t)

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin kokemuksia ja mielipiteitd Suomessa toimivan ICT
(information and communication technology) asiantuntijaorganisaation henkiléston pe-
rehdyttdmisesta ja sen kehittamisesta. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti sah-
kopostilla I1ahetetyn Google Forms kyselylinkin kautta. Kysely lahetettiin perehdytettaville
eli henkildille, jotka olivat tulleet organisaatioon 1,5 vuoden sisalla seka osalle perehdy-
tyksesta vastaaville esihenkildille eli perehdyttgjille. Valinnan kyselyyn osallistuvista hen-

kildista teki organisaation HR-yhteyshenkild.

Vastauksia kyselyyn saatiin perehdytettaviltéd 51 / 95 ja perehdyttajilta 10 / 33. Kysely-
tutkimuksen vastausprosentti oli ndin ollen perehdytettavien osalta 53,7 % ja perehdyt-

tajien osalta 30,3 %.

Kyselylla kartoitettiin organisaation perehdytyksen nykytilaa perehdytettavien ja pereh-
dyttajien kokemuksien pohjalta. Saatuja tuloksia kaytettiin opinnaytetytssa vertailevana
tutkimustietona kirjallisten lahteiden ja yhdessa muiden tutkimustietojen kanssa. Vastaa-
malla kyselyyn henkildt ovat antaneet suostumuksen vastauksien kayttéon tutkimuk-
sessa ja sen tulosten esittelyssa. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa perehdyttdmisen
onnistumiseen johtavista tekijoitd ja mitd kehittdmistarpeita perehdytyksessad ndhdaan
nyt ja tulevaisuudessa. Samalla kartoitettiin, millainen perehdytys koetaan parhaimmaksi

oppimisen kannalta ja onko perehdytyksessa hyddynnetty perehdytysohjelmaa.
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Vastaaminen tapahtui valitsemalla kysymyksien vastausvaihtoehdoista/vaittamista
omaa mielipidetta parhaiten vastaava vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus sille varattuun
tilaan. Vaihtoehdot: 1 = Taysin eri mieltd 2 = Lahes eri mieltd 3 = En pysty arvioimaan
tata asiaa 4 = Lahes samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta. Pakolliset kysymykset oli

merkitty *-merkilla.

TAUSTATIEDOT

1. IKA

10 vastausta

® alle 20-vuctias
@ 20-29-vuotias
@ 30-39-vuotias
® 40-49-vuotias
@ 50-59-vuotias
® = 60-vuotias

Vastaajista 90 % oli 40—49-vuotiaita ja 10 % 30-39-vuotiaita.

2. SUKUPUOLI

10 vastausta

® Nainen
® Mies

40%
l @ Muu

Vastaajista 60 % oli naisia ja 40 % miehia.
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3. OSASTONI ORGANISAATIOSSA

@ Ratkaisupalvelut
® Sovelluspalvelut
@ Tietotekniikkapalvelu
@® Muu
40%

10 vastausta

Vastaajista 40 % (4) oli sovelluspalveluista, 30 % (3) ratkaisupalveluista, 20 % (2) muulta

osastolta ja 10 % (1) tietotekniikkapalveluista.

Taustatiedoilla selvitettiin vastaajien ika, sukupuoli ja osasto organisaatiossa. lalla ja
sukupuolella ei organisaation kyselytutkimuksessa ollut varsinaisesti merkitysta, mutta
ko. kysymykset esitettiin kuitenkin opinnaytetydn vertailevien tutkimusten analysointia

ajatellen.

Vastausvaihtoehdot: 1 = Taysin eri mieltd 2 = Lahes eri mieltd 3 = En pysty arvioimaan
tata asiaa 4 = Lahes samaa mieltad 5 = Taysin samaa mielta.

PEREHDYTYKSEN SUUNNITELMALLISUUS, VASTUU JA LAATU

4. Organisaatiolla on selkea perehdytysprosessi, jonka pohjalta perehdytys suunnitellaan ja
toteutetaan?

10 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

@ 2 - Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta
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Lahes samaa mielta oli 70 % vastaajista siita, ettad organisaatiolla on selkea perehdytys-
prosessi, jonka pohjalta suunnitellaan ja toteutetaan perehdytys. Taysin samaa mielta
asiasta oli 10 % vastanneista. Lahes eri mielta ja en pysty arvioimaan tata asiaa oli myos
molemmissa 10 % vastanneista. Taysin eri mieltd asiasta ei ollut yksikadan vastaajista.

Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,80.

5. Perehdytyssuunnitelma laaditaan yhdessa perehdytettédvan kanssa?

10 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta
® 2 - Lihes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista taysin samaa mielta oli 10 % ja lahes samaa mielta 50 % siita, etta perehdy-
tyssuunnitelma laaditaan yhdessa perehdytettdvan kanssa. Lahes eri mieltd vastaajista
oli 30 % ja 10 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo
3,40.

6. Perehdytyssuunnitelmassa otetaan huomioon perehdytettavan henkildkohtainen osaaminen ja
kehittdmisen osa-alueet?

@ 1=Taysin eri mielta
@ 2 = Lihes eri mieltd
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
A ® 4 = Lahes samaa mielta
® 5 = Taysin samaa mieltd

10 vastausta
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Tassa kysymyksessa vastaukset jakaantuivat samoin kuin aiemmassa perehdytyssuun-
nitelmaa koskevassa kysymyksessa. Taysin samaan mieltd oli 10 % ja lahes samaa
mieltd 50 % vastaajista siita, ettd perehdytyssuunnitelmassa otetaan huomioon pereh-
dytettavan henkilokohtainen osaaminen ja kehittdmisen osa-alueet. Vastaajista 30 % oli

lahes eri mielta asiasta. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,40.

7. Perehdyttajalle jarjestetaan sdanndllisesti koulutuksia perehdyttamisen kehittamisen tueksi?

10 vastausta

@ 1 = Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lihes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajien aanet jakautuivat tdman kysymyksen osalta puoliksi. Vastaajista taysin eri
mielta oli 30 % ja lahes eri mieltd 20 % siita, ettd perehdyttdjalle jarjestetdan saanndlli-
sesti koulutuksia perehdyttdmisen kehittamisen tueksi. 30 % vastaajista koki, etta ei
pysty arvioimaan tata asiaa ja 10 % vastaajista oli Iahes tai tdysin samaa mielta asiasta.

Vastauksen numeerinen keskiarvo 2,50.

8. Perehdyttdjalla on riittavasti aikaa perehdyttda henkild organisaatioon ja tydtehtaviin?

10 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Liahes eri mielté
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 =Taysin samaa mielta
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Kyselytutkimuksen vastauksista nousee esille se, ettd aikaa perehdytykselle ei koeta
olevan riittavasti. Vastaajista 50 % on lahes eri mielta siita, ettéd perehdyttajalla on riitta-
vasti aikaa perehdyttaa henkild organisaatioon ja tyotehtaviin. 30 % vastaajista on lahes

samaa mielta asiasta ja kokee ajan riittdvan. Vastauksen numeerinen keskiarvo 2,80.

8.1. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen: téysin eri mielta (1), Iahes eri mielta (2) tai en pysty
arvioimaan tata asiaa (3), vastaa lyhyesti: miten ajanpuute vaikuttaa perehdytykseen? Mista syista
perehdyttjalld ei ole aikaa perehdytykseen?

5 vastausta

8.1 Kirjallisten vastausten yhteenveto

Saatujen vastausten perusteella ajanpuutteeseen vaikuttavat hektiset tydpaivat. Akuutit
ja kiireelliset asiat menevat perehdytyksen edelle. Perehdytys jaa edellda mainittujen asi-

oiden vuoksi pintapuoliseksi ja perehdytettdvan oma-aloitteisuuden varaan.

Perehdytysohjelma koetaan hyvaksi ja se helpottaa perehdytyksen organisoinnissa.
Alussa ohjelma vie runsaasti tydaikaa, koska tulee rakentaa ns. runko tai suunnitelma-
pohja ja kdyda se tiimin kanssa lapi seka lisata sinne perehdyttgjat. Tiimin kanssa jaettu
perehdytys on toimiva konsepti, koska esihenkild ei valttamatta pysty perehdyttamaan
asiantuntijatyon sisaltdéa. Perehdytysohjelmaan tyon sisallon I16ytyminen on ollut haasta-

vaa.

Vastauksista kdy myés ilmi, ettd organisaation perehdytysprosessi koetaan vajavaiseksi.
Kaytannossa oppiminen tapahtuu vasta, kun tilanne tulee kdytannéssa eteen konkreet-

tisesti.
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9. Huolehdin perehdyttamisessa perehdytyksen laadusta?

10 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Lihes eri mielté
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa

@ 4 = Lahes samaa mieltd
@ 5 - Taysin samaa mieltd

Vastaajista 10 % oli tdysin samaa mielta ja 60 % lahes samaa mielta siita, ettad pereh-
dyttaja huolehtii perehdyttamisessa perehdytyksen laadusta. Lahes eri mielta asiasta on
10 % vastaajista. Laatuun vaikuttaa varmasti se, onko perehdytyksen suunnitteluun ja
toteutukseen riittavasti aikaa. 20 % vastaajista ei pystynyt arviomaan tata asiaa. Vas-

tauksen numeerinen keskiarvo 3,70.

10. Kerro omin sanoin olennaisimmat asiat vastaamalla seuraaviin kysymyksiin: miten koet
onnistuneesi perehdytyksessa perehdyttdjana? Mita asioita kaipaat perehdyttdjana perehdytyksen
tueksi? Mita haasteita olet kokenut perehdyttajana?

10 vastausta

10. Kirjallisten vastausten yhteenveto
Onnistumiset

Perehdytysohjelma koetaan hyvana ja hyodyllisena, erityisesti siksi, etta kaikki perehdy-

tysasiat voi koota yhteen paikkaan.

Perehdytyksen onnistuminen vaihtelee ja riippuu perehdyttdmisen hetken akuuteista Kii-
reista ja ennalta suunnittelemattomien asioiden maarasta. Vastaajien onnistumisen kirjo
oli laidasta laitaan. Yhdella perehdytyskokemusta oli vield vahan ja osa kertoi onnistu-
neensa vaihtelevasti em. kiireellisten asioiden takia. Myos yksi erittain hyva onnistumi-

nen mainittiin.
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Perehdyttajan kaipaama tuki

Useammassa vastauksessa korostettiin, ettd organisaation perehdytysprosessin pa-
rempi kuvaaminen ja jalkauttaminen olisi hyddyllista. Erilaisia prosesseja, sisaisia toimin-
tamalleja ja jarjestelmia on paljon. Tarvitaan lisda aikaa perehdytysohjelman Iapikaymi-

seen ja suunnitelman tekemiseen.

Vastaajan hyva huomio oli, etta tiimin apua kannattaa hyodyntaa perehdytyksessa. Yk-

sin ei kannata, eika voi tehda kaikkea.

Haasteet

Haasteiden osalta vastauksissa korostuivat seuraavat asiat: ajankayton ja ajanhallinnan
haasteet seka selkean ja yhtenaisen perehdytysprosessin puuttuminen. Vastauksista
kay ilmi, etta lilan vahan on aikaa vuorovaikutukselle ja syvallisemmalle perehdytykselle

pidemmalla aikavalilla. Perehdytyksessa koetaan riittamattomyyden tunnetta.

Osastojen valiset perehdytysprosessin vastuut ovat epaselkeat ja esim. ratkaisupalve-
luilta puuttuu yhtendinen perehdytyssuunnitelma. Kaiken laadukas perehdyttdminen on
raskas prosessi. Organisaation prosessit ovat osittain epaselvia tai tuntemattomia. Osa

ei ole ehtinyt tutustumaan perehdytysohjelmaan.

Sisaisiin sovelluksiin ja ohjelmiin liittyvat perehdytykset tulisi olla kaikkien organisaa-
tiossa perehdytysta suunnittelevien saatavilla. Tama helpottaisi suunnittelemista ja ajan-

kayttda, jotta ei tarvitse keksia samoja asioita uudestaan.

Oppiminen ja osaaminen on hidasta. Perehdyttdminen on muuttunut nyt luetun ymmar-
tamiseksi. Tama ei ole toimivaa ja kdytanndssa perehdyttdja opettaa uudelle tyontekijalle
HR-jarjestelmat. Perehdytys jaa pintapuoliseksi ja nojaa perehdytettdvan oma-aloittei-

suuteen.
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11. Mihin asioihin tulisi mielestasi kiinnittda eniten huomiota perehdyttamisessa?

10 vastausta

11. Kirjallisten vastausten yhteenveto

Vastaajat kertoivat, etta perehdyttdmisessa tulisi kiinnittda eniten huomiota aikaan ja
saanndllisiin vuorovaikutteellisiin keskusteluihin perehdytettavan kanssa ja korostaa ky-

symisen tarkeytta.

Perehdyttajien vastauksista kay ilmi, ettéd on hyva tarkistaa perehdytettavan sisdistaneen
asiat ja kerrattava niita tarvittaessa. Nain varmistetaan tydssa onnistumisen edellytykset.
Huomiota tulisi kiinnittaa jarjestelmallisyyteen ja siihen, etta tehtdvanmukaiset asiat tulee

kaytya lapi selkeasti.

Vastauksissa korostuu, ettd perehdyttdmisessad huomioitaisiin enemman mentoroinnin
hyédyntaminen ja yli tiimirajojen olevat yhtenaiset perehdytysohjeet sekd nopea pereh-
dytys tarvittaviin organisaation HR-jarjestelmiin. Perehdytyksella pyrittdva saamaan pe-

rehtyja nopeasti kiinni tyétehtaviin.

Huomiota tulisi kiinnittda yleisiin organisaation kaytantoihin seka perehdytettavan tyo-
tehtaviin liittyviin perehtymisen osa-alueisiin. Koska perehdytettdvaa on paljon, tulee
keskittya ensin edelld mainittuihin asioihin. Tyon edetessa perehtymista ja koulutusta
tulisi tarpeiden ja tilanteiden mukaan. On huomioitava vastaanottokyky, koska perehdy-

tettdvakaan ei sisaista kaikkia asioita yhdella kertaa.
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PEREHDYTYSKOKEMUS JA VUOROVAIKUTUS

12. Uudet tyontekijat vastaanotetaan organisaatiossa asianmukaisesti ensimmaisesta paivasta
lahtien?

10 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

® 2 = L&hes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan t&ts asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta

® 5 =Taysin samaa mielta

Vastaajat olivat hyvinkin yksimielisia siita, ettd uudet tyontekijat vastaanotetaan organi-
saatioon asianmukaisesti ensimmaisesta paivasta lahtien. Vastaajista 30 % oli taysin
samaa mieltd ja 60 % lahes samaa mielta asiasta. Vastauksen numeerinen keskiarvo
4,20.

13. Organisaatiossa huolehditaan, etta perehdytettava paasee hyvin mukaan tyoyhteiséon
perehdytyksen avulla?

10 vastausta

@ 1 ="Taysin eri mielta

@ 2 = Lahes eri mielta

@ 3 =En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

W

Taysin samaa mieltd oli 20 % ja lahes samaa mieltd 50 % vastaajista siita, ettd organi-
saatiossa huolehditaan perehdytettdvan paasemisestd mukaan tydyhteis66n perehdy-
tyksen avulla. 20 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa ja 10 % oli lahes eri mieltd asiasta.

Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,80.
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14. Perehdyttdminen on asiallista ja hyvassa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa?

10 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta

40%
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista 40 % on taysin samaa mieltd ja 50 % lahes samaa mielta siita, ettd pereh-
dyttdminen on asiallista ja hyvassa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa. 10 % vastaajista ei

pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 4,30.

15. TyGilmapiiri on sellainen, etta perehdyttajan on helppo kysya ja saada apua seka opastusta
perehdyttamiseen?

10 vastausta

@ 1=Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 =Taysin samaa mielta

Vastaajista 40 % on taysin samaa mielta ja 50 % lahes samaa mielta, etta tydilmapiiri on
sellainen, ettd perehdyttajan on helppo kysya ja saada apua seka opastusta perehdytta-
miseen. 10 % vastaajista ei pystynyt arviomaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen
keskiarvo 4,30.
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15.1. Mikéli vastasit edelliseen kysymykseen: taysin eri mielta (1), lahes eri mielta (2) tai en pysty
arvioimaan tata asiaa (3), kerro lyhyesti havaintosi tydilmapiirin osalta.

3 vastausta

15.1 Kirjallisten vastausten yhteenveto

Lisdkysymyksessa vastaaja selvensi vield, etta vastaus tahan kysymykseen voidaan an-
taa vain oman tiimin osalta. Osa koki perehdyttaneensa viela niin vahaisesti, ettd moni
asia on epaselvaa. Haasteena nousi esille myds asenteet, jonka takia haasteen tuo pe-
riaatteellisista syistd oman tiedon jakamista vastustavat. Talla on vaikutus yhteistyon toi-

mivuuteen.

16. Saan tarvittavat perehdyttajan tyévalineet kayttdoni valittdmasti?

10 vastausta

@ 1= Taysin eri mieltd
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lihes samaa miglta
@ 5 = Taysin samaa mielta

W

Vastaajista 40 % oli ldhes samaa mieltd ja 20 % taysin samaa mielta, etta sai tarvittavat
perehdyttajan tydvalineet kayttoon valittdmasti. 30 % ei pystynyt arviomaan tata asiaa ja

10 % oli lAhes eri mielta asiasta. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,70.
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PEREHDYTYKSEN MATERIAALIT, SISALLOT JA PEREHDYTYSOHJELMA INTRO

17. Perehdytysmateriaalit ovat ajantasaiset, kattavat ja helposti saatavilla?

10 vastausta

@ 1 = Taysin eri mielta

® 2 = Lahes eri mieltd

) 3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

Perehdytysmateriaaleja koskeva kysymys jakoi vastaajien mielipiteitd. Vastaajista 10 %
oli tdysin samaa mielta siita, ettd perehdytysmateriaalit ovat ajantasaiset, kattavat ja hel-
posti saatavilla ja 40 % oli asiasta I1ahes samaa mieltd. Taysin eri mielta asiasta oli 20 %

ja lahes eri mieltd 10 % vastaajista. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,10.

18. Millainen perehdytysmateriaali tukee perehdytysta ja oppimista mielestasi parhaiten? (Kerro
omin sanoin olennaisimmat asiat)

10 vastausta

18. Kirjallisten vastausten yhteenveto

Vastaajien mielesta parhaiten oppimista tukevaa perehdytysmateriaalia ovat palvelu-
paallikdn tyokalupakki ja perehdytysohjelma. Perehdytysohjelma on HR:n osalta lois-
tava. Oppimista tukee yksinkertaiset ja lyhyet materiaalit, kuten PowerPoint-esitykset ja
videot.

Parhaiten oppimista tukevaa on, jos jarjestelmien perehdytys toteutettaisiin itse jarjestel-
man kautta. Tyon sisallollinen perehdytys koetaan haasteelliseksi rakentaa.

Kehitysehdotuksena oppimista tukevaa olisi, jos materiaalit eivat olisi osasto tai yksik-
kokohtaisia vaan yhteisia. Osastosta tai yksikosta riippumatta pitaisi voida kattavammin
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perehdyttaa eri osastojen toimintaan, koska siitd on hyotya koko organisaatiolle ja pe-
rehtyjalle tulevaisuudessa.

19. Perehdytyksen sisaltd on jaettu tasaisesti perehdytyksen ajalle?

10 vastausta

@ 1=Taysin eri mieltd

® 2 = Liahes eri mielta

@ 3= En pysty arvioimaan tita asiaa
@ 4 = Lihes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

Lahes samaa mieltd oli jopa 60 % vastaajista siita, ettd perehdytyksen sisalté on jaettu
tasaisesti perehdytyksen ajalle. Lahes eri mieltd asiasta oli 20 % vastaajista. 20 % vas-

taajista ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,40.

20. Perehdytyksessa olen kayttanyt Intro-perehdytysohjelmaa?

® Kyla
@ Ei

10 vastausta

Perehdytysohjelmaa on kayttanyt 30 % vastaajista. Koska 70 % vastaajista ei ollut kayt-
tanyt perehdytysohjelmaa olisi ollut hyva kartoittaa syyt siihen, miksi ohjelmaa ei ole hyo-

dynnetty. Toki osa naista syista selviaa kuitenkin vastaajien kokemista haasteista pereh-
dyttamisessa.
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20.1. Jos vastasit edelliseen kysymykseen: Kylla, vastaa seuraavaan vaittamaan. Olen kokenut
perehdyttdmisohjelma Intron hyddylliseksi perehdytyksessa?

6 vastausta

@ 1=Taysin eri mielta

® 2 = Lahes eri mielta

) 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mieltd

@ 5 = Taysin samaa mielta

33,3 % vastaajista on taysin samaa mielté ja 16,7 % lahes samaa mielta, ettd perehdy-
tysohjelma on hyddyllinen perehdytyksessa. 70 % vastaajista ilmoitti, etta ei ole kayttanyt
perehdytysohjelmaa, joten on ymmarrettavaa, etta 50 % vastaajista ei pysty arvioimaan

tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,83.

21. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Intro on selkea
yleisperehdytyksen osalta?

6 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

® 2 - Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

33,3 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 16,7 % lahes samaa mielta, ettd perehdy-
tysohjelma on selkea yleisperehdytyksen osalta. Vastauksen numeerinen keskiarvo
3,83.
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22. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Intro on selkea
tydnopastuksen osalta?

6 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta

@ 2 = Lahes er mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tita asiaa
® 4 = Lahes samaa mieltd

@ 5 = Taysin samaa mielta

33,3 % vastaajista on taysin samaa mielta, ettd perehdytysohjelma on selkeé tydopas-

tuksen osalta. 66,7 % vastaajista ei pysty arvioimaan tata asiaa ja osittain tdma varmasti

johtuu perehdytysohjelman vahaisesta kaytosta seka haasteista tybopastuksen pereh-

dytysmateriaalien osalta. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,67.

23. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Olen kokenut haasteita

perehdytysohjelma Intron kdyttéénotossa ja kaytossa?

4 vastausta

® Kylla
®ci

Puolet eli 50 % (4 vastaajaa) on kokenut haasteita perehdytysohjelman kaytossa.
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23.1. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla. Mainitse mita haasteita perehdytysohjelman
kaytdssa on ollut? (Voit valita useamman vaihtoehdon).

3 vastausta

Vaihtoehdot:

Minulla ei ole aikaa perehdytysohjelman kayttdon (0 vastausta)
Perehdytysohjelman ohjeet ovat puutteelliset (0 vastausta)

En ole saanut perehdytysohjelman kayttoon riittdvaa perehdytysta (0 vastausta)
En ole kokenut ohjelmasta riittdvaa hyotya (0 vastausta)

Muu haaste (3 vastausta)

23.2. Jos valitsit edelliseen kysymykseen vaihtoehdon "Muu haaste”. Kerro lyhyesti kaikki esille
nousseet haasteet.

3 vastausta

Vastauksissa toistuu samoja aiheita kuin aiemmissa kirjallisissa vastauksissa. Perehdy-
tysohjelman kaytté on ollut minimaalista muun muassa siksi, ettd muut yksikét eivat ole
viela tuottaneet ohjelmaan sisaltéa. HR on vienyt ohjelmaan paljon materiaalia, joka on
hyva asia. Perehdytysmateriaalien linkkien toimivuudesta huolehditaan jatkossakin. Asi-
antuntijatydn kokoaminen ns. nollasta yhteen ohjelmaan vie aikaa ja on esimiehelle to-
della haasteellista, koska valmiina ei ole mitaan perehdytyspohjaa. Vastauksessa tuo-

daan myos ilmi, ettd perehdytysohjelma ei korvaa johdon olemassaoloa ja tehtavaa.

24. Miten perehdytysmateriaaleja voisi mielestasi kehittda? (Kerro omin sanoin olennaisimmat asiat).

3 vastausta

Vastaajien mukaan perehdytysmateriaaleja voisi kehittda kayttokokemuksen myo6ta seka
lapikaymalla hyvia kaytantdja mentoreiden ja muiden esihenkildiden seka perehdytetta-
vien kanssa. Kaikki perehdytysmateriaaleja, jotka eivat ole osasto tai yksikkdkohtaisia
tulisi olla yhteisia. Osastosta tai yksikosta riippumatta pitaisi kattavammin voida pereh-
dyttaa eri osastojen toimintaan. Tasta on hyotya koko organisaatiolle ja perehtyjalle tu-

levaisuudessa.
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Vastauksista kay myos ilmi, ettd perehdytysmateriaaleja ei ole vield, joten niiden teke-

miseen tulisi panostaa.

PEREHDYTYKSEN SEURANTA JA ARVIOINTI

25. Seuraan aktiivisesti perehdytyksen etenemista ja perehdytettavan osaamisen kehittymista
perehdytyksen aikana?

10 vastausta

® 1= Taysin eri mielta

@ 2 = Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

40% m
10%

40 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 40 % lahes samaa mielta siita, ettd seuraa
aktiivisesti perehdytyksen etenemista ja perehdytettdvan osaamisen kehittymista pereh-
dytyksen aikana. 10 % on lahes eri mieltd asiasta tai ei pysty arvioimaan asiaa. Vas-

tauksen numeerinen keskiarvo 4,10.

26. Pidin valitavoitekeskustelun ja koeaikakeskustelun perehdyttamisen jalkeen. Sain keskustelussa
hyédyllista palautetta.

10 vastausta

® 1= Taysin eri mielta

® 2 = Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

40 % on taysin samaa mielta ja 10 % lahes samaa mielta siitd, etta valitavoitekeskustelu
ja koeaikakeskustelu pidettiin perehdytyksen jalkeen ja siitd saatiin hyodyllistd pa-
lautetta. 20 % on l&hes eri mieltad asiasta ja 30 % ei pysty arvioimaan tata asiaa. Vas-

tauksen numeerinen keskiarvo 3,70.
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27. Minulla oli mahdollisuus antaa perehdytettavalle palautetta perehdytyksen onnistumisesta?

10 vastausta

@ 1 = Taysin eri mielta
@ 2 = Lihes eri mieltd
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

D -

40 % on taysin samaa mielta ja 30 % lahes samaa mielta siita, ettd perehdytettavalle on
mahdollista antaa palautetta perehdytyksen onnistumisesta. 10 % on l&hes eri mielta
asiasta ja 20 % ei pysty arvioimaan tatad asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo
4,00.

28. Onko perehdytyksen kesto mielestasi arvioitu organisaatiossa riittédvaksi? Perustele lyhyesti.

10 vastausta

Vastaajista osa ilmoitti, etta ei pysty maarittelemaan mika on riittava kesto, ei tieda miten

perehdytyksen kesto on arvioitu ja ei pysty arvioimaan tata asiaa.

Kysymys heratti vastaajissa pohdintaa, ettd onko organisaatiotasolla arvioitu perehdy-
tyksen riittdva kesto. Perehdytyksessad on huomioitava, ettd kesto voi vaihdella roolin
mukaan. Perehdytyksessa oleellista on, etta aina on mahdollista saada lisaa tietoa ja

opastusta.

Useampi vastaus (4) osoitti, ettd perehdytyksen kesto on arvioitu riittavaksi. Alkuvai-
heessa perehtyminen on tiivimpaa. Perehdytys jatkuu useita kuukausia viela tyohon tu-
lon jalkeen, mutta ei niin intensiivisesti. Perehdytyksen kestoa voidaan saataa tarpeen
mukaan. Vastaajan mielesta, riittdva kesto on, kun tehtavista on saatu kiinni maariteltyna

aikana.

Vastaajista (2) osa oli sitd mieltd, etta perehdytyksen kestoa ei ole arvioitu organisaa-
tiossa riittdvasti. Vastauksista kay ilmi, ettd perehdytyksen oletetaan hoidettavan nope-
ammin kuin se kdytanndssa on mahdollista. Kokemusta oli myds siita, ettei perehdytysta

juuri erikseen suoriteta.
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29. Miten organisaatio huolehtii perehdyttajan jatkuvasta osaamisen kehittamisesta?

8 vastausta

Vastaajien ilmaisemat osaamisen kehittdmisen keinot: osaamiskartoitus, kehittymis-

suunnitelma ja itsensa johtaminen.

Vastaajista osa kokee, ettd perehdyttdjien jatkuvassa osaamisen kehittamisessa olisi

parantamisen varaa, osa kokee, ettei ole saanut osaamisen kehittamiseen tukea.

Vastauksien perusteella voidaan kiteyttaa, ettéd perehdyttdjien osaamista voidaan kehit-
téa aina uusien asioiden esille tullessa ja koulutuksilla tarpeen mukaan. Myos tyon siir-

roilla, Intra-uutisilla ja henkildstdinfoilla on hyva vaikutus osaamisen kehittamisessa.

PEREHDYTYKSEN KOKONAISARVOSANA JA KEHITTAMISEN AVOIMET KYSYMYKSET

30. Minké& kokonaisarvosanan antaisit organisaation perehdytysprosessin toimivuudelle?
Arvoasteikolla: 1 huono — 5 kiitettava.

10 vastausta

@® 1 hucno

® 2 valttava
O 3 tyydyttava
® 4hyva

@ 5 kiitettava

Organisaation perehdytysprosessin toimivuus sai perehdyttdjiltda kokonaisarvo-
sanaksi 3,00.

30.1. Antamasi arvosana huomioiden, kerro lyhyesti miten aktiivinen olet itse ollut perehdytyksen
osalta?

10 vastausta

Vastaajista (2) kokee olevan todella aktiivisia perehdytyksen osalta.

Vastaajista osa (3) kokee, etta voisi itse olla aktiivisempi. Ajan riittavyys koetaan suurena

haasteena seka perehdytettavien yhtenaisten ja ajantasaisten materiaalien puute.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko




Liite 1 (21)

Asian osalta nousee myds pohdintaa siita, etta perehdyttaja olisi voinut toimia paremmin,

irrottaa aikaa enemman perehdytykseen ja huolehtia seurannasta.

Vastaajat (2) kertovat, ettd HR-ohjelmaa hyddynnetaan uuden tyontekijan kanssa asioita
lapikdydessa. Perehdyttaja pitdd ylla vuorovaikutusta ja yhdessa keskustellaan siita
missa on epaselvyyksia. Keskustelussa iimenneiden tarpeiden mukaan perehdytetaan

lisaa naihin asioihin.

Osa (2) vastaajista ilmoittaa, etta ei pysty arvioimaan tata asiaa ja ei ole vertailupohjaa

asiaan.

31. Koen, etta perehdyttdminen lisaa sitoutumista organisaatioon?

10 vastausta

@ 1=Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mieltd
@ 5= Taysin samaa mielta

80 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 20 % lahes samaa mielta, ettd perehdyttami-

nen lisda sitoutumista organisaatioon. Vastauksen numeerinen keskiarvo 4,80.

Vastauksissa on huomioitava kysymyksen tulkintamahdollisuus: oletetaanko kysymyk-
sen olevan ns. yleiskysymys vai kysymys todellisesta tilanteesta eli miten oma perehdyt-

taminen on sitouttanut organisaatioon.

32. Mitka ovat mielestasi kolme (3) tarkeinta asiaa perehdytyksessa?

10 vastausta

o Perehdytyksen selked ja kattava rakenne.

e Perehdyttaminen koko organisaatioon ja sen toimintaan: tehtavat, organisaatio,
sidosryhmat.

e Suunnitelmallisuus: odotukset ja tavoitteet ovat selkeat.

e Toimintatavat ja toimintamallien oppiminen, tiedon jakaminen.

e Selkea tydnkuva ja henkilén omien tulevien tehtavien oppiminen nopeasti.

e Osaamisen ja oppimisen varmistaminen seka kertaus tarvittaessa.

e Vuorovaikutus, kuuntelu, l&sndolo ja keskustelu.
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e Yhteisollinen tekeminen ja tyoyhteis6on kiinnittyminen.

e Luodaan positiivinen ja avoin ilmapiiri perehdytettavalle. — Hyva perehdyttaja.

o Kaikkien perehdytykseen osallistuvien oikeanlainen asenne. — Perehtyjan hyva
asenne.

¢ Hyvat perehdytysmateriaalit ja ohjeiden paivittdminen.

o Aikaa perehdytykselle.

33. Miten perehdyttdmisen etenemista ja osaamisen kehittamista tulisi mielestasi seurata?

10 vastausta

Vastausten perusteella perehdyttamisen etenemistd ja osaamisen kehittdmista tulee
seurata sdannollisesti esim. palavereilla ja huolehtimalla riittavasta keskustelusta pereh-
dytettdvan kanssa. Keskustelun avulla varmistetaan tyétehtavissa parjaaminen ja huo-

lehditaan samalla suoriutumisen seuranta.

Perehdyttdmisen etenemiseen ja osaamisen kehittdmiseen perehdytysohjelma antaa
hyvat valineet. Perehdytysohjelman avulla voidaan seurata, ettd sovitut perehdytysteh-
tavat on hoidettu. Aito keskustelu perehdytettavan kanssa antaa hyvan kuvan siita, mita
perehdytysta tarvitaan lisda ja se on myods positiivinen, valittdva signaali perehdytetta-

valle.

HR-jarjestelmien oikea kayttd on helppo mitata. Tydohodn perehtyminen olisi vaiheistet-

tava ja testattava, ettd ymmarrys on riittdva seuraavaan vaiheeseen.

34. Miten olet itse oppinut tyétehtavasi parhaiten?

10 vastausta

Suurin osa vastaajista kertoi, ettd parhaiten he ovat oppineet kaytannon tekemisella,
uusiin asioihin tarttumalla, kyselemalla seka keskustelemalla esimiehen tai kollegojen

kanssa. Uusiin asioihin tarttumalla on voitu oppia lisaa.

Tehtavakentan kuvaaminen on tarkeda. Kerrotaan, miksi tyétehtava tehdaan esim. tie-
tylla tavalla, mita toimintatapaa on jo tehtavan tekemisen osalta kokeiltu. Kun perehtyja
ymmartaa miksi joku tyotehtava on sen kaltainen kuin se on, han voi paremmin Iahtea
kehittdmaan sita. Osa kertoo myos, etta on joutunut oppimaan kantapaan kautta tai ilman

perehdytysta. Naita huonoja toimintamalleja ei haluta omille alaisille. Koska mentoria ei
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ole ollut on opittu itse tekemalla ja kysymalla. Tama koetaan hitaaksi oppimisen tieksi,

vaikka vastaajalle se on ollut opettavaisin tapa oppia.

35. Mita kehittamistarpeita ndet perehdytyksessa tulevaisuudessa?

10 vastausta

Yksilollisempi perehdytys: enemman henkildn tarpeiden ja osaamisen perusteella kuin
tiettyjen prosessin vaiheiden kautta. Tiettyjen perehdytyksen osa-alueiden jakaminen
keskitetymmin ns. mentoriperehdyttgjille. Nykypaivan tyontekijat ovat alalla kilpailtuja ja
haluttuja, joten laadukkaan perehdytyksen avulla saadaan tyéntekijalle alusta asti valit-
tava tydnantajakuva seka taataan henkilon osaamisen kasvaminen. Esihenkildiden pe-

rehdytykseen voisi kiinnittdd enemman huomiota tulevaisuudessa.

Tulevaisuudessa vastaajat nakevat kehittdmisen tarpeen ajanhallinnan ja perehdytys-
materiaalien osalta seka perehdytyksen seurannan kehittdmisessa. Vastaajat toivovat
rittdvasti aikaa perehdytykseen ja perehdyttdmisen aikajanan pidentamiseen. Videokou-

lutukset koetaan hyvina ja niita toivotaan edelleen.

Uusille tydntekijoille voitaisiin jarjestda ns. uuden tydntekijan -paiva, jossa eri yksikot
esittelevat itsensa, jotta organisaatio oikeasti tulee tutuksi ja verkostoituminen kaynnistyy
nopeammin. Tama uuden tydntekijan -paiva tulisi olla live-tapahtuma. Naita paivia voisi
olla esim. kaksi kertaa vuodessa. Liiketoimintojen formalisointi (= esitettdvaan muotoon

laittaminen) helpottaisi asiakokonaisuuksien ymmartamista.

Vapaa sana. Voit kertoa lyhyesti muita mieleesi tulleita asioita perehdytyksesta tai kyselysta. Lopuksi
etene viimeiseen osioon (8/8) ja paina - Laheta!

0 vastausta

Tahan kysymykseen ei ole vield vastauksia.

Kiitos osallistumisestasi ja vastauksistasi opinndytetyoni kyselytutkimukseen!

TULOSTEN YHTEENVETO — PEREHDYTTAJAT

Organisaation perehdytysprosessin toimivuus sai perehdyttéjiltd kokonaisarvosa-
naksi 3,00.

Perehdytyksen suunnitelmallisuus, vastuut ja laatu -osiossa eniten pinnalle nousi ajan-
hallintaan liittyvat asiat seka perehdytysprosessin tarkeys. Vastaajista 70 % oli lahes sa-

maa mielta siita, ettd organisaatiolla on selkea perehdytysprosessi. Osa kuitenkin kokee
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perehdytysprosessin vajavaisena. Perehdytyksen suunnittelu yhdessa perehdytettavan
kanssa jakoi mielipiteitd, mutta Iahes samaa mielta oli 50 % vastaajista siita, etta suun-
nittelu tehdaan yhdessa perehdytettavan kanssa. Vastaajista 30 % oli lahes eri mielta
siitd, ettd perehdytettavan henkilokohtainen osaaminen ja kehittdmisen osa-alueet ote-
taan huomioon perehdytyssuunnitelmassa. Yksilollisempi perehdyttdminen nousi myds

yhdeksi kehitysehdotuksista tulevaisuudessa.

Perehdyttdjan ajanhallintaan vaikuttavat hektiset tyopaivat. Perehdytys saattaa jaada
pintapuoliseksi ja likaa perehdytettavan oma-aloitteisuuden varaan. HR:n osuus pereh-

dytyksessa koetaan toimineen hyvin.

Perehdyttajat kaipaavat saanndllisia koulutuksia perehdytyksen kehittdmisen tueksi.
Useammassa vastauksessa korostetaan, ettd organisaation perehdytysprosessin pa-
rempi kuvaaminen ja jalkauttaminen olisi hyodyllista. Erilaisia prosesseja, sisaisia toimin-
tamalleja ja jarjestelmia on paljon. Osastojen valiset perehdytysprosessin vastuut koe-
taan epaselkeina. Vastaajat kertoivat, etta perehdyttamisessa tulisi kiinnittda eniten huo-
miota aikaan ja saanndllisiin vuorovaikutteellisiin keskusteluihin perehdytettavan kanssa
ja korostaa kysymisen tarkeytta. Vastauksista ilmenee, ettd perehdytys on asiallista ja
hyvassa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa. Tiedon jakamiseen tarvitaan kehitysta, etenkin

asenne puolella.

Vastaajista 30 % oli kayttanyt perehdytysohjelmaa. Perehdytysohjelma koetaan hyvaksi
ja hyodylliseksi. Se helpottaa perehdytyksen organisoinnissa. Alussa ohjelma vie run-
saasti esimiehen tydaikaa ja asiantuntijatyon sisallollisen perehdytysmateriaalin suunnit-
telu on haastavaa. Tarvitaan lisaa aikaa perehdytysohjelman lapikdymiseen ja suunni-

telman tekemiseen.

Vastaajan kokemus on osoittanut, etta tiimin kanssa jaettu perehdytys on toimiva kon-
septi. Sisaisiin sovelluksiin ja ohjelmiin liittyvat perehdytykset ja ohjeet tulisi olla kaikkien
perehdytysta suunnittelevien saatavilla. Perehdytysmateriaaleja voisi kehittdéd enemman

yhteisty0ssa ja mentoreiden avulla.

Vastaajista 80 % on taysin tai lahes samaa mieltd, ettd seuraa aktiivisesti perehdytyksen
etenemista ja perehdytettdvan osaamisen kehittymista perehdytyksen aikana. 50 % vas-
taajista ilmoittaa pitdvansa valitavoite- ja koeaikakeskustelut. Osa ei ole viela pitanyt pe-
rehdytysta, joten myos se on huomioitava tuloksessa. Useampi vastaus (4) osoitti, etta
perehdytyksen kesto on arvioitu organisaatiossa riittavaksi ja, ettd perehdytyksen kestoa

voidaan saatdad tarpeen mukaan. Oma aktivisuus perehdytyksen suhteen jakoi
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vastauksia. Osa vastaajista kokee olevansa erittdin aktiivisia perehdytyksessa. Osalla
on viela kehitettavaa etenkin ajan ottamisessa perehdytykselle ja osa kertoo, etta voisi
olla vielakin aktiivisempikin.

Perehdytyksessa tarkeimpana ja useamman kerran mainittuna asiana pidetdan hyvaa ja
keskustelevaa vuorovaikutusta, selkeda suunnitelmaa ja toimintatapoja seka ohjeita. Pe-
rehdytyksen seurannan osalta koetaan, ettd perehdytysohjelma on tdhan hyva valine.
Tehtavien parempi kuvaaminen koetaan tarkeadna. HR:n osuus on toiminut perehdytyk-

sessa ja perehdytysmateriaaleissa hyvin.
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Kysymykset ja tutkimuksen tulokset perehdytettavat

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN — Kyselytutkimus perehdytettiville

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin kokemuksia ja mielipiteitd Suomessa toimivan ICT
(information and communication technology) asiantuntijaorganisaation henkiléston pe-
rehdyttdmisesta ja sen kehittdmisesta. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti sah-
kopostilla 1ahetetyn Google Forms kyselylinkin kautta. Kysely [&hetettiin perehdytettaville
eli henkilGille, jotka olivat tulleet organisaatioon 1,5 vuoden sisalla seka osalle perehdy-
tyksesta vastaaville esihenkilGille eli perehdyttgjille. Valinnan kyselyyn osallistuvista hen-

kiloista teki organisaation HR-yhteyshenkilo.

Vastauksia kyselyyn saatiin perehdytettavilta 51 / 95 ja perehdyttjilta 10 / 33. Kysely-
tutkimuksen vastausprosentti oli ndin ollen perehdytettavien osalta 53,7 % ja pereh-
dyttdjien osalta 30,3 %.

Kyselylld kartoitettiin organisaation perehdytyksen nykytilaa perehdytettavien ja pereh-
dyttdjien kokemuksien pohjalta. Saatuja tuloksia kaytettiin opinnaytetyossa vertailevana
tutkimustietona kirjallisten l1ahteiden ja yhdessa muiden tutkimustietojen kanssa. Vastaa-
malla kyselyyn henkilét ovat antaneet suostumuksen vastauksien kayttéon tutkimuk-
sessa ja sen tulosten esittelyssa. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa perehdyttamisen
onnistumiseen johtavista tekijoitd ja mitd kehittdmistarpeita perehdytyksessa nahdaan
nyt ja tulevaisuudessa. Samalla kartoitettiin, millainen perehdytys koetaan parhaimmaksi
oppimisen kannalta ja onko perehdytyksessa hyddynnetty perehdytysohjelmaa.
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Vastaaminen tapahtui valitsemalla kysymyksien vastausvaihtoehdoista tai vaittamista
omaa mielipidetta parhaiten vastaava vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus sille varattuun
tilaan. Vaihtoehdot: 1 = Taysin eri mieltd 2 = Lahes eri mieltd 3 = En pysty arvioimaan
tata asiaa 4 = Lahes samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta. Pakolliset kysymykset oli

merkitty *-merkilla.

TAUSTATIEDOT

1. IKA

57 vastausta

@ alle 20-vuctias
@ 20-29-vuctias
@ 30-39-vuctias
® 40-49-vuctias
@ 50-59-vuctias
® - 60-vuctias

Perehdytettavien osalta vastaajien ikdjakauma oli kattava. Eniten eli 43,1 % vastaajista
oli 40-49-vuotiaita ja pienin ikaryhma eli 9,8 % oli > 60-vuotiata.

2. SUKUPUOLI

51 vastausta

@ Nainen
® Mies
® Muu

Vastaajista 62,7 % oli naisia ja 37,3 % miehia.
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3. OSASTONI ORGANISAATIOSSA

51 vastausta

@ Ratkaisupalvelut

@ Sovelluspalvelut
Tietotekniikkapalvelu
® Muu

Vastaajista 45,1 (23) oli sovelluspalveluista, 29,4 % (15) ratkaisupalveluista, 13,7 % (7)

muulta osastolta ja 11,8 % (6) tietotekniikkapalveluista.

Taustatiedoilla selvitettiin vastaajien ika, sukupuoli ja osasto organisaatiossa. lalla ja
sukupuolella ei organisaation kyselytutkimuksessa ollut varsinaisesti merkitysta, mutta
ko. kysymykset esitettiin kuitenkin opinnaytetydssa kaytettavien vertailtavien tutkimusten

analysointia ajatellen.
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Vastausvaihtoehdot: 1 = Taysin eri mielta 2 = Lahes eri mieltad 3 = En pysty arvioimaan

tata asiaa 4 = Lahes samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta.

PEREHDYTYKSEN SUUNNITELMALLISUUS, VASTUU JA LAATU

4. Organisaatiolla oli selkea perehdytysprosessi, jonka pohjalta perehdytykseni suunnittelussa ja
toteutuksessa edettiin?

@ 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
) 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
A @ 5 = Taysin samaa mielta
]

51 vastausta

Lahes samaa mielta oli 41,2 % vastaajista siita, ettd organisaatiolla on selkea perehdy-
tysprosessi, jonka pohjalta suunnitellaan ja toteutetaan perehdytys. Taysin samaa mielta
asiasta oli 9,8 % vastanneista. Lahes eri mielta oli 33,3 % vastanneista. Taysin eri mielta
asiasta oli 5,9 % vastaajista. 9,8 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vastauksen nu-

meerinen keskiarvo 3,16.

5. Perehdytyssuunnitelma laadittiin yhdessa kanssani?

@ 1=Taysin eri mielta
11.8% ® 2 = Lahes eri mielta
@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaz
® 4 = Lahes samaa mieltd
___— @ 5 = Taysin samaa mieltd

51 vastausta

Vastaajista tdysin samaa mielta oli 2 % ja lahes samaa mielta 23,5 % siita, etta pereh-
dytyssuunnitelma laadittiin yndessa perehdytettdvan kanssa. Lahes eri mielta vastaajista
oli 35,3 %, taysin eri mielta oli 27,5 % ja 11,8 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vas-

tauksen numeerinen keskiarvo 2,37.
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6. Perehdytyssuunnitelmassa otettiin huomioon henkildkohtainen osaamiseni ja kehittamisen osa-
alueet?

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

® 2 = Lahes eri mieltd

@ 3 = En pysty arvicimaan téta asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

Tassa kysymyksessa vastaukset jakaantuivat samoin kuin aiemmassa perehdytyssuun-
nitelmaa koskevassa kysymyksessa. Taysin samaan mielta oli 3,9 % ja ldhes samaa
mieltd 21,6 % vastaajista siita, ettd perehdytyssuunnitelmassa otettiin huomioon pereh-
dytettdvan henkildkohtainen osaaminen ja kehittdmisen osa-alueet. Vastaajista 41,2 %
oli lahes eri mieltéd asiasta. 21,6 % ei pystynyt arvioimaan tata asiaa. Taysin eri mielta

asiasta oli 11,8 % vastaajista. Vastauksen numeerinen keskiarvo 2,65.

7. Kuka sinut perehdytti? (Voit valita useamman vaihtoehdon)

51 vastausta

Nimetty henkil& / perehdyttaja /

27 (52,9 %)
mentor...

Esimies/esihenkild 27 (52,9 %)

HR henkilo 22 (43,1 %)

Tyopari / tyotiimi 18 (35,3 %)

Ei kukaan nimetty henkild.
Satunnaisest...

Joku muu (tarkenna seuraavassa
kysymyks...

16 (31,4 %)

Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettéd yleensa perehdyttajana toimii nimetty hen-

kild, esihenkild, HR henkild ja tydpari tai tiimi.
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7.1. Jos vastasit edelliseen kysymykseen "Joku muu" kerro tarkemmin kuka?

5 vastausta

Edellisen kysymyksen tarkentavasta vastauksesta kay ilmi, etta perehdytyksen ovat an-

taneet myGs toimistovastaava tai toisen osaston asiantuntija.

8. Perehdyttajalla oli riittavasti aikaa perehdyttad minut organisaatioon ja tyétehtaviin?

51 vastausta

® 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5= Taysin samaa mielta

Kyselytutkimuksesta nousee esille selkeasti se, etta aikaa perehdytykselle ei koeta ole-
van riittdvasti. Vastaajista 33,3 % on lahes eri mielta siita, ettd perehdyttajalla on riitta-
vasti aikaa perehdyttaa henkild organisaatioon ja tyétehtaviin. 27,5 % vastaajista on |a-
hes samaa mielta asiasta ja kokee ajan riittdvan. Vastauksen numeerinen keskiarvo
2,78.

8.1. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen: taysin eri mielta (1), ldhes eri mieltd (2) tai en pysty
arvioimaan tata asiaa (3), vastaa lyhyesti: miten ajanpuute vaikutti perehdytykseen? Havaitsitko
syita miksi perehdyttgjalla ei ollut aikaa?

27 vastausta

Useammasta vastauksesta kay ilmi, ettd varsinaista maariteltya perehdyttajaa tai esi-
henkilo ei ollut olleenkaan ja/tai hyvin vahan kukaan oli paikan paalla. Tyopaikan ilmapiiri
koetaan hyvana ja tydkavereilta saa apua aina tarvittaessa. Esihenkilé ja muut tiimin
jasenet ovat toisella paikkakunnalla, osittain tdman takia tyétehtaviin perehtyminen jai

vajaaksi.

Perehdyttajan kiireellinen tyétilanne seka suuri tyon ja alaisten maara mainittiin monessa
vastauksessa. Useimmassa vastauksessa syyna ilmoitettiin, ettd perehdyttgjalla tai

mentorilla oli niin paljon t6ita, ettei han pystynyt kunnolla perehdyttdmaan. Tietoa haettiin
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naissa tilanteissa toimiston muilta tyontekijoilta, vaikka heilla ei ollut varsinaista pereh-
dyttamisvastuuta. Syyn ei koeta johtuvan henkilokohtaisesti perehdyttajasta vaan, tyoti-
lanteesta ja tydmaarasta. Yhdesta vastauksesta kay ilmi, ettéa erehdytys viivastyi paljon,

koska perehdyttajalla ei ollut kunnolla aikaa mm. meneilla olevien projektien vuoksi.

Vastauksissa mainittiin, ettd perehdytysta toteutettiin muiden tyétehtavien ohella ja pe-
rehdyttdminen jai useammassa tapauksessa pintapuoliseksi. Perehdyttamiseen oli va-
rattu liian vahan aikaa, jolloin samaa tyota tekeva kollegat yrittivat kertoa kaiken mita
mieleen tuli ja pikaisesti nayttaa linkkeja tydkaluihin. Opettaminen yksi tyotehtava kerral-
laan tai vain yhteen tiettyyn asiaan, jattaa toiminnasta ja tyosta epaselvan kuvan. Varattu
perehdytysaika oli lyhyt ja se ei selventanyt kokonaiskuvaa asiasta. Koska perehdytys
tapahtui silloin talloin, joutui asioita oppimaan kantapaan kautta. Virheesta kollegat huo-
masivat, ettei asioita ole opetettu. Yhdella vastaajalla oli lisdksi tunnekokemus siita, etta

kaikki pitaisi osata heti.

Osa vastaajista oli sita mielta, etta kyse ei ollut oikeastaan perehdyttajan ajanpuutteesta
vaan monen tekijan summasta. Yksi naista oli likkeenluovutuksen myoéta epaselvaksi
jaaneet asiat. Perehtyminen oli suurimmaksi osaksi itseopiskelua. Muutama lyhyt pereh-

dytys oli jarjestetty tiettyjen henkildiden kanssa.

Yksittaisista vastauksista kay ilmi, etta perehdytysta oli jaanyt suunnittelematta, eika sii-
hen oltu varattu erillista aikaa. Systemaattisuus puuttui ja tavoitteet eivat olleet tiedossa.
Perehdyttajan rooli oli epaselvaa perehdyttajalle. Tydnkuva oli alkujaankin epaselva, jo-
ten oli vaikea 16ytda perehdyttgjaa. Perehtyminen oli 1ahinna nauhoitteiden kuuntelua

itsenaisesti.

Asiakaslahtoinen tyo toi haasteen perehdyttamisen osalta. Asiakastoimeksiantojen ai-
heuttama aikataulujen yhteensovittaminen oli hankalaa. Ainoastaan projektipaallikolla oli
aikaa varattuna perehdytykseen ja kysymyksiin. Yksi vastaajista ilmoitti, etta ei havainnut

syita miksi perehdyttamiseen ei olisi aikaa.
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9. Perehdyttaminen oli mielesténi laadukasta?

57 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mieltd

3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mislta
@ 5 = Taysin samaa mielta

T

Vastaajista 9,8 % oli taysin samaa mielta ja 43,1 % lahes samaa mielta siita, etta pereh-
dyttdminen on laadukasta. Lahes eri mielta asiasta on 27,5 % vastaajista. Laatuun vai-
kuttaa varmasti se, onko perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen riittavasti aikaa.
13,7 % vastaajista ei pystynyt arviomaan tata asiaa. Taysin eri mieltd asiasta on 5,9 %

vastaajista. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,24.

10. Kerro omin sanoin olennaisimmat asiat vastaamalla kysymyksiin: mika perehdytyksessa oli
hyvaa? Mita haasteita koit perehdytyksessa tai oppimisessa? Mita jait kaipaamaan
perehdytyksessa?

51 vastausta

Erityisen hyvana ja positiivisena perehdytettavat kokivat asiantuntijan ja/tai mento-
rin ammattitaidon, tiimin ja kollegan halun auttaa seka perehdyttaa. Esille nousivat seu-
raavat positiiviset asiat:

e Perehdyttajan sosiaalisuus, ystavallisyys, asiantuntemus, helposti Iahestytta-
vyys, karsivallisyys, positiivinen asenne ja luottamus perehdytettavaan.

e Perehdyttajan hyva ulosanti ja selkea perehdytys.

o Tiimildiset olivat halukkaita auttamaan ja perehdyttamaan. Tyotehtaviin pereh-
dyttaminen tiimin toimesta tapahtui hyvin joustavasti heidan oman tyonsa
ohessa.

e Perehdytysvaiheessa ilmapiiri oli hyva.
o Selkeasti nimetyt ihmiset, joilta pystyi pyytamaan apua.
o Perehdyttajan opastuksella paasi melko nopeasti itse tekemaan.
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HR:n perusteellinen perehdytys mainittiin useaan otteeseen. Kiitosta annettiin erityisesti
siita, ettd HR asiat ja yleisimmin kaytetyt ohjelmat kaytiin 1api perusteellisesti. HR:n pita-
maa perehdytysta pidettiin todella hyvana (tydajankirjaukset, poissaolot, palkanlas-

kenta).

Perehdytettavien vastauksista kay ilmi, ettd yleiset asiat perehdytettiin kohtuu hyvin ja,
etta Intra on hyva paikka etsia tietoa. Jokaiseen asiaan I0ytyy Intrasta tietoa tai ohjeita.
Osalle myds sopii itsendinen tydskentely. Vastaaja kertoo, etta haluaa itse ottaa asioista
selvaa, eika koe tarvetta jatkuvalle tuelle. Videokirjasto prosesseista oli hyva, samoin

organisaatiolle tehty sivusto kaikista perehdyttavista asioista.

Muutamat olivat maininneet perehdytysohjelman tukeneen perehdytysta (Kyselyyn vas-
tanneista perehdytettavista 17,6 % eli 9 henkildéa oli kayttanyt ohjelmaa. Kts. kysymys
20.). Perehdytysohjelmaan oli koottu hyvin organisaatioon liittyvid perehdytysmateriaa-
leja. Ohjelmasta oli linkit tarvittaviin materiaaleihin ja mahdollisuus kuitata materiaalit 13-
pikaydyiksi. Jarjestelman kautta pystyi seuraamaan hyvin missa oltiin menossa pereh-
dytyksen osalta. Hyvaa oli perehdytysohjelman tyétila, jossa oli yleiset asiat helposti lapi
kaytavissd oman aikataulun mukaisesti. Perehdytysohjelma oli laadittu johdonmu-

kaiseksi ja ohjelmaan paasi palaamaan aina uudelleen.
Yksittaisia mainintoja hyvista asioita perehdytyksessa olivat:

e Selkea ohjelma ensimmaisille tyopaiville, selkeat perehdytysdokumentit, verk-
komateriaalit, lista perusasioista ja ty6ta maarittavista prosesseista.

e Uudelle tyétekijalle suunnattu infopaketti oli tarpeellinen.

e Saadun perehdytyksen perusteella osasto sai parannettua perehdytysta tule-
ville tiimin henkilGille.

o Hyvaa oli valmiiksi tehty aikataulutettu tehtavalista ja suunnitelma, jonka pystyi
itsendisesti viemaan Iapi.

¢ Valmiiksi sovittuja perehdytys tuokioita oli vastuullisten henkildiden kanssa. Esi-
miehen kanssa oli sdannollinen palaveri agendalla.

o Perehdytykseen kaytettiin tarpeeksi aikaa.

Haasteet

Ei perehdytysta tai perehdytyksen jaaminen itsendisen opiskelun varaan (tasalaa-

tuisuus, yhtenaisyys)

Useammasta vastauksesta kavi ilmi, ettéd perehtyminen jai osalla perehdytettavistd oman
aktiivisuuden ja mielenkiinnon varaan. Yleiset prosessit, organisaation kulttuuri, tyékalut,

toimintamallit, kaytadnndn asiat, perehdytysvideot jne. jaivat joillakin taysin ilman
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perehdyttamista. Etenkin varsinaiseen tydhon tai asiakasorganisaatioihin ei ollut pereh-
dytysta. Vastaajan mukaan perehdytys oli kovin yleisella tasolla ja riippui itsesta seka

perehdyttajasta, mita siita sai irti. Perehdytyssuunnitelma kaytiin [&pi vain kerran alussa.

Yhdessa vastauksessa mainittiin myos, ettd HR:n perehdytyksen saamisessa kesti ja

kutsuja perehdytystilaisuuksiin ei tullut.

Muutama perehdytettavista kertoi, ettd osa asioita on edelleen epaselviad ja perehdytta-
matta. Aika menee selvittdmiseen ja kyselemiseen tyOkavereilta tai eri pakoista. Selkeaa
vastausta asioihin ei aina ole. Osa tehtavista jaa hoitamatta selvittamistyon aiheuttaman

ajanpuutteen vuoksi.

Uuden tiedon maara ja omaksuminen (tiedon jakautuminen / jaksotus ja oppimisen

nakokulma)

Useampi koki, ettda haasteena perehdytyksessa oli omaksuttavan tiedon suuri maara.
Tietoa tuli todella paljon suhteellisen vahassa ajassa tai yhdella kertaa. Suuren tietomaa-
ran takia asioita oli haasteellista sisaistda. Uuden tiedon pureskeluun pitaisi olla enem-

man aikaa.

Yleinen HR:n perehdytys pidettiin ensimmaisina paivana ja tiedon sisaistaminen oli

haastavaa, koska ensimmaisena paivana tuli muutenkin paljon uutta asiaa.

Ensimmaisena paivana esimiehen pitdma organisaation toimintaa koskevan perehdytyk-
sen haasteena oli se, ettd koko organisaation hahmottaminen nopean lapikaynnin pe-

rusteella oli erittdin haasteellista.
Haasteellinen ja kiireellinen tyotilanne (Ajanhallinta ja kalenterointi, tydsuunnittelu)

Perehdytys tapahtuu paaosin kaytannoén arkityén ohessa. Tama muodostuu haasteel-
liseksi perehdytyksen kannalta, jos tydtilanne on samaan aikaan perehdyttdjaa paljon
tydllistava tai kiireinen. Useampi mainitsi, ettd perehdyttajan tyétilanne oli haastava ja

aikaa perehdytykseen oli liian vahan.

Perehdytettavan nopean oppimisen kannalta tilanne on myés haasteellinen. Varsinkin
jos tydmaaran ohella pitdd samaan aikaan tutustua ja oppia uuden organisaation toimin-
tatavat. Kiireen tuntu luo myo6s haastetta keskittymiseen ja suoriutumiseen. Esille nousee

se, ettd aikaa omaehtoiseen perehtymiseen on varattava riittavasti.
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Perehdytyksen kokonaisuus ja suunnitelmallisuus

Haasteita toi perehdytyksen sirpaleisuus. Tietoa oli tarjolla valtava maara, mutta niiden
paikantuminen suuressa kokonaisuudessa jai epaselvaksi. Haasteena tydhdn perehdy-
tyksessa on ollut kokonaisuuden omaksuminen, koska perehdytysta on ollut vain tiettyi-
hin asioihin. Osan mielesta perehdytys ei ollut johdonmukaista eikd suunniteltua. Omiin
tuleviin tyétehtaviin perehtyminen jai Iahes kokonaan pois. Prosessikoulutusten pakolli-
nen lapikdyminen heti tydsuhteen alussa jatti sisallén melko irtonaiseksi, koska yhdys-

pintaa kaytannon tyohon ei ollut tai se oli viela melko vahaista.
Perehdytyksen laadulliset haasteet
Laadullisesta toteutuksesta perehdytettavat mainitsivat seuraavia haasteita:

e Perehdyttgjan vahainen kokemus ja osaaminen tietyn jarjestelman osalta.
o Perehdyttaja epatietoisuus toimintatavoista.

e Monien asioiden oppiminen tapahtuu vasta tyopyyntojen avulla.

e Tiimista ja tehtavista oli epavarmuutta.

Mita perehdytettavat jaivat, kaipaan perehdytyksessa?

e Suunnitelmallista, selkeda ja johdonmukaista perehdytysta ja sen suunnittelua
pidemmalle ajalle.

o Selked vastuunjako siita, mitkd kokonaisuudesta kuuluvat tiettyjen tiimien alle.

o Enemman kaytannonlaheisyytta, kaytannon esimerkkeja ja syvallisempaa pe-
rehdytysta asiakasymparistdssa. Asioiden selkeaa lapikayntia ja mallioppimista.

e Organisaatioesittely aiemmassa vaiheessa. Organisaatiorakenteen ja avainhen-
kildiden esittelyt myos muillakin tavoin, kuin Intrassa.

e Sovittujen perehdytysaikojen kiinni pitamista ja toteutumista.

e Sita, ettad perehdytyksen aikana kiinnitettaisiin huomiota verkoston luomiseen.

o Videotallenteita on aloitettu hyddyntamaan organisaatiossa ja niita toivotaan jat-
kossakin.

e Uutta tulokasta varten tiettyjen perusvalmistelujen huolehtiminen ajoissa, kuten
tunnuksien tilaukset.

o Uudelle tydntekijalle etukateen annettava infopaketti auttaisi tiedon omaksumi-
sessa, kun siihen voisi tutustua jo ennakkoon.

o Sisaltd voi olla melko kevyttakin, kunhan ensimmaisten paivien ajaksi on selkea
agenda mita asioita tullaan kdymaan lapi.

o Jarjestelman toimittajan puolelta saatu perehdytys oli laadukas.

¢ Organisaatiokohtaisesti infot ovat tarkeat.

e Lisaperehdytyksen suunnittelu tiettyihin osa-alueisiin ottaen huomioon perehdy-
tettavan tarpeet.
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11. Mihin asioihin tulisi mielestasi kiinnittda eniten huomiota perehdyttamisessa?

41 vastausta

Perehdytyksen suunnitelmallisuus, aikataulutus ja yksiléllisyyden huomioiminen

o Perehdytyksen hyva strukturointi (= jasentely, rakenne) ja aikataulutus.

¢ Yleinen perehdytysrakenne valmiina ja ajan tasalla kaikille uusille tyontekijoille
roolista huolimatta.

e Yleinen perehdytys: toiminnanohjausjarjestelma, puhelinjarjestelma, tietoturva,
organisaation toiminta jne.

¢ Yhtenaisten toimintamallien perehdyttaminen, jotta oikeat tydskentelymallit opi-
taan alusta alkaen.

e Hyvalla suunnitelmalla ja aikataulutuksella varmistetaan, etta perehtyja pystyy
sisdistdmaan ja oppimaan asiat: oleelliset asiat kaytaisiin heti alussa lapi ja ajan
kanssa perehdytaan tarkemmin, kun tyd muiltakin osin tulee tutummaksi.
Alussa perehtyja ei voi sisaistaa heti kaikkea, koska moni asia on tydntekijalle
uutta. Sisdistaminen ja kokonaisuuden hahmottaminen vaatii aikaa.

o Kaytannon asioista huolehtiminen jo ennen uuden tydntekijan aloittamista. Var-
mistettava mm., etta tydvalineet toimivat ja tunnukset on tilattu tarvittaviin jarjes-
telmiin.

e Yksilollisyyden huomioiminen suunnittelussa: selvitetdan perehdytettavan tiedot
ja taidot, joita tarvitaan varsinaisten asioiden oppimiseksi. Pitdisi varata aikaa
esim. tietokanta-asiantuntijoilta eri alueiden osaamisen lisddmiseen. Aluksi voisi
olla keskustelu milla tavoin perehdytettava oppii ja sisaistaa asiat parhaiten. Ta-
man jalkeen pikkuhiljaa mukaan projekteihin ja toimeksiantoihin esim. mentorin
avustuksella.

Tyonkuvan selkeyttaminen ja tyénopastus (perehdytyssisaltdjen olennaisuus ko. het-

keen/tyétehtavaan)

e Uuden tyontekijan tydnkuvan ja roolin selkeytys ennen kuin tyontekija aloittaa
tyot.

e Tyontekijan tyotehtavat pitaisi muodostua selkeaksi heti alusta alkaen. Mikali
perehdyttajalla ei ole tarkkaa kuvaa tyotehtavista, uuden tyontekijan on vaikeaa
hahmottaa mitd hanen tulisi osata.

e Tydnkuvaan ja tehtaviin liittyvien asiakkaiden lapi kdyminen.

o Tydnopastuksessa perehdytys siihen, mita tyotehtavaa tullaan tekemaan. Uusia
asioita ei tulisi perehdyttaa liikaa yhdella kertaa vaan perehdytysta tulisi jaksot-
taa, niin etta perehdytettava pystyy sisadistdmaan asiat.

o Uuden tydntekijan kanssa tulisi tyétehtavan kannalta kriittiset asiat ja osaami-
nen kayda lapi ensimmaisten kuukausien aikana.

e Akuuteimmat tyOtehtavat opastettaisiin ja ohjeistettaisiin ensin. Asian oppiminen
tekemalla tyota kaytannossa.

e Miten oma tuleva tehtava liittyy organisaation kaytdssa olevaan toimintaproses-
siin ja kaytanndn esimerkkeja seka mallioppimista. Helpoista haastavampiin ja
asioiden linkitys toisiinsa pitaisi olla selvaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko




Liite 2 (13)

e Perehdytettavat aiheet olisi hyva olla tyopaivien sisaltdjen kanssa yhtenevaisia.
Liian kaukaiset prosessit tai asiat, jotka eivat ole ko. hetkella olennaista, pitaisi
olla enemman omatoimisesti lisatiedoksi luettavia materiaaleja.

Perehdytyksen laatu:

perehdyttajan taito ja asenne seka vastuu perehdyttamisesta

e Perehdyttajan kattava koulutus perehdyttdmiseen ja opastus selkedn suunnitel-
man tekemiseen perehdytyksen toteuttamiseksi. Perehdytys suunnattava
enemman organisaation tavoille, kuin perehdyttajan omille tavoille.

o Perehdytys on uuden tydntekijan "tervetulleeksi toivottamista", joten hyva koh-
taaminen on osa perehdyttamista. Perehdyttdjan on oltava tarkkana siita, min-
kalaisen kuvan tyOpaikasta ja tydyhteisosta uudelle tyontekijalle valittaa.

o Perehdyttajan perehdytystapa tulisi olla rauhallinen, kannustava ja motivoiva.
Uudella tydntekijalla tulisi olla selked kanava, jota kautta kysya, pyytaa apua ja
tukea, mikali tarvetta ilmenee.

e Perehdytyksen laatu on oltava kaikille sama eli tasa-arvoinen, ei perehdytta-
jasta riippuvainen.

¢ Perehdyttajan kohtaaminen ja fyysinen paikalla perehdyttdminen on tarkeaa
etatydn ja mahdollisen etédperehdytyksen rinnalla.

o Perehdytettavalla oltava alusta asti tieto kenelta voi kysya apua eri tilanteissa.

e Vastuuhenkild, joka huolehtii, ettd uuden tydntekijan perehdytys viedaan lop-
puun asti.

o Perehdyttgjille pitaa olla varattuna riittavaksi aikaa perehdytystehtavaan ja huo-
mioida se tyotehtavissa ko. ajalla. Perehdyttajan tulisi ottaa aikaa omasta kalen-
teristaan perehdytykselle ja sitoutua perehdyttajan rooliin. Vastaaja kertoo, etta
uudelle tyontekijalle ei ole mieluisa tilanne se, jos perehdyttija ei perehdyta,
vaan ilmoittaa, etta tyontekija voi kysya apua sitten, kun sita tarvitsee. Naissa
tilanteissa uusi tyontekija turvautuu parjigdmaan ennemmin yksin, kuin hairitsee
perehdyttajan tyota ja saattaa jddda perehtymisen kanssa liian yksin.

¢ Ensimmaisten paivien ohjelma ja koko perehdytys olisi jaettu pidemmalle aika-
valille, perehdytettavan oman osaamisen ja tietotaidon lisddntymisen mukaan.

Perehdytysmateriaalit, ohjeet ja oppiminen

e Selkeat ohjeet organisaation toimintatavoista, jotka ovat kaikille samat. —-Uuden
tyontekijan on helpompi paasta mukaan tyoyhteisoon ja tyon tekemiseen.

¢ Kirjallisten ohjeiden tekeminen tyotehtavien perusasioihin liittyen.

e Mallioppiminen: esim. perehdytettava saisi olla mukana erilaisissa palavereissa,
mitka kuuluvat tulevaisuudessa perehtyjan tyotehtaviin.
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Ei perehdytysta ollenkaan ja yksin jaaminen

e Perehdytettavan kuuntelu, jotta perehdytettava ei jaa yksin inmettelemaan mita
pitaisi tehda ja miten perehtya asioihin ja tydtehtaviin. Haasteellista paasta si-
sdan organisaatioon, kun suurimman osan tiedosta joutuu itsenaisesti etsimaan
esim. Intrasta.

e Perehdytyssuunnitelman lapikdyminen yhdessa, jotta uusi tyontekija voisi itse
tayttaa siihen merkinnat sitten, kun tietty osa-alue on kayty lapi.

Perehdytyksen jatkuva kehittaminen

¢ Nyt tehdyn perehdytyssuunnitelman hyédyntadminen seuraaville uusille tyonteki-
joille.

e Tarkeiden tyokalujen ja jarjestelmien laadukas perehdytys.

e Ohjeiden tekeminen perehdyttamisen tueksi.

PEREHDYTYSKOKEMUS JA VUOROVAIKUTUS

12. Koin itseni tervetulleeksi organisaatioon ja minut vastaanotettiin tydyhteisdé6n asianmukaisesti
ensimmaisesta paivasta lahtien?

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista useampi oli sitd mielta, ettd uudet tydntekijat vastaanotetaan organisaatioon
asianmukaisesti ensimmaisesta paivasta lahtien. Vastaajista 66,7 % oli taysin samaa
mielta ja 29,4 % lahes samaa mieltd asiasta. Taysin ja lahes eri mielta oli kummassakin
2 % vastaajista. Vastauksen numeerinen keskiarvo 4,57.
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13. Perehdyttdminen oli asiallista ja hyvéassa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa?

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa

® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista 43,1 % on tdysin samaa mielta ja 43,1 % lahes samaa mielta siita, etta pe-
rehdyttdminen on asiallista ja hyvassa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa. Taysin eri mielta
asiasta oli 3,9 % ja lahes eri mieltd 2 % vastaajista. 7,8 % vastaajista ei pystynyt arvioi-

maan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 4,2.

14. Tydilmapiiri oli sellainen, ettéd apua ja opastusta oli helppo kysya seka saada?

51 vastausta

©® 1= Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5= Taysin samaa mielta

Vastaajista 35,3 % on taysin samaa mielta ja 43,1 % lahes samaa mielt, etta tydilmapiiri
on sellainen, ettd apua ja opastusta on helppo kysya ja saada. Vastaajista 3,9 % on
taysin eri mielta asiasta ja 5,9 % lahes eri mieltad. Kyseiset prosentit toistuvat vastaajien
osalta tdssa kokemusta ja vuorovaikutusta koskevassa kysymysosiossa. 11,8 % vastaa-

jista ei pystynyt arviomaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 4,00.
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15. Tuloani oli valmisteltu ja sain tyévalineet kayttdon valittdmasti?

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mieltd
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 =Taysin samaa mielta

Vastaajista 31,4 % oli lahes samaa mielta ja 39,2 % taysin samaa mielta, etta tuloa oli
valmisteltu ja tarvittavat tydvalineet sai kayttoéon valittémasti. 19,6 % oli Iahes eri mielta

asiasta ja 9,8 % taysin eri mieltd asiasta. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,71.

15.1. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen: taysin eri mielta (1), Idhes eri mielta (2) tai en pysty
arvioimaan tata asiaa (3), kerro lyhyesti havaintosi valmistelun ja tyévélineiden osalta?

16 vastausta

Useammasta vastauksesta kay ilmi, ettad tunnuksia ja oikeuksia joutui odottamaan jois-
sakin tapauksissa pitkdan. Yksi vastaajista kertoi saaneensa tydkoneen vasta 2—3 viik-
koa tdiden aloittamisesta. Tunnuksia ja kayttdoikeuksia ei ollut valmiina seka niiden saa-
minen kesti kauan. Vastaaja kertoi, ettd kenellakaan ei ollut tarkkaa tietoa, mihin kaikki-
alle tunnukset tarvitaan. Tunnuksien ja kayttdoikeuksien hidas saaminen johtui osittain

my0s siita, etta taho, jolta ne tilattiin ei ole oma organisaatio.

Osalla oli haasteita laitteiden toimivuuden kanssa ja mydskaan kaikki tunnukset eivat
toimineet. Useampi kertoi, ettd kaikki oleellinen oli kylla tilattu ja valmiina, mutta esimer-
kiksi tydasema ja siihen liittyvat komponentit olivat laatikoissaan ja perehtyja joutui ne
itse kokoamaan. Vastaajien mielesta, naihin pitéisi olla aina varattuna asennus tulopai-
vaksi. Yksi vastaajista kertoi, etta tydasemien ym. asennukset tapahtuivat tyotovereiden
avustuksella. Tyovalineet olivat Iahes kaikki valmiina, mutta tiimi ei ollut ehtinyt valmis-
tautua uuden tyontekijan saapumiseen. Osa laitteista oli toimitettu turhaan aloittamis-

paikkakunnalle eika tyopistepaikkakunnalle.

Vastaaja kertoi, ettd ennen tydsuhteen alkua oli sovittu tulevista tydkaluista (puhelin,
kannettava tietokone jne.) Ensimmaisena tydpaivana tyokaluja kuitenkin kerattiin pitkin

taloa, koska em. pakettia ei koskaan I6ytynyt. Samana paivana aloittaneelle toiselle
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uudelle esihenkilolle vastaava paketti oli valmiina HR:n hoitamana. Tasta jai vahvasti

eriarvoisuuden tunne.

PEREHDYTYKSEN MATERIAALIT, SISALLOT JA PEREHDYTYSOHJELMA INTRO

16. Perehdytysmateriaalit olivat ajantasaiset, kattavat ja helposti saatavilla?

57 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta

@ 2 = Lahes eri mielta

© 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta

@ 5 = Taysin samaa mielta

7

Perehdytysmateriaaleja koskeva kysymys jakoi selkeasti vastaajien mielipiteita. Vastaa-

jista 15,7 % oli tdysin samaa mielta siita, ettd perehdytysmateriaalit ovat ajantasaiset,
kattavat ja helposti saatavilla. 43,1 % oli asiasta ldhes samaa mieltd. Huomioitavaa kui-
tenkin on, ettd lahes eri mieltad asiasta oli 31,4 % vastaajista ja taysin eri mieltéd 3,9 %
vastaajista. 5,9 % vastaajista ei pystynyt arvioimaan taté asiaa. Vastauksen numeeri-
nen keskiarvo 3,35.

17. Perehdytysmateriaalit tukivat oppimistani?

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

® 2 = Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mieltd

@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista 39,2 % oli lahes samaa mielta siita, etta perehdytysmateriaalit tukivat oppi-
mista. Taysin samaa mielta asiasta oli 19,6 % vastaajista. Léhes eri mieltad asiasta oli
17,6 % vastaajista ja taysin eri mieltd 2 % vastaajista. 21,6 % vastaajista ei pystynyt

arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,57.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko




Liite 2 (18)

18. Millainen perehdytysmateriaali tukee perehdytysta ja oppimistasi mielestasi parhaiten? (Kerro
omin sanoin olennaisimmat asiat)

51 vastausta

Vastaajat nostivat esille sen, etta perehtyjan pitda ensin ymmartaa kokonaisuus ja mista
kyse, muuten on vaikea oppia yksityiskohtia. Kokonaiskuva ja prosessiohjeet, joista paa-

see pureutumaan yksityiskohtiin.

Yksinkertaistetut ohjeet, jotta alussa ei heti tulee liikaa opittavaa. Yleiset asiat kerrottuna
selkeasti ohjeissa ja lisaksi esim. opinnaytetdiden hyddyntaminen eri asioihin. Ohjeet

jarjestelmien ja sovellusten kayttoon.

Perehdytysmateriaalin tulisi olla helposti kaikkien saatavilla. Sisainen intra on ollut hyva
perehdytysmateriaaleille. Paaasia, ettd on yksi selkea paikka, johon on keratty linkit ja
mista materiaalit I16ytyvat. Esim. sahkoisesti saatavissa oleva materiaalipankki, mika on

helposti [0ydettavissa.

Perehdytysmateriaalit, joihin on paasy myoés perehdytyksen jalkeen. Esim. organisaation

tietopaketti ja HR asiat perehdytettavalle.
Perehdytysmateriaalin ja ohjeiden selkeys

o Selkeat, ajan tasalla olevat, laadukkaat ja yksiselitteiset ohjeistukset ja perehdy-
tysmateriaalit.

o Helposti Idydettavat ohjeet eri toimintamalleista seka sovelluksista.

¢ Ohjeet oltava selkeasti ymmarrettavissa seka kaytanndnlaheisia ja omaa tyota
helpottavia.

e Helposti saatavilla oleva ohjelmien dokumentointi. Selkeat ohjeet ohjelmistojen
kayttdéon ja tydvaiheet eri prosessien tekemiselle.

e Ohjeiden jaottelu aihealuekohtaisiin osioihin esim. organisaatiosta yleisesittely
ja yleiset asiat, omalle osastolle ja omaan tyokenttaan kuuluvat tyotehtavat
seka jarjestelmien ja tydkalujen kaytto, sovitut kaytanteet ym.

Perehdytysmateriaalin oppimista tukeva muoto

e Kuvalliset ohjeet ja ohjeiden visualisointi kuvien ja kaavioiden avulla seka linki-
tys tekstiin.

e Havainnollinen verkkokoulutusmateriaali tai webinaari -tyylinen opastus.

¢ Videomuodossa olevat dokumentit. Videot toimivat oikein hyvin, ja toimivat li-
saksi ajanhallintana, koska videoiden kesto tiedossa.

o Todellisiin esimerkkeihin ja ty6tehtaviin pohjautuva perehdytysmateriaalit.
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e Perehdytysmateriaaleissa huomioitava selkea kokonaisuus, tarkemmat kaytto-
ohjeet, asiayhteydet (syy-seuraus), kdytannonlaheiset esimerkit. Tydohjeet, lis-
tat kaytossa olevista sovelluksista, muiden tekemien dokumenttien kautta mal-
lien saaminen, tiimipalaverit jne.

o Selkeat ohjeet miten kokonaisuus toimii (kuten tietty sovellus) ja mitkd osat
tasta kokonaisuudesta kuuluu oman tiimin tehtaviin.

¢ Sisainen wiki- tai ohjesivu, josta pystyy hakemaan apua vaikeissa, seka hel-
poissa tilanteissa.

Perehdytysmateriaalin sisalto

e Toimintojen ja prosessien esittely videoiden kautta, jolloin henkilét kertovat
omasta tydstdan vastaavassa roolissa. Olisi hyva olla jaottelu, jossa yleiset
asiat -osio erikseen ja oman tehtavan kannalta tarkeat asiat erikseen.

e Prosessien dokumentointi, jotta niiden pariin on helppo sukeltaa. Yhden pitkan
perehdytysdokumentin sijaan, helppolukusia tdsmaohjeita eri aiheisiin. Yhdesta
pitkastd dokumentista uuden tydntekijan on vaikea poimia hanelle tarkeimmat
kohdat.

e Sahkoinen perehdytysopas, johon voi tarpeen vaatiessa palata.

o Tehtavat, jotka tukevat ja auttavat perehtymisessa. Sellainen, jossa testataan
opittua - esimerkiksi kysymykset ja tehtavat aihealueen lopussa ja/tai kdytannon
esimerkit.

¢ Materiaali, jonka voi itse kayda lapi on kuitenkin vain yksi osio. Ohjeiden ja pe-
rehdytysmateriaalien liséksi ei saa unohtaa perehdytysta, joka on kaytava face-
to-face.

Osallistava ohjeiden tekeminen

Henkildt, joilla kokemus konkreettisesti tyosta voisivat osallistua ohjeiden tekemiseen ja

kokoamiseen, koska tietavat kyseisesta tydnkuvasta eniten.

Opastaminen: toinen nayttaa miten esim. jokin ohjelmisto tai sovellus toimii. Tyéohjeissa

ja yleisissa asioissa toimii hyvin nettimateriaalit, tiivistelmat, diasettiesitykset.

Materiaalinmuoto on hyva huomioida perehdytettavan aihealueen mukaan.
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19. Perehdytyksen sisalto oli jaettu tasaisesti perehdytyksen ajalle?

51 vastausta

@ 1=Taysin eri mielta

@ 2 - Lahes eri mielta

@ 3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mieltd

@ 5 = Taysin samaa mielta

Vastaajista 7,8 % oli tdysin samaa mielta ja ldhes samaa mielta oli jopa 31,4 % vastaa-
jista siitd, ettd perehdytyksen sisaltd on jaettu tasaisesti perehdytyksen ajalle. Taysin eri
mielta oli 9,8 % ja l&hes eri mielta asiasta oli 21,6 % vastaajista. 29,4 % vastaajista ei

pystynyt arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,06.

20. Perehdytyksessani kaytettiin Intro perehdytysohjelmaa?

51 vastausta

® Kylla
Y=

Jopa 82,4 % perehdytettavista ilmoitti, ettd perehdytyksessa ei kaytetty perehdytysohjel-

maa. Ohjelmaa oli kayttanyt 17,6 % vastaajista eli 9 henkilda (vastanneita 51 henkil63a).
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20.1. Jos vastasit edelliseen kysymykseen: Kylla, vastaa seuraavan vaittamaan. Olen kokenut
perehdyttdmisohjelma Intron hyddylliseksi perehdytyksessani?

12 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta
® 2 - Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5= Taysin samaa mielta

Perehdytysohjelmaa kayttaneiden osalta 41,7 % (5) oli tdysin samaa mieltd ja 33,3 %
(4) 1dahes samaa mielta siita, ettd ohjelma on hyddyllinen perehdytyksessa. Vastauksen

numeerinen keskiarvo 4,17.

21. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Intro on selkea
yleisperehdytyksen osalta?

13 vastausta

@ 1 = Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mieltd
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

38,5 % (5) vastaajista on taysin samaa mielta ja 30,8 % (4) lahes samaa mielta, etta
perehdytysohjelma on selkea yleisperehdytyksen osalta. Vastauksen numeerinen kes-
kiarvo 4,08.
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22. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Intro on selkea

tyénopastuksen osalta?

13 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lihes eri mielta
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

15,4 % (2) vastaajista on taysin samaa mieltd, ettd perehdytysohjelma on selkea tyo-
opastuksen osalta. 30,8 % (4) vastaajista on lahes samaa mieltd asiasta. Lahes eri

mielta asiasta on 15,4 % (2) vastaajista.

Osittain tama selittyy silla, ettd konkreettinen asiantuntijatydon opastus ja etenkin siihen
littyvan perehdytysmateriaalin tuottaminen koetaan haasteellisena perehdyttgjien
osalta. 38,5 % (5) ei pysty arvioimaan taté asiaa. Vastaajien kokonaismaarasta (13) voi-
daan paatella, ettd kysymykseen on vastannut myds osa henkildista, jotka eivat ole kayt-

taneet perehdytysohjelmaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,46.

23. Jos vastasit aiemmin kayttaneesi Introa vastaa seuraavaan vaittamaan. Olen kokenut haasteita
perehdytysohjelma Intron kaytéssa?

10 vastausta

® Kylla
Y=

Ny

Jopa 90 % vastaajista ilmoittaa, etta ei ole kokenut haasteita perehdytysohjelman kay-

tossa.
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23.1. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla. Mainitse mita haasteita perehdytysohjelman
kaytéssa on ollut? (Voit valita useamman vaihtoehdon).

2 vastausta

Minulle el varattu riittavasti aikaa

In... 0(0%)

Intron ohjeet ovat puutteelliset—0 (0 %)

Esimieheni ei perehdyttanyt

minua Infro... 0(0%)
En ole koken_gl Ph!e.lma:sta 0(0%)
riittévaa hyd. ..
0 1 2

23.2. Jos valitsit edelliseen kysymykseen vaihtoehdon "Muu haaste”. Kerro lyhyesti kaikki esille
nousseet haasteet.

1 vastaus

Perehdytysohjelman muuksi haasteeksi kerrottiin, ettd osa materiaalien linkeista eivat

toimineet. (Kyselyn vastausajan aikana.)

24. Miten perehdytysmateriaaleja voisi mielestasi kehittda? (Kerro omin sancin olennaisimmat asiat).

15 vastausta

Perehdytysmateriaalien kehittdmisen osalta esille nousivat seuraavat kehittamiskohteet

tai -asiat:

o Tydtehtdvakohtainen -osio (yleisperehdytyksen lisaksi).

e Helppo kysely tai testi, josta nakee samalla myds oman kehittymisen.

e Lyhyet, ytimekkaat ja selkeat ohjeet. Naita tarvitaan etenkin puhelintukea teke-
vien tyossa.

e Matkustamiseen liittyvat asiat: esim. tarkennuksia matkojen varaamiseen ja
matkalaskuun liittyvissa asioissa.

e Parempi materiaalien saatavuus, helppokayttoisyys, hakutoiminnot ja enna-
koiva teksti.

e Materiaalien omistajan vastuulla on tarkistaa materiaalien toimivuus.

o Prosessit ovat tarkea osa tyoskentelya organisaatiossa. Prosessivideot ovat pit-
kia ja hieman puuduttavia. Tietoturvakoulutus ja siihen liittyvat testit olivat hyvia
ja opettavaisia - voisiko tallaista oppimistapaa hyédyntaa myos prosesseja kou-
lutettaessa.

e Parempi dokumentointi.

e Sisaltéa lyhyesti ja selkeasti ensin ja perusteita syvemmin vasta myéhemmin.

e Enemman tehtavakohtaisia materiaaleja eika kaiken kattavaa yleistasoista.
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¢ Dokumenttien kaava tai malli tulisi olla kaikissa materiaaleissa sama. Materiaa-
lin tekijoille opastus miten asioita ilmaistaan huomioiden vastaanottaja, hanen
tietotasonsa, kaytettava aanensavy, jne.

¢ Ajantasainen ohjeistus Intrassa, ettei tarvitse yllapitaa erillistd ohjeistusta pereh-
dytysta varten.

o En osaa sanoa, koska en ole nahnyt varsinaisia perehdytysmateriaaleja.

PEREHDYTYKSEN SEURANTA JA ARVIOINTI

25. Esimieheni seurasi perehdyttamista ja osaamiseni kehittymista perehdytyksen aikana.

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta

29, 4% @ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
A @ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

13,7 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 29,4 % lahes samaa mielta sita, etta esi-
henkilé seurasi perehdytyksen etenemista ja perehdytettdvan osaamisen kehittymista
perehdytyksen aikana. 15,7 % on lahes eri mieltd asiasta ja 5,9 % taysin eri mielta asi-

asta. 35,3 % ei pysty arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,29.

Tassa kysymyksessa oli huomattavasti eroa perehdyttdjien ja perehdytettavin vastaus-
ten valilla. Silla perehdyttjista 40 % oli taysin samaa mielta ja 40 % lahes samaa mielta
siitd, ettd seuraa aktiivisesti perehdytyksen etenemista ja perehdytettdvan osaamisen

kehittymista perehdytyksen aikana.
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26. Minulle pidettiin valitavoitekeskustelu ja koeaikakeskustelu perehdyttamisen jalkeen. Sain
keskustelussa hyodyllista palautetta.

51 vastausta

® 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
® 5 = Taysin samaa mielta

23,5 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 39,2 % lahes samaa mielta siita, etta vali-
tavoitekeskustelu ja koeaikakeskustelu pidettiin perehdytyksen jalkeen ja siitd saatiin
hyodyllistd palautetta. 9,8 % on I&hes eri mieltd ja samoin 9,8 % on taysin eri mielta
asiasta. 17,6 % ei pysty arvioimaan tata asiaa. Vastauksen numeerinen keskiarvo
3,57.

27. Minulla oli mahdollisuus antaa esimiehelleni palautetta perehdytyksen onnistumisesta.

51 vastausta

@ 1= Taysin eri mielta
® 2 = Lihes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
® 4 = Lahes samaa mielta
® 5 = Taysin samaa mielta

35,3 % on taysin samaa mielta ja 33,3 % lahes samaa mielta siita, ettd esimiehelle on
mahdollista antaa palautetta perehdytyksen onnistumisesta. 11,8 % on lahes eri mielta
asiasta ja 9,8 % taysin eri mielta asiasta. 9,8 % vastaajista ei pysty arvioimaan tata asiaa.

Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,73.
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28. Minulla oli mahdollisuus antaa muille perehdyttajilleni palautetta perehdytyksen onnistumisesta.

51 vastausta

@ 1 =Taysin eri mielta
@ 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvicimaan tata asiaa
@ 4 = Lahes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

Taman kysymyksen osalta perehdytettavien vastaukset jakautuivat tasaisesti. Perehdyt-
tgjille oli mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksen onnistumisesta, taysin samaa ja
lahes samaa mielta tasta olivat 23,5 % vastaajista. Taysin eri mieltad asiasta oli 11,8 %
ja lahes eri mieltd 21,6 % vastaajista. 19,6 % vastasi, ettei pysty arvioimaan tata asiaa.

Vastauksen numeerinen keskiarvo 3,25.

Kysymyksen asettelu saattaa antaa tulkinnan varaa sille, etta tarkoitetaanko tdssa mah-
dollisuutta vai konkreettisen palautteen antamista muille perehdyttajille, ja toki taté on

vaikea arvioida, jos muita perehdyttgjia ei ole ollut.

29. Oliko perehdytyksen kesto mielestasi riittava? Perustele lyhyesti.

51 vastausta

Suurin osa vastaajista (24) kertoi perehdytyksen keston olleen riittava tai riittava tietyn
osa-alueen osalta. Erillisina osa-alueina mainittiin ammatilliset tehtavat, projektit ja yleis-
perehdytys. Perehdytyksen riittavassa kestossa tulisi huomioida perehdytettavan tar-
peet. Yleisperehdytyksen osalta kesto koettiin riittdvana.

Vastaajista osa oli kayttanyt perehdytysohjelmaa. Perehdytysohjelmaan tehdyn suunni-
telman ja perehdytyksen keston koettiin olevan ajallisesti hyva ja riittava.

Muutama mainitsi keston olleen riittava, koska tekemalla oppii parhaiten ja onnistumisia
tydssa oli perehdytyksen jalkeen koettu. Vastaaja kertoi, ettd tydn vaatimusten vuoksi
tehtavieni perehdytys onnistuu vain tiettyyn pisteeseen saakka. Jossain vaiheessa on

itse tehtava "hyppy" ja otettava opittu asia kasittelyyn kaytannossa.
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Yksi vastaajista totesi perehdytykseen kaytetyn ajan osoittavan perehdytettavalle, etta
organisaatiolle on tarkeaa panostaa siihen, etta henkilokunta tuntee perusasiat. Pereh-
dytyksessa ei kiirehditty ja se jatkuu edelleen. Tydnkuva tuki perehdytettavalle suunnat-

tua perehdytysta.

Osa koki, etta aikaa oli varattu riittdvasti, mutta informaatioita tuli liian nopeasti ja se
aiheutti sen, ettd asioihin joutui palaamaan useasti jalkeenpain. Perehdytyksen kesto oli
riittdva, jos katsoo pelkkia paivamaaria. Vastaaja kertoo, ettad perehdytyksen olisi voinut
hoitaa nopeamminkin, mikali se olisi ollut laadukkaampaa ja sellaista, missa olisi suoraan

paassyt todellisiin esimerkkeihin kiinni.

Vastauksissa mainittiin myds, ettd olosuhteisiin ndhden perehdytys oli hyva. Perehdy-

tyksen kesto oli riittava, mutta sisalto jai suppeaksi.

Useampia vastaus (16) osoitti myos, etta liilan paljon uutta asiaa tuli liilan lyhyessa
ajassa. Osa mainitsi, ettd perehdytys oli turhan laaja, koska tiedon maaran vastaanotta-

minen yhdella kertaa on rajallinen.

Vastaajista osa kertoi, ettd perehdytys olisi voinut olla laajempi ja jaettuna pidemmalle
aikavalille. Osa puolestaan mainitsi, ettéd perehdytys kesti lyhyen aikaa, mutta ne pereh-
dytykset, jotka pidettiin, olivat hyvia. Organisaation taustoihin oli aikaa perehtya, mutta
itse tydhon mentiin melko suoraan. Tydhon liittyva perehdytys jatkuu edelleen viivastyk-
sien ja muutosten vuoksi. Perehdytyksen riittdvaan kestoon vaikuttavat todella paljon

perehtyjan oman ajankaytén suunnittelu ja perehdyttajan paikalla olo.

Yleisperehdytyksen ja tydhdnopastuksen osalta mielipiteet jakautuivat. Osa olisi kaivan-
nut enemman omaan tydhon liittyvaa perehdytysta ja osa taas parempaa yleisperehdy-
tysta. Vastauksissa kerrottiin, ettd organisaation yleisiin asioihin liittyva perehdytys oli
todella nopeatahtinen heti tydsuhteen alussa. Toiset taas kokivat, etta oli kiire aloittaa
tyét, joten mitdan varsinaista perehdytysta ei ollut HR:n muutamien yleisperehdytysten

lisaksi.

Perehdytyksen keston osalta esille nousi myés seuraavanlaisia kokemuksia ja

haasteita:

o Erijarjestelmat oli niputettu kasaan ja nama kaytiin vauhdilla 1api. Vasta kuu-
kausien paasta on paassyt jonkinlaiseen kasitykseen jarjestelmien kaytosta ja
toimintaohjeista.

¢ Varsinaista perehdytysta ei saatu, lukuun ottamatta kollegan kanssa vietettya
paria tuntia, joten siina ajassa ei paljon ehditty kdymaan asioita lapi.
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e Perehdytys lahti alusta asti etenemaan huonosti, koska perehdyttdja siirtyi toi-
siin tehtaviin eikd perehdytykseni osalta maaritelty vastuuhenkila.

o Varsinaisesti perehdytys ei eronnut tyétehtavista.

o Kukaan ei ehtinyt perehdyttamaan ja perehdyttamista ei juurikaan ollut. ltse oli
otettava selvaa asioista. Nimetyn henkilon puolesta suunniteltua perehdytysta
ei tapahtunut.

e Apua sai, kun oli itse aktiivinen.

e Uuden tydntekijan tukeminen ei lopu tietyn perehdytysjakson jalkeen. Tukea ja
neuvoja pitaisi olla aina saatavilla.

Perehdytettavista nelja (4) vastasi kysymykseen, etta ei osaa arvioida tat4 asiaa tai en

osaa maaritellda milloin perehdytys oikeastaan paattyi.

30. Miten perehdyttaminen ja osaamisen kehittdminen jatkuvat osaltasi organisaatiossa?

41 vastausta

Useampia vastaaja ilmoitti, ettd perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen jatkuvat
heidan osaltansa. Perehtyminen jatkuu mm. uusien toimintamallien ja -menetelmien
esiin tullessa ja tyotehtavien mukaan. Oman osaamisen kehittdminen on jatkuvaa ja
saannodllistd. Toimintaymparistd on muuttuva ja vaatii ajan hermolla olemista. Uusien
asioiden parissa tydskennellessa tulee vastaan uusia toimintajarjestelman vaiheita ja

henkil6ita. Heilta pyritdan saamaan oppia tilanteeseen kuin tilanteeseen.

Erillisia perehdytyssessioita ei ole sovittu, mutta tarpeen mukaan saa apua ja tukea esi-
henkilolta, kollegoilta, HR:sta ja muualta organisaatiosta. Perehtyminen on pitk& pro-
sessi. Ensimaista kertaa eteen tulevissa asioissa on varmasti palattava ohjeisiin ja ky-

seltdva neuvoja muilta.

Vain yksi (1) vastaajista kertoi, ettad perehdytys ja osaamisen kehittdminen jatkuu henki-
Iokohtaisen suunnitelman mukaisesti, joka on laadittu yhdessa esihenkilon ja mentorin

kanssa.

Yleisimmat vastaajien ilmoittamat perehdyttamisen ja osaamisen kehittamisen kei-

not tulevat jatkossa olemaan:

e Uusista asioista viestiminen ja informointi

e Omatoimisesti, oma-aloitteisesti ja itseohjautuvasti oman tydn kautta ja tyon
ohessa oppiminen

o Hyddyntaen kollegoita, perehdyttajaa tai esihenkilélta kysymalla tarvittaessa oh-
jeita ja apua

o Tiimin antama tuki on perehdytyksen jatkoa
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o Reflektoimalla omaa tyotapaa ja tyOkalujen oikeanlaista kayttoa

o Esimiehen kanssa saanndlliset keskustelut ja jatkuva vuoropuhelu
e Kehityskeskusteluiden avulla

¢ Organisaation yleiset koulutukset

Osa vastaajista pyrkii itse tuottamaan mahdollisimman hyvat dokumentit ja ohjeet siita,
mitd omalle vastuulle kuuluu. Dokumentteja tuottaessa voi palauttaa mieleen mita on
tehty, joten siina voi samalla reflektoida omaa kehittymista. Osaamista voi kehittaa osal-
listumalla vastuusovellusten ja jarjestelmien osalta kaikkiin projekteihin ja toimeksiantoi-
hin, ja oppia tekemalla. Perehdyttaja pyytaa valillda kommentoimaan paivitettyja ohjeita
liittyen tydtehtaviimme. Moni ohje on yhdessa tehdyn paivityksen myotd huomattavasti

kaytannollisempi.

Vastauksista kay ilmi, ettd osalla perehdytettavistd oman osaamiseni kehittdminen on
pitkalti ollut oman aktiivisuuden varassa, mutta lupa osaamisen kehittdmista tukeville
koulutuksille on saatu. Itse mentorointiin ei ole saatu ohjeistusta. Osaamisen kehittami-
nen on jatkuvaa eika se lopu koskaan. Tydnantaja toivottavasti mahdollistaa jatkossakin

osaamisen kehittamisen mm. koulutuksilla.

Perehdytettavista viisi (5) vastasi, ettd perehdytys ei jatku mitenkdan ja osalla sita ei
myoskaan ole ollut ollenkaan. Naissa tapauksissa kerrotaan, etta perehdytyksen puute-
kohdat hoidetaan itse opiskelemalla tai perehdytysta jatketaan vasta, kun perehdyttaja
palaa tyétehtaviin. Omalla aktiivisuudella paikataan naité puutteita, kun perehdytysta ei

ole saatu. Nelja (4) vastaajaa ilmoitti, ettd ei osaa arvioida tata asiaa.

Esille nousi myds toive siitd, etta tukea ja neuvoja saisi jatkossakin ja, etta saisi haasta-
vampia tydtehtavia. Erityisen tarkeaa on, ettd perehdytettavat kokevat tulleensa hyvak-

sytyksi organisaatioon tydsuhteen muodosta riippumatta.
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PEREHDYTYKSEN KOKONAISARVOSANA JA KEHITTAMISEN AVOIMET KYSYMYKSET

31. Minka kokonaisarvosanan antaisit perehdytykselle? Arvoasteikolla: 1 huono - 5 kiitettava.

51 vastausta

@ 1 huono
® 2 valttava
3 tyydyttava
® 4 hyva
@ 5 kiitettava

Organisaation perehdytysprosessin toimivuus sai perehdytettiviltd kokonaisar-

vosanaksi 3,33.

31.1. Antamasi arvosana huomioiden, kerro lyhyesti miten aktiivinen olet itse ollut perehdytyksen
osalta?

51 vastausta

Suurin osa vastaajista kertoo itse olleensa perehdytyksen osalta hyvin tai erittain aktiivi-
nen ja halukas saamaan apua ja perehdytysta. Aktiivisuus nakyi mm. osallistumisena
kaikkiin osoitettuihin perehdytystilaisuuksiin seka kaymalla |api mahdollisimman katta-
vasti perehdytyssuunnitelman mukaiset asiat. Aktiivisuutta on ollut oma-aloitteisuus, tie-

don etsiminen, kyseleminen ja tarvittaessa avun pyytaminen.

Useampi mainitsi, ettd on oma-aloitteisesti ottanut selvaa asioista, jotka ovat oman tyo-
tehtavan kannalta tarkeita. Mikali eteen on noussut ongelmia tai esteita, on tietoa etsitty

ja aktiivisesti hyddynnetty saatavilla olevaa materiaalia.

Aktiivisuuteen on liittynyt kuitenkin myds haasteita. Osa kokee joutuneensa olemaan ak-
tiivinen alusta lahtien, koska perehdytys on jaanyt pintapuoliseksi. Tama on vienyt innos-
tusta opetella uutta, kun on joutunut itse ottamaan selvaa siitd mihin pitaisi perehtya ja
mita pitaisi osata. Haasteena on koettu myds perehdytysvaiheessa ollut tydmaara. Osa
mainitsee, etta aktiivisuus on ollut riippuvainen tydmaarasta seka ajan ottamisesta pe-

rehdytykseen saannodllisesti paivittain.

Aktiivisesti on mm. etsitty organisaation sisaisaisia kaytantoja ja tapoja toimia. Proses-

seja on etsitty aktiivisesti Intrasta ja dokumentaatioon on perehdytty itsenaisesti.
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Aktiivisuus on ollut keskustelua asioista muiden tyontekijdiden kanssa. Hyvana koettiin

samaan aikaan aloittaneiden kanssa pidetyt palaverit.

32. Koin, etta perehdyttaminen lisdsi sitoutumistani organisaatioon?

51 vastausta

® 1 =Taysin eri mielta
® 2 = Lahes eri mielta
3 = En pysty arvioimaan tata asiaa
@ 4 = Ldhes samaa mielta
@ 5 = Taysin samaa mielta

N

19,6 % vastaajista on taysin samaa mielta ja 35,3 % lahes samaa mielta, ettd perehdyt-
taminen lisasi perehdytettavan sitoutumista organisaatioon. Taysin eri mielta ja lahes eri
mieltd asiasta oli kummassakin vastausvaihtoehdossa 5,9 % vastaajista. Vastauksen

numeerinen keskiarvo 3,57.

Vastauksissa on huomioitava perehdyttajien mahdollisesti erilainen kysymyksen tulkin-
tamahdollisuus, kuin perehdytettavien osalta, joille kysymys on selkeasti kohdenne-
tumpi. Perehdyttgjat voivat tulkita kysymyksen olevan ns. yleiskysymys tai he ovat voi-
neet vastata siihen niin, etta kysymys on todellisesta tilanteesta, miten he arvioivat oman
perehdyttamisen sitouttaneen organisaatioon. Perehdyttgjien osalta 80 % vastaajista oli
taysin samaa mieltd ja 20 % lahes samaa mielta, etta perehdyttdminen lisda sitoutumista

organisaatioon. Perehdyttdjien vastauksen numeerinen keskiarvo 4,80.

33. Mitka ovat mielestasi kolme (3) tarkeints asiaa perehdytyksessi?

57 vastausta

Konkreettinen perehdytyssuunnitelma, perehdytyksen tavoitteellisuus ja seuranta

e Suunnitelmallinen, johdonmukainen, jarjestelmallinen ja selked perehdytys. Ym-
marretaan perehdytettavan lahtotaso ja suunnitellaan seka valmistellaan pereh-
dyttaminen yksilon osaaminen ja kehittamistarpeet huomioiden. Huomioidaan
perehdytysjarjestys ja mika on oikeasti relevattia.

e Kaydaan lapi organisaation yleiset toimintamallit, prosessit, sopimukset ja kult-
tuuri. Tyontekijan perehdyttaminen tuleviin tyotehtaviin ja tydymparistoon.
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Perehdytykseen kaytannonlaheisyytta ja mallioppimista, siten, etta tyontekija
ymmartaa asioiden merkityksen omassa tydssaan.

Perehdytys, joka on laaja-alainen, syvallinen, asiantunteva, laadukas ja osaa-
mista kehittava. Selkea ja jasennelty perehdytys, jossa kaydaan suunnitellusti
asioita lapi ennen kuin laitetaan henkild tekemaan konkreettisesti toita. Ei niin,
etta oppi tulee virheiden kautta.

Perehtymisen tavoitteiden maarittdminen esimiehen kanssa, jotta tiedetaan
mitd odotetaan. Tavoitteellisuus esimiehen ja perehdytettdvan nakdkulmasta.
Perehdytyssuunnitelman seuranta ja perehdytyksen toteutumisen seuranta
seka palautteen saaminen ja antaminen.

Perehdytyksen etenemisen aikataulu

Sopiva perehdytyksen etenemisvauhti ja aikaa perehdytysohjelman lapikdymi-
seen.

Perehdytyksen oikea aikaisuus ja jaksotus riittdvan pitkalle aikavalille.
Perehtymisen eteneminen oppimisen tahdissa ja antamalla aikaa oppia.
Riittavasti aikaa perehdyttajalle perehdytyksen pitamiseen.

Motivoitunut perehdyttaja ja selkea vastuunjako

Perehdyttajien sitouttaminen perehdytystehtavaan.

Perehdyttamisesta ja tyontekijasta aidosti kiinnostunut perehdyttdja, esihenkild
tai nimetty henkild.

Perehdyttajan taytyy olla motivoitunut, haluta opettaa, jakaa tietoa ja antaa
mahdollisuus kysymyksille.

Perehdyttajan hyvat ominaisuudet: selkeys, rauhallisuus, pelisiima, ytimekkyys,
tasmallisyys, rauhallisuus

Perehdyttajan kompetenssitaso (= asiantuntevuus, ammatillinen patevyys ja
osaaminen).

Perehdyttajan ajankayttd perehdyttamiseen.

Osoitetaan henkil®, joka auttaa tyétehtavissa alkuun ja kuka on jatkossa hen-
kilo, johon voi olla yhteydessa.

Selkeat perehdytysmateriaalit ja ohjeet seka tyovalineet

Perehdytysdokumentaation sijaintitiedot: kerrotaan mistd materiaalit ja tieto 10y-
tyvat sekd annetaan mahdollisuus palata materiaaleihin.

Selkeat ohjeet tarkeysjarjestyksessa siita, mita pitda perehdytyksessa opiskella.
Selkeat ja laadukkaat perehdytys materiaalit: olennaisuus, ajantasaisuus, oh-
jeet yms. tukevat omatoimista perehtymista. Hyva perehdytyksen dokumentaa-
tio ja dokumenttien lapikaynti.

Perehdytysmateriaalien lisaksi palaveriaikoja varattavana.

Kaytannon tyovalineet kunnossa alusta alkaen ja ohjeistus tyOkalujen kayttoon.

Verkostoituminen yhteis66n ja hyva vuorovaikutus

Ensimmaisena tydpaivana tapahtuva Iammin vastaanotto ja hyva vuorovaiku-
tus. Otetaan uusi henkild heti mukaan "porukkaan”.
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¢ Verkostojen rakentaminen ja luottamukseen perustuvan ilmapiirin rakentami-
nen. Lahimpien verkostojen tunteminen ty6tehtavien hoidossa.

o Tydtovereiden ja esimiehen tuki ja apu tarvittaessa.

o Uuden tydntekijan tarpeiden kuunteleminen ja joustavuus.

o Positiivisen tunteen luominen, vuoropuhelu, luottamuksen rakentaminen ja tois-
ten arvostaminen.

34. Miten perehdyttamisen etenemista ja osaamisen kehittamista tulisi mielestasi seurata?

51 vastausta

Perehdyttamisen etenemista ja osaamisen kehittamista tulisi perehdyttavien mie-

lesta seurata:

e Saanndllisesti.

o Aktiivisemmalla vuoropuhelulla ja keskustelemalla perehdyttajan kanssa. Tama
vaatii molemmin puolista rehellisyytta ja luottamusta.

e Seurantapalavereilla ja statuspalavereilla.

o Keskusteluaikojen varaamisella.

o Valitavoitekeskusteluilla, niin ettad konkreettisia tavoitteita kaydaan 1api.

e Perehdytysohjelman avulla, jossa tietyt tehtavat ja perehdytettavat asiat seka
vastuuhenkild(t).

e Perehdytyssuunnitelman avulla: osaamistarpeiden ja jatkuvan tarkkailun avulla.

e Perehtymisen voisi jaksottaa sopivien otsikoiden alle ja seurantaa parin viikon
valein.

¢ HR:n toimesta tehtavien kyselyiden avulla.

e Tydntekijan oman seurannan avulla.

o Tyosta saatavan datatiedon avulla.

o Kyselemalla perehtyjiltda mielipiteita.

e Check-listan avulla.

e Vapaamuotoisesti esimiehen, muun perehdyttajan, asiakkaan tai tiimilaisten
kanssa kaytavilla keskusteluilla.

e Uuden tyontekijan kokemukset ja uskallus ottaa vastaan vaativampia tehtavia.

e Esimiehen ja HR:n toimesta seuraamalla.

e Seurataan saako tyotehtavat tehtya itsenaisesti.

o Kerata vinkkeja perehdytykseen jo perehdytetyilta.

e Laatimalla yhdessa suunnitelma perehdyttamiselle.

e Mentorin tai nimetyn perehdyttgjan kanssa sovittu paiva asioiden lapikaynnille
myds mydhemmin.

¢ Palautteen anto ja kyselyt |api prosessin.

¢ Nykyinen tapa on hyva ja perehdytettava kirjaa lapi kaydyt asiat sovitusti esim.
HR-ohjelmaa.

¢ Osaamisen kehittymisen paras mittari on perehdytettava itse (oma mielipide)
seka tyotehtavista selviaminen (tiimin mielipide).

¢ Mahdollinen asiakaspalaute.

e Tavoitteisiin pyrkiminen.

e Kirjaamalla asioita johonkin tyokaluun, jolloin pitkan ajan seuranta mahdollistuu.
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o Kehityskeskusteluilla ja tdssa rinnalla oma perehdytysseuranta. (Kerran vuo-
dessa ei riita).

e Osallistuminen koulutuksiin.

¢ Viimeisena onnistuneen perehdytyksen toteutuminen on esimiehen vastuulla ja
taten sen seuranta kuuluu esihenkildiden tehtaviin.

Vastaustauksista yksi kyseenalaisti seurannan ja ns. "holhouksen” tarpeen asiantun-

tijaorganisaatiossa.

35. Miten olet itse oppinut tydtehtavasi parhaiten?

42 vastausta

4(4%@@

2 (4,8 %)
2
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Kollegoilta kys... Tekemisen kautta Tekemallzjaol... Tekemalld, kys... Yhdistelma pro... verkost. ..
ltse tekemadlla,... Olemalla aktiivi... Tekemalld itse... Tekemalld ohje... Tyottehtavatoli... kyselemallam...

o Tekemalld kaytdnnossa tyotehtavia ja muilta asiantuntijoilta kysymalla.

o Hyddyntamalla kollegoiden avustusta ja ohjausta tai kuvallisen ohjeiden avulla.
e Olemalla oma-aloitteinen, kokeilemalla seka verkostoitumalla.

o Etsimalla perehdytysmateriaaleja ja erehdyksista oppimalla.

¢ Yhdistelmalla prosesseja ja kaytanndssa oppimista.

e Aiemmin kaytyjen kurssien ja sertifiointien tietoja hyddyntamalla kaytannossa.
e Rohkeasti pyytamalld apua. Apua on l6ytynyt aina, kun sita on tarvittu.

e Tarttumalla uuteen tehtavaan ja samalla tekemalla oppiminen.

o Tekemalla tydta ohjattuna ja lisaksi itsenainen opiskelu materiaaleista.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Kokko



Liite 2 (35)

Vapaa sana. Voit kertoa lyhyesti muita mieleesi tulleita asioita perehdytyksesta tai kyselysta. Lopuksi
etene viimeiseen osioon (8/8) ja paina - Laheta!

15 vastausta

Kiitos osallistumisestasi ja vastauksistasi opinnaytetyoni kyselytutkimukseen!

Vastaajien vapaa sana kommentit:

Perehdytysohjelma oli ensimmaista kertaa kaytdssa ja se koettiin tosi hyvana yleispe-
rehdytyksessa. Tiedot olivat selkedsti yhdessa paikassa ja ohjelman avulla naki selkeasti
perehdytyksen etenemisen. Ohjelmaan olisi voinut laittaa tyétehtavien osalta asioita yk-

sityiskohtaisemmin.

Hienoa, etta organisaatio kehittda perehdytysprosessia. Prosessia on hyva jatkojalostaa
kyselytutkimuksissa saatujen tulosten avulla. Perehdytyksen osalta toivotaan vastuulli-

suutta ja rauhallisuutta.

Perehdytyksen tulisi olla hyvin jasennelty systemaattinen kokonaisuus, joka valmentaa

kaytannon tyohon.

Perehdyttaminen tulisi antaa selkedmmin tietyn henkilon tyotehtavaksi ja tehda siita yksi
osa asiantuntijan tyota, johon budjetoidaan aikaa ja jonka tuloksia seurataan. Tehtavaan
tulee valita henkild, jolla on motivaatiota perehdyttamiseen. Viimeksi organisaatioon tul-
leet saattavat ymmartaa parhaiten missa asioissa on vaikeuksia oppia ja miten voisi op-

pia nopeammin.

Perehdytys on todella tarkea asia ja siihen tulisikin panostaa. Esihenkildlla tulee olla sii-
hen riittdvasti aikaa varattuna. HR:n osalta perehdytys oli kelvollinen, mutta osaston pe-

rehdytyksessa on paljon kehitettavaa.

Vastaajien perehdytyskokemukset kertovat siita, ettd perehdytyksen yhdenvertai-

suuteen on kiinnitettava huomioita:

"Vaikutti todella valinpitamattémalta tavalta toimia, huonoin perehdytys mita olen milloin-

kaan kohdannut.”

"Mielestani laadukas perehdytys motivoi ja sitouttaa tydntekijaa. Paras perehdytys, jonka

olen vuosien varrella saanut.”
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TULOSTEN YHTEENVETO — PEREHDYTETTAVAT

Organisaation perehdytysprosessin toimivuus sai perehdytettéviltda kokonaisarvosa-
nan 3,33. Perehdytyksen suunnitelmallisuus, vastuut ja laatu -osiossa eniten pinnalle
nousi perehdytyksen suunnittelu yhdessa perehdytettdvan kanssa seka perehtyjan hen-
kilbkohtaisen osaamisen ja kehittdmisen huomioiminen. Taman lisdksi esille nousi pe-
rehdytykseen kaytettava aika ja jaksotus seka perehdytyksen vastuunjako. Vastaajista
41,2 % oli lahes eri mielta siita, ettd perehdytyssuunnitelmassa huomioitiin henkilékoh-
tainen osaaminen ja kehittamisen osa-alueet. Kuten perehdyttajien vastauksista kay ilmi,
yksildllisempi ja suunnitelmallisempi perehdytys nousee esille perehdytettavienkin vas-

tauksissa.

Ajanhallintaan koetaan vaikuttavan suunnitelmallisuuden ja organisoinnin puutteen li-
saksi myos perehdyttajan tydmaara seka muut epaselvat asiat ja vastuunjako. Pereh-
dyttamisen koetaan jaavan liikkaa perehdytettavan itsendisen opiskelun varaan. limapiiri

koetaan hyvaksi ja neuvo seka tukea saadaan tarvittaessa tiimilta.

Uuden tiedon maara on alussa suuri, joten perehdytyksen aikataulutukselle ja jaksotuk-
selle ndhdaan tarvetta oppimisen edistdmiseksi. Tydkuvan selkeyttaminen ja tydnopas-
tukseen panostaminen nopeuttavat oppimista ja tdiden aloittamista. Organisaatioon tu-

levan uuden henkilon perehdytyksen valmisteluun on hyva kiinnittda jatkossa huomiota.

Perehdytysmateriaaleja on hyvin saatavilla ja niitd voidaan kehittda edelleen. Perehdy-
tettavien osalta kokonaisuuden hahmottaminen koetaan tarkeana ja prosessiohjeet tu-
kevat perehtymista. Lisdksi perehdyttdjien vastauksista kdy ilmi tarve mm. perehdytys-
prosessin tarkemmalle kuvaamiselle. Ohjeiden tekemiseen tulisi osallistaa henkiléita,

joilla on kokemusta konkreettisesta tyodsta. Intrasta moni koki I16ytavansa hyvin ohjeita.

Perehdytettavista vain 17,6 % (9/51) oli kayttanyt perehdytysohjelmaa. Ne, jotka ohjel-

maa olivat kayttaneet, kokivat sen selkeaksi ja hyddylliseksi perehdytyksessa.

Yleisperehdytyksen keston koettiin olevan riittdva. Paljon kuitenkin tuli asiaa lyhyessa
ajassa, joten aikaa asioiden sisaistamiseen tarvitaan. Perehtyjat ovat olleet itse erittdin
aktiivisia oman perehtymisen osalta ja ovat aktiivisesti hyddyntaneet olemassa olevaa
materiaalia, tietoa sekd myds dokumentoineet itselleen ohjeita. Hyvan suunnitelman
avulla perehdytyksen tavoitteellisuus ja seuranta helpottuu. Parhaimman arvioinnin pe-

rehdytettavat antoivat perehdytyksen hyvan ja asiallisen vuorovaikutuksen osalta.
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