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1 Johdanto
1.1  Opinnaytetydn lahtékohdat

Perehdyttdmisen tulee tarjota tydntekijalle valmiudet paitsi suoriutua tulevista tydtehtavis-
téan, myos paasta soveltamaan omaa osaamistaan niihin. Varsinaisten tyotehtavien lisaksi
perehdytyksen tavoitteena on, ettd uusi tydntekija oppii tydskentelemaan johdonmukaisesti
osana organisaatiota. Perehdyttdmisvaiheen on hyva toteutua siind maarin tapauskohtai-
sesti, ettd se huomioi esimerkiksi tyotehtavan erityispiirteet ja aloittavan tyontekijan taustan.
Kuitenkin lahtékohta suunnitelmallisessa perehdyttamisessa on kaikissa tapauksissa taysin
sama: perehdyttdmisen tulee olla kokonaisuus, jonka avulla henkilé saadaan mahdollisim-
man pian osaksi tydyhteisda, organisaatiota ja sidosryhmia ja oppimaan omat tyotehta-
vansa. (Joki 2018, 111-112.)

Perehdyttamisen tulee paivittya seka kehittya muuttuvan ymparistdn ja organisaation toi-
mintatapojen mukaan. Muutokset voivat liittya niin perehdyttdmisen sisaltéon, kuin toteu-
tukseenkin. Muuttuvissa tydymparistdissa ja toimintatavoissa jo tyéturvallisuuden naké-
kulma edellyttdd perehdyttdmisen ajantasaisuuden seuraamista (Tydsuojelu 2021). Vii-
meisimpana perehdyttdmisen nopeaan muutokseen ajaneena esimerkkina toimii 2020-
luvun aloittanut koronapandemia, ja pandemian seurauksena suurelta osin muutokseen
pakotettu tydeldma. Muutos oli sikdli 8drimmainen, ettad aikaa reagoimiselle ei varsinai-
sesti ollut, vaan uusien kaytanteiden omaksumisen piti alkaa valittdmasti. Tavallisesti
muutokset tapahtuvat maltillisemmin, mutta tydelaman monimuotoistumista on ehditty
nahda jo aikana ennen pandemiaa. Uusiutumisen tarve ei siis ole uutinen itsessaan poik-
keuksellisesta ajasta huolimatta. (Puhakka & Huhtala 2021.)

Opinnaytetyon suunnittelu perehdyttamisen ymparille lahti likkeelle tyon toimeksiantajaor-
ganisaatiossa, Lahti Energia Oy:ssa perehdyttamisessa havaituista puutteista. Perehdyt-
tamista pidettiin silta osin riittamattdmana, etta se saattaa jattaa tydnantajan kokonaisuu-
dessaan uuden tyéntekijan nakokulmasta etaiseksi. Haaste perehdyttamisessa tarjosi tyo-
elamalahtdisen aiheen opinnaytetyodlle rajattavaksi. Toimeksiantajayrityksessa oli todelli-
nen tahtotila syventya aiheeseen ja selvittaa tyontekijdiden kokemuksia perehdyttamisen
kattavuudesta. Jarvinen (2000, 40) esittelee kiinnostavan esimerkin yksilon tydn merkityk-
sestd osana suurempaa kokonaisuutta, jossa telakan esimiehet osallistuivat ulkoisen kou-
luttajan jarjestdmaan koulutus- ja kehittamistilaisuuteen. Tilaisuudessa kasiteltiin telakalla
rakennettavan laivan olevan hyvin konkreettinen lopputuote. Yksikdiden esimiehet ilmoitti-
vat, etteivat omalla osastollaan tydskennellessaan valttamatta ikina tule ajatelleeksi, mita

paivittaisessa rutiinissaan todellisuudessa tydstda. Kouluttaja vastasi tahan, etta tekeekd



kukaan taalla laivaa? Esimerkin peruskysymys kuvaa my6s ongelmaa opinnaytetyon taus-
talla, eli miten saada eri osastot ja tiimit toimimaan siten, ettei organisaation rakenteista
tule yhteistyon estetta (Jarvinen 2000, 40). Tydntekijoiden ja tiimien toimiminen yhteisten
tavoitteiden eteen on monitasoinen kokonaisuus ja yhteistydn edellytyksiin voi vaikuttaa
useista nakokulmista. Opinnaytetyon viitekehyksessa kiinnostavimmassa roolissa on sel-

vittda onnistuneen perehdyttamisen roolia organisaation yhtenaistamisessa.
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetydn tarkoitus on tuottaa Lahti Energialle suoraan hyédynnettavissa olevaa ma-
teriaalia sen perehdyttamisprosessin kehittamista varten. Painopiste tutkittavista kehitta-
misenkohteista on erityisesti uudelle tydntekijalle muodostuvassa kokonaiskuvassa yrityk-
sestd tdman perehdyttdmisvaiheessa. Perehdyttamisprosessia voidaan yleisesti tarkas-
tella useasta nakdkulmasta, kuten perehdytettavan tydntekijan, perehdyttadvan esimiehen
tai osakokonaisuuksista vastaavien tydnopastajien kannalta (Tyoturvallisuuskeskus 2022).
Tyon keskiossa on tuottaa materiaalia perehdyttamisen laadun parantamiseksi erityisesti

aloittavan tyontekijan nakokulmasta, mutta samalla myds organisaation eduksi ja avuksi.

Opinnaytetyolla on kaksi keskeista tavoitetta. Ensimmaisena tavoitteena on selvittda Lahti
Energian perehdyttdmisen nykytilaa ja siind koettuja onnistumisia sekd puutteita. Paino-
pisteena nykytilasta on selvittda, miten perehdyttdminen tukee uutta tyontekijaa tunte-
maan koko Lahti Energian toimintaa seka saattamaan tyontekija osaksi yhteis6a. Tyon toi-
sena tavoitteena on tunnistaa ja esittaa tutkimustuloksiin perustuvat kehittdmisehdotukset,
joilla Lahti Energian perehdyttdmisprosessia olisi mahdollista edistaa. Kehittamisehdotuk-
silla tarkoitetaan tyékaluja, menetelmia tai elementteja, joilla perehdytysprosessin katta-
vuutta pystyttaisiin kehittdmaan havaittujen puutteiden avulla seka vahvistamaan perehdy-
tyksesta saatua tydntekijakokemusta. Tavoitteet ohjaavat opinnaytety6ta tutkimuksen

kautta kohti konkreettisia kehittamisehdotuksia.
1.3 Ongelmanasettelu ja rajaus

Tutkimuksen ongelmanasettelu lahtee liikkeelle yleisella tasolla todetusta ongelmasta tai
selvitysta tarvitsevasta kokonaisuudesta. Yleisella tasolla kiinnostava, mutta tutkittavaksi
liian laaja aihe ei valttamatta tuota todellisuudessa hyodynnettavaa tietoa. Aiheen valjyys
voi nakya esimerkiksi tutkimusongelmissa, joista puuttuu selva tavoite kertoa tai osoittaa
luotettavasti jotakin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 82.) Tutkimusongelmien rajaa-
minen edellyttda ensin opinnaytetydn keskidssa olevan "organisaation kokonaiskuvan”

maarittelya tyon kontekstissa. Tassa tutkimuksessa yrityksen kokonaiskuvalla tai



kokonaistoiminnan ymmartamisella tarkoitetaan paaasiallisesti seuraavien tekijoiden tieta-

mista tai tuntemista:

e Lahti Energian eri liiketoimintayksikot ja organisaatiot

o Liiketoimintayksikoiden ja organisaatioiden paatehtavat ja avainhenkilot

e Mahdolliset avainhenkil6t eri yksikoista ja organisaatioista omien tyotehtavien kan-
nalta

o Lahti Energian strategia ja tavoitteet

Usein perehdyttamiselld puhutaan uuden tyontekijan ohjaamisesta tyétehtaviinsa ja
osaksi yhteis6d. Perehdyttamisen kaltaisia toimia tarvitaan myés esimerkiksi sisaisen siir-
ron myoéta tydnkuvaansa vaihtaneen tyéntekijan tai pitkaltd poissaolojaksolta tydhénsa pa-
lanneen tyodntekijan kohdalla (Joki 2018, 111-112). Tama huomioiden tutkimuksessa kes-
kitytdan ainoastaan organisaatioon uusina tulleihin tyontekijoihin. Sen lisaksi Lahti Ener-
gian johtoryhman jasenet rajataan pois tutkimuksen empiriaosuuden kohderyhmasta. Tut-
kimusongelmien [&htdkohtana oli toimeksiantajan esittdmat puutteet uuden tydntekijan pe-
rehdyttdmisessa. Paatutkimuskysymyksen tulisi siis selvittaa, kuinka hyvin perehdyttamis-
vaihe talla hetkella tukee uudelle tyontekijalle muodostuvaa ymmarrysta koko Lahti Ener-
gian toiminnasta. Lisaksi tulosten hyddynnettavyytta haluttiin alusta alkaen korostaa huo-
mioimalla havaintojen olevan perustaa tulevalle perehdyttamisprosessin kehittamistyodlle.
Kehittamisehdotusten pohdinta paadyttiin ottamaan paatutkimuskysymykseen mukaan si-
ten, ettd kysymys ei ole ainoastaan selvittaa perehdyttamisen nykytilaa, vaan miten sita
voi edistdd kokonaistoiminnan ymmartamisessa. Tyon paatutkimuskysymys, seka alaky-

symykset kuuluvat siis seuraavasti:

¢ Miten perehdyttadmisella voi edistda Lahti Energian kokonaistoiminnan ymmarta-
mista?
o Miten tdmanhetkinen perehdyttdmisprosessi tukee tydntekijaa tuntemaan yri-
tyksen kokonaistoimintaa?
o Millaisia koko yrityksen toiminnan tuntemiseen liittyvia aiheita tai asioita pereh-
dytyksessa olisi ollut hyva kasitelld, jotka talla hetkella koettiin riittdmattomiksi?

o Mita muuta tarpeellista perehdyttamisesta puuttuu?

Tyo6ta ohjaavat alakysymykset johdattelevat tutkimusvaihetta. Vastaukset niihin 16ytyvat en-
sisijaisesti Lahti Energian tyontekij6ilta, jotka ovat itse olleet perehdytettavina viime vuosien
aikana. Kohderyhmaan sopivaksi aikaikkunaksi on rajattu viimeisen kolmen vuoden sisalla,
eli vuoden 2019 tammikuun ja vuoden 2022 tammikuun valilld Lahti Energialla aloittaneet
tydntekijat. Aikaikkuna mahdollistaa kokemuksien selvittamisen perehdyttdmisesta niin en-

nen koronapandemian alkamista, kuin sen jalkeen alkaneelta etatytskentelyajaltakin.



Toimeksiantajaorganisaatiossa valmistaudutaan purkamaan etatyésuosituksia niin sanot-
tuun hybridimalliin, jolloin etatyéskentelyn tarjoamia mahdollisuuksia voitaisiin ideaalitilan-
teessa hyoédyntaa myos tulevaisuudessa. Tiedonkeruussa on siis syyta huomioida tyénte-
kijan perehdyttamisen ajankohta. Perehdytettavina olleiden tydntekijoiden kokemuksista
saatua aineistoa haluttiin vield laajentaa nostamalla samassa aikaikkunassa perehdytta-
jana toimineiden esimiesten nakékulma saatuihin havaintoihin. Tiedonkeruun painopiste on
siis perehdytettavana olleiden henkildiden kokemuksissa ja esimiesten avulla pyritaan tay-

dentdmaan ja laajentamaa havaintoja mydhempia kehittamistoimenpiteita ajatellen.
1.4 Tietoperusta ja tutkimuksen menetelmat

Tyon tutkimuskysymyksiin vastaaminen perustuu suurelta osin toimeksiantajaorganisaation
sisalta kerattdvaan tietoon. Kuitenkin tietoperustaksi on rakennettu viitekehys, joka luo poh-
jaa tutkimukselle. Hirsjarvi ym. (2013, 157) suosii, ettei tietoperustaa kannata levittaa tar-
peettoman monella peruskasitteella. Tassa tydssa keskeista on esittaa nakokulma, jolla pe-
rehdyttamisen onnistumista I&hestytaan. Koko tietoperustan “ylaotsikoksi” nouseekin pe-
rehdyttaminen, jonka merkitysta seka vaikutuksia tyontekijaan ja tyoyhteisoon kasitellaan
tutkimusongelmien kannalta kiinnostavista ilmidista ja nakokulmista kirjallisuuden ja artik-
keleiden pohjalta. Vaikka perehdyttamisella sanotaan usein olevan selva tavoite yrityksesta
rippumatta, sen laatua voidaan tarkastella eri nakokulmista eri tilanteissa. On esimerkiksi
eri kysymys, onnistuuko perehdyttdminen ohjaamaan tyontekijan itsenaiseen tyonsa hallit-
semiseen, vai hyodynnetadanko perehdyttamista tietoisesti erilaisen organisaatiokulttuurin
kehittdmiseen. Opinnaytetydssa perehdyttamisen sisallosta keskitytdan tarkemmin sen ko-
konaisvaltaisiin tavoitteisiin ja vaikutuksiin. (Akdere & Schmidt 2008; Juuti & Vuorela 2002,

48.) Kuvio 1 havainnollistaa tyon tietoperustaa.



Teoria

Empiria

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperusta

Tiedonkeruu toteutetaan sahkaoisella kyselylla, jota tdydennetdan kolmella teemahaastat-
telulla. Kysely on tydn tarkein tiedonkeruu menetelma, jonka kohderyhmana toimii Lahti
Energialla vuoden 2019 tammikuun ja 2022 tammikuun valilla aloittaneet tydntekijat.
Haastattelut toimivat kyselysta saatuja havaintoja tadydentavana tiedonkeruuna, ja haasta-
teltavat ovat samassa aikaikkunassa perehdyttajan roolissa toimineita esimiehia. Tutki-

muksessa hyddynnetaan siis seka kvantitatiivista, etta kvalitatiivista tutkimusotetta.
1.5 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn rakenne alkaa aiheen valinnan ja tutkimuksen rajauksen esittelysta. Tyén
kannalta keskeisten kasitteiden rajaamista ja tietoperustaa kaydaan lisaa lapi toisessa lu-
vussa. Taman jalkeen esitellaan opinnaytetyon toteutus, eli kyselyn seka haastattelun laa-
timinen, kummankin prosessin toteuttaminen seka tulosten analysointi. Neljannessa lu-
vussa tutkimustulokset analysoidaan, viidennessa luvussa esitellaan kehittamisehdotukset
seka pohdinta. Viimeinen Yhteenveto-luku on tiivistetty lapileikkaus tydsta ja siitd nous-

seista jatkotutkimusaiheista. Opinnaytetydn rakennetta havainnollistetaan kuviossa 2.
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2 Opinnaytetyon tietoperusta
2.1 Tyohon ja tydyhteisoon perehdyttaminen

Perehdyttdmisprosessi voidaan l&hesty eri tavalla esimerkiksi eri roolien tai perehdytyksen
osa-alueiden mukaan. Perehdyttdmisprosessin suunnittelua varten yhtena keinona voidaan
hyédyntaéd perehdytyksen pilkkomista sen tavoitteiden mukaan. Aberg (2000, 204) esittaa
perehdyttamisen jaettavaksi yksinkertaisimmillaan sen mukaan, halutaanko kasitelld konk-
reettista tyotehtaviin perehdyttamista vai tydyhteis6on perehdyttamista. Jako perustuu pe-
rehdyttdmisen sisaltoon ja kenelle se on tarkoitettu. Koska opinnaytetyon keskidssa on uu-
den tydntekijan perehdyttdminen yrityksen kokonaistoimintaan, tyétehtaviin opastamista

kasitellaan tietoperustassa pintapuolisemmin.
Tyohon perehdyttaminen

Puhuttaessa tydhdn perehdyttamisesta tai tydhdn opastuksesta tarkoitetaan jokaiselle kuu-
luvaa ohjausta riippumatta siita, tuleeko henkild organisaation sisdpuolelta, pitkalta poissa-
olojaksolta vai taloon ja tehtavaan taysin uutena (Aberg 2000, 206). Myds tyéntekijan pysy-
essa samana, mutta tyon sisallon muuttuessa esimerkiksi vaihtuvien laitteiden myo6ta, voi-
daan tarvittavaa opastusta pitaa perehdyttamisen kaltaisina toimina. Suomessa esimerkiksi
juuri laitteiden tai koneiden kaytdn opastamiseen yleisesti velvoittaakin viimeistaan tyotur-
vallisuuslaki, jossa tydnantajaa edellytetdan huolehtimaan erityisesti tydpaikan vaarateki-
jéiden tuntemisesta ja kokonaisvaltaisen ty6turvallisuuden omaksumisesta (tySturvallisuus-
laki 23.8.2002/738).

Velvoitteiden lisdksi ilmeinen tavoite tydn nopealle oppimiselle on myos itsenaisesti tyosta
suoriutuminen. Yksittdinen tyéntekija on yritykselle resurssi, joka halutaan tuoda perehdyt-
tdmisen avulla mahdollisimman pian tehokkaaksi ja itsendiseen tydskentelyyn kykenevaksi
osaksi tiimia. Tyohon opastajan on laskettava tydntekijalle haastavampia tehtavia siina
maarin vaiheittain, ettd oppiminen on mahdollista uuden ymparistén ja uusien tapojen
omaksumisen keskelld. Riittdmattdmalla tai piittaamattomalla opastuksella voi siis aiheuttaa
todellista vahinkoakin, mutta vaikutukset nakyvat lahes vaistamatta vahintdan ylimaarai-
sena tyona. Alussa vaarin opeteltua toimintamallia on aina huomattavasti haastavampaa
niin sanotusti poisoppia, kuin harjoitella alusta asti oikein. (Juuti & Vuorela 2002, 51-52;
Rupci¢ 2017, 127.)

Tyoyhteis66n perehdyttaminen

Tyobyhteis66n perehdyttamisessa tavoitteena on tehda uudelle tydtekijalle tutuiksi uusi tyd-

ymparistd, uudet ihmiset seka uudet toimintatavat (Aberg 2000, 203, 204). Organisaatiossa
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tyétehtavidan vaihtava tai poissaolojaksolta palaava tyontekija tuntee paaasiassa jo val-
miiksi yrityksen yleisia toimintatapoja ja vastuuhenkil6itd. Uuden tydntekijan kohdalla tyo-
yhteis66n perehdyttdminen on kuitenkin yhta merkittava osa tydssa tehokkaaseen suoriu-
tumiseen yltamisessa kuin tyétehtaviinkin opastaminen. Uudelta tyontekijalta voidaan odot-
taa vahvaakin tehtavakohtaista osaamista entuudestaan, mutta hyvaa tuottavuutta ja teh-
tavista suoriutumista varten tyontekijan on pystyttava hahmottamaan itsenaisesti mita han
voi tai hanen taytyy tehda, sekd mitad hanen ei tule tehda. Tyontekijalta toivotun toiminnan
mahdollistamiseksi hanen on siis tunnettava esimerkiksi organisaation sdannét ja tavoitteet,
jotta han voi hahmottaa haneen kohdistuvat odotukset tyOyhteisossa. (Rowland ym. 2017,
219.))

Keskeista tyoyhteis6on perehdyttamisessa on vuorovaikutus uuden tyontekijan ja eri pe-
rehdyttavien osapuolten seka muiden tydryhman jasenten valilla. Henkildkohtainen neu-
vonta tydsuhteen alussa rohkaisee tyontekijaa avoimeen ja vuorovaikutukselliseen tyos-
kentelyyn. (Rowland ym. 2017. 219; Aberg 2000, 205.) Virallisten tydpaikan saantojen ja
ohjeistusten lisaksi luonnollinen osa tyopaikan kaytantodihin oppimista on myds niin kutsutut
epaviralliset normit, joiden parhaiksi perehdyttgjiksi on katsottu muut tyéryhman jasenet.
Epavirallista normistoa ovat usein kokeilun, oppisen ja vuorovaikutuksen kautta kehittyneet
toimintatavat, jotka tarttuvat tyéryhmassa vaivattomasti uudelle tyontekijalle. Tyoryhman
kanssa tyoskennellessa organisaation viralliset ohjeistukset, kuten tyGturvallisuusasiat tai
henkildstdpalvelut, yhdistyvat usein luontevasti tydntekijalle opastettaviin kaytantsihin ja toi-
mintatapoihin. (Aberg 2000, 204, 206.)

Varsinaisten toimintatapojen ja normien lisaksi uudelle tydntekijalle on myos arvokasta vies-
tia tdman olevan tervetullut uuteen tydpaikkaan ja organisaation olevan valmis tyoskente-
lemaan hanen kanssaan. TyOyhteisdon kiinnittavassa perehdyttamisessa uudelle tyonteki-
jalle kehittyy paradigman kaltaisia tottumuksia, jotka auttavat hanta tekemaan yrityksen
kannalta suotuisia ratkaisuja omassa tydssaan. (Rowland ym. 2017, 225.) Robinson ym.
mukaan (2004) tyontekijan taytyy tuntea myds konteksti tydnsa ymparilla ja pystya tydsken-
telemaan kollegoidensa kanssa ennen todellista tydyhteisdéon integroitumista (Markos &
Sridevi 2010, 90).

2.2 Perehdyttamisella sitoutunut tydntekija

Useissa tydhon sitoutumiseen liittyvissa tutkimuksissa kasitteen maarittely aloitetaan Kah-
nin (1990, 694) kuvauksella, jossa tydhdn sitoutuminen on tydntekijdiden itsensa omiin tyo-
tehtaviinsa valjastamista. Tydntekija kykenee tyollistamaan itsedan oma-aloitteisesti omien
tehtaviensa piirissa ja han voi ilmaista itsedan fyysisesti, kognitiivisesti seka emotionaali-

sesti tydssaan. Hyva tydéhon sitoutuminen on eduksi tyontekijalle ja tydnantajalle seka
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suorasti, ettd epasuorasti, ja suora hyoty nakyy eritysesti tyontekijan suorittamisessa. Tyos-
saan han on halukkaampi ndkemaan vaivaa innovatiivisempien ja tehokkaampien ratkaisu-
jen léytamiseen, joiden ainoa motiivi ei ole paasta helpommalla omista tyétehtavista, vaan
samaan aikaan tarjota organisaatiolle jarkevampia toimintatapoja tyon suorittamiseen.
(Markos & Sridevi 2010, 90, 91.) Tyontekija, jolta puuttuu omaehtoinen sitoutuminen tyo-
hénsa tai oma motivaatio perustuu ainoastaan tydsuorituksen taloudelliseen vastineeseen,
on varautunut antaessaan panostaan tydhonsa. Tyossa se nakyy esimerkiksi tydoskentelyn
passivoitumisena ja identiteettinsd nayttamisesta pidattaytymisena, kuten omien ajatus-

tensa esilletuomisesta tydroolissaan (Kahn 1990, 701).

Yksilon tyohon sitoutumista on tutkittu hyvinkin syvallisesti esimerkiksi taman psykologisista
intresseista. Opinnaytetyon viitekehyksessa keskidssa on erityisesti tyontekijan omaehtoi-
sen sitoutumisen vaikutus taman innostuneempaan tyodotteeseen. Tyonantajan nakokul-
masta hyvalla tydhon sitoutumisella on innostuneen tydntekijan lisaksi opinnaytetydn aihe-
piirin kannalta kiinnostavia hyotyja. Yritys, jossa tyohon sitoutuminen on heikkoa, karsii
myos korkeammasta henkildston vaihtuvuudesta. Runsaan henkildston vaihtuvuuden hinta
on yritykselle kova, mutta Morrell ym. (2004) jakavat vaikutukset tydnantajan nakdkulmasta
viela aineettomiin ja aineellisiin. Aineellisiksi kuluiksi luokitellaan rahassa laskettavissa
oleva hinta, joka muodostuu rekrytoinnista, koulutuksista, mahdollisista vuokratydntekijoista
ja tdna aikana tuotteen tai palvelun laatuun aiheutuva tappio. Lisdksi aineelliseksi kuluksi
luokitellaan my6s kaikkiin edella mainittuihin, seka perehdyttdmiseen vanhoilta tydntekijoilta
kulunut aika. Suoranaisesta rahassa mittaamattomuudestaan huolimatta aineettomia tap-
pioita voidaan kuitenkin pitda aineellisia kuluja jopa vahingollisempina. Korkean henkiléstdn
vaihtuvuuden aineettomiksi ongelmiksi voidaan luokitella organisaatiokulttuurin epasuo-
tuisa kehittyminen, sosiaalisen padoman haihtuminen seka tyontekijoiden alhainen tyémo-
raali. (Tanova & Holtom 2008, 1553.) Erityisesti aineettomista haasteista moni on suoraa
seurausta heikosta tyohon sitoutumisesta, joka edelleen vahvistaa jatkumoa alhaisesta
tydntekijoiden motivaatiosta ja henkildstdon korkeasta vaihtuvuudesta. Opinnaytetydn tieto-
perustassa kiinnostavaa on, miten perehdyttaminen edistaa tyontekijan sitoutumista tyo-

honsa.

Perehdyttaminen on merkittdvassa roolissa siind, miten ja millaisena tyontekija kokee uu-
den ty6paikkansa. Yhdysvaltalaisen SHRM (Society for Human Resource Management)
saation mukaan tydpaikkaa vaihtavista tydntekijoista jopa 20 % lopettaa sen hetkisessa
tydssaan ensimmaisen 45 paivan sisalla (Lawrence 2020). Tulokset eivat valttamatta vas-
taisi suoraan vastaavia lukuja Suomessa, mutta yhteys on kuitenkin kiistaton. Tydsuhteen
paattyminen sen alkutaipaleilla tarkoittaa organisaation kannalta kaytanndéssa uuden rekry-

tointiprosessin kaynnistamista, seka mahdollisesti uuden tydntekijan vaatimia hankintoja ja
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valmisteluja. Tallainen ensimmaisten kuukausien aikana paattyva tydsuhde on epatoden-
nakdisemmin luonnollista vaihtuvuutta, kuten elakoéitymista tai tyontekijan siviilielamassa
tapahtuvan muutoksen seurausta, joten syita sille on etsitty perehdyttamiseen liittyvista ja
vaikutettavissa olevista tekijoista. Epaonnistuneeseen tydhon sitoutumiseen on huomattu
olevan merkittava vaikutus tyontekijan saamalla ensivaikutelmalla ty6paikastaan. Huonoon
ensivaikutelmaan voi johtaa esimerkiksi oman roolinsa tunnistamisen puute organisaa-
tiossa, organisaatiokulttuurin ja omien arvojen heikko kohtaaminen seka ristiriitaisuus
yleensa omien odotusten ja todellisuuden valilla. Jokaisella uudella tyontekijalla on tyopai-
kasta riippumatta oletus perehdyttdmisen saamisesta jossain muodossa, ennen kuin talta
voitaisiin vaatia tehokasta ja tdyspainoisesti tuloksellista tydskentelya. Tassa suhteessa pe-
rehdyttdminen toimii tydhdn ohjaamisen lisdksi niin sanotusti tydkaluna ensivaikutelman
johtamisessa, jonka avulla tydntekija ei menettaisi motivaatiotaan seka pohjaa sitoutua uu-

teen paikkaansa sille kriittisimpana aikana. (Lawrence 2020; Rowland ym. 2017, 219-220.)
2.3 Tyonantajamielikuva henkilokunnan nakokulmasta

Tyonantajabrandi on yrityksen identifioima rooli ja viesti, jota se haluaa valittaa itsestaan
nykyisille ja potentiaalisille tydntekijoille. Toteutuvaan tybnantajamaineeseen nykyisten
tyontekijoiden kannalta vaikuttaa merkittavasti myds heidan kokemuksensa yrityksesta
tydnantajana. (SHRM 2022.) Yrityksen brandi ja tydnantajabrandi tai -maine eivat tarkoita
samaa asiaa. Yrityksen brandi assosioidaan yksinkertaisimmillaan sen tuotteisiin tai tuote-
merkkiin, eli sitd rakennetaan erityisesti asiakassegmenttia varten. Esimerkkind kosme-
tikka- ja kauneusalayrityksen L’Oréalin on tydnantajana paaasiallisesti haastavampi hou-
kutella tydntekijoikseen miehia, kun yrityksen asiakaskohderyhma koostuu valtaosin nais-
henkildista. Haasteeksi muodostuu siis kompromissin I6ytdminen, jossa yrityksen brandilla
pyritdan olla karkottamatta potentiaalista tyontekij6ita, mutta jossa yrityksen brandi ja tyon-
antajabrandi olisivat mahdollisimman linjassa. Ristiriitainen tai pelkéstdan sekava viestinta
voi vaarantaa koko yrityksen maineen. Eheda mainetta rakennetaan jo pelkastaan johdon-
mukaisella logon tai muiden graafisten elementtien kayttamisella eri yhteyksissa. Tydnan-
tajabrandin rakentamisesta on jopa kiistelty, voiko se olla markkinoinnin ohella myds hen-
kildstohallinnollinen tehtava. Yleisin argumentti talle on, ettd yhtién tulisi edustaa selvasti
yhta brandia. Argumentti yhtenaisyydesta on kiistaton, mutta liilan joustamaton lahestymi-
nen ei vetoa samalla esimerkiksi asiakkaisiin ja potentiaalisiin tyontekijoihin, erityyppisista
sijoittajista puhumattakaan. Brandin johtaminen on ehdottomasti tiimipelia ja vahvan bran-
din tulisikin olla yhtenainen kehys, jossa yhdeksi henkilostohallinnolliseksi osuudeksi voi
nostaa tydnantajakokemuksen johtamisen nykyisille tydntekijoille. (Mosley 2014, 40, 43—
44.)
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Tyontekija muodostaa itselleen vahvan mielikuvan tyénantajastaan tydsuhteen alussa, jol-
loin siihen vaikuttaa taman itsensa saama vastaanotto ja kokemus uuteen tyéntekijaan liit-
tyvien prosessien onnistumisesta. Paitsi aloittavan, my6s potentiaalisten tydntekijoiden
kannalta on hyva tiedostaa, etta rekrytointiprosessi voi olla yksil6lle mieleenpainuva. Valit-
sematta jddmisen pettymys projisoidaan usein tydnantajaan, jonka vuoksi olisi arvokasta
pyrkia jattdamaan mahdollisimman myoénteinen mielikuva. Lisaksi aloittavan tyontekijan lahi-
piiri on tavallisesti kiinnostunut kuulemaan, millainen vaikutelman tyopaikasta on ensim-

maisten paivien aikana syntynyt. (Aberg 2000, 205.)

Uuden tyontekijan saaman vastaanoton jalkeen hanelle kerrotut asiat ja tyohon liittyva
opastus merkitsevat ensimmaisesta paivasta alkaen jatkuvasti enemman kehittyvaan mie-
likuvaan tyonantajasta. Viitalan mukaan (2014) ty6ssa tarvittavaa osaamista on lahestytty
myo0s kasitteella tydelamakvalifikaatiot, joilla tarkoitetaan tyontekijan tydssa ja tydorgani-
saatiossa tarvitsemia valmiuksia. Tydelamakvalifikaatioihin luetaan lisaksi tiettyja persoo-
nallisia ominaisuuksia, mutta vastuu tyétehtavassa ja tydyhteisdssa tarvittavien valmiuksien
tarjoamisesta ulottuu myos tyonantajalle. Tyohon tarvittavan tiedon ja osaamisen puute hei-
kentaa suoraan tyontekijan motivaatiota, ja usein myonteisen tydnantajabrandin viesteina
pidetaankin erilaisia henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuuksia tyossa. Esimerkiksi
kouluttautumisen ja urakehityksen mahdollisuutta, seka kattavaa perehdyttamista. Jorgen-
sen (2005, 22) esittaa, ettd parhaimpiin tydntekijdihin ei vetoa ainoastaan "palkka paivan
tydsta” ja tdma patee niin nykyisiin, kuin potentiaalisiinkin tydntekijoihin. Eli paitsi ettd edella
mainitut henkildkohtaiseen kehittymiseen liittyvat asiat ovat arvokkaita tyonantajabrandin
markkinoimisessa, niin niiden epaonnistuminen kaytadnndssa voi tydéntaa jo talossa olevia
kehittymishaluisia tydntekijoita kilpailijalle. Tyontekijdiden havainnot yrityksen sisalta leviaa
suusta suuhun my®6s talon ulkopuolelle ja erityisen hankalaksi tydnantajamielikuva voi vaa-

ristya silloin, kun puhuttu tieto ja virallinen viestinta nayttaytyvat ristiriidassa (Viitala 2014).
2.4 Organisaatiokulttuurin kehittdminen

Abergin (2000, 124) mukaan tydyhteisén nykyinen kulttuurillinen tila on vuosien kehityksen
tulos. Organisaatiokulttuurin kehitykseen on vaikuttanut ja vaikuttaa niin teot, kuin tekematta
jattamisetkin. Organisaatiokulttuurin tasoja ja ilmenemismuotoja voidaan lahestya usealla
tavalla, kuten Gahmbergin kulttuurisen perusvireen tai Scheinin kolmitasoisen syvyysraken-
teen mukaan (Aberg 2000, 125; JAMK 2022). Kulttuurisella perusvireella tarkoitetaan ik&an
kuin tyontekijoiden suhtautumista ja perusasennoitumista jokapaivaiseen tyoskentelyyn or-
ganisaatiossa. Perusvireita kuvataan esimerkiksi sen mukaan, onko tydskentelyn lahtokoh-

dat tydssa kaymisen “pakollisuudessa’, tahdossa Kkyseisessd organisaatiossa



14

tydskentelyyn, kokemuksessa pystyvyyden ja osaamisen ainutlaatuisuudesta tai uskomi-

sessa oikeiden asioiden tekemiseen. (Aberg 2000, 125.)

Opinnaytetydn nakodkulmasta vield luontevampi tapa organisaatiokulttuurin tutkimiseen on
Scheinin syvyyssuuntainen rakenne, jossa kulttuurin hahmottaminen ja mahdollisuus siihen
vaikuttamiseen esitetdan kolmella tasolla. Ensimmainen taso muodostuu toiminnallisista ja
nakyvista asioista, jonka organisaation jasenet ja helposti myds siella vierailevat henkil6t
pystyvat kuvailemaan. Tama osa kulttuurista nakyy esimerkiksi tyopaikasta saatavana en-
sivaikutelmana, miten yhteison jasenet kohtelevat toisiaan, miltd ulkoiset puitteet nayttavat
ja millaisen vastaanoton ensi kertaa tyopaikalle tullessa saa. Toiseen tasoon vaikuttavat
organisaation arvot ja normit. Tata tasoa on tutkittu myds omana kokonaisuutenaan eetti-
sen organisaatiokulttuurin nakékulmasta. Se on siis pidemmalla aikavalilla muodostunut
eettinen ilmapiiri, jota organisaatio ohjaa osaltaan esimerkiksi johtamisellaan seka asetta-
millaan arvoilla ja missiolla. (JAMK 2022; Ruiz-palomino & Martinez-cafias 2014.) Kolmas
kulttuurin taso muodostuu perusoletuksista, jotka ovat ajan saatossa muodostuneet itses-
taan selvyyksiksi yhteisdssa. Perusoletukset ovat yleensa kasityksia, uskomuksia tai toi-
mintaperiaatteita, joita voi olla hankala kuvailla, mutta jotka voi tunnistaa esimerkiksi eri
yhteisdjen valisina eroina. Perusoletusten olemusta kulttuurin syvimpana tasona alleviivaa
mahdottomuus paikantaa sen tarkkaa syntymisajanjaksoa, silla asioiden itsestaanselvyy-
deksi muotoutumisen katsotaan tapahtuneen pitkan ajan sisalla ja juuret sille ovat kaukana.
(JAMK 2022.)

Organisaatiokulttuurin muuttaminen tai kehittdminen vaatii taustalleen muutamia selkeita
tavoitteita, millaiseksi sitd halutaan ohjata. Toisaalta tarkeda on myos pystya tunnistamaan
sen nykytila, jotta halutun muutokseen eteen voidaan toimia sen edellyttamia tavalla. (Lee
2020, 24, 25.) Kulttuurin kehittdminen ei kuitenkaan ole kaytanndssa koskaan kiinni yksit-
taisestda muutoksesta. Se vaatii toimia paitsi operatiivisella tasolla, mutta myds yhtién arvo-
jen ja normiston on kohdattava ja tuettava tavoiteltavaa kulttuuria. Tavoiteltavan arvomaa-
ilman ja eettisen kulttuurin tulee heijastua esimerkiksi organisaation ylimman johdon kayt-
taytymisessa seka siina, miten suoriutumista arvioidaan organisaatiossa. Lisaksi naiden tu-
lee ulottua ja ndkya yhteisissa saanndissa ja linjauksissa. (Lee 2020, 25; Ruiz-palomino &
Martinez-cafias 2014.) Leen mukaan (2020, 26) suuressa organisaatossa saattaa lisaksi
olla useita alakulttuureja, jotka muodostuvat esimerkiksi yksildiden erilaisista luonteista,
taustoista, tavoitteista ja motivaatioista. Organisaatiokulttuurin kehittdmiseen on suhtaudut-
tava siis pitkajanteisesti ja perustavanlaatuisen siirtyman vuoksi tydyhteison jasenten tulee
pystya hyvaksymaan tavoiteltavat muutokset. Kulttuurillinen kehitys tapahtuu voimakkaim-

min ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja tydntekijan omien arvojen kanssa kohtaava
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organisaatiokulttuuri vahvistaa henkildén motivaatiota tydskennella kyseisessa yrityksessa
(Lawrence 2020; Lee 2020, 25).

Lawrencen (2020) ja Rowland ym. (2017, 225) mukaan tydympariston ja tydyhteison ilma-
piirin kehittymiseen voi vaikuttaa merkittdvasti ensivaikutelmaa johtamalla seka suunnitel-
mallisella perehdytyksella. Tyontekijan ensimmaisilla paivillda on voimakas vaikutus, ko-
keeko tama esimerkiksi kulttuurin ja kohtaamansa normit vieraiksi itselleen. Hajanaisen pe-
rehdytyksen saaneena tyontekija voi myos tuntea haasteelliseksi paasta yhteisoon sisalle,
vaikka yrityksen kulttuurillista tilaa voisi muilla mittareilla pitdd suhteellisen terveenakin.
(Lawrence 2020.) Rowland ym. (2017, 225, 226) esittaa, ettd kattava perehdytysprosessi,
joka auttaa tyontekijaa tuntemaan ja ymmartamaan tyonsa kontekstia ja yhteisdssa arvos-
tettavia toimintamalleja edistaa sellaisen ilmapiirin kehittymista, jossa tietoa jaetaan yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Pitkalla aikavalilla yhteistyon ja yhteisen oppimisen ilma-
piirilla edistetaan aloittavan tydntekijan oppimisen lisaksi myds koko yhteison suoritusky-
kya. Yhteison innovatiivisuudelle ja suoriutumiselle suotuisan ympariston maarittaa merkit-
tavasti se, minka tyyppiselle asennoitumistavalle se on taipuvainen. Yhteis0ssa yleisesti
omaksutulla oppimissuuntautuneisuudella ja esimerkiksi yrittdjalahtoisella ajattelutavalla

katsotaan olevan positiivia vaikutuksia sen suorituskyvylle. (Dobni 2008.)
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat

Tiedonkeruuprosessi lahti liikkeelle tavoiteltavan tiedon tunnistamisella ja kohderyhman ra-
jaamisella. Keskeiseksi kerattavaksi aineistoksi tunnistettiin tyontekijoiden kokemukset hei-
dan saamastaan perehdytyksesta rajatussa aikaikkunassa. Sopivaksi kohderyhmaksi kat-
sottiin vuoden 2019 tammikuun ja 2022 tammikuun valilla Lahti Energialla aloittaneet tyon-
tekijat. Tutkimuksen paaasialliseksi menetelmaksi valittiin sahkdinen kyselylomake ensisi-

jaisen kohderyhman seka tavoiteltavan tiedon perusteella.

Kyselylomakkeella kerattya kvantitatiivista aineistoa taydennettiin kolmella teemahaastat-
telulla, joissa haastateltavina olivat toimeksiantajalla perehdyttdjana toimineet esimiehet.
Haastatteluilla kerattya ainoista peilataan erityistesti kyselyn tuloksiin, eli onko perehdytet-
tavien ja perehdyttajien valilla selvia ndkemyseroja. Tiedonkeruu on rajattu tarkasti kohde-
ryhman ja selvitettdvien asioiden my6ta. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen yh-
distamisella pyritdan luotettavampiin tutkimustuloksiin ottamalla huomioon perehdytettavien

ja perehdyttajien nakemykset.
Sahkoéinen kyselylomake tiedonkeruumenetelmana

Kyselylomake soveltuu tiedonkeruumenetelmaksi erityisesti silloin, kun tutkimuksen kohde-
ryhma on laaja. Niin postitse, kuin sahkoisestikin lahetetty kysely antaa vastaajalle vapauk-
sia sellaisiin menetelmiin tai toteutuksiin verrattuna, joissa tutkija on itse paikalla. Vastaaja
pystyy esimerkiksi valitsemaan itselleen sopivimman ajan, kayttaa vastaustensa miettimi-
seen haluamansa verran aikaa seka vastata kaytanndssa missa tahansa. Itsenaisesti tay-
tettavan kyselylomakkeen katsotaan lisdksi olevan vastaajalle helpompi tapa vastata hen-
kildkohtaiseksi koettuihin kysymyksiin, kuin vastata esimerkiksi suoraan haastattelijalle. Eri-
tyisesti sdhkoinen kyselylomake kulkeutuu alyteknologian avulla oletettavasti vastaajan mu-
kana, eika jaa ainoastaan sinne, mihin tutkija on kyselyn postittanut. Yksi tutkimusmenetel-
man suunnittelussa huomioitava tekija on sen aiheuttamat kustannukset, seka kaytetta-
vissa oleva budjetti. Kustannusten nakdkulmasta sahkoista kyselylomaketta voidaan pitaa
jopa kaikista kustannustehokkaimpana ratkaisuna, silla se ei vaadi tutkijalta esimerkiksi
matkustamista vastaajien tavoittamiseksi tai paperiseen kyselyyn tarvittavia materiaaleja ja
lomakkeiden postitusta. (Hirsjarvi ym. 2013, 195; KvantiMOTV 2011; Valli 2018.)

Sahkoisen kyselyn laatijana on oltava tarkkana, ettad kysely motivoi vastaanottajaansa vas-
taamaan siihen. Vastausprosenttiin vaikuttaa esimerkiksi valittu kohderyhma ja tutkittava
aihe, lomakkeen pituus, seka kyselyn tarkoitus. Naiden epaonnistuessa ongelmaksi on vaa-

rana nousta niin kutsuttu kato, eli vastaamattomuus. Maaritetyn vastausajan |ahestyessa
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loppuaan, tutkija voi lahettaa vield parhaaksi katsomansa muistutuksen vastaamisesta. Pa-
perisessa kyselylomakkeen kohdalla my6ds muistutus on usein postitettu kirje, johon voi-
daan varmuuden vuoksi lisatd uusi vastauslomake. Sahkodisesti lahetetyssa kyselyssa
myo6s muistutus lahetetaan tavallisesti sahkodpostitse. Tutkimuksissa turvataan hyvin usein
vastaajien anonymiteetti, jolloin myds muistutus on lahetettava koko kohderyhmalle tieta-

matta todellisuudessa jo vastanneita henkildita. (Hirsjarvi ym. 2013, 196; Valli 2018.)

Kyselyn varsinaisen sisallon ymmarrettavyydessa on oltava huolellinen, etteivat tulokset
vaaristy eri tavoin tulkittujen kysymysten vuoksi. Vastaajalla ei ole usein mahdollisuutta tar-
kentaa kysymyksia vastatessaan lahetettyyn kyselylomakkeeseen. Vastaamisen selkeys
on huomioitava seka kysymysten kielessa, etta kyselyssa kaytetyissa vastausvaihtoeh-
doissa ja -asteikoissa. Vaikeaselkoisesti esitetty kysymys voi ohjata vastaajan vastaamaan
vaaraan asiaan tutkijan tarkoittamasta tai ohittamaan kysymyksen. Kaytannossa kysymys-
ten esittamistapaa tai vastausasteikkoa valitessa tavoitteena on vastaamisen helpottami-
nen, mutta silla pedataan myos tutkijan tyota tulosten analysointivaiheessa. Erityisen omin-
takeisia vastausskaaloja ei kannata kayttaa, jos tiedeyhteison jo omaksumat ja vastaajalle
todennakaisesti tutut tavat mahdollistavat halutun tiedon selvittamisen. (KvantiMOTV 2010.
Valli 2018.)

Toivonen (1999, 181-185) kritisoi kyselya tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana sen
yleisen ylitarjonnan vuoksi. Ihmiset kyllastyvat vastailemaan kyselyihin, erityisesti jos he
eivat koe aihetta tai vastausten kayttotarkoitusta itselle tarkeiksi. Han epailee myoés tarkoi-
tuksenmukaisten tulosten saamista, jos vastaajia pyritdan aktivoimaan arvonnan avulla.
Sahkdiset kyselyt tekevat korostetun helpoksi lomakkeen palauttamisen varsin huolimatto-
milla vastauksilla, ikdan kuin klikkailtuna lapi. Kyselylomakkeen pituus ja visuaalinen sel-

keys saattavat jo ratkaista kyselyyn vastaamisen.

Seka kyselyyn, ettd haastattelukutsuun kuuluu olennaisesti myds tiiviin esittelyn sisaltava
saatekirje. Sahkodisessa kyselyssa "saatekirje” tai oikeammin saate voidaan sijoittaa verk-
kolomakkeen alkuun tai sdhképostiin, jossa kyselylinkki on |ahetetty. Saatteen on tarkoitus
motivoida vastaanottajaa vastaamaan kyselyyn, mutta se sisaltdd myds lainsdadannon
kannalta huomioitavia kohtia. Tutkija on esimerkiksi velvollinen selittdmaan tiedonkeruun
syyt tutkimuksen kohteelle, seka niiden kayttdtarkoituksen. Saatteeseen patee itse kyselyn
kanssa sama tavoite tiiviista ja selkeasta ulkoasusta, jotta se vetoaisi vastaanottajaan. Vas-
taajan herattelyn kannalta hyvia asioita saatteessa esiteltaviksi ovat esimerkiksi vastausten
tarpeellisuus, tutkimuksen toteuttava ja teettédva taho seka ovatko vastaukset anonyymeja.

Myos kaytannon ohjeet, kuten palautus tapa ja viimeinen palautuspaiva ovat saatteessa
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kerrottavia tietoja. Luotettavalla ja mielenkiintoa herattavalla saatteella on katsottu olevan

suora vaikutus kyselyn vastausprosenttiin. (Tietoarkisto 2022a.)
Teemahaastattelu tiedonkeruumenetelmana

Eri tiedonkeruu menetelmista haastattelua pidetaan siina maarin ainutlaatuisena, etta siina
ollaan suoraan kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Kvalitatiivisissa tutki-
muksissa haastattelu toimii usein paamenetelmana. Suora vuorovaikutus tuo menetelmaan
joustavuutta, jota pidetaan usein haastattelun suurimpana etuna. Verrattuna esimerkiksi it-
senaisesti taytettdvaan kyselylomakkeeseen, haastattelussa tutkittavalta saatavaa tietoa
on mahdollista syventaa perusteluilla tai selventavilla kysymyksilla. Edella mainittujen li-
saksi haastatteluun paadytaankin usein sen vuoksi, etta haastateltavaa henkiléa halutaan
korostaa tutkimustilanteessa subjektina. Hanelle siis annetaan mahdollisuus tuoda esille
itsedan koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Saadun aineiston sisaltdd on mahdol-
lista rikastaa talla merkittavasti esimerkiksi silloin, jos tavoiteltu tieto halutaan sijoittaa laa-
jempaan kontekstiin. Usein tarkedmpaa ei siis ole haastatella maarallisesti montaa henki-
|64, vaan valikoida haastateltavat tavoiteltavan tiedon kannalta johdonmukaisesti ja luotet-
tavasti. (Hirsjarvi ym. 2013, 204-206.)

Edella esitellyn joustavuuden vuoksi haastattelun kaytto tulee olla myds harkittua ja suun-
nitelmallista. Valinta on pystyttava perustelemaan erityisesti siten, etta menetelma palvelee
tutkimuksen kannalta merkittavan tiedon keraamista. (Hirsjarvi ym. 2013, 204-205.) Tee-
mahaastattelu on tutkimushaastattelutyyppi, jonka keskeisimmat ominaisuudet liittyvat ky-
symysten muotoiluun ja haastattelun etenemiseen. Tyypillisesti nimensa mukaan teema-
alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten esittamiselle ei ole tarkkaa jarjestysta. Teemojen
kasittelyjarjestys on vapaa, eika kaikista asioista puhuta valttamatta samassa laajuudessa
eri haastateltavien kesken. Haastateltavilla voi esimerkiksi olla keskenaan toista enemman
kokemusta ja kerrottavaa eri asioista. Haastattelijan etu on, etta tdssa hanelld on mahdolli-
suus saadelld tiedonkeruuta tilanteen edellyttamallad tavalla. Kuitenkin keskustelunomai-
sesta tilanteesta huolimatta haastateltavan on valtettava ohjailevaa kysymysten esittamista
tutkimuksen luotettavuuden sailymiseksi. (Hirsjarvi ym. 2013, 208; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006, KvaliMOTV 2022a mukaan.) Luonnollisesti kdantdpuolena myods haas-
tateltavan mahdollisuus valita mita kertoo ja mita jattda kertomatta korostuu. Esimerkiksi
teemahaastatteluissa on syyta huomioida, etta yksild ei vastaa esitettyihin kysymyksiin pyr-

kimatta edes jonkintasoiseen kasitykseen, mita kysymyksilla tavoitellaan. (Alasuutari 2011.)

Tiedonkeruumenetelman pohjatyolla tutkija varmistaa tutkimuksen luotettavuutta ja mene-
telman soveltuvuutta tutkimusongelmiin nahden. Teemahaastattelua pidetaan soveltuvana

menetelmana esimerkiksi silloin, kun tietoa halutaan vahemman tunnetusta asiasta tai
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iimidsta. Teemahaastattelun pohjatyéhon kuuluu aihepiiriin perehtyminen, jotta haastattelija
osaa keskustelunomaisesta haastattelumuodosta huolimatta pitda keskustelun tarkoite-
tuissa rajoissa ja nimensa mukaan teemassa. Samasta syystd myds haastateltavien vali-
koiminen korostuu, jotta tutkittavan aiheen kasittely onnistuisi. Kun haastateltavat on osattu
valita oikein, heilta I6ytyy sopivasti tietoa, osaamista tai kokemusta aihepiirista. Tarkoituk-
sena on kohdentaa haastateltavat sen mukaan, keiltd arvellaan saavan parhaiten aineistoa
aiheesta. ltse haastattelukysymysten laatimisessa tavoitteena ei ole kysymyspatteristo,
vaan paremminkin muistiinpanot kasiteltavistd teemoista. Ne voidaan listata esimerkiksi
ranskalaisin viivoin, joiden tueksi kaytetdan yksittaisid apukysymyksia tai avainsanoja.
Haastattelutilanteessa tilaa halutaan antaa puheelle tiukan rakenteen noudattamisen si-
jaan. (Hirsjarviym. 2013, 208; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, KvaliMOTV 2022b

mukaan.)
3.2 Kyselyn laatiminen

Kyselytydkaluksi valittiin Microsoft Forms lahinna kaytannon syista. Formsia oli kaytetty yh-
tiossa aikaisemmin kyselyissa, jolloin sen tiedettiin toimivan ja aukeavan oikein kohderyh-
man jarjestelmissa ja niiden tileilla. Kyselylomakkeet |ahetettiin kohderyhman tyésahkopos-
teihin niin ikdan Lahti Energian sahkdpostiosoitteesta. Lisaksi lomake itsessaan oli vastaa-
jille tuttu entuudestaan ja Formsin avulla vastaukset sai otettua ulos tulosten analysointiin
sopivilla kuvioilla. Lahti Energian sahkdpostiosoitteen kayttamista lomakkeiden [ahettami-
seen uskottiin tukevan myds vastaamishalukkuutta verrattuna ulkopuolisen sahkdpostin ta-
kaa tuleviin kyselyihin. Arvonnan tai muun porkkanan hyédyntaminen paatettiin jattaa pois,
jotta tulokset eivat karsisi epaluotettavuudesta huolimattomasti taytettyjen ja lahetettyjen

lomakkeiden takia.

Tassa tutkimuksessa kyselyille tyypillinen vastaajan profilointi haluttiin pitdd mahdollisim-
man vahaisena ja kysya juuri sellaisia taustoittavia kysymyksia, joista katsottiin olevan mah-
dollista saada lisaarvoa tuloksien analysointiin. Esimerkiksi vastaajalta yleisesti kysytyilla
ikaa, sukupuolta tai koulutusta selvittavilla kysymyksilla ei olisi saavutettu tutkimuksen ta-
voitteiden kannalta kiinnostavaa tietoa. Toinen huomioitava tekija tutkimuksen taustoitta-
vissa kysymyksissa oli vastaajien anonymiteetin sailyminen. Vaikka kyselyssa ei tutkittu yk-
sildlle erityisen henkilokohtaista aihetta, kuten paihteiden kayttdéa tai muuta vastaavaa, lu-
vatun anonymiteetin piti varmistua myods suppeahko kohderyhma huomioiden. Esimerkkina
suunnitteluvaiheessa taustoittavaksi kysymykseksi pohdittiin vastaajan aseman kysymista
organisaatiossa (tyontekija, toimihenkil tai ylempi toimihenkild), mutta se olisi mahdollista-

nut vastausten kohdentamisen turhan tarkasti kyselyn vastaanottajien joukosta. Helposti
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vastattavilla, mutta sopivan vahaisesti profiloivilla kysymyksilla voidaan vahvistaa vastaajan
aitoa vastaushalukkuutta (KvantiMOTV 2010).

Kyselyn yhdeksan ensimmaista kysymysta ennen Likert-asteikkoa taustoittavat vastaajan
saaman perehdyttdmisen luonnetta ja sisaltoa (lite 1). Tassa tutkimuksessa "taustoittavat”
kysymykset liittyvat perehdyttdmisen luonteeseen mahdollisesti vaikuttaviin tekijoihin.
Naissa selvitetddn, onko vastaaja aloittanut tydbnsad ennen koronapandemian aloittamaa
etatydskentelya, kuka on toiminut hanen paaasiallisena perehdyttdjanaan sekd monta hen-
kilbd perehdyttdmiseen osallistui. Vastaajan perehdyttdmisen ajankohdan selvittdminen
mahdollistaisi tulosten analysointivaiheessa esimerkiksi vertaamisen, onko niin sanotulla
korona-ajalla toistuvaa yhteytta myohemmissa kysymyksissa ilmenevaan vastauksiin. Paa-
asiallisen perehdyttajan ja perehdyttajien maaran tiedolla on mahdollista tutkia vastaavaa
syy-seuraus-suhdetta havainnoissa, mutta ne tuottavat kiinnostavaa dataa saadusta pereh-
dyttamisesta myos itsessaan. Kysymysten vastausvaihtoehdoissa oli tarkedd huomioida
toistensa poissulkevuuden kriteeri. Tama tarkoittaa sita, ettei esimerkiksi kysymyksessa pe-
rehdyttamiseen osallistuneiden henkildiden maarasta numeeriset vaihtoehdot mene tois-
tensa paalle, kuten A: 1-2; B: 2-3 ja niin edelleen. Paremmin reliaabeli tapa esittaa vas-
tausvaihtoehdot on A: 1-2; B: 3—4 ja niin edelleen. (Tietoarkisto 2022b).

Likert-asteikolla pureudutaan varsinaisiin vastaajan kokemuksiin perehdyttamisen laa-
dusta. Likert-asteikon kayttdé kokemusten selvittdmisessd mahdollisti paitsi vastaajalle vai-
vattoman tavan kysymyksiin vastaamiselle, myo6s tutkijalle luontevan menetelman positii-
viseksi ja negatiiviseksi koettujen alueiden tunnistamiseen. Vaittdmat asteikossa laadittiin
erityisesti sen mukaan, millaisia tarpeita ja toiveita toimeksiantajalla oli tutkimukselle, el
selvittaa kokonaisuuden tuntemiseen liittyvia perehdyttamiskokemuksia. Vaittamissa 1 ja 6
sovellettiin kontrollikysymysta vastauksien luotettavuuden arvioimiseksi. Kontrollikysymyk-
sella kysytaan siis kaytdnndssa samaa asiaa uudemman kerran, josta olisi tarkoitus saada
hyvin samanlaiset vastaustulokset, kuin sitd vastaavassa kysymyksessa. Luotettavuuden
arviointi perustuu tarkistamiseen, onko vastaaja todella paneutunut kysymyksiin vastaami-
seen seka ymmartanyt ne oikein. Saman asian kysyminen ei kuitenkaan saa olla liian il-
meista, silla vastaajan aliarvioiminen aiheuttaa tassd enemman turhautumista. Kokonaisuu-
tena kyselyn tulisi olla vastaajalle motivoiva ja miellyttava kokemus, jotta vastauksia saataisi

mahdollisimman paljon ja nain ollen riittdvan yleistettavia tutkimustuloksia. (Valli 2001.)
3.3 Teemahaastattelujen suunnittelu

Kyselyilla kerattdvaa aineistoa haluttiin laajentaa ottamalla huomioon myds perehdyttdjina
toimineiden henkildiden nakdkulma niistd aiheista, jotka osoittautuvat erityisen onnistu-

neiksi tai puutteellisiksi kyselyn tuloksista. Kiinnostavaa on selvittda, nakevatkd esihenkilot
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ja tyontekijat perehdyttamisprosessissa samoja kehittdmisalueita, vai ovatko havainnot eri
nakokulmista huomattavasti toisistaan. Eri nakokulmien huomioimisella pyritdan edista-
maan realistisempien kehitysehdotusten muodostamista. Nain ollen haastateltavat henkil6t
eivat voi olla taysin sattumanvarainen otos, vaan niiden on taytettavat tietyt kriteerit rele-
vantin aineiston keraamiseksi. Keskeisena kriteerina toimi aikaikkuna, jolloin haastateltavat
olivat toimineet perehdyttdjina. Heidan haluttiin olevan henkil6ita, jotka ovat toimineet pe-
rehdyttdjana samassa aikaikkunassa kyselyn kohderyhman kanssa. Nain perehdyttdmisen
lahtokohdat ja olosuhteet olisivat molempien kohdalla samanlaiset ja nakokulmat olisivat
mahdollisimman vertailukelpoisia. Sen lisdksi yksipuolisen ndkemyksen valttdmiseksi hen-
kildiden tuli olla Lahti Energian eri liiketoimintayksikoista. Nailla rajauksilla ja ehdoilla valitut

henkilét muodostivat haastatteluille harkinnanvaraisen naytteen.

Koska haastattelut laadittiin tdydentamaan kyselyn aineistoa sen kysymysten pohjalta,
luontevimmaksi menetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Taman katsottiin mahdollistavan
ennalta suunniteltujen aiheiden kasittelyn sopivan vapaamuotoisella etenemisella. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006, KvaliMOTV 2022¢ mukaan.) Haastattelutilaisuutta varten
laadittiin haastattelun runko (lite 2), jonka tarkoituksena oli toimia muistilistana lapikayta-
vista asioista. Nailla tavoiteltiin tietoa sisallollisesti samoista asioista, kuin kyselyn kysymyk-
silla ja vaitteilla. Itse haastatteluissa aiheet saattoivat esiintya keskustelunomaisesti eri jar-
jestyksissa. Haastattelut toteutettiin kyselyn kanssa samaan aikaan, koska niissa haluttiin
valttaa johdattelevaa tai valmiiksi asennoitunutta otetta ja etenemista kyselyn tuloksiin tu-
tustumisen jalkeen. Toteutus tapahtui Teamsin valityksella erityisesti tallennusmahdollisuu-
den vuoksi. Tallenteita hyédynnettiin haastattelujen litteroinnissa. Myds haastatellut henki-

|6t pidetaan tutkimuksessa anonyymeina.
3.4 Tiedonkeruuprosessin viestinta

Viestinnalla kokonaisuudessaan haluttiin herattaa luottamusta ja avoimuutta tutkimuksesta,
seka vahvistaa sen merkitysta perehdyttdmisen mydhemmassa kehittdmisessa. Opinnay-
tetyOsta tiedottamisen aloitti yleisesti informoiva uutisjulkaisu toimeksiantajan sisaisessa
verkossa, jossa esiteltiin lyhyesti tutkimuksen laatija, aihe, tarkoitus ja tutkimusmenetelmat.
Siind vaiheessa Lahti Energian roolia tyon toimeksiantajana vahvistettiin henkilostéjohtajan
toimimalla uutisen julkaisijana. Tasta eteenpain kaiken viestinnan toteutti tutkimuksen laa-
tija ja se tapahtui sahkdpostitse. Kaikki sdhkopostiviestinta toteutettiin siten, etteivat vas-
taanottajat nae toisiaan. Uutisjulkaisusta noin viikon kuluttua kyselyn kohderyhmaa ja haas-
tatteluihin valittuja henkil6ita Iahestyttiin ensimmaisen kerran. Kyselyn kohderyhmaa lahes-
tyttiin ennakkotiedolla kyselysta (lite 3) ja haastateltavia haastattelukutsuilla (liite 4). Niin

ikdan noin viikon kuluttua ennakkotiedosta ja haastattelukutsuista aloitettiin itse
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tiedonkeruu, eli kyselyn kohderyhmalle lahetettiin kysely ja saate (lite 5) ja haastattelut to-
teutettiin sovittujen henkildiden kanssa. Vastausaikaa kyselylle annettiin 10 paivaa, josta
seitsemannen paivan kohdalla kyselyn kohderyhmalle lahetettiin viela muistutus kyselystéa
(lite 6). Ennen muistutusta vastauslomakkeita oli palautettu 21 kappaletta, ja muistutuksen

jalkeen niitad palautettiin vield yhdeksan.

Kaikessa suorassa viestinnassa pyrittiin avoimuuteen ja johdonmukaisuuteen noudatta-
malla suunnilleen samanlaista rakennetta sen hetkiseen tarkoitukseen sopivalla tavalla.

Viestinnassa haluttiin pitda selvasti esilla seuraavat Tietoarkiston (2022a) suosimat asiat:

o Mitd tutkimus koskee ja miksi se on tarpeellinen?
o Kuka kyselyn teettaa ja kuka toteuttaa?

e Mika on tutkimustulosten kayttotarkoitus ja ovatko vastaukset anonyymeja?

Lisaksi eri asiat painottuivat eri vaiheissa toisia enemman. Esimerkiksi ennakkotiedotteessa
kyselyn kohderyhmalle haluttiin korostaa tyon tarkoituksen informatiivisuutta ja kyselyn
saatteessa tuli huomioida tarkemmin kyselyn vastaamisohjeet. Lisaksi kaikessa viestin-
nassa haluttiin muistuttaa, etta tutkimuksesta ja sen prosessista voi kysya lisatietoa missa
tahansa vaiheessa suoraan opinnaytetyon toteuttajalta. Kysymyksia ei kuitenkaan missaan
vaiheessa tullut. Ennakkotietoon ja kyselyn saatteeseen haluttiin myos lisata loppuun tiivis
esittely opinnaytetyOsta silta varalta, etta sisdisessa verkossa julkaistu uutisjulkaisu ei olisi

tavoittanut kaikkia kohderyhmasta.
3.5 Tulosten analysointi

Tuloksista halutaan selvittda, mika kyselyyn vastanneiden henkildiden kokemusten mukaan
perehdyttdmisessa oli toimivaa, sekd missa olivat sen merkittdvimmat puutteet tutkimuk-
selle asetetusta nadkdkulmasta. Kyselyn kvantitatiivinen osuus oli tutkimuksen paaasiallinen
tiedonkeruu menetelma. Monivalintakysymykset laadittiin kyselytydkalun toiminnoilla, jotka
mahdollistivat vastausten jakaumien esittamisen valmiissa graafeissa. Naita kuvioita hyo-
dynnetaan tulosten havainnollistamiseen tulosten analysoinnin yhteydessa. Kvantitatiivi-
selle tutkimusotteelle ominaisesti kaavioista nostetaan tutkimuskysymysten kannalta kiin-
nostavia arvoja (Aikio 1988, Tietoarkisto 2022c mukaan). Tallaisia ovat selkeimmat pereh-

dyttdmisessa koetut vahvuudet seka puutteet aineiston perusteella.

Avoimia kysymyksia analysoidaan laadulliselle tutkimukselle ominaisesti ja tyon tavoitteille
tarkoituksenmukaisella tavalla tunnistamalla vastauksissa toistuvia havaintojoukkoja. Ala-
suutarin (2011) mukaan laadullisessa tutkimuksessa yksikin poikkeus kumoaa saanndn,
mutta myds tutkijan maarittdma kysymyksenasettelu ja tavoitellut jatkotoimenpiteet ohjaa-

vat olennaisiin havaintoihin. Tassa opinnaytetydssa avoimia kysymyksia oli kolme
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kappaletta seka mahdollisuus jattaa vapaa palaute kyselysta. Vastaukset avoimissa kysy-
myksissa vaihtelivat yksittaisista sanoista muutamien virkkeiden pituisiin teksteihin. Avoi-
mien kysymysten vastauksia ei litteroida annetuista vastausteksteista erikseen. Yleistetta-
vien synteesien esittamista varten vastauksista tulee pelkistaa ja yhdistaa niissa toistuvat
paateemat (Hirsjarvi ym. 2013, 230; Alasuutari 2011). Paateemat esitellaan tutkimustulok-
sien analysoinnissa jokaisesta avoimesta kysymyksestd omassa kuviossaan. Jotta toistu-
vista teemoista mahdollisesti poikkeavat vastaukset tulisivat huomioitua, ne esitellaan tau-
lukon ulkopuolella erikseen. Toisistaan poikkeavat vastaukset sulkevat pois taydellisen
yleistyksen mahdollisuuden, mutta samojen teemojen toistuminen vastauksissa mahdollis-
taa perehdyttdmisprosessin keskeisimpien kehittdmisalueiden osoittamisen. Sitaateissa

vastaajien koodeina kaytetaan kyselytyokalun valmiiksi antamia Anonymous 1-30.

Teemahaastatteluissa ennen litterointia on oltava selvaa, millaista analysointia aineistolle
aiotaan toteuttaa ja millaiseen tutkimusongelmaan silla pyritdan vastaamaan (Hirsjarvi ym.
2013, 206). Esimerkiksi kielenkayttoon tai kieleen keskittyvassa analyysissa korostuisi litte-
roinnin yksityiskohtaisuus. Tiettyihin asioihin tarkasti fokusoidussa haastatteluissa voidaan
toisaalta poimia haastatteluissa vain tutkimuksen kannalta keskeiset osat, kuitenkin perus-
tellusta syysta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 KvaliMOTV 2022b mukaan.)
Tassa tutkimuksessa haastatteluilla halutaan nostaa esiin perehdyttajina toimineiden esi-
henkildiden nakdkulma perehdyttdmisprosessista. Erityisesti niilla selvitetdan, kokevatko he
samoja asioita ja teemoja onnistuneiksi tai haastaviksi perehdyttamisprosessissa, kuin pe-
rehdytettavina olleet tydntekijat. Haastattelut litteroidaan kirjoittamalla ne paperille keskit-
tyen haastateltavan kertomiin kokemuksiin ja nakoékulmiin. Litterointi toteutetaan Teams-

haastatteluista otettujen tallenteiden avulla.

Haastattelujen analysoinnilla ei pyrita tekemaan laajoja johtopaatoksia perehdyttajien pe-
rehdyttamiskokemuksista organisaatiossa yleensa. Tarkoituksena on selvittaa, tukevatko
perehdyttajien ndkemykset kyselyissa nousseita havaintoja. Haastattelujen analysointia oh-
jaa siis kyselyn vastauksista tehdyt havainnot, eli suurin painoarvo on kyselyn tuloksista
nousseissa selkeimmissa vahvuuksissa ja puutteissa. Kiinnostavaa oli selvittaa, nakivatkod
esihenkilot ja tyontekijat perehdyttamisprosessissa samanlaisia kehittdmisalueita, vai onko
nakemyksissa huomattavia eroja eri nakokulmista. Kyselyn kvantitatiivisen osuuden tar-
keimpia havaintoja verrataan haastatteluilla saatuihin perehdyttdjien ajatuksiin ja nakokul-
miin. MyOs kyselyn avoimista kysymyksista saaduista paateemoista peilataan yhteiset ja
eriavat nakokulmat perehdyttdjien kokemuksiin ndhden. Perehdyttijind toimineiden esi-
miesten lahtdkohdissa ei ollut muuta mainittavaa eroa, kuin ettd yhden esimiehen pereh-
dyttdmiskokemukset olivat ainoastaan asiantuntijatehtaviin. Haastateltavia siteerattaessa

kaytetdan koodeja H1, H2 sekd H3, joista H3 oli asiantuntijatehtaviin perehdyttanyt esimies.
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4 Tutkimustulokset
4.1 Kyselyn kvantitatiivisen osuuden tulokset

Kyselyn vastausprosentti oli onnistunut. Kyselylinkki [&hetettiin 41 vastaanottajalle ja vas-

tausajan paattyessa lomakkeita oli palautettu 30 muodostaen vastausprosentiksi 73 %.
Vastaajan saaman perehdyttamisen luonne

Kyselyissa on tyypillistd profiloida vastaajaa henkiléon liittyvilla kysymyksilla. Opinnayte-
tydssa “vastaajaprofiilia” taustoittaa riittdvasti henkildbn saaman perehdyttdmisen luonne.
Vastaajista 63 % (19/30) oli aloittanut tydnsa etatydsuositusten alkamisen (maaliskuu 2020)
jalkeen ja loput ennen sitd. Ensimmainen silmiinpistava tulos nousi kysymyksessa paaasi-
allisesta perehdyttajasta. Jopa 40 % (12/30) vastaajista ilmoitti, etteivat joko tienneet paa-
asiallista perehdyttajaansa tai etta sellaista ei ollut. Tulos indikoi haasteesta tunnistaa tyo-
suhteen alun keskeisen avainhenkildn. Lisaksi kysymyksessa perehdyttamiseen osallistu-
neiden henkildiden maarasta yksi henkild vastasi "0 henkil6a”, joka ei missaan tilanteessa
tarjoaisi riittdvaa perustaa uudessa tydpaikassa tydskentelylle. Suurin osa vastaajista (43
%) ilmoitti perehdyttamiseen osallistuneiden henkildiden maaraksi 1-2 henkilda. Kuviossa
3 ensimmainen ympyrakaavio esittda montako henkil6a vastaajien perehdytykseen oli osal-

listunut. Pylvaskaavio esittda jakauman vastaajien paaasiallisista perehdyttdjista.

@ 0 henkiléa 1 ’
@ 1-2 henkilod 13
@ 3-4henkilsd 10
@ 5 henkilda tai enemman 6

@ :uore ssimieheni 8

9 |
8 |
@ esimicheni esimies 0 7|
. 6 |
@ kollegani 8
5 |
. minulla ei ollut paaasiallista p... 10 a
@ entieds kuka padasiallinen p... 2 3
2 |
@ joku muu, kuks? 2 1 . .

Kuvio 3. Perehdyttamisen luonne (ympyrakaavion n=30, pylvaskaavion n=30)
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Vastaajan saaman perehdyttamisen sisalto

Lahti Energian organisaatiorakenteiden ja liikketoimintojen yleiseen esittelyyn liittyvat vas-
taukset olivat paaasiassa positiivisia. Vastaajista 90 %:lle (27/30) esiteltiin vahintaan jonkin
verran, minkalaisista organisaatioista ja liikketoimintayksikoistd Lahti Energia muodostuu.
Samoin 80 % (24/30) vastaajista ilmoitti saaneensa ainakin jonkin verran yleisesittelya nai-
den perustoiminnasta. Suuressa osassa perehdyttamiseen on siis sisaltynyt laajempaa ko-
konaisuuden esittelya jossakin maarin, joka on tarkeda tydnantajan organisaatiorakenteen
tuntemista varten. Kysymyksessa vastaukseen voi kuitenkin myos vaikuttaa, miten henkild
tulkitsee saamansa yleisesittelyn. On huomionarvoista, etta vastaus "jonkin verran” voi tar-
koittaa eri vastaajien valilla hiukan eritasoista esittelya. Joka tapauksessa minkaan laisen
yleisesittelyn puuttuminen kokonaan hidastaa varmuudella tyoyhteis66n tutustumista tyo-
suhteen alussa, ja siihen viittaavia vastauksia on vahaisesti. Kuviossa 4 ensimmainen ym-
pyrakaavio esittaa, oliko vastaajille esitelty, mita liiketoimintayksikoita ja organisaatioita
Lahti Energiaan kuuluu. Jalkimmainen kaavio esittaa, oliko vastaajille esitelty naiden liike-

toimintayksikdiden toimintaa yleisella tasolla osana perehdyttamista.

@ i 14
@ Jonkin verran 13
@ Eilainkaan 3
@ Kl 12
@ Jonkin verran 12
@ cilainkaan 6

Kuvio 4. Jakauma liiketoimintojen esittelysta (n=30)

Anonymiteetin turvaamiseksi kyselyssa ei kysytty, missa liiketoimintayksikossa vastaaja
tyoskenteli. Nain ollen kysymyksessa Lahti Energian fyysisten paikkojen esittelysta vas-
tausvaihtoehdoista osoittautui haastavaksi tunnistaa, oliko vastaajaa kierratetty oman toi-
mipaikkansa lisaksi muista yksikoissa. Kysymyksen rakenteellisesta arvioinnista lisaa lu-
vussa 5.3 tutkimuksen arviointi. Monivalintavastauksista kuitenkin ilmenee, etta eri paikko-
jen esittely on ollut vastaajien valilld jokseenkin epasaanndllista. Tama ilmenee eri koh-
teissa olevien vastausmaarien suurista eroista. Toisaalta niistd on myds tulkittavissa, etta

painoarvo on selvasti omiin ty6tehtaviin suoraan liittyvissa kohteissa. Sanallisesti
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iimoitetuista paikoista nousee esiin esimerkiksi eri tydmaita ja yksittaisia pienlaitoksia Pai-

jat-Hameen alueelta. Kuviossa 5 esitellaan vastausten jakauma fyysisesti esitellyista toimi-

pisteista.
@ Kauppakadun tiloissa 22
@ Kymijarven voimalaitosalueella 12
@ Teivaanmaen voimalaitoksent.. 7
@ Muualls, missa? 9

Kuvio 5 Vastausjakauma esittelykierroksista (n=30)

Viimeisessa saadun perehdyttdmisen sisaltdoa kartoittavassa kysymyksessa selvitettiin,
kuuluiko yhtion strategian ja tavoitteiden esittely osaksi perehdyttamista. Vastaukset jakau-
tuivat miltei tasan. Vastaajista 53 % (16/30) vastasi myodntavasti ja loput kieltavasti. Yhteis-
ten tavoitteiden ja arvojen tunnistamisen kannalta on haastavaa, etta vastaajista lahes puo-

lelle ei ole tuotu aiheita esille lainkaan osana perehdyttamista.
Perehdyttamiskokemukset

Likert-asteikolla selvitettiin tutkimukselle tarkeitd kokemuksia perehdyttdmisen onnistumi-
sista yrityksen kokonaistoimintaan liittyvissa eri osa-alueissa. Vaittamat oli ryhmitelty lo-
makkeeseen ensisijaisesti vastaajan nakokulmasta loogiseen jarjestykseen, joten analy-
soinnin kannalta ne eivat ole suoraan perakkaiset keskenaan. Vaittamista 1., 2., 3., 6. ja 9.
kysyvat, miten perehdyttdmisen koettiin tukevan oman organisaation tuntemisessa ja siina
tyoskentelyssa. Vaittamat 4., 5., 7., 8. ja 10. selvittavat kokemuksia perehdyttamisen onnis-
tumisesta Lahti Energian kokonaisuuden tuntemisessa. Kuviossa 6 esitetdan vastaajien ko-

kemusten jakauma eri vaittamista.



27

B 1 (Enmighd) ® 2 (Melko eri mieks) B3 (Melko samaa mieltd) B 4 (Samaa mielts)
1 Pershdyttamiseni aikana minulle muodostui selkss
kuva omista ty&tehtivistini.

9 Perchdyttimiseni aikana minulle muodostui selked
kuva amien tydtehthvieni lissksi timini tystehtivicts,

Perehdyttamiseni aikana opin tuntemaan, mistd
3 ¢ p d
muista tiimeistd liketoimintayksikkoni koostuu.

Oman tydni kannalta tarkeat henkil5t muista timeists
j2 liketoiminnoista tulivat minulle tutuiksi...

5 Opin perehdyttimisen aikana, mista 15ydin _
tarvitizassa tietoa muiden yksikdiden ydinosaamises..,
Pershdyttdmisessani kiytdssa olleet menetelmat ja
materiaalit auttoivat minua oppimazan tydssani...
0%

Perchdyttdmisessini kiytdsss ollest menctelmat ja
materiaalit auttoivat minua tuntemaan muiden...

Perehdyttamisessani kdytdsss ollest menstelmat ja
materizalit auttoivat minua ymma&rtsmasn Lahti...

Perehdyttdmiseni auttol minua hahmaottamaan, mistd
tai keneltd saan mitakin tietoa omassa.

Perehdyttimiseni auttoi minua hahmottamaan, mista

10

tai keneltd saan tarvittaessa mitdkin tistoa oman...
100%

Kuvio 6. Jakauma perehdyttamiskokemuksista (n=30)

Kokemukset oman organisaation ja tydon ymmartamisesta perehdyttamisen aikana

Onnistuneimmaksi perehdyttdminen koettiin omien sekd oman tiimin tyétehtéavien hahmot-
tamisessa. Naita selvittavissa vaittamissa vahintaan 70 % vastaajista ilmoitti perehdyttami-
sen onnistuneen ainakin melko hyvin. Omien tyétehtavien ymmartaminen perehdyttdmisen
aikana koettiin kaikista vaittamista onnistuneimmaksi perehdyttamisprosessissa, joka on
myo6s luontevaa olettaen, ettd tydhén ohjaamista pidetdan yleisesti perehdyttdmisen kes-
keisena tarkoituksena. Vastaajista 73 % (22/30) vastasi tdhan "melko samaa mieltd” tai
"samaa mieltd”. Niin ikdan 70 % (21/30) vastaajista oli vahintdan melko samaa mielta, etta
heille muodostui perehdyttdmisensa aikana omien tydtehtavien lisaksi selkea kuva timinsa

tyotehtavista.

Kuudes vaittama suunniteltiin toimimaan kontrollikysymyksena, eli se kysyi sisalloltaan la-
hes samaa asiaa ensimmaisen vaittaman kanssa, mutta hiukan eri nakokulmasta. Kontrol-
likysymys vahvisti siind@ maarin vastausten luotettavuutta, etta vastaukset ensimmaisessa
ja kuudennessa vaittamassa olivat erittdin toistensa kaltaiset. Molemmissa vaittamassa
vastaajista 70 % (21/30) ilmoittivat olevan vahintaan melko samaa mielta, etta perehdytta-

minen tuki omassa ty0ssa tarvitsemien asioiden oppimista. Mydés oman organisaation
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tuntemiseen liittyvat vaittamat osoittivat, ettd suurin osa vastaajista oppi tuntemaan sen ra-
kenteen perehdyttamisensa aikana, seka mista tai keneltd omassa organisaatiossa loytaa

mitakin tietoa.

Kaantdépuolena on kuitenkin huomion arvoista, ettd oman tyénkuvan ymmartadmiseen ja
oman organisaation tuntemiseen liittyvissa vaittamissa vastauksista lahes kolmanneksessa
perehdyttaminen oli koettu myos vahintaan osittain riittdmattomaksi. Vaittamat 1 ja 6, joissa
kysyttiin perehdyttdmisen onnistumisesta omien ty6tehtavien ymmartamisessa osoittavat,
ettd noin kolmannes vastaajista piti haastavana hahmottaa tdhan kohdistuvat odotukset
tydssaan. Kolme henkilda oli taysin eri mieltd, ettd heille olisi muodostunut selked kuva
omista tyotehtavistaan perehdyttdmisensa aikana. Viisi henkil6d puolestaan vastasi "melko
eri mieltd”. Tulokset omiin tyétehtaviin opastamisessa on maarallisesti hyvin lahella aiem-
man kysymyksen tulosten kanssa, jossa selvitettiin henkilon paaasiallisen perehdyttajan
tunnistamista. Vastaajista 12 ilmoitti, etteivat joko tienneet paaasiallista perehdyttajaansa
tai sellaista ei ollut. Epaselvyytta perehdyttdjien rooleissa ja paaasiallisen perehdyttajan
tunnistamisessa voidaan pitaa hyvin todennakdisena tekijana omien tyotehtavien riittamat-

tdmaan opastamiseen.
Kokemukset kokonaiskuvan tuntemisesta perehdyttamisen aikana

Tutkimustulosten analysoinnissa vaittamat 4., 5., 7., 8. ja 10. painottuvat erityisesti omaa
liketoimintayksikk6a laajempaan tuntemiseen. Naista onnistuneimmaksi koettiin oman tyon
kannalta tarkeiden henkildiden tunnistaminen muista tiimeista ja liiketoimintayksikoista.
Koska tyotehtavien kannalta tarkeiden henkildiden tunnistamista muista tiimeista ja muista
liketoimintayksikoista ei eritelty kyselyssa erikseen omiksi vaittamiksi, se kasitellaan tassa
omaa liiketoimintayksikkdoa laajemman kokonaisuuden tuntemisena. Keskeistd on tieto
siita, onko perehdytettavalle esitelty taman tyotehtavien kannalta olennaiset avainhenkilot
riippumatta, ovatko ne oman liikketoimintayksikdn sisa- vai ulkopuolelta. Vastaajista 50 %
(15/30) olivat vahintdan melko samaa mielta, ettd avainhenkildt muista tiimeista ja yksi-
koista tulivat perehdyttdmisen aikana tutuiksi. Toiseksi eniten myonteisia kokemuksia
naista vaittamista tuli kymmenenteen, eli perehdyttdminen auttoi hahmottamaan, mista tai
kenelta tyontekija saa tarvittaessa mitakin tietoa oman yksikkdnsa ulkopuolelta. Vahintaan
"melko samaa mieltd” vastauksia tuli 47 %:lta (14/30) vastaajista. Seitsemannessa vaitta-
massa vastaajista 43 % (13/30) ilmoitti, ettd perehdyttdmisprosessi auttoi ymmartamaan

Lahti Energian strategiaa ja tavoitteita.

Tutkimuksen perusteella omaa liiketoimintayksikkoa laajempaan tuntemiseen liittyen eniten
kehitettavaa olisi muista yksikoista saatavassa yleistuntemuksessa. Kyselyn heikoimmat

tulokset tulivat viidennestd ja seitsemannesta vaittamasta, joissa selvitettiin tukiko
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perehdytys tyontekijaa muiden yksikoiden vastuualueiden ja avainhenkildiden tuntemisessa
tai niista tiedon Ioytamisessa. Molemmissa vaittamissa myonteisia vastauksia, eli vahintaan
"melko samaa mieltd” oli 36 % (11/30). Myds kielteiset vastaukset olivat identtiset, eli 17 %
(5/30) vastaajista ei kokenut perehdytyksen tukeneen yleistuntemuksen muodostumisessa
lainkaan ja 47 % (14/30) piti sitd melko puutteellisena. Vastausten reliabiliteettia vahvistaa
jakauman kohtaavan melko hyvin myds aiemmin esiteltyjen vastausten kanssa perehdytta-
misen sisallosta. Vastaajista 40 % (12/30) ilmoitti, ettd heille esiteltiin eri liiketoimintayksi-
kdiden toimintaa yleisella tasolla osana perehdytysta ja 36 % (11/30) vastaajista vastasivat

perehdyttamisen tukeneen naiden tuntemisessa.

Tutkimustulosten perusteella kokemukset olivat Iahes valittdmasti myonteisempia, mita
suoremmin aiheet liittyivat omiin tyotehtaviin. Kuitenkin vastauksista nousee huomattavan
paljon riittamattomyytta perehdyttamisen onnistumisesta myds sellaisissa omiin tyétehtaviin
liittyvissa vaittamissa, joissa selvitetdan esimerkiksi oman tyon kannalta tarkeiden henkiloi-
den esittelya oman tiimin ja organisaation ulkopuolelta. Havainnot perehdyttamiskokemuk-
sissa olivat silta osin selkeitd, etta epasuotuisten vastausten maara kasvoi suoraan vaitta-
missa, jotka liittyivat muiden tiimien tai yksikoiden yleistuntemukseen. Kaytanndssa uuden
tyontekijan saattaminen osaksi yhtenaista yhteis6a ja yhtion arvoja nayttaytyy tuloksissa

huonossa painoarvossa.

Viimeisessa kysymyksessa ennen avoimia kysymyksia selvitettiin, milloin vastaajan ym-
marrys Lahti Energiasta kokonaisuutena saavutti tdman oman ndkemyksen mukaan riitta-
van tason. Vastauksissa oli paljon hajontaa, mutta annetuista vastausvaihtoehdoista eniten
vastauksia sai 4-6 kuukauden (33 %) ajan tdissa oltuaan. Yllattdvana havaintona nousi
seuraavaksi eniten vastauksia saanut vaihtoehto, eli tydskenneltya yrityksessa yli vuoden
ajan. Kuviossa 7 vastaajien kokemukset, kuinka kauan riittdvan kokonaiskuvan hahmottu-

minen tydnantajasta kesti.

@ -3 kkajan 5

@ +-6kkajan 10

@ -8kkajan 2

@ vlivuoden ajan 7 I‘

(=3}

. 10-12 kk ajan

Kuvio 7. Kokemukset riittdvan kokonaiskuvan hahmottumisesta ajallisesti (n=30)
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4.2 Kyselyn kvalitatiivisen osuuden tulokset

Avoimista kysymyksista kolme ensimmaista olivat tutkimuksen kannalta keskeisimmat. Nel-
jannessa, eli vapaassa palautteessa kyselysta vastaajalle annettiin mahdollisuus nostaa
muita huomioita esimerkiksi kysymyksista tai aiheesta. Ensimmaisessa avoimessa kysy-
myksessa kysyttiin, mika vastaajan saamassa perehdytyksessa oli taman mielesta onnis-
tunutta. Toisessa puolestaan mita siita olisi jalkeen pain ajateltuna tullut muuttaa ja kolman-
nessa mika vastaajan kokemusten mukaan edistaisi Lahti Energian tuntemista osana pe-
rehdyttdmista. Avoimista kysymyksista esitettavat tulokset eivat edusta suoraan kaikkia
vastaajia kysymysten vapaaehtoisuuden vuoksi. Kuitenkin jokaiseen niistd vastasi vahin-

taan 60 % vastaajista. Ensimmaiseen 20/30, toiseen 19/30 ja kolmanteen 18/30.
1. avoin kysymys: perehdyttamisessa koetut onnistumiset

Kyselyn avoimessa kysymyksessa perehdyttdmisessa onnistuneiksi koetuista asioista eni-

ten toistuneet paateemat on esitetty kuviossa 8.

* MyOnteisista perehdyttdmiskokemuksista toistuvimmaksi nousi
tunne avun kynnyksettdmasta saamisesta sita tarvitessa. Apua

. o koettiin olevan helppo pyytaa niin tydkavereilta, kuin
AUHEVERIERITES  esimieheltakin.

CURERVERICIIEERS .« Tata puoltavissa vastauksissa nostettiin esimerkiksi:
kohtaan - tervetullut olo taloon tulemisesta.

- oppimisen tuntuneen luontevalta, kun neuvoa oli helposti
saatavissa.

» Toinen vastauksissa toistunut teema positiivisista
kokemuksista oli tyétehtaviin perehdyttavien henkildiden
ammattitaito omilla alueillaan.

Asiantuntemus » Tahan liittyvissa vastauksissa onnistuneena pidettiin
tydhodn esimerkiksi: -
opastamisessa - nopeasti tehtaviin mukaan ottamista, kuitenkaan jattamatta
suoraan yksin.
- vastaavassa tehtavassa aikaisemmin tyoskennelleen
henkilon osallistumista perehdytykseen.

Kuvio 8. Perehdyttamisessa onnistuneiksi koetut teemat

Eniten toistuneiden teemojen lisaksi positiivisista perehdyttamiskokemuksista on huomion-
arvoista nostaa myds osassa vastauksissa viitattu perehdyttdmisen suunnitelmallisuus tai
jarjestelmallisyys. Naissa vastauksissa perehdyttamiskokemuksessa onnistuneeksi nahtiin
esimerkiksi johdonmukainen tydn ohella perehdyttdminen, seka perehdytettavien asioiden

listaaminen ja tarkistaminen tehdystd suunnitelmasta. Samoin pienessa osassa
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vastauksista mainittiin, ettd omaa perehdyttamista rikasti esittely yhtiosta tai eri tyopisteilla

ja paikoissa kierrattdminen.

Esihenkil6 oli tavoitettavissa ja kalenteroimme tapaamisia, lisdksi hdn varmisti asioita

perehdyttdmissuunnitelmasta. (Anonymous 9.)

Esihenkilo ja kollega veivdt mukanaan kierroksille, jossa tutustuttiin tyétovereihin ja
tybympéristbihin pintapuolisesti. Tehtiin selvaksi, etta aina voi kysyé ja pyytaa apua —
kaiken tybhén liittyvdn haltuun ottaminen vie — ja saa viedd oman aikansa. (Ano-

nymous 6.)
2. avoin kysymys: perehdyttamisessa muutettavaksi tai lisattavaksi koetut asiat

Kuviossa 9 on esitetty paateemat, jotka toistuivat vastauksissa useiten kehitettavina aiheina

vastaajien kokemusten perusteella.

» Vastauksissa useimmin noussut teema oli koettu vajaus
perehdyttamiseen valmistautumisesta ja sen toteutuksen
selkeydesta. Teema ilmeni vastauksissa esimerkiksi
tarpeellisten asioiden liilan nopeana lapikdymisena tai

iohd Kai sellaisten pois jaamisena.

JSSEIELEIEE RS . Osassa vastauksista tahan viitattiin myds hankaluutena

la S"hen. tunnistaa, kenen rooli tai vastuulla olisi perehdyttaa mitakin,

U SERIIEES  jolloin omalla aktiivisuudella oli iso rooli.

» Osaa tahan liittyvista vastauksista yhdisti, etta
perehdyttamiseen olisi kaivattu johdonmukaisuutta ja
suunnitelmallisuutta.

Perehdyttamisen

* Toiseksi eniten vastauksissa toistunut teema ol
yhtiétasoisen kokonaiskuvan tuntemiseen liittyva
perehdyttaminen. Vastauksista nousi esimerkiksi hitaus
hahmottaa keskeiset vastuualueet eri yksikdiden ja

Yhtioon organisaatioiden valilla, seka kokemus muun yhtion
perehdyttaminen  IIEDIAESE

* Teemaan viittaavissa vastauksissa nostettiin, etta
tydsuhteen alussa hoydyksi olisi voinut olla kokonaiskuvan
tuntemiseen liittyva itseopiskelumateriaali, laajempi ihmisiin
tutustuttaminen ja liiketoimintojen tuntemista tukeva esittely.

Kuvio 9. Perehdytyksessa kehitettaviksi koetut teemat

Kuviossa 9 esiteltyjen paateemojen lisaksi osassa vastauksista nostettin myds tarpeel-
liseksi perehdyttamisen ja perehdytettavien asioiden ymmartamisen varmistaminen. Aihee-
seen viitattiin esimerkiksi useiden uusien asioiden, kuten jarjestelmien ja sovellusten pereh-
dyttamiselld. Opastamisen jalkeen pidettiin tarpeellisena sittemmin varmistaa, ettd kayttod

oli todella myds opittu ja ymmarretty. Sama aihe ilmeni toisesta nakoékulmasta siten, etta
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opastettavat asiat eivat olleet myéskaan perehdyttaville henkildille taysin tiedossa. Pereh-
dyttamisen onnistumiseksi pidettiin tarkeana, etta esimerkiksi uudelle tyontekijalle siirretta-
vat keskeneraiset asiat ja muu opastaminen pystyttaisiin toteuttamaan selkeasti, vaikka

mahdollisuutta paallekkaiselle tydskentelylle lopettavan tydntekijan kanssa ei olisi.

Minun kohdallani se (perehdyttaminen) oli sysétty kollegalleni, joka ei oikein itsekdén

tiennyt mitéa pitda tehda. (Anonymous 8.)

Avoimessa kysymyksessa eniten kehitettdvaksi koettu aihe, perehdyttajan valmistautumi-
nen perehdytykseen, esiintyi aiemmin yksittaisissa vastauksissa myoés positiivisena koke-
muksena. Perehdyttamisen suunnitelmallisuus tai sitd varten valmistautuminen on siis ko-
ettu seka perehdyttamisen merkittdvimmaksi haasteeksi, etta yksittaisten vastaajien koh-
dalla onnistuneeksi tekijaksi saadussa perehdytyksessa. Johdonmukaisuus ja selkeys koe-
taan siis hyvin tarkeana tekijana, koska se pystytaan esittdmaan epaonnistuessaan kehit-

tamisenkohteena, ja onnistuessaan positiivisena huomiona.

Pitéisi olla systemaattisempaa ja uudelle tulokkaalle kirjallinen perehdytyspaketti

opiskeltavaksi. (Anonymous 7.)
3. avoin kysymys: ajatukset kokonaiskuvan tuntemisen edistamiseksi

Kysymyksessa kokonaistoiminnan tuntemisen edistamisestd vastauksissa nostettiin hyvin
kaytannonlaheisia ajatuksia. Vastauksissa huomattavan yhtenevien ajatusten toistumisen
vuoksi aiheet esitetdan jaettuna itsenaisesti seka ohjatusti perehdytettaviin teemoihin. Vas-

tauksissa toistuneet teemat ja ajatukset on esitetty kootusti kuviossa 10.



Ohjattua perehdyttamista olisi
hyva tdydentaa itsenaisesti
tutustuttaviksi soveltuvilla
materiaaleilla, joissa painottuisi
ohjatussa perehdytyksessa
vahemmalle jaavat aiheet.

Passiivisen materiaalin eduksi
katsottiin my6s mahdollisuus
palata siihen myohemmin, mikali
tietoa tarvitsee hakea jalkeen pain
tai kaikkea on vaikea omaksua
heti perehdytyksessa.

Itsenaisen perehtymisen
materiaaleiksi esitettiin
yleisinfopakettia niin luettavassa
muodossa, kuin videonakin.
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Ohjattuun perehdyttamiseen
viittaavissa vastauksissa nostettiin
vuorovaikutuksen merkitys eri
organisaatioiden ja
vastuualueiden avainhenkildiden
kanssa. Naiden ihmisten luona
kierrattdmista ja tutustuttamista
korostettiin tassa yhteydessa.

Vastauksissa esiintyi
pintapuolisen kierroksen
toteuttaminen Lahti Energian eri
paikoissa. Kierros voitaisiin
toteuttaa yksiléllisesti tai kootusti
useiden aloittaneiden
tyéntekijoden kanssa

Uusille tyontekijoille katsottiin

my0s jaavan helposti etainen
tunne yhtion johdosta. Tata
katsottiin mahdolliseksi kaventaa
joitain kertoja vuodessa
jarjestettavalla yhteisella
esittaytymistilaisuudella.

Kuvio 10. Kyselyn vastaajien ajatukset kokonaiskuvan tunnistamisen kehittamisesta

Kuviossa 10 esiteltyjen kehittdmisehdotusten ja ajatusten lisdksi huomattakoon, etta yksit-
taisissa vastauksissa nousi myods tarve paaasiallisesta perehdyttajasta seka perehdytetty-
jen asioiden ymmartamisen varmistamisesta. Paaasiallisen perehdyttdjan epaselvyys mo-
nella vastaajalla nakyi jo kvantitatiivisen osuuden kolmannessa kysymyksessa ja myohem-
piin tuloksiin nojaten on tulkittavissa, etta selkedlla paaasiallisella perehdyttajalla on suuri
vaikutus kokonaisvaltaiseen perehdytykseen. Vastauksissa korostui omiin tydtehtaviin
opastamisen olleen onnistuneimpia kokemuksia saadussa perehdytyksessa. Perehdytys
painottuu todennakoisesti erityisen vahvasti tydohon opastamiseen silloin, kun paaasiallinen
perehdyttaja ei ole taysin selkea tai se on oman tyonsa ohessa perehdyttava kollega. Toi-
saalta tahan liittyen onnistuneeksi koettiin myos helppo avun saaminen perehdytyksen ai-
kana ja osassa vastauksista tyon ohessa perehdyttaminen. Haaste muodostuu todennakoi-
sesti silloin, kun kukaan ei koe tehtavakseen perehdyttaa uutta tyontekijaa taman tyotehta-
via ymparoivista aiheista. Samalla joidenkin perehdytettévien asioiden lapikdyminen ja nii-

den ymmartamisen varmistaminen saattavat pudota niin sanotusti ei kenenkaan tehtavaksi.

Aiempien tulosten osoittama kokemus riittdmattdmasta tydyhteisdon ja kokonaistoimintaan
perehdytyksestd nakyi vapaaehtoisen avoimen kysymyksen laajoissa vastauksissa. Pois-

sulkematta sita, ettd vastaajista 40 % myds ohittivat kysymyksen, suhteellisen korkean
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vastaamishalukkuuden voi olettaa johtuvan kysymyksessa itselle Iaheiseksi koetusta ai-
heesta. On myds mielenkiintoista huomata, miten paljon yhtenevaisyytta vastauksissa ko-
konaiskuvan tuntemista edistavista ajatuksista oli. Vastauksissa ei nakynyt merkittavia
eroja, jotka olisivat olleet riippuvaisia esimerkiksi vastaajan tydnkuvasta. Kaytannossa tasta
nakokulmasta perehdyttdmisesta tunnistetaan siis hyvin tyétehtavasta riippumattomia tar-

peita, ja ajatukset ratkaisumalleista osoittautuivat saman tyyppisiksi.

Konserni kokonaisuudessaan jéi hyvin etéiseksi. Reilu puoli vuotta olin ollut talossa,

ennen kuin tiesin edes jotain muista liiketoiminta-alueista. (Anonymous 2.)
4. avoin kysymys: vapaa palaute kyselysta

Kyselyn lopussa ollut vapaa palaute kyselysta ei varsinaisesti ollut tarkoitettu analysoitavan
aineiston kerdamista varten, mutta palautteeseen annettiin hyvia kommentteja myos itse
aiheeseen liittyen. Vastauksia vapaaehtoiseen palautteeseen jatti 12 henkil6a, joista suuri
osa oli kysymyksiin ja kyselyn pituuteen liittyvia positiivisia kommentteja. Lisdksi vastauk-
sissa alleviivattiin toistuvasti myds opinnaytetydn aiheen tarpeellisuutta. Yhtena erityis-
huomiona erdassa vastauksessa kuitenkin myds kyseenalaistettiin kyselyn luotettavuutta
tiedonkeruussa eri yksikoiden perehdyttamiskokemuksista. Huomiota perusteltiin silla, etta
perehdytys toteutuu eri yksikdissa kaytanndssa eri tavoilla, eika naita tai eri tydtehtavien
eroja huomioitu kysymyksissa riittavasti. Toisaalta palaute on hyva huomautus siita, etta
kehittamisehdotuksia laatiessa niissa on pyrittdva prosessia selkeyttavaan runkoon, jotka
soveltuisivat eri ymparistoihin. Toisaalta palaute myos itse asiassa korostaa sita, kuinka

omina siiloina yksikét nahdaan ja joiden purkamiseen perehdyttamista tulisi kehittaa.
Hyvé ja ajankohtainen aihe! (Anonymous 10.)

Minusta olisi erittdin tdrkedd, kun perehdytystéd suunnitellaan, se suunnitellaan yksi-
kén tarpeiden mukaan... Kun kyselyja rakennetaan ja niistd halutaan saada oikeaa
dataa, olisi térkeda vierailla eri toimintayksikbisséa tutustumassa sillé tehtaviin asioihin

Ja rakentaa kyselyt vasta sen jélkeen... (Anonymous 7.)

4.3 Haastattelutulokset

Kaikki kolme haastattelua kestivat 28—35 minuuttia. Haastattelujen aineistosta kasiteltavat
asiat kohdentuvat kyselyn tuloksista saatujen merkittdvimpien havaintojen mukaan. Kyse-
lyn Likert-asteikon tuloksissa kaikkein onnistuneimpana alueena koettiin omien seka tiimin
tyétehtavien ymmartaminen perehdyttdmisen aikana. Kokonaiskuvan hahmottumisesta,
seka samalla koko kyselyssa perehdyttamisen puutteellisimmaksi osa-alueeksi nousi, mi-

ten uusi tyontekija oppii tuntemaan muiden liiketoimintayksikdiden ja organisaatioiden
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tehtavan Lahti Energialla, seka osaisiko tyontekija 16ytaa tarvittaessa tietoa naista tai niiden
avainhenkildista. Naihin aiheisiin haastatteluilla keratyn tiedon analysointi ja vertaaminen
siis keskittyy. Lopuksi kyselyn avoimista kysymyksistd nousseet paateemat otetaan viela

vertailuun haastatteluista saatuihin nakokulmiin samoista aiheista.

Kyselyn vastauksista omien tydtehtavien oppimisesta ja ymmartamisesta perehdytyksen
aikana myonteisia oli 73 %, ja tiimin tyotehtavien ymmartamisesta myonteisia oli 70 %. Tyo6-
hon huolellisesti opastavasta perehdyttamisesta vallitsi myds haastateltujen henkildiden
kesken vahva konsensus. Aihe nousi jokaisessa haastattelussa esille, kun kysymykseen
tuli Lahti Energialla perehdyttamisessa onnistuneina pidetyt asiat. Jokaisessa haastatte-
lussa aihe nousi perehdyttajien nakdkulmasta vahintaan sita kautta, etta Lahti Energialla on
asiantunteva ja kokenut henkilostd, joka pystyy tukemaan oikeiden asioiden oppimisessa.
Avaimina tydtehtavien ymmartamiselle ja oppimiselle pidettiin kokeneiden tyontekijoiden
mukana eri tyokohteissa kulkemista ensimmaisten paivien aikana, seka tehtavien opasta-
mista tydn ohessa. Haastatteluissa nostettiin myos joitakin eri tehtaviin soveltuvia esimerk-
keja tydkaluista tai menetelmista, joita esimiehet ovat hyddyntaneet omissa perehdytyksis-
saan. Tehtavien ja kokonaisuuksien listaaminen, joita varten rekrytointi on toteutettu, nos-
tettiin yhdeksi erityisesti asiantuntijatehtavaan perehdyttamista helpottavaksi kaytannoksi.
Taman katsottiin helpottavan paitsi perehdyttajan tyota, myos perehdytettavan henkildon
hahmottamista, mitd taltd odotetaan. Suorittavaan tyéhdn perehdyttdmisessa nostettiin
myds toéiden kierrattdmistd omassa tiimissd mahdollisuuksien mukaan, jolloin myds muun

tiimin tehtavat tulevat aidosti tutuksi jokaiselle.

Mun mielesté se (perehdyttdminen) on aika seikkaperéstéa, eli pyritdén aika pitkalti
siihen, ettei mitdan asioita jaisi huomaamatta. Elikka kaikki turvallisuusasiat, varus-

teet... eli l&hdettéisiin aika hyvéltd pohjalta. (H2.)

Mullahan on sillain tehtdvankuvaus tehty valmiiks paperille, ku uus kaveri tulee... teh-
tdvahan viela tarkentuu sen kaverin mukaan ja sitten vuosien saatossa se vdhéan elaa,
et sithen tulee liséé ja kaveri niin kuin kasvaa talossa... Se on niin kuin mun tybkalu
Ja se on my6s hyvé antaa kaverille. On se jotenkin konkreettisempaa, kun tuut téihin,

et tdd on se mun perusduuni. (H3.)

Kyselyn tuloksista selvisi, etta kielteisimmat perehdyttamiskokemukset jaivat muiden Lahti
Energian yksikoiden ja organisaatioiden yleisesta tuntemisesta, kuten niiden ydintoimin-
nasta ja tarkoituksesta yhtiossa, seka naiden avainhenkilGista. Vastaajista 64 % naki, ettei
perehdyttaminen tukenut yhtioon tutustumisessa joko riittavasti tai lainkaan. Haastatte-
luissa varsinaista yksimielisyytta aiheesta on hankalampi esittaa, koska sita ei nostettu suo-

raan perehdyttdmisessa pidetyksi haasteeksi. Panostamista kokonaiskuvaan tai yhti6éon
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perehdyttamiseen ei sivuutettu haastatteluissa tarpeettomana, mutta sen tunnustettiin ole-
van todennakoisin osa-alue, joka jaisi "ainaisessa kiireessa” vahemmalle huomiolle. Koko-
naiskuvan hahmottumisen esitettiin olevan myo6s aikaa vieva prosessi perehdytyksen ja tyo-

suhteen alun aikana, joka kehittyy yrityksessa omien tehtavien parissa tydskentelyn myota.

Meilléd on minun kokemukseni mukaan kaikilla kalenterit tdynné ja duunia painetaan,
ni sitte siihen se sovittaminen, eftd se (perehdyttdminen) menis jonkun nékbisessé
kohtuullisessa aikaikkunassa lapi se paketti. Jotenki tuntuu turhauttavalta, etté se al-
kaa menemé&éa puolen vuoden mittaseksi, eika siihen silti olla saatu sovittua aikoja...
kun se ei 00 kiinni yksindédn perehdytettavésta eikd perehdyttéjastéa eikéd kenen apuaja
sitten vaan tarvitsisikaan... Se on sellainen, mika akkiseltdan tulee mieleen, etta voisi

olla siiné sellanen haaste. (H1.)

Kaytannonlaheiseksi orientoituneesta perehdyttamisesta esitettiin kyselyssa hyvin positiivi-
sia kokemuksia, joten mydnteinen ndkemys oppimisesta tydn ohessa on tyontekijoilla ja
esimiehilld yhteinen. Eridvat ndkemykset kyselyn ja haastattelujen valossa nousivat siita,
kuinka tarkeaksi laajempi yhtioon tutustuttaminen koettiin. Esimerkiksi kyselyn avoimiin ky-
symyksiin saatujen vastausten perusteella se nahtiin perehdyttdmisen aiheena, joka jai
useiden tydntekijdiden kohdalla riittamattémaksi. Tahan viitattiin esimerkiksi muun yhtién
jaé@neen etaisen tai vieraan tuntuiseksi. Kyselyn tulokset indikoivat, ettd perehdytettavat ko-
kevat perehdyttdmisen tarpeen monipuolisemmaksi, kuin haastatteluissa kaytyjen keskus-
telujen perusteella on tunnistettu. Tydntekijat nakisivat yhtidoon ja yhteiséén perehdyttami-

selle suuremman tarpeen, kuin miten se oli heidan kohdallaan paaasiallisesti toteutunut.

On lisaksi huomion arvoista, ettd haastatteluiden perusteella perehdyttdjana toimineet esi-
miehet ovat huomioineet yhtion ja yhteisoon perehdytyksen juuri perehdytettavaan tyoteh-
tavaan tarpeelliseksi katsomallaan tavalla. On hyvin todennakoista, ettd koska esimerkiksi
yhteisia toimintatapoja yhtidtasoisesta perehdyttamisesta ei ole tai ne ovat suurpiirteisia,
niin perehdytyksessa korostuu perehdyttdjan omat ratkaisut. Esimerkiksi haastatteluissa jo-
kainen esimies kertoi hyédyntaneensd organisaatiokaavioita omassa perehdyttamises-
sdan, mutta taas asiantuntijatehtaviin perehdyttanyt esimies oli hyddyntanyt enemman
myo6s muita yhtiéta esittelevia materiaaleja. Samaan aikaan, kun perehdyttamiskokonaisuu-
teen vaikuttaa merkittavasti perehdytettava tyotehtava, perehdyttdjien erilaiset nakemykset
tarvittavasta kokonaiskuvan esittelystd nakyy todennakaoisesti myds uuden tyontekijan ko-
kemuksessa siita, kuinka kauan talla kesti oppia tuntemaan tyénantajaansa omia tyotehta-

viaan laajemmin.

Perehdytyksessé&kin eri tasoja on tietysti sitten kun ketéd perehdytetéén... Jélleen ker-

ran, jos mennéén tonne asentajahommiin, niin se (perehdyttdminen) on sitten tehtédvéa
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sielld kentélla. Sit jos ollaan vaikka sitten toimihenkilbtehtédvissa, niin sitten on mun
mielesté paljon tédrkedmpéé laajempia kokonaisuuksia néhdé ja kokea niité ja misté

niitd 16ytyy... hyvin paljon riippuu siitd toimenkuvasta. (H1.)

Kyselyn avoimesta kysymyksesta perehdyttamisen onnistumisista muodostetut teemat (ku-
vio 8) kohtasivat myds haastattelujen vastauksissa. Auttava suhtautuminen uusia tydnteki-
joitéd kohtaan ja asiantuntemus tyéhdn opastamisessa nousivat molemmat esiin perehdyt-
tajien positiivisina kokemuksina Lahti Energialla perehdyttamisessa. Asiantuntemus esiintyi
juuri kokeneen henkildston kautta, joiden katsottiin tukevan hyvin tydhén opastamista.
Myodnteisen ilmapiirin uusien tyontekijoiden opastamiseen katsottiin edesauttavan pereh-
dyttamisty6ta esimerkiksi vastuunjakamisessa ja heidan tutustuttamisessa muuhun organi-
saation henkilostoon. Nama kokemukset esiintyivat todella samankaltaisina niin perehdyt-

tajien nakdkulmasta, kuin kyselyyn annetuissa vastauksissakin.

Perehdyttdmisen suunnitelmallisuus esiintyi haastatteluissa eri ndkdkulmasta. Haastatte-
luissa ei noussut suoraan kyselyn vastausten kaltaisia asioita, mutta joissain havainnoissa
I6ytyi yhtalaisyyksid. Esimerkiksi jo aiemmin mainittu Kiire esiintyi seka perehdyttdjien, etta
perehdytettavien vastauksissa. Perehdyttaja koki toisinaan yksinkertaisesti haastavaksi l16y-
taa riittdvasti aikaa asioiden lapi kdymiselle niin omasta, kuin muidenkin tarvittavien henki-
I6iden kalentereista. Perehdytettavan nakokulmasta sama aihe esiintyi esimerkiksi asioiden
lian nopeana lapikdymisena. Lisaksi kahdessa haastattelussa todettiin myés kyselyn vas-
tauksissa noussut huomio, eli lapikaytyjen asioiden ymmartamisesta olisi hyva antaa viela
erikseen mahdollisuus esittda kysymyksia ja tarkennuksia. Ikdan kuin varmistaa niiden tul-
leen kaydyksi riittavalla tavalla perehdyttamisen aikana tai jos kysymyksia on herannyt kay-
matta jadneista asioista. Niin kyselyn, kuin haastattelujenkin vastauksissa pidettiin hyvana,
ettad kynnys esittda kysymyksia on hyvin matala, mutta erillisestd mahdollisuudesta asioiden

ymmartamisen varmistamiselle katsottiin voivan olla hyotya.

Ehké se on sitte se perehdytyksen loppuun saattaminen, et ei iking tuu Kysyttyé niilt
perehdytettévilta, et onks heil sellain tunne tai kokemus, ettd he ovat nyt tulleet sisélle

taloon vai onks heille jaény jotain epéselvid asioita. (H3.)
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5 Kehittamisehdotukset ja pohdinta
5.1 Kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksessa pyrittiin selvittdamaan, miten perehdyttamisella
voitaisiin edistaa Lahti Energian kokonaistoiminnan ymmartamista. Taman perustaksi sel-
vitettiin keskeisimpia perehdytyksessa koettuja haasteita sekd puutteita. Kehittdmisehdo-
tuksilla pyritdan tuottamaan tutkimustuloksiin ja havaintoihin perustuvia ratkaisuehdotuksia,
miten perehdyttdmista voitaisiin kehittdd tutkimuksen osa-alueilta. Kehittdmisehdotuksiin
tulee suhtautua kokonaisuutena, silla luonnollisesti yksittdisen asiaan tarttumisen merkitys
jdé@nee laadullisesti paremman perehdyttdmisprosessin tavoittelussa vahaiseksi. Kehitys-
ehdotuksia lahestytdan samalla jaottelulla, kuin ne esitettiin kyselyn tuloksissa vastaajien
parannusehdotuksista, eli itsenaisesti perehdyttavina ja ohjatusti perehdytettavina mene-
telmina ja tydkaluina. Talléin niiden toisiaan taydentava merkitys korostuu entisestaan, silla

kaikkea perehdyttamiseen sisaltyvaa tule laskea yhden ihmisen tai materiaalin varaan.

Kuitenkin ennen varsinaisiin ehdotuksiin pureutumista, on nostettava kaksi olennaista ha-
vaintoa tutkimustuloksista. Ensimmaiseksi tulokset osoittivat, ettd koronapandemian aiheut-
taman etatyoskentelyajan vaikutukset perehdyttdmiskokemuksiin olivat yllattavan olemat-
tomat. Vastauksista ei nakynyt yhteytta téiden aloittamisajankohtaan, jota olisi voinut odot-
taa esimerkiksi vastauksissa perehdyttamiseen osallistuneiden henkildiden maarasta tai
kokonaistoiminnan ymmartadmiseen kuluneesta ajasta. Ajankohdasta riippumattomat vas-
taukset osoittavat toisaalta, ettd perehdytyksessa koetaan samoja vahvuuksia ja kehitta-

misalueita eri olosuhteissakin.

Toinen merkittava havainto on perehdyttamisprosessin alusta loppuun saakka tarkeana pi-
dettava paaasiallinen perehdyttdja. Kyselyn vastauksissa ensimmainen silmiin pistava tu-
los oli useiden vastaajien haaste paaasiallisen perehdyttajan tunnistamisessa. Sama ha-
vainto vahvistui my6s myéhemmin osassa avoimien kysymysten vastauksissa. Paaasialli-
sen perehdyttdjan puuttumisella tai epaselvyydella voi olla hyvinkin merkittava rooli sellais-
ten asioiden esittelyssa ja opastamisessa, jotka eivat tule esille suoraan konkreettisessa
tydssa ja joita ei sen myota tule selvitettya kysymalla. Hyvin yksinkertaistettuna perehdyt-
tajan roolissa voi olla hankala kokea omakseen ja ottaa hoitaakseen sellaisia perehdytta-
misen osia, jotka eivat kuulu suoraan itselle tai ole sellaisiksi sovittu. Tyon ohessa selvia-
matta seka kysymatta jaaneet asiat voivat tipahtaa niin sanotusti ei kenenkaan harteille,
joka saattaa nakya esimerkiksi osassa kyselyn Likert-asteikon tuloksissa. Havaintoa tukee
se, etta asteikossa kysytyt perehdyttamiskokemukset olivat sita kielteisempia, mitad vahem-

man ne koskettivat varsinaisia omia tyotehtavia. Tastd yhteen vetden perehdyttamisen
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tuleekin alkaa siita, etta esimies varmistaa myds suoraan tyéhén kuulumattomien asioiden
tulevan huomioiduksi perehdyttamisessa, vaikka ne olisivat sitten itsenaisesti tutustuttavia

asioita.

Kehittdmisehdotuksissa keskeistd on tarjota runkoa perehdyttdmisprosessin tadydentami-
selle, jossa valmiiksi pilkottuina olisivat itsendisesti ja ohjatusti perehdytettavat osa-alueet,
seka niiden keskeinen sisaltd. Jo tassa vaiheessa on syyta todeta, etta kaytantédn tuomista
varten aiheiden kasittelylle olisi jarkevaa rakentaa myos selkea aikajana uuden tyontekijan
ensimmaisille kuukausille. Kuitenkin tassa ajallinen jarjestys otetaan huomioon vain tarvit-
tavin osin ja keskidssa on erityisesti tutkimukseen perustuva sisaltd. Kuviossa 11 esitelldan

paaasialliset materiaalit ja menetelmat, joita perehdyttamisprosessissa tulisi soveltaa.

ltsenaisesti pereh- Ohjatusti __pe__rehdytet—
dyttava tava

Luettava yhtidesittely * Itsenaisesti perehdyttavissa
tyontekijalle. kehittamisehdotuksissa listattujen
asioiden yhteinen lapikaynti ja opastus.

: " , Vuorovaikutus uusien ihmisten kanssa:
Listattuna ensin |tseAn§|sest| oman tiimin liséksi omassa yksikossa
It.Utll(JkSt‘.Jtt?V.atfs'ag: : etet ja tarvittaessa muista yksikdista. Myos
inkkeina, jotka ohjaava oman yksikkdjohtajan kanssa.

samalla tiedon léytamiseen. * o i : :
Tutustumiskierros Lahti Energian eri
paikoissa yksilOllisesti tai kootusti

Videoesittely useiden aloittaneiden tyontekijéden

liketoimintajohtajista ja heidan kanssa.

yksikoidensa tehtavasta. Toimitusjohtajan ja henkiléstéhallinnon
jarjestaman perehdyttamispaiva-
kaytannén laajentaminen uusiin
tyontekijoihin.

Kuvio 11. Kehittamisehdotuksen ratkaisut

Itsendisesti perehdyttava

Kaikissa itsenaisesti perehdyttavissa kokonaisuuksissa tarkeaa on vahvistaa uuden tyon-
tekijan tunnetta siita, ettd oppiminen seka organisaatioon integroituminen on tehty hanelle
etukateen helpoksi. Tydntekijalla on hyva olla mahdollisuus paasta tutustumaan tyénanta-
jaansa tydnhakuvaihetta syvemmin ja se tulisi ottaa huomioon osana perehdytysprosessia.
Tarvittavat itsenaista perehtymista varten luodut materiaalit sailyisivat hyvin vahaisella ylla-
pidolla ja paivittamiselld, ja toimisivat yhtena perusosana perehdyttdmista tydtehtavasta

rippumatta. Suurin tyd olisi materiaalien laatimisessa ensimmaisella kerralla. Itse
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perehdyttamisprosessissa samojen asioiden uudelleen valmisteluun ei kuluisi aikaa uudelle
tyontekijalle varattavaa aikaa enempaa. Eparelevanteiksi tai ei kenenkaan vastuualueeksi
koettujen asioiden kokonaan pois jaamisen riski pienenisi itsendisen perehtymisen sisallyt-
tamisella perehdyttdmisprosessin osaksi. Selkeyden vuoksi seka tydntekijan, ettd pereh-
dyttajan nakokulmasta taytyy kuitenkin huomioida, ettéd perehdyttajan tulee saattaa itsenai-
sesti lapikaytavien asioiden velvollisuus tydntekijan tietoon, seka mista tama paasee niihin
kasiksi.

Perehdyttamisen ensimmaisina paivina luettavalla yhtidesittelylla varmistettaisiin, etta tyon-
tekija paasee tutustumaan uuteen tydnantajaansa hiukan tarkemmin. Tydnhakijoissa voi
olla runsaasti eroa hakemaansa paikkaan etukateen tutustumisessa, eika eri tyontekijoilla
voi olettaa olevan saman tasoista perehtymista uuteen tyonantajaansa ennen tydsuhteen
alkua. Myds kyselyn tulokset osoittivat, etta yhdelle selvan tuntuisista asioista ei valttamatta

saanut toisen kokemusten mukaan riittavaa esittelya perehdyttamisen aikana.

Yhtiossa tyoskentelyyn liittyviin yleisiin asioihin, kaytantoihin ja esimerkiksi jarjestelmiin tu-
tustuttamiseen olisi hyédynnettavissa olemassa olevia tietosijainteja, kuten intranettia ja so-
velluksia. Nain uusi tydntekija paasee tutustumaan samalla myds tiedon |6ytamiseen. Kay-
tanndssa tama tarkoittaisi esimerkiksi linkkilistausta tai ohjeistusta, jonka avulla tyontekija
I6ytaa esimerkiksi muiden organisaatioiden organisaatiokaaviot ja henkildiden yhteystiedot.
Tybskentelyyn liittyviin yleisiin asioihin tutustumisessa keskeista olisi niin tiedon 16ytami-
seen tutustuminen, kuin itse lapikaytavien asioiden sisaltokin. Kuitenkin sisaltd olisi sel-
laista, jonka ei oleteta olevan heti itsenadisen tutustumisen jalkeen taysin selvaa. Samalla
rakenteella listatut ensin itsenaisesti tutustuttavat asiat voivat olla hyvinkin monipuolisia ja
siihen voi yhdistaa erilaisia ohjeistuksia, joita jokapaivaisessa tydssa ei tarvitse. Itsenaisen
tutustumisen tueksi perehdyttaja palaisi naihin aiheisiin vield tyontekijan kanssa yhdessa,
jolloin toisaalta tydntekijalla voisi olla valmiita kysymyksia aiheista olemassa, mutta myos-
kaan perehdyttdja ei aloita opastustaan nollasta. Yhteiselle lapikaymiselle tulisi varata kak-
sin keskinen aika sen jalkeen, kun tyontekija on saanut tutustua listattuihin asioihin ja aihei-
siin ensin itse. Suunnitelmallisuutta vahvistaisi perehdytettavien asioiden muistilista, johon

kuuluisi esimerkiksi yhdessa kaytavat asiat.

Lopuksi yhtendisen Lahti Energian kokemuksen parantamiseksi uudelle tyontekijalle tulisi
tarjota tarttumapintaa myds yhtién muiden osien keskeisista vastuualueista, toiminnoista tai
tuotteista. Tydsuhteen alussa viestitylla tiedolla on korostunut merkitys siin&, millainen mie-
likuva tydntekijalle jaa. Kootulla esittelyvideolla yksikdiden tarkoituksesta ja roolista yhtidssa
olisi mahdollista pyrkia kaventaa kyselyn tuloksissa nakyvaa etaisyyden ja vierauden koke-

musta tydyhteison eri osiin ja avainhenkil6ihin. Johtoryhman tuntemisen kannalta videossa
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esittelijoina toimisi jokaisesta yksikodsta taman liiketoiminta- tai yksikdnjohtaja. Sisalléltaan
videoiden on tarkoitus kertoa uudelle tyontekijalle yleisesittelya tarkempaa tietoa, kuten jo
mainituista vastuualueista ja tuotteista, mutta lisdksi esimerkiksi toimintojen fyysisesta si-

jainnista ja tyotehtavista.
Ohjatusti perehdytettava

Ohjatusti perehdytettavat kehittamisehdotukset nakyvat jo tamanhetkisissa perehdyttamis-
tottumuksissa osittain, eli tysin uusista kaytanndista ei ole kyse. Ehdotuksilla halutaan hyé-
dyntaa erityisesti positiiviseksi koettuja toimintatapoja laajemmin, jotta kokemukset pereh-
dyttamisen kokonaisvaltaisuudesta eivat jaisi kyselyn tuloksien tavoin epatasaisiksi. Epata-
saisuuteen tutkimuksen tuloksissa vaikuttaa todenndkdisesti yhtena tekijana nakemyserot
tarkeina pidetyista asioista eri tyétehtaviin perehdyttaessa. Jokaisen uuden tyontekijan pe-
rehdytykseen sisallytettyna kehitysehdotusten tavoitteena olisi tuoda johdonmukaisuutta
tydntekijan kokemukseen perehdyttdmisprosessista sekd sen positiivisesta sitouttamisesta
tydyhteis6on. Myds perehdyttdjan nakékulmasta ideaalitilanne olisi, ettéd yhtenaiset toimin-
tatavat jokaiselle uudelle tyontekijalle perehdytettavistad asioista, vahentaisi kaytanndssa

samojen kaytantodjen suunnittelua uudelleen ja erikseen eri tehtavia varten.

Vuorovaikutuksen merkitys ihmisten kanssa korostuu erityisesti tydyhteisdon perehdyttami-
sessa. Uusiin ihmisiin tutustuttamista pidettiin positiivisena osana perehdyttamista niin ky-
selyn, kuin haastatteluidenkin tuloksissa jo ennen tutkimusta. Kehittamisehdotuksen ydin
on liittdd kaytanto osaksi Lahti Energian perehdyttdmisen selkdrankaan siten, ettei sen olisi
yksittaisten vastaajien tavoin mahdollista jaada pois kenenkaan uuden tyontekijan kohdalla.
Jokaisen uuden tyontekijan on aidosti tarkeaa paasta tutustumaan tata ymparaoiviin inmisiin,
mutta myds "kauempana” oleviin henkildihin, joita tama saattaa tulla tarvitsemaan tyotehta-
vissdan myohemmin. Keskeista kaytannon vakioimisessa olisi, ettd kaikissa organisaa-
tioissa uudelle tyontekijalle tulisi saada myods yhteinen hetki oman yksikkdnsa johtajan
kanssa. Puolesta tunnista tuntiin kestavassa keskustelussa ero itsendisen perehtymisen
esittelyvideoon on vuorovaikutus, jolla tuotaisiin yhtidn johtoa erityisesti oman yksikon
osalta lahemmaksi uutta tydntekijaa heti tydsuhteen alussa. Videoon verrattuna organisaa-
tion esittely tarkentuu, jonka lisdksi tydntekija paasee tutustumaan lyhyesti yksikkdnsa joh-
toon.

Perehdyttamiskaytannot paikkojen esittelysta perustuvat talla hetkella suurelta osin hyvin
suoraan tyotehtaviin liittyviin kohteisiin ja tiloihin. Eri paikojen esittely nostettiin positiiviseksi
kokemukseksi muutamissa kyselyn vastauksissa, mutta viela enemman se nostettiin esille
kysymyksessa kehitettavista tai lisattavista asioista. Koska kierrattaminen eri paikoissa pe-

rustuu talla hetkella paaasiallisesti suoraan tyotehtaviin liittyviin paikkoihin ja kohteisiin,
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kehittdmisehdotuksessa kierrattamisen tarkoitus on nayttda uudelle tydntekijalle lisaksi
muuta Lahti Energian ymparistéa pintapuolisesti. Esittelykierroksen yleisluontoisuuden
vuoksi toteutus kannattaa jarjestdd useammalle uudelle tyéntekijalle kerralla, koska sen
ajoitus ensimmaisten kuukausien aikana ei ole ehdottoman tiukka. Kierroksen tarkempaa
suunnittelua varten on myos hyva huomioida, etta kierroksen jarjestaja voi yhta hyvin olla
niin perehdyttaja, kuin joku muukin paikat ja kohteet tunteva henkilé. Lisaksi eri kohteissa
tyoskentelevien henkildiden kanssa on syyta tehda siind maarin yhteistyota, etta kierrok-

sesta saa paitsi turvallisen, myos sille sisalléltaan jarkevan.

Viimeisen kehitysehdotuksen tavoitteena on estaa yhtion johtoon kehittyvaa etaisyyden ko-
kemusta, kun tyontekija vasta muodostaa mielikuvaansa yhtion kokonaiskuvasta. Tarkoitus
on hyddyntaa edelleen vuorovaikutuksen voimaa yhteisollisyyden kokemuksen vahvista-
miseksi. Kesatyontekijoiden perehdyttamispaivana Lahti Energian toimitusjohtaja seka hen-
kilostohallinnon edustaja ovat toivottaneet kesatyontekijat tervetulleiksi esittelemalla it-
sensa seka yhtion esimerkiksi arvoiltaan, tavoitteiltaan seka alueellisena toimijana. Kaytan-
nolla kesatyontekijoille on tiivistetty keskeisimmat asiat yhtioon tutustuttamisesta, jotka kay-
taisiin pidempaa tyosuhdetta varten huolellisemmin lavitse useassa eri yhteydessa. Uusiin
tyontekijoihin soveltaessa vastaava tilaisuus olisi luonnollisesti jarjestettava myos kootusti
useille uusille tyontekijdille, ja tilaisuuden jarjestamistiheys riippuisi rekrytointien maarasta.
Kesatyontekijoiden perehdyttamispaiva kerasi positiivisia kokemuksia erityisesti haastatte-
luissa perehdyttdjien nakdkulmasta. Uusille tydntekijdille jarjestettava perehdyttamistilai-
suus vahvistaisi edelleen sellaisten aiheiden viestimista heille, joiden viestimista on kaytan-

ndssa mahdotonta osoittaa ainoastaan yhden perehdyttajan vastuulle.
5.2 Tulosten pohdinta ja vastaukset tutkimuskysymyksiin

Kyselyn tuloksista korostui Lahti Energian perehdytyksen painottuvan suurelta osin kaytan-
nonlaheisyyteen ja tydhon opastamiseen. Samalla tulokset osoittivat kuitenkin, ettd suuri
osa kohderyhmasta koki saamassaan perehdytyksessa paljon epajohdonmukaisuutta tai
hajanaisuutta. Nama nakyivat esimerkiksi perehdyttajien epaselvyydessa tyontekijoiden na-
kokulmasta seka avoimissa vastauksissa nostetuissa kokemuksissa perehdyttamisen
suunnittelemallisuuden puutteesta. Juuti & Vuorelan (2002, 51) mukaan oppimista haastaa
merkittavasti, kun perehdytysta ei ole jaettu hallitaviin ja vaiheittain opastettaviin osiin. Yh-
tenevaisyytta tutkimustuloksissa on myds Rowlandin ym. (2017, 225) sek& Robinsonin ym.
(2004, Markos & Sridevi 2010 mukaan) nakoékulmien kanssa, joiden mukaan uuden tyonte-
kijan yhteiso0n integroituminen ja tarvittavien toimintatapojen omaksuminen on hitaampaa

ilman tyotehtavid ympardivan kontekstin tuntemista. Kyselyn tuloksissa nakyi esimerkiksi
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selva yhteys siina, kauan tyontekijan kokemusten mukaan talla kesti oppia tuntemaan tyén-

antajansa riittavalla tavalla ja oliko hanelld selkeda paaasiallista perehdyttajaa.

Kulttuuri uusia tydntekijoitéa kohtaan oli erittdin mydnteinen ja yhteistydkykyinen, joka edis-
taa yhteisdn oppimishaluista ja uusiutuvaa virettd (Dobni 2008). Tuloksista valittyi suotuisa
ilmapiiri yhteisosta, jolla on vahvistava merkitys tyontekijan motivaatioon seka tervetullee-
seen kokemukseen (Lawrrence 2020; Viitala 2014). Uutta tyontekijaa kohtaan vallitsevalla
suotuisalla ilmapiirilla olisi potentiaali rikkomaan yksikéiden valilla havaittua "siiloutumista”.
Perehdytyksesta puuttuvat yhtenevat toimintamallit, jotka yhdistaisivat Lahti Energiaa
enemman yhtenaiseksi tyOnantajaksi uuden tyontekijan nakokulmasta. Tulosten perus-
teella kehittamismahdollisuudet ovat hyvat, ja esimerkiksi kaikissa perehdytyksissa nouda-
tettavalla rakenteella pystyttaisiin johtamaan perehdyttamiskokemuksen laatua merkitta-

vasti.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksessa haluttiin selvittda, miten Lahti Energian pereh-
dyttdmiselld voi edistdd sen kokonaistoiminnan ymmartamista. Vastaus paatutkimuskysy-
mykseen muodostuu tydsta kokonaisuutena tutkimusta ohjaavien alakysymysten, seka tut-
kimustulosten pohjalta esitettyjen kehittdmisehdotusten avulla. Paatutkimuskysymyksen
kannalta oli tarkeaa, ettd nykyisestd perehdyttdmisesta saadaan ensin riittdva ymmarrys
tutkimukselle asetetusta nakokulmasta. Laajan aineiston avulla kehittdmisehdotuksissa
pystyttiin huomioimaan seka positiiviset, ettd negatiiviset kokemukset Lahti Energian pe-

rehdytyksesta.

Miten tamanhetkinen perehdyttamisprosessi tukee tyontekijaa tuntemaan yrityksen

kokonaistoimintaa?

Yleistettynd Lahti Energian perehdyttdmisprosessia voi pitdd hyvin kaytannodnlaheiseksi
orientoituneena. Kaytannonlaheiseksi orientoitumisella tarkoitetaan, etta yhtidossa on vahai-
sesti yhtenevia toimintatapoja tai yleisluontoiseen perehdyttdmiseen tarkoitettuja menetel-
miad. Talléin perehdyttajan rooli ja tdman parhaaksi katsomat ratkaisut korostuvat, ja pereh-
dyttdmisprosessin vahvuudet nakyivatkin tyétehtaviin ohjaavassa perehdytyksessa. Tyo-
tehtaviin ohjaavan perehdyttamisen lisaksi erityisen positiivisena kokemuksena pidettiin

my®Onteista ja auttavaa ilmapiiria uusia tyontekijéita kohtaan.

Tyontekijan muodostama kokonaiskuva yrityksesta on monisyinen kokonaisuus, johon vai-
kuttaa tydsuhteen alussa kerrotut asiat ja annettu opastus. Tutkimustulosten valossa tyon-
tekijan ottaminen osaksi tydyhteis6a on vaivatonta, mutta laajempi yhtioon perehdyttdminen
ja@ monessa tapauksessa kapeaksi. Kun tydhon perehdyttamisen ympariltd jaa puuttu-
maan esimerkiksi laajempi opastus tai yhtiédn tutustuttaminen, se nakyy todennakdisesti

ajallisessa kestossa, jossa tyontekija oppi tuntemaan tyénantajansa kokonaisuudessaan
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riittavalla tavalla. Kyselyssa 50 % vastaajista vastasivat, etta riittdvan ymmarryksen saavut-
taminen Lahti Energiasta kokonaisuutena kesti yli kuusi kuukautta ja 23 % vastasi, etta
siihen kului yli vuosi. Kyselysta ja haastatteluista valittyva suhtautuminen perehdyttamista
kohtaan yleisesti oli positiivinen ja edistava, mutta valtaosa kokemuksista osoitti perehdyt-
tamisprosessin riittamattdmaksi uuden tyontekijan saattamisessa osaksi yritysta ja sen toi-

mintaa.

Millaisia koko yrityksen toiminnan tuntemiseen liittyvia aiheita tai asioita perehdytyk-

sessa olisi ollut hyva kasitella, jotka talla hetkella koettiin riittamattomiksi?

Kaiken kaikkiaan tyontekijoilla kului suhteellisen pitka aika oppia tuntemaan tyonantajansa
kokonaisuudessaan. Tutkimustulosten valossa sellaiset aiheet jaivat perehdyttamisessa
valittdmasti vieraammiksi, mitka eivat liittyneet suoraan henkildlle opastettaviin tydtehtaviin.
Suoraan tuloksista tarkasteltuna perehdyttamisessa kaikkein vieraimmaksi uudelle tyonte-
kijalle jai muiden yksikdiden vastuualueet ja avainhenkil6t, sekad osaisiko tama I0ytaa tarvit-
taessa tietoa niista. Yleisesti ottaen tutkimustuloksista nakyy, etta tydntekija perehdytetaan
yhtenevien kaytantéjen puutteen myota tiettyyn "osaan” yhtidsta, ei kokonaiseen Lahti
Energiaan. Tama tiettyyn osaan perehdyttdminen nakyy todennakdisesti juuri etaisyyden
tai jopa vieraantumisen tunteena muusta yhtidsta seka johdosta. Kuitenkin, kuten haastat-
teluissakin todettiin, kokonaiskuvan muodostuminen vaatii aikaa, joten sen "korjaamiselle”
perehdyttamisessa ei ole yksittaista lisdysta. Tassa korostuukin jo kehitysehdotuksissa esi-
tetty huomio, eli tdman perehdyttdmisen kehittdmiseen tulee suhtautua kokonaisuutena.
Perehdyttamisprosessiin tulisi lisatd kokonaisuudessaan selkedmpi ja voimakkaampi vas-
taanotto yhteis6on sisalle. Merkittavassa roolissa on perehdyttdmiseen vakioiksi sisallytet-

tavat asiat ja kdytanndt, jolla tdydennetaan riittamattdmaksi koettuja alueita.
Mita muuta tarpeellista perehdyttamisesta puuttuu?

Perehdyttamisprosessi koettiin yleisesti lian epajohdonmukaisena. Hajanaisuus ja huono
valmistautuminen perehdyttamisessa vaikuttaa myos siihen, miten perehdytettavat asiat
valittyvat uudelle tydntekijalle. Tydntekijdkokemuksen nakdkulmasta voi tuntua eparelevan-
tilta kayda yleisluontoisia esittelyja lapi kuukauden paasta toiden aloittamisesta, kun taas
ensimmaisina paivina se vahvistaisi tervetullutta kokemusta. Samoin esimerkiksi ensimmai-
sind paivina rutiinin omaisiin toimintatapoihin perehdyttaminen ei voi olla ainoastaan itse-
naisesti tutustuttavien materiaalien varassa, vaan tyontekijalla pitaa olla mahdollisuus kuun-
nella ja kysya niista opastuksen yhteydessa. Perehdyttamisprosessista ei valttamatta kan-
nata valmistella liian joustamatonta muottia, mutta jokaisella perehdytyksella samojen pe-

ruspilareiden uudelleensuunnittelulla tyollistetdan perehdyttgjaa ja todennakoisyys
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keskenaan epatasalaatuisille perehdytyksille kasvaa. Perehdytyksesta puuttuu tarvittava

selkaranka.
5.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen luotettavuus muodostuu koko prosessin my6ta. Arvioitaessa tutkimuksen pa-
tevyytta ja tulosten tarkkuutta puhutaan sen validiteetista. Validin tutkimuksen mittarit ja tut-
kimusmenetelmat onnistuvat mittaamaan juuri sita ilmiéta, mita silla on tarkoitettukin mitata.
Mittaustulosten toistettavuudella puhutaan tutkimuksen reliabiliteetista. Luotettavalta tutki-
mukselta edellytetdan tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia ja eri toteutuskerroilla eri-
laisia. (Hirsjarvi ym. 2013, 231.)

Tutkimuksen ensimmainen tavoite oli selvittaa, miten Lahti Energian perehdyttamisprosessi
tukee uutta tyontekijad muodostamaan itselleen laajan kokonaiskuvan yhtion toiminnasta
seka saattamaan tama osaksi sita. Toinen tavoite oli tuottaa tutkimustuloksiin perustuvat
kehittamisehdotukset perehdyttamisprosessin laadun parantamiseksi. Tavoitteille olen-
naista oli luotettavan aineiston keraaminen, eli sellaisen, joka edustaa tutkittavaa aihetta
mahdollisimman yleistettavalla tavalla seka riittdvan useasta nakokulmasta. Siksi opinnay-
tetydssa merkittdva painoarvo oli tutkimuksen valmistelussa seka sen lapiviennissa. Kyse-
lya ja haastattelua varten kerattiin suhteellisen laajasti teoriaa pelkdstaan niiden luotettavaa
soveltamista varten tutkimuksen tavoitteiden kannalta. ltse kyselyn ja haastattelujen rinnalla
l&hes yhta merkittdvana tekijana tiedonkeruuprosessin onnistumisen kannalta katsottiin toi-
mineen johdonmukainen viestiminen tutkimuksesta, jolla pyrittin vahvistamaan kohderyh-
man kiinnostusta ja luottamusta tutkimusta kohtaan (Vastuullinen tiede 2022). Kaiken kaik-
kiaan tutkimuksen onnistumiseen ja luotettavuuteen pyrittiin panostamaan juuri prosessin

suunnitelmallisella lapiviennilla.

Tyon alkuvaiheessa tehtiin koko prosessin kannalta tarkeda pohjaty6ta, kun tutkittava aihe
ja nakdkulma rajattiin hallittavaksi, mutta relevantiksi kokonaisuudeksi (Gunther & Hasanen
2022). Suunnitteluvaiheessa ratkaisu kvantitatiivisesta tutkimusotteesta tyontekijoiden ko-
kemuksien selvittamisessa syntyi nopeasti, mutta esimerkiksi perehdyttajina toimineiden
henkildiden nakdkulman mukaan ottaminen vaati tarkempaa pohdintaa. Oli tarkeaa hah-
mottaa etukateen, miten niiden aineistolle tuomaa lisdarvoa voidaan hyédyntaa tuloksissa.
Perehdyttajind toimineiden henkildiden nakemyksilla katsottiin kuitenkin lisdavan tyodn luo-
tettavuutta, koska tutkimuksen aihe perustui subjektiivisten kokemusten mittaamiseen ja
ymmartamiseen, jolloin mydskaan kerattdva aineisto ei voinut olla yksipuolista (Alasuutari
2011). Erityisesti kehittdmisehdotusten suunnittelua ajatellen pohjatydssa pidettiin tar-
keana, ettd myos perehdyttijien ndkemyksista on olemassa jonkin tasoinen ymmarrys ja

mahdollisuus tyéntekijdiden kokemuksiin peilaamiseen. Lisaksi tutkimuksen rajauksen ja
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nakokulman tarkeys korostui kyselyn ja haastattelujen valmistelussa juuri kokemusten sub-
jektiivisuuden vuoksi. Kysymykset laadittiin ja muotoiltiin siten, ettad niistd saataisiin kuvit-

teellisella uusitulla toteutuksella samanlaiset tulokset.

Luottamuksellisuus ja suunnitelmallinen eteneminen pidettiin ensimmaisena kriteerina koko
tiedonkeruuprosessin ajan. Tutkimuksen aihe, nakdkulma seka tarkoitus tuli olla taysin sel-
vaa kyselyn kohderyhmalle seka haastateltaville henkildille, ja kaikessa viestinnassa muis-
tutettiin mahdollisuudesta ottaa halutessa yhteyttd suoraan tutkimuksen toteuttajaan. Tie-
donkeruussa ja viestinnassa korostettiin anonymiteetin turvaamista. (Tietoarkisto 2022a.)
Sen epadonnistumisen mahdollisuudet otettiin huomioon tarkasti esimerkiksi kyselyn profi-
loivissa kysymyksissa, jossa kohderyhman kokoon nahden liian yksiloitavista kysymyksista
luovuttiin ennemmin kokonaan. Tutkimuksen tiedonkeruuta taydennettiin suunnitelmalli-
sella viestinnalla. Silla haluttiin vahvistaa luottamusta ja vastaamishalukkuutta rakentamalla
avoin ja motivoiva vire tutkimuksen ymparille. Avoimella tiedotuksella yhtion sisaisesta ver-

kosta alkaen uskotaan olleen positiivinen vaikutus hyvaan vastausprosenttiin.

Tutkimustuloksia oli suhteellisen helppoa lahtea analysoimaan, koska tutkimukselle asete-
tut tavoitteet ja tutkimusongelmat ohjasivat hyvin tydskentelya. Lisaksi aineistoa oli riitta-
vasti ja erityisesti kyselyn kysymykset ja niiden tyokalut mahdollistivat kokemusten mittaa-
misen ja esittdmisen. Ainoa kysymys, jonka analysoimisen haasteet tulivat vastaan vasta
tuloksien lapikdymisessa, oli kysymys perehdytyksen aikana tydntekijalle kierratetyista pai-
koista ja kohteista. Analysoitaessa esittelykierrosten yleisyytta ja laajuutta vastausvaihto-
ehdot osoittautuivat puutteellisiksi, koska niista ei ilmennyt, oliko uutta tyontekijaa itse asi-
assa kierratetty oman toimipisteensa ulkopuolella. Koska vastaaja pystyi valitsemaan vas-
tausvaihtoehdoista monta kohtaa, olisi omaksi vaihtoehdoksi tarvittu esimerkiksi "ei oman
tyopisteeni lisdksi muissa paikoissa.” On todettava, ettd tdhan olisi mahdollisesti pystytty
reagoimaan toteuttamalla kyselylomakkeelle koekierros ennen varsinaiselle kohderyhmalle

lahettamista. Yllattavat haasteet analysointivaiheessa jaivat kuitenkin vahaisiksi.

Avointen kysymysten vapaaehtoisuuden vuoksi niiden tuloksiin vaikutti, kuinka moni vas-
taajista antoi vastauksensa niihin ja kuinka monia perehdyttdmiskokemuksiinsa vaikutta-
neita tekijoitd vastaajat mainitsivat. Haastattelujen analysointiin vaikutti niin ikdan kyselyn
tulokset, jotka maarittivat aineistosta kasiteltavat painopisteet. Tuloksien analysointivai-
heessa tulosten esittdminen oli siind maarin odotettua helpompaa, etta tuloksissa oli huo-
mattavan paljon samankaltaisuuksia keskendan. Painopisteet perehdyttdmisprosessissa
koetuista vahvuuksista ja kehittdmisalueista pystyttiin osoittamaan toistuvien aiheiden ja

asioiden avulla, kuitenkin ottamalla yksittaisetkin poikkeavat nakemykset huomioon.
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Vastaamisen vapaaehtoisuuden vuoksi mitdan avointen kysymysten tuloksia ei voitu yleis-

téa edustamaan koko kohderyhmaa.

Analysoitujen tulosten ja kehittdmisehdotusten viimeisin versio annettiin lopussa viela toi-
meksiantajan edustajan tarkastettavaksi ja hyvaksyttavaksi. Tutkimuksen tavoitteisiin kat-
sottiin paasseen, koska aineistoa saatiin kerattya suunnitellusti seka luotettavasti, ja se tar-
josi tavoiteltua dataa. Myds kehittamisehdotusten ratkaisut vastasivat tavoitteisiin, eli ne
perustuivat tutkimustuloksiin ja niistd tehtyihin havaintoihin. Ratkaisut pysyivat kuitenkin
tydlle asetetuissa rajauksissa. Niilld ei pyritty ottamaan kantaa tutkimuksen aihepiirin ulko-

puolisiin perehdytyksen osa-alueisiin.
5.4 Jatkotutkimusaiheet

Perehdyttamisen monipuolinen luonne vahvistui tutkimuksen myo6ta, kun tuloksista pystyi
huomaamaan eri ihmisten erilaisia nakokulmia perehdytyksessa tarvittaviin elementteihin
ja kaytantaoihin. Aiheen ymparille alkoikin hahmottua tyoskentelyn aikana yha uusi nakokul-
mia tutkimuskysymyksiksi. Paallimmaisena olisi tietysti kiinnostavaa selvittaa, millainen vai-
kutus opinnaytetydssa tutkituilla kehittamisalueilla ja -ehdotuksilla olisi perehdytyksen laa-
tuun. Tutkimuksen uusiminen vaatisi kuitenkin aikaa, ennen kuin perehdytysprosessia olisi
pystytty viemaan merkittavasti eteenpain opinnaytetydn aikaisesta muodostaan. Lisaksi uu-
den vertailukelpoisen kohderyhman kerdantymiseen tulisi varata aikaa noin kolme vuotta,
jotta aikaikkuna ja kohderyhman koko vastaisivat opinnaytetydn asetelmaa. Toisaalta ke-
hittdmisen tukemiseen ja tulosten kartoittamiseen voisi hyddyntaa myds pienemmalle koh-
deryhmalle laadittua pulssikyselynomaista versiota, jossa perehdyttamiskokemuksia kysyt-

taisiin samoista aiheista hiukan suppeammin.

Toisesta nakdkulmasta perehdyttdmisen vaikutuksia olisi myds kiinnostavaa syventaa, mil-
laiseksi tyontekija kokee tydhdnsa sitoutumisen ja sen imun perehdytyksensa jalkeen tai
mahdollisesti viela sen aikana. Pitkissa tydsuhteissa eraina tydssa pysymisen tarkeina te-
kijoina pidetaan juuri eritasoista tyohon sitoutumista ja henkilokohtaista kokemusta tyon
imusta. Varsinkin tyon imu on viela suhteellisen tuore kasite, jonka vaikutuksia ja kokemuk-
sia pystyttaisiin syventamaan tutkimalla sita rajatussa aihepiirissa. Tyon imuun ja sitoutu-
miseen vaikuttavia asioita olisi kiinnostavaa verrata esimerkiksi samassa yrityksessa eri
ajan tyoskennelleiden henkildiden valilla. Perehdytyksen lopulla tai vuoden kuluttua tdiden
aloittamisen jalkeenkin tyéntekija todennakdisesti arvostaa ja painottaa erilaisten tekijdiden
tarkeytta tydssa pysymisessa verrattuna henkiléon, joka on tydskennellyt sielld jo muuta-
man vuoden ajan. Tilaa tutkimuksen rajaukselle ja kohdentamisella antaisi lisdksi se, kuinka
tarkasti tutkimuksessa keskityttaisi eri ikaryhmien kokemuksiin tai tehtavakohtaisiin eroihin

aiheista.
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6 Yhteenveto

Opinnaytetydn tarkoitus oli tuottaa suoraan hyddynnettavissa olevaa materiaalia Lahti
Energian perehdyttamisprosessin kehittdmista varten. Tyélle asetettiin kaksi tavoitetta,
jotka maarittivat mita tutkimukselta konkreettisesti halutaan. Ensimmaisena tavoitteena oli
selvittda, miten Lahti Energian perehdyttamisprosessi tukee uuden tydntekijan saamaa ko-
konaiskuvaa yhtiosta ja saattamaan tama osaksi sitd. Toisena tavoitteena oli tuottaa saa-
tuihin havaintoihin perustuvat kehittdmisehdotukset perehdyttdmisprosessin laadun paran-
tamiseksi. Empiirisessa tutkimuksessa yhdistettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimus-
otetta aineiston yksipuolisuuden valttdmiseksi. Mukaan haluttiin siis ottaa seka perehdytet-
tyjen tyontekijdiden, ettd perehdyttdjina toimineiden esimiesten kokemukset. Tutkimusme-
netelmina kaytettiin sdhkdista kyselylomaketta ja teemahaastatteluja. Tutkimuksen paino-
piste pidettiin kuitenkin kyselyss3, jolla kerattiin varsinaiset kokemukset saadusta perehdy-
tyksesta. Haastatteluilla keratyn aineiston avulla pystyttiin tunnistamaan niin yhtalaisyyksia,
kuin erojakin perehdyttajien ja perehdytettavien kokemuksista perehdyttamisen vahvuuk-

sista ja haasteista.

Tutkimustulosten analysointivaihe toteutettiin perinpohjaisesti ja se oli hyvin antoisaa. Jo-
kaisen kvantitatiivisista kysymyksista saadun kaavion lapikdyminen ja kvalitatiivisten vas-
tausten useasti lukeminen vei aikaa, mutta sen avulla tuloksista hahmottui eri tasoisia ha-
vaintoja. Vastaukset osoittivat perehdytyksessa suoraan etaisimmiksi jaaneita aiheita, jotka
tarjoavat hyvin konkreettisia kehittamisalueita. Laajemmin vastaukset nostivat myds hyvin
esille, millainen kulttuurillinen ilmapiiri uutta tydntekijaa kohtaan yhteisdssa vallitsee. Tulok-
set mahdollistivat myds sen tunnistamisen, miten jaettu kokemus esimerkiksi perehdytta-
misen epadjohdonmukaisuus ja kapeus tyOntekijdiden kesken oli. On hankala arvioida,
kuinka vahvasti tai heikosti tydntekijat kokevat ensimmaisten paivien, viikkojen tai kuukau-
sien aikana sitoutuneen tydpaikkaansa, mutta tulokset osoittivat hyvin sellaisia elementteja
ja toimintatapoja, joita lisddmalla ja kehittamalla tyontekijadn ensivaikutelmaa pystyttaisiin
johtamaan viela vahvemmin ja maaratietoisemmin. Oli hienoa huomata, etta tuloksista pys-

tyi esittdmaan kohtuullisia yleistyksia seka tuloksiin nojaavia kehittdmisehdotuksia.

Opinnaytetydn toiseen tavoitteeseen paastiin lopussa esitetyilla kehittdmisehdotuksilla. Ne
toivat tietoperustassa esiteltyja perehdytyksen yhteiséllisia ja vahvempaan sitoutumiseen
liittyvia elementteja yhteen tutkimustuloksista saatujen havaintojen kanssa. Perehdyttami-
sen laajaa kokonaisuutta lahdettiin tutkimaan asetetusta nakékulmasta, mutta perehdytta-
misprosessin moniulotteisuus nakyi siitd huolimatta hyvin kyselyn ja haastattelujen vastauk-
sissa. Subjektiivisten kokemusten tutkimista ei ole helppoa rajata tiukasti yhteen nakdkul-

maan, koska kokemus syntyy useiden tekijdiden summana. Ensimmaisina paivindan uusi
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tydntekija on erityisen "herkkd” niin positiivisille, kuin negatiivisillekin arsykkeille, jotka pai-
nuvat ensivaikutelmana taman mieleen. Sen jalkeen kerrottujen asioiden ja annetun opas-
tuksen merkitys korostuu, ja kaikki tama muodostaa yhtenaista kokemusta saadusta pereh-
dyttamisesta. Samasta syysta on kuitenkin myds huomioitava, etta toimintatapojen ja pro-
sessin laajojen muutosten saattaminen kaytantéon ei ole yksinkertaista. Kaytantéjen muut-
taminen ja tarkeana pidetty vuorovaikutus muiden organisaation jdsenten kanssa vaatii yh-
teistydta. Vaikka perehdyttdmisen eri osa-alueita ei voi eritelld irrallisiksi toisistaan, niiden
tunnistaminen on kuitenkin tarkeda. Kattava perehdyttamisprosessi on suunnitelmallinen ja
monipuolinen, ja silld voidaan johtaa uuden tydntekijan saamaa ensivaikutelmaa maaratie-

toisesti.
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Liite 1. Kyselylomake

Kysely Lahti Energian perehdyttamisesta

Kysehyssd selvitetdan Lahti Energialla noin kolmen vuoden sisall3 aloittaneiden tyontekijdiden kokemuksia
saamastaan perehdyttdmisestd. Kyselyn painopisteend on, miten perehdyttdmisvaihe tukee uutta tydntel) 33
ymmartdmain koko Lahti Energian toimintaa.

Vastaukset tallentuvat anonyymeina.
Voit vastata kyselyyn vain kerran, mutta vastaus tallentuu vasta |5hetettyisi lomake.
Viimeinen vastauspdivd on 20.2.2022.

Pakollinen

Perehdyttdmiseni luonne ja sisalto

1. Olen aloittanut tydni Lahti Energialla ennen koronapandemiasta johtuvien etitydsuositusten
alkamista. *

':::' Kylla (aloitin ennen maaliskuuta 2020)

(O En (aloitin maaliskuussa 2020 tai sen jilkeen)

2. Minun p3aasiallinen perehdyttijani oli *
N . . -
\_J) sucra esimieheni
Ny - - - - -
| _J) esimicheni esimies
Ny -
\_J kollegani
() minulla ei cllut pagasiallista perchdyttsjas

L::' en tiedd, kuka pasasiallinen perehdyttijani oli

Ty - -
I joku muu, kuka?

3. Jos padasiallinen perehdyttd)dsi oli joku muu, kirjoita hdnen roolinsa alle.

Kirjoita vastaus




4, Perehdyttdmiseeni osallistul erilaisissa rooleissa *
O 0 henkilss
O 1-2 henkilsa
O 34 henkils

(D 5 henkil3a tai enemman

5. Osana perehdyttdmistani minulle esiteltiin, millaisista liilketoimintayksikaistd ja organisaatioista
Lahti Energia muodostuu. *

O Kylla
(:‘ Jonkin verran

(:‘ Ei lainkaan

6. Minulle esiteltiin eri lilketoimintayksikSiden toimintaa yleiselld tasolla osana perehdytystani. *
O Kylla
(:‘ Jonkin verran

(:‘ Ei lainkaan

7. Perehdyttdmisvaiheessani minua kierratettiin (voit valita useita vaihtoshtoja) *
O] Kauppakadun tiloissa
O] Kymijarven voimalaitosalueella
D Teivaanmé&en voimalaitoksen tiloissa

D Muualla, missa?

8. Jos valitsit muualla, kirjoita paikoista alle.

Kirjoita vastaus

9. Minulle esiteltiin Lahti Energian strategia ja tavoitteet osana perehdyttdmistani. *
O Kyl
O =

Seuraava Sivu 13—



Kysely Lahti Energian perehdyttimisesta

Pakollinen

Kokemukseni omasta perehdyttdmisjaksostani

10. Valitse asteikolta 1-4, kuinka hyvin vaittdm3 pitd3 mielestisi paikkansa. *

3 (Melko samaa
1 (Eri mielta) 2 [(Melko eri mieltd) mielts) 4 (Samaa mielta)

Perehdyttdmiseni

aikana minulle — —
muodostui selked kuva — -
omista tyStehtavistani.

P P
L o

Perehdyttdmiseni

aikana minulle

muodostui selked kuva — — —, —,
omien tyStehtavieni = b \_/ -,
lisdksi titmini

tyGtehtavists.

Perehdyttamiseni

aikana opin tuntemaan,

mistd muista tiimeista ) ) ) )
liiketoimintayksikkoni

koostuu.

Ornan tyoni kannalta

tarkedt henkil&t muista

tiimeists ja

liiketoiminncista tulivat [ ) @) )
minulle tutuiksi

perehdyttdmiseni

aikana.

Opin perehdyttimiseni

alkana, mistd |5ydan

tarvittaessa tietoa — — — —
muiden yksikdiden — — - —
ydinosaamisesta tai

niiden avainhenkildista.

Perehdyttdmisessani

kdytdssa olleet

menetelmat ja

matenaalit auttoivat () '3:_3 ':: ":
minua oppimaan

tydssani tarvitsemia

asioita.



Perehdyttdmisessani
kdytossa olleet
menetelmat ja
matenaalit auttoivat
minua

tuntemaan muiden
liketoimintojen tehtava
n Lahti Energialla.

Perehdyttamisessani
kaytossa cllest
menetelmat ja
matenaalit auttoivat
minua yrmartamasn
Lahti Energian
strategiaa ja tavortteita.

Perehdyttdmiseni auttoi
minua hahmottamaan,
mistd tai kenelts saan
mitskin tietoa omassa
yhsikdssdniforganisaati
os5ani.

Perehdyttamiseni auttoi
minua hahmottamaan,
mistd tai keneltd saan
tarvittaessa mitadkin
tietoa oman
yksikkaniforganisaation
i ulkopuolelta.

Edellinen
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Kysely Lahti Energian perchdyttimisesta

* Pakollinen

Onnistumiset ja kehittdmisenkohteet

11. ¥mmarrykseni Lahti Energiasta kokonaisuutena saavutti mielestani nittdvan tason oltuani tdissa
noin *

() 1-3 kkajan
O 46Kk ajan
() 79 kkajan
(O 10-12 kk ajan

P . .
L_) ylivuoden ajan

12. Mik3 perehdyttdmisess3si oli mislestdsi onnistunutta? Voit luetella useampia asioita.

Kirjoita vastaus

13. Mit3 j3lkeen pdin ajateltuna muuttaisit tai lisdisit perehdyttimiseesi? Voit luetella useampia
asioita.

Kirjoita vastaus

14. Mik3 oman kokemuksesi mukaan edistdisi Lahti Energian kokonaisuuden tuntemista osana
perehdyttamista?

Kirjoita vastaus

15. Vapaa palaute 13513 kyselysta.

Kifoita vastaus




Liite 2. Haastattelun runko
(Kaytévéat kysymykset ja aiheet)

Muista kertoa: Haastateltavat vastaavat omien kokemustensa perusteella ja omasta ndkdkulmasta.
Kyse on taloon uutena tulleista tyontekijoistd. Vastaukset késitelldén ja tarvittavilta osin esitellddn
anonyymeina.

Kerro kokemuksiasi perehdyttdmisesté ja sen roolista Lahti Energian kokonais-
toiminnan ymmartidmisessa.

o Mité pidit Lahti Energian perehdyttdmisessd onnistuneena, miksi?

o Missé Lahti Energian perehdyttdmisessé olisi mielestési kehitettavaa (/
haasteet), miksi?

o Mitka ovat perehdyttimisprosessin vastuut Lahti Energialla?

o Miten vastuun jakaminen on vaikuttanut omaan ty6hosi?

Miten esittelet Lahti Energiaa kdytdnndssd, kun perehdytét uutta tyontekijaa?
o Lahti Energian eri liiketoimintayksikoita
o Lahti Energian strategiaa ja tavoitteita
o Missé Lahti Energian paikoissa kierratdt uutta tyontekijaa?
Tarkeimmat asiat tietdd organisaatiosi toiminnasta?
Entd koko Lahti Energiasta ja sen kokonaistoiminnasta?
Miten yhteiset materiaalit tukevat
e uuden tyontekijdn perehdyttimista?
e koko Lahti Energian toimintaan perehdyttdmista?
Kesiatyontekijoiden perehdyttimispdivd osana kesityontekijoiden perehdytysta?
Miten tyontekijd ymmaértad mielestéisi parhaiten koko tiimin tyotehtavét?

Miten tyontekijd oppii tuntemaan oman litketoimintayksikkonsa toiminnan ja
tarkoituksen?

Muuta vapaata sanaa perehdyttdmisesté tai kommentteja haastattelun pohjalta?



Liite 3. Ennakkotieto kyselyn kohderyhmalle (séhk&posti)

Perehdyttimisen kehittdminen, ennakkotieto

Tervehdys,

Olen toteuttamassa opinndytetyotani Lahti Energialle, jonka tavoitteena on tuottaa
materiaalia perehdyttamisprosessin laadun parantamiseksi. Tyon keskiossa on ke-
rata sahkoisen kyselylomakkeen avulla tietoa perehdyttamisen onnistumisista ja
puutteista vuoden 2019 alusta tai sen jalkeen Lahti Energialla aloittaneilta henki-
loilta.

Saat tdman sahkopostin, koska sovit kyseiseen kohderyhmaan. Tulen lahettdméaan ky-
selylomakkeen sahkopostiisi perjantaina 11.2., ja kysely sulkeutuu seuraavan viikon
sunnuntaina 20.2. (klo. 23.59). Vastaukset tallentuvat anonyymeina ja kyselyn vas-
taanottajia tulee olemaan yli 40 kappaletta, joten vastauksia ei voida yhdistaa yksit-
taiseen henkilo6n. Vastaukset tulevat toimimaan materiaalina perehdyttamisen kehi-
tystoimenpiteille ja jokainen vastaus on aidosti tarkea kattavan ndkemyksen muodos-
tumista varten.

Tama sahkoposti toimi etukateistietona tulevasta kyselysta. Vastailen myos mielel-
lani, mikali aiheesta heraa jo kysymyksia.

Lyhyesti kyselysta ja opinnaytetyosta:

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys kuuluu, miten perehdyttamisella voi edistda Lahti
Energian kokonaistoiminnan ymmartamista? Kyselyn painopiste tulee siis olemaan siina,
miten perehdyttamisvaihe tukee uutta tyontekijaa ymmartamaan koko Lahti Energian toi-
mintaa tydsuhteensa alussa. Kyselyyn vastaajiksi sopivien henkildiden aikaikkuna (2019
alusta ja sen jalkeen LE:lla tydnsa aloittanut henkild) on katsottu luotettavaksi ja katta-
vaksi, jotta voidaan puhua kokemuksista taméanhetkisesta perehdyttamisprosessista. Vas-
taukset talla aikaikkunalla mahdollistaa tiedonkeruun niin perehdyttamiskokemuksista en-
nen koronapandemian tuomaa etatydaikaa, kuin myods etatydaikanakin. Oletuksena ole-
van tulevan hybriditydskentelyn kannalta on arvokasta, ettd pystymme keraamaan tassa
vaiheessa kokemuksia molemmilta "ajoilta”.

Ystavallisin terveisin

Miika Hartman
Henkiloston kehittamisen harjoittelija



Liite 4. Kutsu haastatteluun (sahkoposti)
Perehdyttamisen kehittaminen, haastattelukutsu

Tervehdys,

Lahti Energian perehdyttamisprosessia kehitetdan uusille tyontekijoille ja keradmme
tietoa sen tamanhetkisista tirkeimmista onnistumisista ja kehittimisenkohteista. Tie-
donkeruu toteutetaan Lahti Energian toimeksiannolla osana opinndytetydtdni, jonka
tavoitteena on tuottaa materiaalia perehdyttamisprosessin laadun parantamiseksi.

Osana tiedonkeruutani minun tulisi haastatella kolmea esimiestd, jotka ovat toimi-
neet perehdyttdjan roolissa vuoden 2019 alusta eteenpdin. Saamieni tietojen mukaan
olisit toiminut perehdyttdjana ko. aikana, joten kutsuisinkin sinut yhdeksi haasta-
teltavakseni.

Olisiko sinun mahdollista osallistua haastatteluuni ja auttaa perehdyttamisen
kehittimisessa?

Haastattelut pyrittaisiin toteuttamaan 16.2.-25.2. valilla. Mikali paaset osallistumaan
haastateltavaksi, ilmoita siitd vastauksena tahan sahkopostiin ja lahetan sinulle sah-
koépostiisi Teams-kutsun.

Haastatteluun voit valmistautua seuraavilla kysymyksilld, joiden ymparille haastat-
telu rakentuu:
e Mita pidat Lahti Energian perehdyttamisessa onnistuneena, ja mita muutetta-
vaa tai lisattavaa siind mielestasi olisi?
e Miten esittelet Lahti Energiaa perehdyttamisessasi?
o Miten uusi tyontekija padsee mielestdsi parhaiten osaksi tiimia ja organisaa-
tiota?

Haastattelu toteutettaisiin Teams:n valityksella ja siihen varattaisiin aikaa yksi tunti.
Nimeasi, titteliasi tai suoraan sinuun yksilditavia vastauksia ei julkaista opinnaytetyo-
raportissa.

Vastailen myds mielelldni heranneisiin kysymyksiin haastattelusta tai opinnaytetyos-
tani.

Alla linkki Kipinassa julkaistuun uutiseen opinndytetydstani:

XXXXX

Ystavallisin terveisin

Miika Hartman
Henkiloston kehittamisen harjoittelija



Liite 5. Kyselyn saate (sahkoposti)

Kysely Lahti Energian perehdyttamisesta

Lahti Energian perehdyttamisprosessin kehittamiseen liittyva kysely on avattu. Pe-
rehdyttamisprosessiamme kehitetdan uusille tyontekijoille ja vastaamalla kyselyyn
autat tunnistamaan sen tarkeimpia onnistumisia seka kehittamisenkohteita. Kysely
toteutetaan Lahti Energian toimeksiannolla osana opinnaytety6tani, jonka tavoit-
teena on tuottaa materiaalia perehdyttamisprosessin laadun parantamiseksi.

Kyselyyn padset alla olevasta linkista:
XXXXX

Kyselyn kohderyhma on vuoden 2019 alusta tai sen jdlkeen Lahti Energialla aloitta-
neet tyontekijat.

Saat tdiman sahkopostin, koska sovit kyseiseen kohderyhmaan. Vastaukset tallentuvat
anonyymeina eika vastauksia voida yhdistaa yksittaiseen henkiloon. Vastauksia kay-
tetddn materiaalina perehdyttamisen kehitystoimenpiteille ja jokainen vastaus on ai-
dosti tarkea kattavan nadkemyksen muodostumista varten!

Kyselyn viimeinen vastauspaiva on 20.2.2022.

Voit vastata kyselyyn vain kerran, mutta vastaus tallentuu vasta ldhetettyasi lomake.

Kiitos jo etukdteen ajastasi seka vastauksistasi!

Lyhyesti kyselysta ja opinnaytetyosta:

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys kuuluu, miten perehdyttdmisella voi edistaa Lahti
Energian kokonaistoiminnan ymmartamista? Kyselyn painopiste tulee siis olemaan siina,
miten perehdyttamisvaihe tukee uutta tyontekijaa ymmartamaan koko Lahti Energian toi-
mintaa tydsuhteensa alussa. Kyselyyn vastaajiksi sopivien henkildiden aikaikkuna (2019
alusta ja sen jalkeen LE:lla tydnsa aloittanut henkild) on katsottu luotettavaksi ja katta-
vaksi, jotta voidaan puhua kokemuksista taméanhetkisesta perehdyttamisprosessista. Vas-
taukset talla aikaikkunalla mahdollistaa tiedonkeruun niin perehdyttamiskokemuksista en-
nen koronapandemian tuomaa etatydaikaa, kuin myos etatydaikanakin. Tulevan hybridi-
tydskentelyn kannalta on arvokasta, etta pystymme kerddmaan tassa vaiheessa koke-
muksia molemmilta "ajoilta”.

Ystavallisin terveisin

Miika Hartman
Henkiloston kehittamisen harjoittelija



Liite 6. Muistutus kyselysta (séhkoposti)

Muistutus perehdyttamisen kyselysta

Hei,

Perehdyttamisprosessimme kehittdmiseen liittyva kysely on auki vield tdman viikon
loppuun asti! Kutsu vastaamaan kyselyyn lahetettiin ensimmaisen kerran viime per-
jantaina (11.2.) ja mikali olet jo vastannut kyselyyn, tama sahkoéposti on kohdallasi
tarpeeton. Jokainen vastaus on aidosti tarkea merkittavimpien onnistumisten seka
kehittdmisenkohteiden tunnistamista varten.

Kyselyyn paaset alla olevasta linkista:
XXXXX

Kysely toteutetaan Lahti Energian toimeksiannolla osana opinndytetyo6tani, jonka ta-
voitteena on tuottaa materiaalia perehdyttdmisprosessin laadun parantamiseksi.

Vastaukset tallentuvat anonyymeina eika vastauksia voida yhdistaa yksittdiseen hen-
kiloon.

Kyselyn viimeinen vastauspdiva on 20.2.2022.

Voit vastata kyselyyn vain kerran, mutta vastaus tallentuu vasta ldhetettyasi lomake.
Lisatietoja kyselysta ja opinndytetydsta voit tiedustella minulta sdahkopostitse tai pu-
helimitse koko kevaan ajan.

Kiitos jo etukateen ajastasi seka vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin

Miika Hartman
Henkiloston kehittamisen harjoittelija
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