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The Finnish government is trying to better integrate its overall operations. One way it is at-
tempting to do this is through the introduction of a program for government employees,
known as “the Government Passport.” The pilot project for this started in 2011 and now it is
in its production phase.

The objective of this study has been to find out whether the Government Passport actually
increases the quality of introduction. In this research the quality of the Government Passport
is examined through the actualization of the goals set for the pilot project, as well as its suita-
bility for the introduction plan of each individual ministry.

The theoretical framework of the study is based on introduction theory, which is divided here
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quality introduction. In addition, the theoretical framework describes the background and
structure of the Government Passport.

Research was conducted using the qualitative method; data were collected during January and
February 2014 using semi-structured interviews. The interviewees were members of a steering
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1 Johdanto

Perehdyttiminen on tirked osa jokaisen organisaation toimintaa. Osaava henkil6st6 voi
olla katoava luonnonvara, jos organisaation perehdyttimispolitiikka ei toimi. Laadukas
perehdyttiminen takaa osaamisen siirtymisen uusille tyontekijoille. Vaikka
perehdyttiminen on tarkoin laissa saddeltyi, sen laadukkuus ei ole taattua. Nykyisessad
taloudellisessa tilanteessa, kun irtisanomiset ja lomautukset uhkaavat ja tyévoiman
tehokdytto on arkipidivad, perehdyttimisen merkitys saattaa unohtua. Laadukas
perehdyttiminen saa aikaan pitkdntihtdimen tuloksia, mitd ei valttimittd muisteta ottaa

huomioon perehdytystd suunniteltaessa.

Opinndytetyoni aiheena on valtioneuvoston perehdyttimisohjelman laadukkuus.
Valtioneuvoston perehdyttimisohjelma eli VN-passi on koko valtioneuvostolle ja
oikeuskanslerinvirastolle yhteinen perehdyttimisen muoto, jonka tavoitteena on saada
aikaan valtioneuvostolle yhteinen osa perehdyttimiseen. VIN-passi tukee myo6s
ajankohtaisia valtionhallinnon tavoitteita toiminnan yhtenaistimisesta. VN-passin
ajatusmaailman kanssa samoilla linjoilla voidaan katsoa olevan muun muassa
keskushallinnon uudistamishankkeen KEHUn, jonka tarkoituksena on muodostaa
valtioneuvostosta toiminnallisesti ja taloudellisesti yhtendisempi ja
poikkihallinnollisempi (Valtiovarainministerié 2014a). Tama tarkoittaa nykyisen
ministeriiden siilomaisen toiminnan yhtendistimistd eli pyrkimyksend on tehdi

enemmain yhteistyotd ministerioiden valilld ja valttaméan paallekkaisia toimintoja.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Olin kevaalla 2013 tyoharjoittelussa valtiovarainministeriossa henkilosto- ja
hallintopolitiikkaosastolla, joka toimii my6s valtion tyémarkkinalaitoksena.
Harjoitteluni jalkeen toimin vield sihteerind samalla osastolla syyskuun loppuun asti.
Toimin koko osaston sihteerind, mutta paavastuualueenani olivat VN-passin kaytinnon
jarjestelyt. Tyoharjoitteluni aikana osallistuin VIN-passiin niin jirjestdjin kuin
koulutettavan roolissa. Sain tutkimukseni aitheen tySharjoitteluni atkana henkilosto- ja
hallintopolitiikkaosastolta. He halusivat selvittaa, miten VN-passin tavoitteet olivat

toteutuneet pilotointihankkeen paittymisen jalkeen. Henkilosto- ja



hallintopolitiikkaosasto oli myos vetovastuussa VN-passin pilotointithankkeessa ja sita

koordinoivassa ohjausryhmassa.

Valtiovarainministerié on osa valtioneuvostoa 11 muun ministerion kanssa. Ministerion
vastuualueita ovat muun muassa talous- ja finanssipolitiikka, veroasiat, henkil6sto- ja
hallintopolitiikka, kunta- ja alueasiat seka rahoitusmarkkinat (Valtiovarainministeri
2014b). Valtiovarainministeriotd johtaa valtiovarainministeri Jutta Urpilainen ja
ministeriossa toimii myos hallinto- ja kuntaministeri Henna Virkkunen.
Valtiovarainministerion henkil6sté- ja hallintopolitiikkaosasto on vastuussa
tyonantajapolitiikasta, henkil6stovoimavarojen johtamisesta seki hallintopolititkasta

(Valtiovarainministerié 2014c).

1.2 Tutkimusongelma

VN-passin pilotointihanke alkoi 11.11.2011 ja paattyi 31.5.2013, jonka jilkeen sitd
paitettiin jatkaa. Vaikka VN-passi on paissyt jo tuotantovaiheeseen pilotointihankkeen
jalkeen, on syyti tarkastella perehdyttimisohjelman nykyisti tilaa, jotta siitd saataisiin
mahdollisimman toimiva kokonaisuus. T4alld hetkelld VN-passin suurimpana haasteena
on sen vetovastuun siirtyminen vuosien 2013—2014 aikana valtiovarainministeriolta

padosin HAUS kehittimiskeskus Oy:lle.

Tutkimuksessani pyrin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
- Onko VN-passi laadukas perehdyttimisen muoto?
- Miten asettamispaiatoksen tavoitteet ovat toteutuneet?
- Miten VN-passia voisi kehittid laadukkaammaksi?
- Miten merkittivd osa perehdytysta VN-passi on kussakin ministeriossa ja
oikeuskanslerin virastossa?
- Miten VN-passi soveltuu kunkin ministerion ja oikeuskanslerinviraston

perehdyttaimiskokonaisuuteen?

1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

VN-passin asettamispaitoksessi luetellaan viisi tavoitetta, joista tutkin kolmea. Nama

perehdyttimisohjelman kolme tavoitetta ovat



- varmistaa ministerioihin palkattavan henkiloston suunnitelmallinen
perehdyttiminen

- luoda perustaa johdon ja asiantuntijoiden ura-ajattelulle ja edistda liikkuvuutta

- tuottaa aika- ja kustannussddst6ja ministerididen valisen yhteistyon ja yhteisten

palveluiden hy6dyntimisen avulla. (Valtiovarainministerié 2011.)

Tutkimukseni ulkopuolelle jadvit perehdyttimisohjelman tavoitteet ovat

- luoda ja vahvistaa tehokkaasti valtioneuvoston yhteisti toimintakulttuuria,
valtioneuvoston ja koko valtionhallinnon sisdistd yhteistyotd sekd koulutuksen
hankintastrategian linjausten toteutumista

- vahvistaa valtion tyopaikkakuvaa ja ministerididen kykya rekrytoida patevia

henkilostoa. (Valtiovarainministerio 2011.)

Aika- ja kustannussddst6jd tutkin melko pinnallisesti eli otan selvidd paddasiassa, onko
niita tutkittu ministerioissa. En siis tee minkaanlaista maarallista tutkimusta aika- ja
kustannussiastojen laskemiseksi. Kaksi ensimmidista tavoitetta ovat tutkimukseni
keskiossa. Opinnaytetyon kontekstissa ei ole mielekasta tutkia kahta viimeistd kohtaa,
silld ne ovat liian laaja-alaisia ja vaatisivat pidempai tarkastelua. Koska tarkastelun
kohteena ovat asettamispaitoksessa olevat tavoitteet, lihestyn aihetta valtioneuvoston

nikokulmasta. En siis tarkastele VN-passia yksilon tai yhteiskunnalliselta tasolta.

Opinniytetyoni koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta, empiirisestd
tutkimuksesta seka johtopéadtoksistd. Aluksi kdyn ldpi tutkimuksen taustaa,
tutkimusongelman, rajauksen ja rakenteen. Tietoperusta koostuu opinnaytetyon nimen
mubkaisesti perehdyttimisteorioista, joita kasittelen luvuissa kaksi ja kolme. Luvussa
kaksi keskityn enemmin perehdyttimisen osa-alueisiin ja menetelmiin, kun taas luvussa
kolme kasittelen laadukkaan perehdyttimisen edellytyksid, sekd perehdyttimisen
arvioimista ja ongelmia. Taman jalkeen luvussa nelja kerron enemman valtioneuvoston
perehdyttimisohjelman taustasta, sisallosta ja tarkoituksesta. Luvussa viisi kasittelen
empiiristd tutkimusta, jonka toteutin laadullisella menetelmalld. Tutkimustulokset
kdyddin my6s lipi luvussa viisi. Lopuksi luvussa kuusi peilaan tutkimukseni tuloksia

tietoperustaan ja teen johtopaatokset.



1.4 Tutkimuksen tavoite ja hy6ty

Timin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kvalitatiivisten haastatteluiden avulla,
koetaanko VN-passi laadukkaaksi perehdyttimisen muodoksi eli miten VN-passin
pilotointihankkeen asettamat tavoitteet ovat toteutuneet kussakin ministeriossa. Lisaksi
tavoitteenani oli selvittdd VN-passin merkitys kunkin ministerion perehdyttdimisen
osana. Pyrin kuvaamaan perehdyttimisteorioilla perehdyttimiseen kuuluvat elementit

sekd ne edellytykset, joita vaaditaan laadukkaaseen perehdyttimiseen.

Organisaation eli valtioneuvoston nikékulmasta tarkasteltuna tutkimus antaa VN-
passin jarjestdjille konkreettista nayttéd perehdyttimisohjelman hyédyllisyydestd. VIN-
passia on tutkittu aikaisemmin vain kvantitatiivisten palautekyselyiden avulla. Téstd
syystd on tarpeen tutkia VIN-passia hieman syvallisemmin. Lisaksi
perehdyttimisohjelman laadullinen tutkiminen on hyédyksi vetovastuun siirtyessa
HAUS kehittimiskeskus Oy:lle. Tutkimus antaa syvallisempaa tietoa kuin
palautekyselyiden vastaukset ja auttaa HAUS kehittdmiskeskusta sekd VN-passia
koordinoivaa ryhmai kehittimain perehdyttimisohjelmaa eteenpiin. Tutkimus antaa

my6s selkeimman kuvan VN-passin toteutumisesta kussakin ministeriossa.



2 Perehdyttiminen

Perehdyttiminen on uuteen ty6hon tai tydtehtiviin alkuvaiheessa tapahtuvaa
opastamista ja tutustumista. Sithen luetaan kaikki ne toimenpiteet, jotka auttavat uutta
tyontekijad alkuun tyossain, tyoyhteisossdan ja organisaatiossaan. Tyontekija halutaan
perehdyttid mahdollisimman nopeasti selvidmain itsendisesti omista tyotehtivistdin ja

tuottamaan tulosta. (Kupias & Peltola 2009, 9.)

Kauhanen (2010, 92) toteaa, ettd perehdyttiminen on tiarkeda, silld se nopeuttaa
tyotehon kasvamista optimaaliseksi. Hin jatkaa vield, ettd perehdyttimisen nopeudessa
ja perusteellisuudessa padajatuksena on vilttyé niin taloudellisilta kuin fyysisiltidkin
vahingoilta. Mitd nopeammin tyontekijd oppii talon tavoille, siti nopeammin han voi
kohdentaa energiansa ja atkansa oman tyonsi tekemiseen. Ei ole vilid, tyoskenteleek6
tyontekija yksin vai tiimissd, silld joka tapauksessa jokaisen tyontekijan panos

organisaatiossa on merkittava.

Toisaalta perehdyttiminen organisaatioon vaikuttaa tyontekijan vithtymiseen,
sitoutumiseen ja toimitapojen omaksumiseen (Honkaniemi ym. 2007, 154). Nama asiat
vaikuttavat taas tyontekijin motivaatioon. Motivoitunut tyontekija on innokas
oppimaan uusia asioita ja tuottaa niin nopeammin organisaatiolle hy6tyd. Osterberg
(2005, 120) huomauttaa tyontekijan omien asenteiden, tunteiden ja arvojen vaikuttavan
perehtymiseen ja tiedon vastaanottamiseen. Tyontekijin asenteet, tunteet ja arvot
saattavat auttaa tyontekijaa vithtymain, mutta ne voivat olla jopa perehtymisen ja

organisaatiossa vithtymisen esteena.

Taylorilainen kisitys tyostd, jonka mukaan on olemassa vain yksi paras tapa toteuttaa
ty0, on vaikuttanut perehdyttimisen malleihin ajansaatossa (Kjelin & Kuusisto 2003,
36). Vaikka nykydan uskotaankin vuorovaikutukseen ja keskusteluun, tima kasitys
tyosta nakyy perehdyttimisen taustalla. Perinteisesti perehdyttimisen oppimistavat ovat
pohjautuneet behavioristiseen kasitykseen oppimisesta, jolloin perehdyttajin keskeisin
rooli on opastaa perehtyji organisaation toimintatapoihin ja tilld on tiedon
vastaanottajan rooli (Kjelin & Kuusisto 2003, 36). Behavioristisen mallin lisaksi

puhutaan usein kognitiivisesta ja konstruktiivisesta oppimismallista. Kognitiivisessa



mallissa kiinnitetidn huomiota mielen sisaisiin prosesseihin. Talléin perehtyja
vastaanottaa tietoa, mutta myos tulkitsee ja kehittdd sitd. Konstruktiivisessa mallissa
oppiminen nihdiin aktiivisena tiedon rakentamisen prosessina. Toisin kuin
behavioristisessa mallissa, jossa tietoa siirretdan sellaisenaan, konstruktiivisessa mallissa
perehtyja rakentaa tiedon itse uudelleen aikaisemman tiedon paille. (Torrington, Hall &

Taylor 2005, 385-386.)

Uust tyontekijd voi tuoda tehtividn uusia nikokulmia, mutta useimmiten tehtivit
opastetaan suorittamaan tietylld menetelmalld, jota uusi tyontekija voi myohemmin
kehittdd. Tyontekija on harvoin tdysin osaamaton, vaan hinelld on jo ennestdin
hankittuja tietoja ja taitoja. Tyontekijan osaaminen vaikuttaa suuresti perehdyttimisen
laajuuteen ja perusteellisuuteen. Kokeneempikin tyontekiji tiytyy tutustuttaa
organisaation toimitapoihin, vaikka tyotehtavat olisivat tuttuja. Kupiaksen ja Peltolan
(2009, 19) mukaan perehdyttiminen on laajimmillaan koko ty6yhteison ja organisaation
kehittimistd. Uudella tyontekijalld on aluksi objektiivinen nikékulma organisaation
toimintatapoihin ja oman tyonsa tekemiseen. Tasta syystd uusi tyontekija voi tuoda
entisestd tyGpaikastaan ideoita, joita organisaatiossa ei ole osattu ajatellakaan

(Honkaniemi ym. 2007, 155).

2.1 Perehdyttimisen osa-alueet

Kjelin ja Kuusisto (2003, 52) pohtivat perehdyttimisen olevan arkipiivai, eikd niinkddn
monimutkaisten prosessien suunnittelua. Joskus perehdyttiminen voidaan sisallyttid
jokapaiviiseen tyoskentelyyn, josta voidaan saada aivan yhtéd paljon irti kuin
koulutusohjelmistakin. Laadulla ja asennoitumisella voidaan korvata mairillinen
perehdyttiminen. On tirkedd ymmirtaa, ettd erilaiset johtamis- ja oppimistyylit ovat
perehdyttimisen pohja, jotta niitd osattaisiin hyoédyntii tilanteen mukaan.
Organisaation tavoitteet ja arvot on otettava huomioon, kun valitaan
perehdyttamismenetelmia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205-2006.) Torrington, Hall ja
Taylor (2005, 64) painottavat ajoituksen tirkeyttd, kun tyontekijille opastetaan uusia
asioita. Heiddn mielestain on keskityttava olennaiseen tietoon, jota tarvitaan silla

hetkelld tyosta selviytymiseen.



2.1.1 Menetelmit

Kupias ja Peltola (2009, 36—42) esittelevit viisi erilaista perehdyttimisen mallia, jotka

sopivat eri organisaatioihin ja tilanteisiin. Niitd keinoja ovat:

- vierihoitoperehdyttiminen
- laatuperehdyttiminen
- malliperehdyttiminen
- raatdloity perehdyttiminen

- dialoginen perehdyttiminen

Vierihoitoperehdyttimiselld tarkoitetaan uuden tyontekijan perehdyttimista
henkil6kohtaisesti ohjaamalla. Perehdyttijani on yksi valittu henkil, joka perehdyttda
tulokkaan niin organisaatioon, ty6yhteis66n kuin tulokkaan omiin tyotehtaviinsakin.
Tilld perehdyttimisen muodolla tulokas saa yksilollistd tukea ja opastusta. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd perehdyttdja on yksin vastuussa tulokkaan perehtymisesta,
jolloin my6s perehdyttdjin osaaminen ja kiinnostus vaikuttavat suuresti
lopputulokseen. (Kupias & Peltola 2009, 36—37.) Ammatillisuudesta huolimatta, my&s

henkil6kemiat voivat olla perehtymisen esteeni vierihoitoperehdytyksessa.

Laatuperehdyttimisessa ollaan melko samoilla linjoilla kuin
vierihoitoperehdyttimisessd, mutta till6in perehdyttdjina toimii koko tiimi tai yksikko.
Tulokkaalle nimetdin perehdyttdja kuten vierihoitoperehdytyksessikin, mutta
parhaimmillaan koko tiimi tai yksikké opastaa tulokasta. Laatuperehdyttimisen taustalla
kdytetddn perehdyttimissuunnitelmaa, jota seurataan ja kehitetddn yhdessi. (Kupias &

Peltola 2009, 39-40.)

Malliperehdyttaimisessa halutaan luoda tietynlainen runko perehdyttimiselle, jotta
kaikki saisivat samat mahdollisuudet uuden ty6nsa alussa. Siind halutaan luoda ainakin
perustietopohja, jonka piille voidaan rakentaa uutta tietoa. Henkiléstohallinnolla on
usein jonkinlainen rooli malliperehdyttimisessd. Yleensa he ovat paavastuussa

perehdyttimispiivistd tai muista yhteisistd koulutuksista. (Kupias & Peltola 2009, 37—



38.) Samanlainen runko ei valttamattd sovi kaikille ja saattaa vaikuttaa hieman jaykalta,

mutta usein malliperehdyttimisen lisiksi kdytetddn muitakin perehdyttimismenetelmia.

Viela yksilollisempaan perehdyttimiseen voidaan kayttda raataloidyn perehdyttimisen
tai dialogisen perehdyttimisen menetelmia. Raitiloidyn perehdyttimisen menetelmassa
kdytetddn hyviksi erilaisia valmiita pohjia, suunnitelmia ja malleja, jotka rddtiloidddn
tulokkaan mukaan. Raitiloity perehdyttiminen vaatii paljon osaamista perehdyttajaltd
ja toisaalta myOs vuorovaikutteista otetta perehdyttimisen suunnitteluun. Dialoginen
perehdyttiminen on oiva viline muun muassa asiantuntijan perehdyttimiseen, silld
tyotehtivit eivit ole valttimittd tarkoin maariteltyjd vaan ne maarittyvit asiantuntijan
mukaan. Dialoginen perehdyttiminen on nimensa mukaisesti radtdloidyn
perehdyttimisen lailla vuoropuhelua tulokkaan kanssa. Siind halutaan kartoittaa
organisaation tarve ja tulokkaan osaaminen, jotta naiden suhde saataisiin

mahdollisimman tehokkaasti hyodynnettya. (Kupias & Peltola 2009, 40—42.)

2.1.2 Perehdyttimisen ty6kaluja

Jokaisella organisaatiolla ja jokaisella tyGyhteisolld on omat tarpeensa perehdyttimiselle.
Nima tarpeet on otettava huomioon, kun pohditaan perehdyttimisen menetelmia,
materiaaleja ja suunnitelmia tulokkaan oppimisen tueksi (Kupias & Peltola 2009, 152).
Menetelmien lisiksi tilanne ja perehdytettava henkilé méardavit, mita kaikkia tyokaluja
perehdyttimiseen tarvitaan. Perehdyttimisen ty6kaluja voivat olla esimerkiksi erilaiset

materiaalit, koulutukset ja tehtavit.

Orientointikeskustelu, jossa asetetaan tulokkaalle tavoitteet, on ensimmaisten viikkojen
aikana esimiehen ja alaisen vililld kdytava keskustelu. Keskustelua ei ole hyva kdyda heti
ensimmaisend paivand, silld tulokkaalla ei ole tilloin vield tarpeeksi kisitystéd tyostaan.
Keskustelun on maira tismentda tulokkaan roolia ja tyota yleensa. Suullisilla ja
kirjallisilla kysymyksilld voidaan kartoittaa tulokkaan osaamista ja kiinnostusta. Niilld
voidaan nimenomaan selvittdd, mité tietoja olisi hyvi vield kerrata ja mikd on jo selvii.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 213-214; Kupias & Peltola 2009, 153.)



Tulokkaalle voidaan tehda erilaisia testejd, joiden avulla mitataan uuden tyontekijin
osaamista ja tietimysta. Testit voivat olla alkukartoituksia, joissa sekd tyonantaja ettd
tulokas saavat nikemyksen tulokkaan osaamisesta. Testien el tarvitse olla virallisia, vaan
enemminkin aktivoivia ja kehittivid tyokaluja perehdyttimisen tueksi. Testeilld voidaan
tehda alkukartoitus, etenemiskartoitus ja loppukartoitus, joiden avulla osataan
paremmin suunnata perehdyttimistd ja kehittimistd jatkossa. (Kupias & Peltola 2009,

153-155.)

Prosessikaaviot ja -kuviot ovat oivallinen tapa auttaa tulokasta hahmottamaan
kokonaiskuva tyOsti ja organisaation toiminnasta. Kaavioissa ja kuvioissa keskitytdin
paiakohtiin, joiden avulla hahmottaminen on paljon helpompaa kuin yksittaisten tai
irrallisten asioiden yhdisteleminen itse. Perehdyttimisessa kiytetddn usein myos
soveltavia tehtivia ja harjoituksia. Nama tehtavit ja harjoitukset ovat mielekkdampia,
kun ne valitaan todellisista tyGtehtivistd, jotka sitten analysoidaan jalkikiteen. (Kupias
& Peltola 2009, 159-161.) Kjelin ja Kuusisto (2003, 224) puoltavat tositilanteiden
kayttoa, mutta heidan mielesti tilanteita on hyva kayda lapi ensin teoreettisesti tai
testaamalla. He my0s kannattavat tilanteeseen sisiltyvan oppimistavoitteen tekemista

selviksi perehdytettavalle.

Joissain organisaatioissa on tehty erikseen orientoivia perehdyttimismateriaaleja
luettavaksi ennen organisaatioon tuloa tai alkuperehdyttimisen rinnalle. Jos suoranaista
perehdyttimisopasta ei ole, on tirkedd valita huolella luettava materiaali, jotta se ei olisi
sisalloltadn litan raskasta tai itsestadn selvad. Myos lukutehtavan loppuun voidaan liittad
aktivoivia kysymyksia kertaamaan ja syventimain luettua tietoa. (Kupias & Peltola
2009, 161-163.) Henkilostolehdet, vuosikertomukset ja intranet ovat hyvii jo olemassa

olevia lukumateriaaleja perehtyjille.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 206—207) huomauttavat, ettei perehdyttimistd kuulu missaian
tapauksessa ulkoistaa pelkin luettavan materiaalin pohjalle. Heiddn mielestidn
intranetin hyodyllisyys riippuu tdysin sen sisallosta ja tiedon kaytettavyydesta.
Intranettiin kerdtdan paljon tietoa organisaatiosta ja sitd kdytetdan ajankohtaisen tiedon

viestintdkanavana. Intranetissd on usein organisaation tiedotteet, muu viestinta,



oppimisympiristo, henkilostoprosessit, johtamisen tyévilineet, lomakkeet, ohjelmistot

sekd henkil6stchallinnon materiaalit (Kjelin & Kuusisto 2003, 207-211).

Siséista viestintdd korostetaan yhi enemmin perehdyttimisessa. Kaytinnossa sisidinen
viestintd nikyy perehdyttimisessa tiedottamisena, mutta my6s kaikki muu
vuorovaikutus on sisdista viestintda ja kaikki tyontekijat ovat omalta osaltaan vastuussa
siitd. Uudesta tyontekijdsti olisi hyvi laittaa tieto koko yksikk60n tai osastolle, riippuen
tyoyhteisosta. (Viitala 2007, 202—203.) Tulokkaan on mukavampi saapua ensimmadisend
paivana, kun kaikki eivat ihmettele hintd, vaan tietivat asian etukiteen. Niin tulokas
saa vastaanottavaisemman kuvan organisaatiosta, mika vaikuttaa hinen vithtymiseensa.
Kauhanen (2010, 174—175) pohtii sisdisen viestinnan maarin tarpeen vaihtelevan
organisaatioittain, mutta se on kuitenkin yhteistoimintalain velvoittamaa toimintaa.
Kauhasen mukaan sisdinen viestintd vaikuttaa konkreettisimmin henkil6ston

motivaatioon ja tehokkuuteen.

Perehdyttimisen aikana voidaan pitda my6s perehtymispaivakirjaa, jota voi kirjoittaa
usein hyvin vapaamuotoisesti. Perehtymispiivikirjan ei tarvitse olla muuta kuin
ranskalaisilla viivoilla ylos laitettuja ajatuksia. Perehtymispaivakirja on itsearvioinnin
viline, jonka avulla voidaan pohtia kunkin paivin oppeja. (Kupias & Peltola 2009, 165—
169.) Kjelin ja Kuusisto (2003, 223) korostavat perehtymispaivakirjan selkeyttivin

tulokkaan omaa oppimista.

Erilaiset koulutusohjelmat ovat, varsinkin suuria maaria henkil6stod perehdytettaessa,
kustannustehokas vaihtoehto. Koulutusohjelmia tai -paivia saatetaan jaotella eri
kategorioihin. Esimerkiksi johdolle jarjestetdan eri koulutukset kuin muulle
henkilostolle. Koska koulutuspaivilld on useampia tulokkaita samaan aikaan, he saavat
samalla vertaisryhman, johon tukeutua tarvittaessa. Organisaation omien
koulutusohjelmien lisdksi vaihtoehtona ovat kaupalliset eli ulkopuoliset maksulliset
koulutukset. Kaupalliset koulutukset ovat varteenotettava vaithtoehto, kun
organisaation omat resurssit eivit riitd koulutukseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 216—

217))
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2.2 Perehdyttimisprosessi

Uuden tyontekijian vastaanotto kannattaa tehdid harkiten, silld se vaikuttaa tulokkaan
mielikuvaan organisaatiosta. Huonoa vastaanottoa on nimittain hyvin hankalaa paikata
myShemmin (Kupias & Peltola 2009, 103). Tirkeintd on, ettd tulokas tuntee olonsa
tervetulleeksi. Ensimmaisen paivin voi aloittaa esimerkiksi rennosti aamukahvin parissa
jutustellen ja miksei tulokasta voisi juhlistaakin kakkukahveilla tai tervetuloa-kortilla.

(Kupias & Peltola 2009, 104.)

Tulokkaalle ensimmadinen piiva sisiltdd paljon odotuksia, jannitystd ja mahdollisesti
pelkoakin. Ensimmiiset paivit vaikuttavat sithen, miten perehdyttimisprosessi
onnistuu ja millaiseksi yhteistyé muotoutuu. Tulokkaan odotuksia on harvoin vaikea
tayttdd, silld nithin on usein helppo vastata. Jossain tapauksissa se, ettd tyontekijin
tuloon on valmistauduttu, antaa jo hyvin kuvan organisaatiosta. (Kjelin & Kuusisto
2003, 162.) Ensimmadiseni paivini hoidetaan kiireellisimmat asiat kuten avaimet,
kulkukortti ja kdyttdjatunnukset. Tulokkaalle esitellidn myos oma tyopiste, lahimmit
kollegat ja muut tilat. Ensimmadisend pdivini on hyvi kayda lapi joitakin ty6hon liittyvid

asioita, mutta infodhkya ei kannata aiheuttaa heti aluksi. (Kupias & Peltola 2009, 105.)

Ensimmiisen viikon aikana tulokkaan tulee paista kiinni tybhonsi ja hahmottaa
kokonaiskuva tyostian. Uusi tyontekija voi esimerkiksi perehtya tyohonsa
konkreettisten tehtivien avulla ja olla samalla hy6dyksi. Heti alkuun olisi hyva kdyda
esimies-alaiskeskustelu, jossa asetetaan tavoitteet tulokkaalle ja ndin voidaan myo6s
kehittad perehdyttimissuunnitelmaa vastaamaan tulokkaan tarpeita. Viikko on loppujen
lopuksi melko lyhyt aika, joten kaikkia uuden tyon osa-alueita ei valttdimittd ehditd
kaymaan lapi sen aikana. Jarkevintd on kayda lapi suurempia kokonaisuuksia ja kertoa,
mistd saa lisitietoja. (Kupias & Peltola 2009, 105-1006.) Koko tyésuhde rakentuu
ensimmaisina viikkoina luodulle pohjalle, joka vaikuttaa tyontekijian sitoutumiseen ja

vithtyvyyteen uudessa ty6ssaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 162).
Ensimmaiisen kuukauden aikana lihdetdin kehittamaan tulokkaan tyotd. Tyoskentelysta

on tullut tuottavaa ja toimintakulttuurikin on jo tuttua, joten hin voi tuoda omia

nikemyksiadn ja kehittimisideoitaan esille. On suotavaa, ettd tdssd vaihteessa
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vuoropuhelu toimisi avoimesti ja palautteen antaminen olisi helppoa molemmin puolin.
Perehtyminen on tissi vaiheessa yleensi siirtynyt jo tulokkaan omalle vastuulle, mutta
noin kahden kuukauden jilkeen olisi hyvi kdyda vield palautekeskustelu perehdyttijin
kanssa. Ensimmaisten kuukausien aikana, organisaation koosta riippuen, uusille
tyontekijoille voidaan jirjestdd koko organisaation perehdyttimispiiva tai -koulutus.

(Kupias & Peltola 2009, 106-107.)

Koeaika kestda useimmiten laissa sallitun nelja kuukautta. Koeajan jilkeen uusi
tyontekijd on osa organisaatiota seki tyoyhteisoa ja hin hallitsee tyotehtdvinsid. Ennen
koeajan paittymistd, esimiehen kanssa olisi hyva kdyda vield keskustelu, jossa
pohdittaisiin perehdyttimisen onnistumista, rekrytoinnin onnistumista, palvelussuhteen
jatkoa ja mahdollisia lisatoimia. Lyhyissd miirdaikaisissa tyo- tai virkasuhteissa
perehdyttaiminen ei kesta nain pitkdan, mutta joissain tehtivissa perehdyttiminen voi

kestad hyvinkin pitkalti yli nelja kuukautta. (Kupias & Peltola 2009, 109.)

Kupias ja Peltola (2009, 110) sitovat myos tyosuhteen paittymisen perehdyttimiseen.
Heidin mukaan liht6keskustelu tyontekijan kanssa on oivallinen tilaisuus saada
palautetta. Varsinkin pitkdn tyo- tai virkasuhteen jalkeen tyontekijalld on paljon
kokemusta, joka voi auttaa organisaatiota kehittimain toimintaansa. Kjelin ja Kuusisto
(2003, 205) tukevat osittain tatd ajatusta, silld heidan mielestaan perehdyttimiselld ei ole
varsinaista loppua. He pohtivat, ettd perehdyttiminen voisi varsinaisesti paattya vasta,

kun perehdyttimissuunnitelmassa asetetut tavoitteet on tiysin saavutettu.

Perehdyttimisprosessin kesto vaihtelee hyvin laajasti riippuen organisaation toimialasta,
koosta seka tyotehtivistd. Kjelin ja Kuusisto (2003, 205) arvioivat perehdyttimisen
alkavan heti ensimmaisistd kontakteista organisaation ja rekrytoitavan henkilon valilla.
Ensimmaisten kontaktien jalkeen tietotyossa tuottavan tyon saavuttaminen seka
organisaation tutuksi tuleminen voi kestda jopa puoli vuotta ja johto- tai
asiantuntijaty6ssa jopa vuoden. Perehdyttimisprosessi on usein lyhimmilldidn koeajan

pituinen.
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2.3 Lainsdiddédnt6 perehdyttimisessi

Perehdyttiminen on tarkoin laissa saadelty alue. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 27)
mukaan lainmukainen toiminta lisdd organisaation luotettavuutta ja kilpailukykya seka
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Ty6- ja virkaehtosopimuksilla voidaan tarkentaa tietyiltd
osilta ty6lainsiddinnon ehtoja. Vihimmiisvaatimuksena on kuitenkin, ettd
lainsdddint6d noudatetaan, vaikka ty6- tai virkachtosopimusta ei alalla olisikaan.
Oletuksena ty6paikoilla on, ettd sidnnot tunnetaan ja niitd noudatetaan tarkasti, silld
niiden on paaasiassa tarkoitus suojata tyontekijaa. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.)
Osterberg (2005, 46) huomauttaa vield, etti tuntemalla tydlainsiidinnén organisaatio

voi valttya ikaviltd ja kalliilta oitkeudellisilta riidoilta.

2.3.1 Tyo6sopimuslaki

Tyosopimuslaissa mairataan vahimmiisvaatimukset tyosopimukselle seka esitelldan
tybnantajan ja tyontekijin velvollisuudet (Osterberg 2005, 46). Tydsopimuslain mukaan
esimiehen on huolehdittava, ettd tyontekija suoriutuu tyostaan, vaikka tyotehtivia
muutettaisiinkin. Laki velvoittaa jo rekrytoidessa tyontekijaa, silld tybhonhakuvaiheessa
on otettava selvai, tuleeko ehdokas selviytymain kyseisistd tyotehtavista. Jos esimies ei
ole ottanut rekrytointivaiheessa asiaa huomioon, ei sitd voida pitdi irtisanomisen
perusteena. Tamin lisdksi uuden tyontekijin koeajasta sdddetddn tydsopimuslaissa.

(Kupias & Peltola 2009, 21-22.)

2.3.2 Tyé6turvallisuuslaki

Tyo6nantajan on huolehdittava tyon turvallisuudesta eli siitd, ettd kaikilla on riittdvit
tiedot niin haitta- ja vaaratekijoista kuin ergonomiastakin. Tyoturvallisuuslaissa et
saddetd pelkistddn fyysistd vaan my6s henkisti tyoturvallisuutta koskevia asioita. Muun
muassa toimiva viestinta, joka ei syrji ketadn tyoyhteisossi, on osa henkista

tyoturvallisuutta. (Kupias & Peltola 2009, 23—-24.)
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2.3.3 Tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki

Tyo6turvallisuuslakia tiydentimian on siadetty tasa-arvolaki sekd yhdenvertaisuuslaki
(Kupias & Peltola 2009, 25). Tyontekijan sukupuolella tai taustalla ei saisi olla
merkitystd hanen mahdollisuuksiinsa menestyi tyossaian (Kupias & Peltola 2009, 25).
Tyonantajan on huolehdittava siita, ettd perehdyttimisen sisalto ja tulokkaan
etenemismahdollisuudet ovat samat sukupuolesta riippumatta (Laki naisten ja miesten
tasa-arvosta 8.8.1986/609). Sukupuoleen perustuvaa tasa-arvoa yleisemmin tasa-arvosta
sdddetddn yhdenvertaisuuslaissa. ”Ketddn ei saa sytjid idn, etnisen tai kansallisen
alkuperin, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan,

vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn

petusteella.” (Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21, 6 §.)

2.3.4 Laki yhteistoiminnasta

Lakiin yhteistoiminnasta on lisitty kohtia, joiden pddmairini on lisitd vuoropuhelua
(Kupias & Peltola 2009, 21). Lain on maari lisitd kaikenlaista viestintad, mika tarkoittaa
vuorovaikutuksen lisdksi esimerkiksi tiedottamista ja tyontekijoiden
vaikuttamismahdollisuuksien luomista. Laki yhteistoiminnasta sddtelee erityisesti
perehdyttimisjirjestelyitd ja kaikkia henkiloston asemaa koskevia muutoksia, hankintoja

seka jarjestelyitd. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

2.4 Perehdyttimisen vastuualueet

Perehdyttiminen ei yleensi ole vain yhden henkilon vastuulla, vaan se jakaantuu
organisaatiossa usean tahon kesken. Ideaalitilanteessa tulokkaalla on kokenut ja
ammattitaitoinen perehdyttija (Osterberg 2005, 90). Tamin lisdksi olisi hyvi, jos
perehdyttimiseen osallistuisivat kaikki henkil6t, jotka ovat tulevaisuudessa tekemisissd

tulokkaan kanssa (KKauhanen 2010, 151).

Osterbergin (2005, 90) mukaan esimiehen tehtivini perehdyttimisprosessissa on
esitelld tulokkaalle tyGtehtivien vaatimukset ja tayttad hanen odotuksensa. Taman
lisiksi esimiehelld on vastuu perehdyttimisen toteutuksesta, jonka hin voi delegoida

myo6s jollekin toiselle henkil6lle tai tiimille, jossa tulokas tyoskentelee. Kauhanen (2010,
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157) taas esittdd, ettd vastuu perehdyttimisen toteutuksesta ja
kehittymismahdollisuuksien luomisesta on nimenomaan lahiesimichelld. Hanesta
johdon tehtivini on innostaa tulokasta ja selkeyttad organisaation visio. Lisaksi seki
esimiehen ettd johdon vastuulla on kyseenalaistaa entiset toimitavat ja luoda
mahdollisuus koko organisaation kehittdmiselle. T4ta kehittimista kutsutaan my6s

oppivan organisaation malliksi.

Kauhanen (2010, 157) pohtii tyoyhteisén suorittaman perehdyttimisen olevan tiedon ja
kokemusten jakamista, toisilta oppimista, yhdessi tekemisti seki erilaisten nakemysten
sallimista. Tarkedd olisi, ettd uudella tyontekijilld olisi nimetty perehdyttdji, johon hin
voi tukeutua ja jolta voi tarvittaessa aina pyytad apua (Kjelin & Kuusisto 2003, 186).

Nimetty perehdyttdjd voi olla tulokkaan lihiesimies tai sitten joku kokeneempi kollega.

Perehdyttimisohjelman laatiminen ja koko organisaatiotasoinen perehdyttiminen
kuuluu useimmiten henkildstoasiantuntijoille. Heiddn tehtidvindin on esitelld
organisaation toimintaa yleisesti ja auttaa tulokkaita hahmottamaan kokonaisuutta.
(Osterberg 2005, 90.) Muun muassa koko organisaation perehdyttimis- tai
koulutuspiivat ovat usein henkilostoasiantuntijoiden jarjestamia.
HenkilGstoasiantuntijat voivat tehda tulokkaille osaamiskartoituksia ja tarjota heille
mahdollisuuksia sekd menetelmia ammattitaitonsa kehittimiseen (Kauhanen 2010,

157).

My6s tulokkaalla itselladn on vastuu omasta perehtymisestaan. Kauhanen (2010, 157)
esittad, ettd tulokkaalla taytyy olla itseohjautuvuutta, pitkdjianteisyytta ja rohkeutta
kyseenalaistaa seki kehittda toimintatapoja. Tulokkaan oppiminen ei voi olla pelkastain
organisaation vastuulla, silld my6s tulokkaan itse taytyy olla vastaanottavainen ja avoin
uudelle tiedolle. My6skddn vuoropuhelua ei voi kiydé yksin, vaan tulokkaan tiytyy

osoittaa aktiivisuutta ja kiinnostusta.
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3 Laadukas perehdyttiminen

Sanalla laatu on yhtd monta merkitystd kuin kayttdjaakin. Laatu koetaan usein jonkun
tuotteen tai palvelun arvona. Lillrank (1990, 39) pohtii laadun olevan yleisesti
hyviksytty ihanne, jolla voidaan motivoida tyontekijoitd. Hin kuitenkin huomauttaa,
ettd henkilon subjektiivisiin arvoihin perustuva laatumaire tekee laadun

maarittelemisen vaikeaksi, silld tima mittapuu vaihtelee suuresti eri henkil6illa.

Gronroosin (2001, 101) mukaan laadulla on kaksi perusulottuvuutta, tekninen laatu eli
se, mitd asiakas saa sekd toiminnallinen laatu eli se, miten hian sen saa. Tutkimuksissa

on esitetty ndiden kahden perusulottuvuuden lisaksi fyysisen ympariston ulottuvuutta,
jolloin laatuun vaikuttaisi vield se, missa ymparistossa asiakas saa tuotteen tai palvelun.
Esimerkiksi seminaarisalin limpétila ja valaistus voivat vaikuttaa seminaarin koettuun

laatuun.

Organisaation imago on ddrimmadisen tarked ja voi vaikuttaa monella tapaa laadun
kokemiseen. Jos henkil6lld on positiivinen kuva organisaatiosta, han antaa luultavasti
pienet virheet anteeksi. Samalla tavalla organisaation negatiivinen kuva saa henkil6n
huomaamaan minki tahansa virheen laadussa. Imagoa voikin pitdd laadun kokemisen
suodattimena. (Gronroos 2001, 101.) Organisaation imagon lisaksi henkilon tunteet ja
mieliala vaikuttavat laadun kokemiseen tavalla tai toisella. Viha, masennus, onnellisuus
tai pirteys vaitkuttavat suodattimen lailla palveluprosessin kokemiseen, minka takia ne

voivat nakyid esimerkiksi asiakastyytyviisyydessa. (Gronroos 2001, 113.)

Koska laatuteoria kisittelee padasiallisesti palveluiden ja tuotteiden laatua, on
mielekkddmpii puhua laadukkuudesta, kun tarkastellaan perehdyttimisohjelmaa.
Perehdyttimisohjelmaakin voidaan ajatella palveluna, jonka ty6énantaja tuottaa
tulokkaalle. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 111-112) mielestd hyva perehdyttiminen
taytyy punnita jokaisessa perehdyttimistilanteessa erikseen. Pelkistidan oikeilla
resursseilla el onnistuta perehdyttimisessi, vaan my6s oppimistilanteiden on

onnistuttava.
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Hyvi perehdyttdja on ammattitaitoinen. Ohjaajan taito, tieto ja osaaminen oppimisesta
sekd vuorovaikutustaidot ovat hyvid ominaisuuksia perehdyttdjille (Kupias & Peltola
2009, 112). Hyvi perehdyttijd ei myOskdin jatd tulokasta yksin, vaan tietdd, kun hintd
el endd tarvita. Hin tukee, sallii virheet, kannustaa ja valmentaa. Nailld elementeilld
saadaan luottamus tulokkaan ja perehdyttijin vilille, mika sitouttaa tulokasta
organisaatioon. Hyvi perehdyttdjd osaa my0s liittdd asiat mielleyhtymilld jo opittujen
asioiden piaille, jotta asiat muistettaisiin paremmin. Ymmartiminen on nimittdin yhti
tirkedd oppimisessa kuin muistaminenkin. (Rdsinen 1994, 237.) Perehdyttdjin kuuluu
olla kokenut, mutta ei liian rutinoitunut, silli hinen on osattava astua tulokkaan
asemaan. Organisaatiossa on usein monta hyvii perehdyttijid, joten kaikkia
perehdytettavid ei kannata laittaa aina saman henkil6n vastuulle. (Kjelin & Kuusisto

2003, 195.)

Laadukkaassa perehdyttimisessi otetaan huomioon tulokkaan arvot. Varsinkin, kun
maaritelldidn tulokkaan omia tavoitteita. Hyvia henkilost6johtamista on tunnistaa
tulokkaan ja organisaation arvojen yhtymikohdat, jolloin tulokas voi kokea ty6nsa
arvokkaaksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 101.) Parhaimmillaan perehdyttiminen on
luontevasti eteneva prosessi, jossa uutta tyontekijaa tuetaan riittavasti ja hianesta tulee

osa tyoyhteisoa ja tavoiteltuja paamaaria (Kjelin & Kuusisto 2003, 163).

3.1 Laadukkaan perehdyttimisen merkitys ja tavoitteet

Kupias ja Peltola (2009, 14) nikevit perehdyttimisen osana yhteiskuntavastuuta, silla
sosiaalinen yhteiskuntavastuu pitaa sisalladn henkil6ston osaamisen ja hyvinvoinnin.
Hyvin hoidettu sosiaalinen yhteiskuntavastuu turvaa pitkalld tihtiimelld jopa
organisaation kannattavuuden ja imagon. Perehdyttiminen voidaan nahda
vilinearvona, kun taas hyvi perehtyminen on itseisarvo, johon perehdyttimiselld

pyritaan (Kupias & Peltola 2009, 166).

Osterbergin (2005, 90) mielesti perehdyttiminen on tirkedd tyotehtivien nopean
oppimisen kannalta, silld perehdyttimiselld viltytadn suuremmilta virheiltd. Virheiden
korjaamiseen kuluu jonkun muunkin tyéntekijin aikaa, joten perehdyttimiselld

sddstetiin suoraan resursseja. Osterberg nikee my6s tulokkaan turvallisuuden tunteen,
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motivaation ja sitoutumisen tirkeind syind perehdyttimiseen. Kjelin ja Kuusisto (2003,
48) esittavat perehdyttimisen varmistavan rekrytoinnin onnistumisen, silld rekrytoitu

henkil6 ei pysty antamaan organisaatiolle kaikkeaan ilman laadukasta perehdyttimista.

Risinen (1994, 124,151) esittad kolme tavoitetta perehdyttimiselle: tyévaiheiden ja
tehtavien oppiminen, kokonaisuuden hahmottaminen ja muutoksista oppiminen. Eli
tavoitteena on ensin oppia tietty tapa tyoskennelld, jonka jilkeen tulokas voi tarvittaessa
kehittdd tapaa tehokkaammaksi. Tavoitteena on saada tyontekijd ottamaan vastuuta ja
asettamaan omiakin tavoitteita ja ylittdd ne. Kokonaisuuden hahmottamisella Risinen
tarkoittaa oikean kuvan antamista organisaatiosta ja myonteisten kokemusten luomista

tyOsti ja tyOymparistosta.

Organisaatio ja tyontekija hyotyvat yhtilailla perehdyttaimisestd. Organisaation
nikékulmasta muun muassa yhteistyé paranee, vaihtuvuus vihenee, organisaation
positiivinen kuva vahvistuu ja tulokas voi uudistaa organisaatiota uusilla ideoillaan.
Nima asiat vaikuttavat tyoyhteison ilmapiiriin, tyontekijoiden sitoutumiseen ja
mahdollisesti tuottavuuteen. Tyontekijin kannalta perehdyttiminen vihentia
epavarmuutta, selventdd odotukset seka lisda osaamista. Ndma asiat vahvistavat

tyontekijin ammatti-identiteettiddn. (Honkaniemi ym. 2007, 155.)

3.2 Perehdyttimisen suunnittelu

Kupias ja Peltola (2009, 87) luettelevat kolme huomioitavaa seikkaa perehdyttimisen
suunnittelussa: tavoiteltava toimintakonsepti, nykytilanne ja resurssit. He myo6s jakavat
suunnittelun kahteen luokkaan: systemaattiseen ja yksilolliseen suunnitteluun.
Systemaattinen suunnittelu tarkoittaa koko organisaatiolle tai yksikolle tehtavaa
perehdyttimissuunnittelua, joka sisdltid suunnitelmat ja tukimateriaalit. Yksilollinen
suunnittelu tarkoittaa taas naiden systemaattisten suunnitelmien yksiléintia enemmin

tai vihemmain tulokkaasta riippuen.
Kupiaksen ja Peltolan (2009, 88—101) mukaan perehdyttimissuunnitelman tulisi sisaltda

selvitys siitd, mitd perehdytetddn, miki tarkoittaa tulokkaan osaamisen

kehittimissuunnitelmaa hyodyntien aiempaa osaamista. Tulokkaan osaamisen
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kehittiminen sisaltda osaamiskartoituksen tehtavikohtaisen, organisaation, tyosuhteen
sekd yleis- ja perusosaamisen alueista. Kiytinnon toimet on my6s hyvi listata
suunnitelmaan eli kiytinnon alkujarjestelyt, tyosopimus seka tyovilineet. Taman lisdksi
suunnitelma sisiltad perehdyttimisen tyonjaon eli kuka tai ketkéd toimivat perehdyttijina
ja mitd he perehdyttavit. Suunnittelun taustalla kannattaa muistaa, ettd taydellistd
tyontekijad el vilttimittd ole mahdollista saada juuri kyseiseen tehtivdin. Till6in voi
pohtia kannattaako ty6tehtavai itsessadn muokata tulokkaan nakoiseksi tai uudelleen

organisoida ty6tehtdvid osaston tai yksikon sisilld (Honkaniemi ym. 2007, 158—-159.)

Syddanmaalakka (2000, 85) korostaa suunnittelukeskusteluiden merkitysta
perehdyttimisen suunnittelussa. Hinestd suunnittelukeskusteluiden onnistumiselle on
erittdin tirkedd tehdd molemmin puolin selviksi keskustelun tavoitteet ja tarkoitus.

Lisaksi Syddnmaalakka listaa my0s tavoitteita suunnittelukeskusteluille:

- yksilén toiminnan suuntaaminen organisaation ja yksikén paamairaa kohti

- yhteisymmarryksen saavuttaminen tyon sisallosta, painopisteistd, tavoitteista ja
tulosten arviointiperusteista

- kokemuksista oppiminen ja entistd parempien lihtoékohtien l6ytiminen tulevan

toiminnan suunnittelulle ja kehittimiselle.

Suunnitelma ohjaa oppimista ja rajaa sen mahdollisuuksia. Hyvin suunniteltu
perehdyttimisohjelma toimii erinomaisena pohjana, jota voidaan paivittid ja muokata
tarpeiden mukaan. Perehdyttimissuunnitelmassa kannattaa muistaa myo6s
vaihtoehtoinen suunnitelma erityistilanteita varten esimerkiksi perehdyttdjin
sairastuessa. Joskus on jarkevai tehdé kaksi suunnitelmaa, joista toinen koskee
yleisempid asioita ja toinen keskittyy paivikohtaiseen perehdyttimisprosessiin. Nain

perehdyttimisprosessia on helppo seurata. (Risinen 1994, 224; Osterberg 2005, 93.)
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3.3 Perehdyttimisen arviointi

Perehdyttimisessa voidaan arvioida tulokkaan tilannetta sekd perehdyttimisjirjestelmin
toimivuutta. Tulokkaan tilannetta on suotavaa seurata perchdyttimisen aikana, jotta
puutteisiin voitaisiin reagoida mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Oppimistuloksista
voidaan kiydi esimichen ja tulokkaan vililld laadullinen keskustelu, jossa tulokas voi
arvioida omaa kokemusta perehdyttimisestd. TAma on myds hyvi tilaisuus arvioida

perehdyttimistd yhdessi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Arviointia vol tapahtua ennen perehdyttimistd, perehdyttimisen aikana,
perehdyttaimisen jalkeen tai jokaisessa edelld mainitussa kohdassa. Joskus oppimista on
vaikeaa arvioida het, silld oppimistulokset saattavat nikyd vasta ajansaatossa (Beardwell
& Claydon 2010, 273). Tarkeintd on, ettd arviointi tuo hyodyllistd tietoa kehittymista
varten. (Rdsianen 1994, 159—161.) Sydidnmaalakka (2000, 58) toteaa riittavan palautteen
ja avoimuuden palautteelle olevan lihtokohtia oppimiselle ja kehittymiselle. Kjelin ja
Kuusisto (2003, 246) muistuttavat, etta organisaation keraaman palautteen
perehdyttimisestd on oltava luottamuksellista ja yksinkertaista. Tahdn seurantaan
voidaan hyvin kdyttda esimerkiksi kyselylomaketta, joka ldhetetddn kaikille tulokkaille

tietyn ajan jalkeen organisaatioon tulosta.

Riasinen (1994, 165) esittaa viisi tapaa arvioida tulokkaan perehtymista: toteavan,
ohjaavan ja korjaavan, motivoivan, ennustavan seki kehittivin arvioinnin tavat.
Toteavassa arvioinnissa tarkastellaan olemassa olevia faktoja tulokkaasta eli hinen
tietojaan ja taitojaan. Ohjaavassa ja korjaavassa arvioinnissa annetaan tulokkaalle
palautetta hinen kehittymisestddn. Motivoivassa arvioinnissa pohjana on kaksi edellistd
arvioinnin tapaa, joiden pohjalta tulokasta ohjataan positiivisessa hengessa ja
kannustetaan asettamaan uusia tavoitteita. Ennustavassa arvioinnissa nimensa
mubkaisesti arvioidaan tulokkaan tulevaisuutta. Esimerkiksi ty6todistuksessa mainittujen
taitojen avulla voidaan ennustavasti arvioida tulokkaan suoriutumista tietyisté
tehtavistd. Kehittavissa arvioinnissa halutaan tietdd, mitd pitaisi vield kehittda, jotta
oppiminen ja opetus olisivat entista tehokkaampaa. Kehittiava arviointi keskittyy tyéhon

suuntautumiseen sekd tulokkaan ja perehdyttdjin vuorovaikutukseen.

20



On olennaista arvioida my6s opetusta, sen laatua ja sen sisdllon sovellettavuutta.
Opetuksesta voidaan arvioida muun muassa tavoitteiden asettelun onnistumista, osa-
alueiden riittdvdd perehdytysti sekd perehdytyksen vastaavuutta todelliseen tarpeeseen.
Hyva arviointi itsessadn vaatii sopivan frekvenssin eli arviointia on tehtivi tasaisin
viliajoin. Lisiksi arvioinnin on oltava yksinkertaista ja olennaista. (Rdsinen 1994, 157—

158.)

Asennemittarit ovat yleinen tapa mitata perehdyttimisen toimivuutta. Télloin kysytddan
mielipidettd perehdyttimisen laadusta ja henkilon tyytyviisyydesti sithen. Kaikkia
asioita ei kuitenkaan voida mitata asennemittareilla, silld jotkut perehdyttimisen osa-
alueet saattavat olla tarkeitd oppimisen kannalta, vaikkeivit tuottaisikaan valitonta

mielihyvai. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Yleisten arviointimenetelmien lisdksi julkiselle sektorille on kehitelty oma laadun
arviointimalli CAF (Common Assesment Framework), joka on tyokalu organisaation
toiminnan itsearviointiin. CAF-malli on kehitetty Euroopan unionin jasenmaiden
vilisessd verkostossa EUPAN:ssid (European Public Administration Network), jonka
tavoitteena on edistad jasenmaiden vilistd tiedon vaihtoa seka yhteisty6td hallinnon ja

julkisten palveluiden kehittdmisessa. (Valtiovarainministerié 2013b, 11.)

CAF-malli siséltad laatukriteeriston eli yhdeksan laadun arviointialuetta ja niiden
pisteytystaulukot (valtiovarainministerié 2013b, 11). Niitd arviointialueita ovat muun
muassa henkil6ston kehittiminen ja osallistaminen; jatkuva oppiminen, uudistuminen
ja kehittyminen seké yhteiskuntavastuu. Erityisesti henkiloston kehittimisalueessa

keskitytdan perehdyttimisen arviointiin. (Valtiovarainministerié 2013b, 23.)

3.4 Perehdyttimisen ongelmat

Vaikka perehdyttaminen onkin tarkoin laissa sdadettya, laadukkaassa perehdyttamisessa
on omat ongelmansa. Organisaation uudistumiskyvyn ja yksilon sitoutumisen kannalta
hankalaa on yhdistéa erilaisia perehdyttamistaktiikoita siten, ettd ne olisivat oikeassa
suhteessa seki tulokkaan ettd organisaation etujen mukaisia (Kjelin & Kuusisto 2003,

141). Menetelmien lisdksi on vaikeaa paattaa perehdyttimisprosessin kestoa.
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Perehdyttiminen on suuri investointi ja se sitoo henkiléresursseja. Téstd syysti tulokas
halutaan mahdollisimman nopeasti omilleen, mutta itseniinen ty6skentely vaatii
kuitenkin riittdvin perehdyttimisen ollakseen tuottavaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 243—

244)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 241) mukaan kiireelld perustellaan turhan usein
perehdyttimisen laiminlyontid. Heistd varsinkin tietoty6ssa perehdyttiminen jaa joskus
juuri kiireen takia vihille, kun aikataulut menevit kaiken muun edelle eiki
perehdyttimiselle tunnu 16ytyvin sijaa arjen keskeltd. Kiiretilanteissa saatetaan myos
yleistda liikaa tulokkaan osaamista ty6todistusten ja ansioluettelon perusteella. Yleistys
tapahtuu normaalisti silloin, kun tulokkaan kanssa ei ehdita kaymain perusteellista
alkukartoituskeskustelua. Kiireen keskelld varsinkin kdytinnén perehdyttijille on
tarkedd tehda selviksi perehdyttaimisen merkitys ja hyodyt. Muuten tulokas voidaan
nihdi jopa negatiivisena lisityon tuojana eikd apuna ja merkittdvind osana tyoyhteisoa.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 243.)

Kiiretilanteet ajoittuvat usein tiettyithin ajankohtiin ja projekteihin. Talldisena
ajankohtana perehdyttimiselle on vaikeaa 16ytia aikaa, vaikka tulokkaan tyépanoksesta
olisi paljonkin hy6tyi jatkossa. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 243) mielestd juuri nima
kiireiset ajanjaksot ja projektit olisivat oivia tilaisuuksia tulokkaan oppimiselle, koska
silloin paasee usein nikemain oikeita tyotilanteita. Kuitenkin kiireiset ajankohdat

jattavit valitettavan vihin aikaa tulokkaan perehtymisen paneutumiseen.

Osterberg (2005, 154) huomauttaa erilaisuuden huomioimisen tuovan haasteita
perehdyttaimiseen, varsinkin kun luodaan kaikille tyontekijoille perehdyttimisohjelmaa
tai -suunnitelmaa. Han kuvaa erilaisuuden mittareiksi idn, sukupuolen, etnisen taustan,
tyontekijoiden taustat sekid arvot ja asenteet. Toisinaan kokeneen tyontekijin on
vaikeaa asettua uuden tyontekijin asemaan, kun tyétehtivit ja toimitavat ovat liian
sisddnrakennettuja. Talloin perehdyttiminen voi olla puutteellista. (Kjelin & Kuusisto

2003, 243.)

Viestinndn puute voi atheuttaa ongelmia vastuunjaon kanssa, kun kukaan ei oikein

tiedd, mitd kukin perehdyttda. Ndama ongelmat tekevit usein perehdyttimisesta liian
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pirstaleista eikd kunnon perustaa tyoskentelylle§ synny. Myos yksittiisen osan
perehdyttimisen pirstaleisuus voi muodostua ongelmaksi. Irtonaiset ja yksityiskohtaiset

tiedot ovat vaikeita ymmartai ja yhdistda kokonaisuudeksi, mika edistaisi oppimista.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 243-244.)
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4 Valtioneuvoston perehdyttimisohjelma — VN-passi

Valtioneuvosto koostuu Suomen hallituksesta, johon luetaan paaministeri seka
kulloinkin tarvittava maard muita ministereitd. Valtioneuvoston
perehdyttimisohjelmassa valtioneuvostoksi luetaan kaikki ministeriot ja
oikeuskanslerinvirasto. Suomen kaikki 12 ministeri6td vastaavat toimialallaan
valtioneuvostolle kuuluvien asioiden valmistelusta ja hallinnon toiminnasta.
Ministerioissa tyoskentelee yhteensd noin 4200 henkil6a. (Valtioneuvosto 2014a;

Valtioneuvosto 2014b.)

Vuosien 2010-2011 aikana ryhmi henkil6stoasiantuntijoita eri ministerioistd, valtion
tyomarkkinalaitoksesta seka HAUS kehittimiskeskus Oy:std kavivit keskusteluita
yhdessi tehtavin perehdytyksen tarpeellisuudesta ja mahdollisesta sisallosta.
Keskusteluiden seurauksena he paityivit sithen lopputulokseen, ettd osa
perehdytyksesta kannattaisi tehdd yhdessd. Nain syntyi ajatus valtioneuvoston

yhteisestd perehdyttimisohjelmasta. (Valtiovarainministerié 2013a.)

Valtioneuvoston perehdyttimisohjelma eli VN-passi on koko valtioneuvostolle
yhteinen perehdyttimisen muoto. VN-passin ei ole tarkoitus korvata koko
perehdyttamisprosessia, vaan tuoda kaikille valtioneuvostoon rekrytoitaville yhtendinen
osa perehdyttimiseen. VN-passi koostuu neljastd koko pidivin kestivistd koulutuksesta,
vahintdan neljasta ministeriGesittelysta sekd henkilokierrosta tai
verkostoitumiskeskusteluista. Lopuksi osallistuja kiy vield esimiehensi kanssa
loppukeskustelun, jossa arvioidaan yhdessi VN-passin kokonaisuus. Taman lisiksi

osallistuja kirjoittaa oppimispaivakirjaa koko prosessin ajan.

VN-passi on tarkoitettu kaikille yli kuuden kuukauden palvelussuhteeseen
rekrytoitaville henkil6ille pois lukien harjoittelijat. VIN-passin suorittamisesta saa
todistuksen, jolla tyontekija voi osoittaa hallitsevansa perustietimyksen

valtionhallinnossa tyoskentelemisesta. Perehdyttimisohjelman tavoitteena on

- varmistaa ministerioihin palkattavan henkil6ston suunnitelmallinen

perehdyttiminen
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- luoda perustaa johdon ja asiantuntijoiden ura-ajattelulle ja edistda liikkuvuutta

- tuottaa aika- ja kustannussddst6ja ministerididen valisen yhteistyon ja yhteisten
palveluiden hy6dyntimisen avulla

- luoda ja vahvistaa tehokkaasti valtioneuvoston yhteistd toimintakulttuuria,
valtioneuvoston ja koko valtionhallinnon sisiisti yhteistyotd seka koulutuksen
hankintastrategian linjausten toteutumista

- vahvistaa valtion tyopaikkakuvaa ja ministerididen kykya rekrytoida patevaa

henkilostoa. (Valtiovarainministerié 2011.)

4.1 Pilottihanke

Valtion tydmarkkinalaitos vastasi 11.11.2011-31.5.2013 pilotointihankkeen
koordinoinnista ja toteutuksesta. Tyotd tehtiin myds yhdessi ohjausryhmissi, jossa
kaikki osallistujaorganisaatiot olivat edustettuina. Taman lisaksi HAUS
kehittimiskeskus Oy toimi pilotointihankkeen yhteisty6tahona valtion in-house
yksikkona. Lisiksi Suomen itsendisyyden juhlarahasto Sitra osallistui ohjausryhméan.
(Valtiovarainministerié 2011.) Pilotointihankkeen jilkeen VN-passille asetettiin
asiakasryhmad, joka on jatkanut ohjelman koordinointia pienemmailld kokoonpanolla.
Asiakasryhmaéan osallistuvat HAUS kehittaimiskeskus Oy, valtion tyémarkkinalaitos,

kaksi ministerididen edustajaa seka kaksi VN-passin suorittanutta jisenta.

VN-passin viestintd kulkee pddosin valtioneuvoston intranettiin Senaattoriin luodun
sivuston kautta. Senaattorissa on kaikki ohjelmaa koskevat materiaalit, tapahtumiin
ilmoittautuminen seka ajankohtaiset artikkelit. Senaattorin lisaksi ministerididen

yhteyshenkil6t viestivat VIN-passista omaan ministerioOnsa.

4.2 VN-passin rakenne

VN-passissa kiyddan lapi eri aihealueita valtioneuvostossa tyoskentelysti, tutustutaan
paremmin valtioneuvostoon, pohditaan omaa hyvinvointia ja suunnitellaan omaa uraa.

Seuraavasta kuviosta nikyy koko VN-passin prosessi.
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Kuvio 1. VN-passin prosessikaavio (Valtiolle.fi 2013).

1. askel — Vaikuta valtiolla
Vaikuta valtiolla -koulutuspiiva sisaltad padosin luentoja, jotka kisitteleviat aiheita:

- hallinto ja toimintaymparistd
- virkamiesasema
- valtio tybnantajana

- hyvi hallinto, arvot ja toimintakulttuuri (Valtiolle.f1 2013).
2. askel — Tyossd ministeriossi

Ty6ssd ministeriossa -koulutuspiivassa keskitytiin enemmain valtioneuvoston
ydintehtaviin ja paiatoksentekoon. Taman lisdksi atheina ovat muun muassa

toimialaohjaus seka valtioneuvoston toiminta ja talous. (Valtiolle.f1 2013.)
3. askel — Ministeri6esittelyt

Jokainen ministerio6 jarjestda kerran vuodessa VIN-passiin kuuluvan ministeridesittelyn,
jossa kerrotaan ministerion tehtavista, hallitusohjelmasta sekd ministeriosta

tyopaikkana. MinisteriGesittelyt kestavit puoli pdivaa ja niitd tdytyy suorittaa vihintian

26



neljd kappaletta. (Valtiolle.fi 2013.) MinisteriSesittelyiden lisdksi sovitaan vuosittain
sidosryhmaorganisaatioiden esittelyistd, jotka soveltuvat VN-passin kolmannen

askeleen suorituksiksi.

4. askel — Oma hyvinvointi

Oma hyvinvointi -koulutuspéivain on lisatty luentojen lisaksi osallistavia tehtavid kuten
ryhmitoitd ja -keskusteluita. Tamin koulutuspdivin hyvinvointiteemaa kidydiin lapi
hyvin henkil6stojohtamisen, itsensd johtamisen ja tyohyvinvoinnin seka tyontekija

tyOyhteison jasenend -aitheiden kautta. (Valtiolle.fi 2013.)

5. askel — Kehityspolkuni

Kehityspolkuni-koulutuspiiva sisaltdid my6s luentoja ja osallistavaa tyéskentelyd. Tahin
koulutuspiivain sisiltyy my6s ennakkotehtivid Wopi-itsearviointitesti (work personality
inventory), joka puretaan paivin aikana ryhmissa. Kehityspolkuni-koulutuspaivassa
kiydain lapi hyvin johtajan/asiantuntijan tunnusmerkit, vaikuttaminen eti

organisaatioissa seka kehitys- ja urapolkumallit. (Valtiolle.fi 2013.)

6. askel — Verkostoviikot

Kuudes askel eli verkostoviikot on mahdollista suorittaa kahdella eri tavalla joko
henkilokiertona tai verkostoitumiskeskusteluina. Henkilokiertoon osallistuva tyontekija
siirtyy noin 2-3 viikoksi toiseen tehtiviin. Palvelussuhde sdilyy normaalisti omaan
organisaatioon. Henkilokierron voi suorittaa niin valtion toimintayksikossa kuin
kunnallisessa tai yksityisessd organisaatiossa. Tarkeintd kiertopaikan valinnassa on
tyontekijan omien tyotehtavien liittyminen henkilokierron tyonkuvaan.
Verkostoitumiskeskusteluissa tyontekija keskustelee neljan, oman tyén nakokulmasta,

avainhenkil6n kanssa. Tarkoituksena on kehittdd yhteistyoti ja luoda kontakteja.

(Valtiolle.f1 2013.)

Kun tyontekija on saanut kaikki kuusi askelta suoritettua, hin kiy loppukeskustelun

esimichensi kanssa. Loppukeskustelussa arvioidaan yhdessd VIN-passia ja niin
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esimieskin saa kuvan alaisensa kehityksesta. Kaikki askeleet, mukaan lukien
loppukeskustelu, raportoidaan oppimispaivikirjaan, jota osallistuja tiydentda koko
prosessin ajan. Oppimispaivakirjan tarkoituksena on syventai tyontekijan omaa
oppimista. Oppimispaivakirjasta palautetaan ainoastaan viimeinen sivu, joka on kooste
kaikista suorituksista. Osallistuja pitdd siis varsinaista oppimispaivikirjaa vain itseddn

varten.
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5 Tutkimus valtioneuvoston perehdyttimisohjelman

laadukkuudesta

Tissé luvussa kerrotaan timin tyon tutkimuksen menetelmasta, aineistonkeruusta seka

toteutuksesta. Luvun lopussa kisitelldan vield tutkimuksen tulokset.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnidytetyo on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus
sopii tutkimukseen, jonka tutkimuskysymyksia ei voida mitata maarallisesti (Hirsijarvi,
Remes & Sajavaara 2005, 152). Tutkimusmenetelmaksi valittiin haastattelu, silld sen
avulla voidaan syventii ja selventia saatuja tietoja. Lisdksi haastatteluissa asiat voi
tuoda esille vapaammin kuin esimerkiksi rajatummalla lomakekyselylla. Haastattelu on

yksi yleisimmisté tavoista keritd laadullista aineistoa. (Juholin 2006, 355.)

Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Haastattelujen kohteena
olivat VN-passia pilotointihankkeen aikana koordinoivan ohjausryhmin jdsenia.
Puolistrukturoitu haastattelu on lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto,
jossa haastatteluille on tehty etukiteen runko etenemisen avuksi (Hirsijarvi ym. 2005,
197). Tutkimus toteutettiin ja analysoitiin alkuvuodesta 2014. Haastatteluihin
valmisteltiin kysymykset, jotka auttoivat haastatteluiden etenemisté (liite 1).

Haastatteluiden aikana oli kuitenkin mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia.

5.2 Tutkimuksen kohderyhma

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn useimmiten pieneen méardan tapauksia, joita
analysoidaan mahdollisimman tarkasti (Eskola & Suoranta 2003, 18). Timin
tutkimuksen haastatteluihin valittiin toimeksiantajan edustajan kanssa VN-passin
pilotointihankkeen ohjausryhman jasenia ert ministeridistd. Ohjausryhman jasenet ovat
henkil6stéasiantuntijoita. Haastateltavien valintakriteereind olivat ohjausryhmassa
oloaika, oman ministerién tuntemus ja sitoutuneisuus VN-passin toteutukseen. Tahin

tutkimukseen valikoitui viisi haastateltavaa.
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5.3 Aineistonkeruu

Haastattelut toteutettiin vuoden 2014 tammi- ja helmikuussa. Haastattelut kestivit noin
30 minuuttia. Haastattelurunko (liite 1) lahetettiin etukateen haastateltaville
sahkopostitse. Niin haastateltavilla oli mahdollisuus pohtia kysymyksia jo etukiteen.
Haastattelukysymykset jaettiin neljddn eri teemaan: taustatietoihin, oman organisaation
perehdyttimiseen, VN-passin tavoitteisiin ja VN-passin merkitykseen
perehdyttimisessd. Haastattelukysymykset ldhetettiin ensin toimeksiantajan edustajalle,
joka testasi kysymykset. Ndin saatiin testattua haastattelurunko ennen oikeita

haastattelutilanteita ja varmistettiin kysymyksien ymmarrettivyys.

Jokaista viittd haastateltavaa haastateltiin yksittdin ja haastattelut kaytiin kunkin
haastateltavan omalla ty6paikalla rauhallisissa tiloissa, joissa el ollut hiiritekijoita.
Haastatteluissa oli hyvi ja avoin tunnelma, ja keskustelu oli vapaata. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi nauhalta sanasta sanaan pian
haastatteluiden jilkeen. Litteroimalla tutkimustuloksia oli helpompi kisitelld ja vertailla.
Litteroidut aineistot jaettiin my6s kysymyksissa esiintyviin neljadn teemaan ja

analysoitiin teemoittain.

5.3.1 Aineiston reliabiliteetti ja validiteetti

Aineiston reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen tuloksien toistettavuutta. Toistettavuutta
voidaan lisitd ainakin kuvaamalla tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti (Mékeld
1990, 57). Siksi tdssd luvussa kasitelladnkin mahdollisimman tarkasti

tutkimusmenetelmi, aineistonkeruu ja kohderyhma.

Validiteetilla eli patevyydelld arvioidaan tutkimusmenetelman kykyd mitata sitd, mita
halutaan mitata (Hirsijarvi ym. 2005, 216). Haastattelukysymykset vastasivat pitkalti
tutkimuskysymyksia, minka takia voidaan olettaa, ettd keritty aineisto vastaa
tutkimuskysymyksiin. Haastateltavien valintakriteerit tekevit haastateltavista parhaita
mahdollisia henkil6itd vastaamaan tutkimuskysymyksien teemoihin. Lisaksi
toimeksiantajan edustajan mukana olo haastateltavien valinnassa lisdd tutkimuksen
patevyyttd. Kiytetylld haastattelumenetelmilld validiutta lisisi se, ettéd tutkija saattoi

pyytad haastateltavia tarkentamaan tai selittimaan mielipiteitidn. My6s haastateltavilla
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oli mahdollisuus pyytdd tutkijaa tarkentamaan kysymyksid. Nami seikat vihensivit

vadrinymmartimisen riskid

5.4 Edelliset tutkimukset

VN-passia on aiemmin tutkittu pidasiassa palautekyselyiden avulla. Jokaisen
koulutuspiivan ja ministeriesittelyn jilkeen osallistujille ldhetetain sahkoinen
palautekysely, jossa he voivat arvioida muun muassa tilaisuuksien sisilt6jd, toteutusta ja
luennoitsijoita. Palautekyselyiden avulla on pystytty tutkimaan koulutuspéivid
osallistujien nikékulmasta. Kaikki palautteet kiaydadn ldpi asiakasryhmassa tilaisuuksien
jalkeen ja ohjelmaa kehitetdan sen mukaan. Tahidn asti koulutuspiivit ovat saaneet
hyvii palautetta osallistujilta. Jokainen pdivd on kouluarvioinnin asteikolla neljdsta

kymmeneen ollut keskiarvoltaan kahdeksan ja yhdeksin vililla.

Palautekyselyiden lisdksi VIN-passin prosessin aikana tdytettivassa oppimispaivikirjassa
on lopussa mahdollisuus antaa kokonaisvaltaisempaa palautetta jarjestijille. VIN-passilla
on myos oma sahkopostiosoite, jota seurataan paivittain. Osa palautteesta ja
kehittimisehdotuksista tulee suoraan sihkopostiin, jolloin palaute kidydain lipi

viimeistadn seuraavassa asiakasryhmin kokouksessa riippuen palautteen luonteesta.

5.5 Haastattelututkimuksen tulokset

Tissi alaluvussa kdydadn lipi tutkimuksen tulokset, jotka on jaettu haastattelurungon

mukaisiin teemoihin.

5.5.1 Haastateltujen taustat

Haastattelurungon kysymyksissa 1-3 kysyttiin haastateltujen taustoja. Kaikki
haastatellut olivat olleet jo useamman vuoden oman organisaationsa palveluksessa ja
kaikilla oli vahva oman organisaationsa tuntemus. Suurimmalla osalla oli myGs
kokemusta samankaltaisista tyGtehtdvistd monen vuoden ajalta ja osa oli ollut
nykyisessa tehtdvassidin useita vuosia. Kaikki haastatellut tyoskentelivat

henkil6stoasiantuntijan tehtavissa.
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5.5.2 Perehdyttiminen

Haastattelurungon kysymyksissd 4—5 kartoitettiin haastateltujen organisaatioiden
perehdyttimisestd. Neljan haastatellun organisaatiossa perehdyttiminen koostui
samankaltaisista osasista. Jokaisessa ndissi organisaatioissa oli
perehdyttimissuunnitelma, perehdyttimispdivi, lihiperehdyttiminen sekd VIN-passi.
Taman lisiksi naistd organisaatioissa oli erilaisia jarjestelma- ja tietoturvakoulutuksia
sekd perehdyttimismateriaalia esimerkiksi intranetistd. Yhden haastatellun organisaatio
sisdlsi ndiden perehdyttimiskeinojen lisiksi toisenlaisia perehdyttimispolkuja, jotka oli
suunnattu asiantuntijoille tai avustavalle henkil6stélle. Perehdyttiminen koostui
kuitenkin periaatteessa kaikilla lahiperehdyttaimisesta, yleisperehdyttimisesti ja
valtioneuvostoon perehdyttimisestd. Lahiperehdyttimisessd perehdytetiin omiin
tyotehtiviin ja ldhimpain tyoyhteis66n. Yleisperehdyttiminen on taas koko
organisaatioon ja sen toimintatapoihin perehtymisti. Valtioneuvostoon

perehdyttiminen kaytiin ldpi enimmaikseen VIN-passissa.

Yhden haastatellun organisaatiossa VN-passia tarjotaan kaikille rekrytoiduille
henkiléille, vaikka henkil6 olisi ollut aikaisemmin ministeridssa. Vain muutamien
kanssa on erikseen neuvoteltu vapautuksesta. Kahden haastatellun organisaatiossa VN-
passia ei tarjota kaikille, vaan rekrytoiduista katsotaan potentiaaliset henkil6t ja heille
chdotetaan VN-passia. Muun muassa kokeneille virkamiehille ei tarjota ndissa
organisaatioissa VIN-passia, vaan heidin oletetaan tuntevan VN-passin kokonaisuudet
entuudestaan. “Uusi ministeriossa, mutta vanha valtiolla, ei valttimattd saa uutta
tietoa”, toinen haastatelluista kommentoi. Muiden haastateltujen organisaatioissa VIN-
passia tarjotaan kaikille halukkaille poislukien lyhyisiin maaraaikaisiin palvelussuhteisiin
rekrytoitavat henkil6t. Yhdessa organisaatiossa VIN-passia tarjotaan myos

harjoittelijoille.

5.5.3 VN-passin tavoitteiden toteutuminen

Haastattelurungon kysymyksissd 6—10 selvitettiin VN-passin tavoitteiden toteutumista
kunkin haastatellun organisaatiossa. Neljan haastatellun mielestd VN-passi tiydentda
oman organisaation perehdyttimistd. Kaksi haastateltua huomautti, ettei heidin

organisaatiossaan olisi talldistd perehdyttimisen osaa ilman VN-passia. Toinen naista
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haastatelluista kommentoi asiaa: ”Koska siind on sellaisia osa-alueita, mitd me ei kdyda
liapi taalld meiddn yhteisessa keskitetyssa perehdyttimisessd.” Melkein kaikki
haastatellut ovat sitd mieltd, ettd VIN-passi on erinomainen perehdyttimisen osa
varsinkin sellaisille henkil6ille, jotka eivit ole aiemmin ty6skennelleet
valtionhallinnossa. Yksi haastateltu mainitsi, ettd heidin organisaatiossaan on siirrytty
VN-passin sisiltojen takia kahdesta oman organisaation sisdisesta
perehdyttimispiivasta yhteen péivain. Yksi haastateltu ei kuitenkaan ollut varma,
turvaako VN-passi henkil6stén suunnitelmallisen perehdyttimisen. Lisiksi yksi
haastateltu ei nihnyt VN-passin juurikaan turvaavan henkil6ston suunnitelmallista

perehdyttimistd, silli oman organisaation perehdyttiminen on niin laaja.

VN-passin tuottamia kustannus- ja aikasdast6ja ei ole tutkittu yhdenkdin haastateltavan
organisaatiossa. Suurin osa haastatelluista totesi, ettd VN-passi on ollut pikemminkin
kustannuslisg, silld organisaatioissa ei ole ollut aikaisemmin vastaavan laajuista
perehdyttimisti. Kahden haastatellun mielestd VIN-passin sisaltéjen perehdyttiminen
omassa organisaatiossa ei maksaisi juuri mitaan. Kolmen haastatellun mielestd VN-
passi sadstaa aikaa, silla ulkoistamalla ei tarvitse itse panostaa niin paljon koko
valtioneuvoston perehdyttimiseen. Yksi haastateltu lisad tahan vield, ettd VN-passin
avulla organisaatio sddstdd kustannuksissa, silld heiddn ei tarvitse itse palkata
ulkopuolisia luennoitsijoita. Hin vield huomautti: ”’Jos ottaa sieltd vain jonkun palan,
niin ei se samalla tavalla silloin palvele.” Jos VN-passia ei suoriteta loppuun tai

ohjelmasta poimitaan vain palasia, kustannustehokkuus ei tilléin ole endi yhté suuri.

Kaikkien haastateltujen mielestd VN-passin ideaa edistdd litkkuvuutta on vield vaikeaa
arvioida, silld henkil6kiertoon 1ahtij6ita on ollut vasta hyvin vihian. Kahden haastatellun
mielestd henkiloston litkkuvuus on organisaatiossa jo niin sisaanrakennettua, ettd VN-
passi el heilla lisaa sitd. Muut haastatelutt taas kokivat, ettd VN-passi luo pohjan
ajattelulle, joka edistda liikkuvuutta ja urasuunnittelua. Heidin mielestian VN-passi
edistdd verkostoitumista ja sitd kautta madaltaa osallistujien kynnysta lihted
henkilokiertoon. Yksi haastateltu kommentoi VN-passin vaikutusta litkkuvuuteen:

”VN-passi on osaltaan semmoinen ensiaskel sithen, kun se on lyhyt.”
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Pari haastateltua huomautti, ettd VN-passi on ollut osa ministerididen perehdyttimisti
vasta muutaman vuoden, minka takia litkkuvuus ei konkreettisesti ndy organisaatioissa.
Lisiksi osallistujien VN-passit ovat viela vaiheessa eikd ohjelman suorittaneita ole vield
paljon. Yhden haastatellun mielestd VN-passin henkilokierto on hyvi ensiaskel
litkkuvuuden edistimiseksi, silld se on vain muutaman viikon pituinen tutustumisjakso.
Pari haastateltua sanoi, ettei itse ole kdynyt 5. askelta (kehityspolkuni-koulutuspaivai)
eikd siksi osaa sanoa, onko se lisinnyt ura-ajattelua. Yksi haastateltu huomautti, ettei
heilld ole omassa organisaatiossa minkaénlaista organisoitua urasuunnittelua. Vaikka
esimiehet kdyvitkin kehityskeskusteluita alaistensa kanssa, organisaatiolla ei ole mitdan

sabluunaa tehtyna tihan VN-passin lisdksi.

5.5.4 VN-passin merkitys perehdyttimisen osana

Haastattelurungon kysymyksilla 11-13 selvitettiin VIN-passin merkitysta
perehdyttimisen osana. Suurimmassa osassa haastateltujen organisaatioista VIN-passia
ei hy6dynneta rekrytoidessa. Yhden haastatellun organisaatiossa kysytain
rekrytointihaastatteluissa, onko henkil6 kdynyt VN-passia ja myontivi vastaus nihddin
positiivisena. Yksi haastatelluista sanoi, ettei rekrytoitavan VN-passin suorittamisesta
ole mitdan haittaa, muttei my6skain suurta etua rekryitoidessa. Toinen haastateltu taas
kertoi, ettei heilld kerrota rekrytoidessa muistakaan etuuksista, silld heididn ei ole vield
tarvinnut erityisemmin markkinoida organisaatioaan. Yhden haastatellun

organisaatiossa VN-passi mainitaan hieman laajemmin rekrytoidessa.

Kolmen haastatellun mielestd esimiehet heiddn organisaatioissaan tietavit melko hyvin
VN-passista. Heiddn organisaatioissaan on ollut jo useampia VN-passiin osallistujia.
Lisiksi VIN-passista on kerrottu muun muassa intraneteissa ja laitettu sahkopostilla
tietoa rekrytoitujen esimiehille. Yksi haastateltu mainitsi, ettd heiddn organisaatiossaan
oli suunnitteilla jakaa VN-passin todistukset henkilostokokouksissa. Tama toteutuisi
kuitenkin vasta sitten, kun valmistujia olisi enemmin. Yhden haastatellun
organisaatiossa VN-passi on lisitty perehdyttimissuunnitelman pohjaan, jolloin
jokainen perehdyttivi esimies saa tiedon VIN-passista. Kahden haastatellun mielestd
heidin organisaatioissa esimiechet eivit olleet kovin hyvin tietoisia VN-passista. Toinen

naistd haastatelluista mainitsi, etteivit esimichet saa tietoa VN-passista ellei heiddn omia
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alaisiaan osallistu ohjelmaan. Toinen taas pohti, ettd hinen taytyisi varmaan jatkossa

laittaa my6s esimiehille tieto rekrytoitujen osallistumisesta VIN-passiin.

Haastatellut pitivait VN-passin koulutuspdivien sisaltéjd hyvina. Yksi haastatelluista
kertoi, ettd sisillot olivat hinelle itselleenkin hy6dyllisia, vaikka hin oli ollut kauan
omassa organisaatiossaan. Toinen haastateltu olisi taas halunnut sisaltoihin
kokonaisvaltaisempaa hyvin hallinnon ja hallintolain tarkastelua. Hinestd hallintolaki
on kaikille yhteinen osa ja siitd voitaisiin saada enemman irti VN-passin kaltaisessa
ymparistossa. Han lisési vield kuitenkin, ettei tiedd mité sisdlloistd voitaisiin ottaa pois
hallintolain tilalta. Yksi haastateltu oli saanut palautetta oman organisaation osallistujilta
VN-passin passiivisuudesta ja huonosta istuvuudesta heidian perehdyttimiseen.
Haastatellun mielesta VIN-passissa on tehty hyvia tyotd sen eteen, etta VN-passin
ohjelma on saatu istumaan organisaation omaan perehdyttimiseen suhteellisen hyvin.
Hinen mielestddn kuitenkin palaute antaa ymmartéa, ettei ohjelmaa voitaisi toteuttaa
tdysin samanlaisessa muodossa jatkossa. Hin kommentoi vield lopuksi: ”On haastavaa
l6ytaa koko valtioneuvostolle yhteinen nimittiji, eiké se valttamattd ole kovin suuri,

kun kaikilla on eri tarpeet ja tilanteet, jotka vaihtelevat.”

Paidasiassa ministeriGesittelyistd on pidetty kaikkien haastateltujen organisaatioissa. Yksi
haastateltu mainitsi, ettd ministeridesittelyt olivat olleet joko erittdin hyvia tai hieman
tylsid. Han ei kuitenkaan nahnyt haittaavana sita, ettd esittelyt olivat olleet keskenain
erilaisia. Toinen haastateltu mainitsi, ettd ministeriGesittelyt ovat hyodyllisid sellaisille
henkil6ille, joilla ei ole paljoa yhteistyota ennestaan muiden ministeriéiden kanssa.

Muiden haastateltujen mielestd ministeriéesittelyt ovat olleet hyvid ja virkistavia.

Senaattorista viestintdkanavana tuli hieman kaksijakoista palautetta. Kahden
haastatellun mielestd Senaattori on ihan riittiva viestintakanava ja on hyva olla
olemassa yksi yhteinen materiaalipankki kaikille. Yhden haastatellun mielesta
Senaattorissa on litkaa materiaalia, vaikka idea yhteisestd materiaalipankista on hyva.
Toisen haastatellun mielestd Senaattoria kaytetaan heididn organisaatiossa hyvin vahin
eika sieltd 16yda etsimdinsa. Hin kertoi joutuneensa laittamaan usein linkin

sihkopostilla Senaattoriin, koska sinne ei 16ydetd muuten. Kolmas haastateltu oli samaa
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mieltd ja kommentoi kysymykseen: ”Thmiset ovat minuunkin yhteydessa, ettd mistihin

mitdkin 16ytyy.”

Kaksi haastateltua kommentoi VN-passin aikatauluja. Ensimmaiinen pohti, ettei
ohjelmia luultavasti voida jarjestda tiiviimmalld aikataululla, mutta jotkut joutuvat
odottamaan jopa yli puoli vuotta paastikseen mukaan. Toinen haastateltu taas oli
huolissaan, ettei VN-passia suoriteta loppuun aikataulun hajanaisuuden takia. Hinestd
ohjelma venyy litan pitkaksi, kun kaksi koulutuspiivaid on ensimmaiisen puolen vuoden
aikana ja seuraavat kaksi vasta sitten puolen vuoden padstd. Hinestd ohjelman pitaisi
olla dynaamisempi ja niin saataisiin hyodynnettya osallistujien alkuinnostus.
Haastatellun mielestd ministeriGesittelyitakin voitaisiin tiivistad. Lisdksi han perusteli
asiaa kokonaishyodyn saamisella ohjelmasta, kun enemmin osallistujia suorittaisi VN-

passin loppuun asti.

Yksi haastateltu poht, ettd henkil6ston kehittimisti pitdisi tehda vield enemman
yhdessa ministerididen kanssa. Varsinkin, jos valtioneuvoston yhteinen hallintoyksikké
toteutuu, valtioneuvoston organisaatiot voisivat keskittidd henkiloston kehittimisen sitd
kautta. Hin ei osannut sanoa, mikd HAUS kehittamiskeskuksen rooli olisi tdssi
muodossa. Haastateltavan mielestd HAUS kehittimiskeskus on hieman ulkopuolinen
toimija, kun puhutaan kuitenkin valtioneuvoston yhteisestd perehdyttimisohjelmasta.
Toinen haastateltu pohti VN-passin olevan lahtokohtaisesti hyva ajatus, mutta sen
hyG6ty pitdd my6s olla ndhtivissd. Hinestd on erittdin haastavaa 16ytid koko
valtioneuvostolle yhteistd nimittdjaa. Hin huomautti vield, etta kaikilla organisaatioilla

on eri tarpeet ja tilanteet, jotka vaihtelevat melko paljonkin.

5.6 Yhteenveto

Padasiassa valtioneuvoston organisaatioissa perehdyttiminen koostuu
lihiperehdyttimisesta, yleisperehdyttimisestd seka valtioneuvostotasoisesta
perehdyttimisestd. VIN-passia tarjotaan organisaatioissa joko jérjestddn kaikille, jolloin
vapautuksista neuvotellaan erikseen tai sitten sellaisille henkil6ille, joilla ei ole

aikaisempaa kokemusta valtionhallinnossa tyoskentelemisesta.
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VN-passi nahtiin suurimmaksi osaksi merkityksellisend osana organisaation
perehdyttimisti. Erityisesti VIN-passi nahtiin tirkedna henkil6ille, jotka eivit ole
tyoskennelleet aikaisemmin valtionhallinnossa. Ilman VIN-passia valtioneuvostotason
perehdyttimista ei kaytiisi ldpi kaikissa organisaatioissa, vaan perehtyminen jiisi oman
tutustumisen varaan. VN-passi ei kuitenkaan tillaisenaan istu kokonaisuudessaan
kaikkiin valtioneuvoston organisaatioihin ja paillekiisyyksidkin saattaa olla

organisaatioiden oman perehdyttimisen kanssa.

Valtioneuvoston organisaatioissa ei ole tutkittu VN-passin aika- ja kustannussiast6ja ja
VN-passi nihddin pikemminkin kustannuslisina kuin -sddst6nd. Tama johtuu
padasiassa siitd, ettd vastaavanlaista perehdyttamista ei ole ollut kaikissa organisaatioissa
aikaisemmin eika kustannuksia voida titen vertailla. Osa haastatelluista niki, ettd
sisallyttdamalla VIN-passin sisillot omaan perehdytykseen, perehdyttiminen tulisi
halvemmaksi. Osa taas pohti ulkoisten luennoitsijoiden hintavuutta ja kustannusten

jakamisen tulevan yhteisessa perehdyttimisohjelmassa edullisemmaksi.

VN-passin tavoite edistdd tyontekijoiden ura-ajattelua ja litkkuvuutta nihtiin toistaiseksi
vield vaikeaksi arvioida. Kuitenkin oltiin sitd mielta, ettd VN-passin tilaisuuksissa
tulokkaiden verkostoituminen ja urasuunnittelu auttavat luomaan heihin
ajatusmaailmaa, jossa urasuunnittelu ja liilkkuminen ovat hyva asia. Haastateltujen
mielesta liikkuvuus tulee kuitenkin konkreettisina lukuina nikymain mahdollisesti

tulevaisuudessa, kun ohjelma on ollut pidempiin kiynnissa.

VN-passia hyédynnetiin melko vihin rekrytoidessa eiki sitd nahdi ainakaan vield
kovin merkittdvina osana tulokkaan osaamista. Esimiehet olivat kuitenkin suhteellisen
tietoisia VIN-passin olemassa olosta ja VN-passista oli ollut jonkun verran kirjoituksia
intraneteissd. Joidenkin organisaatioiden esimiesten tietimysta pitdisi kuitenkin vield

lisata.

Koulutuspiivien sisaltoja pidettiin hyvina, mutta kehittimiskohtia 16ytyy aina. Muun
muassa hyvia hallintoa ja osallistavuutta kaivattiin lisad koulutuspaivien ohjelmiin.
Ministeriesittelyistd on suurimmassa osassa haastateltavien organisaatioissa pidetty,

eikd niihin kaivattu suurempia muutoksia. Ministeridesittelyiden erilaisuus nihtiin
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pikemminkin rikkautena kuin haittana. Senaattoria pidettiin kohtalaisen hyvini
viestintikanavana, silld se on koko valtioneuvostolle yhteinen intranetti. Senaattorissa

olisi kuitenkin vield kehitettavaa sisillon sijoittelun suhteen.

Muita yleisempid kehittimisehdotuksia olivat aikataulujen tiivistiminen ja henkiloston
kehittimisen siirtiminen enemman valtioneuvoston vastuualueelle, jos valtioneuvoston
yhteinen hallintoyksikké toteutuu suunnitelmien mukaan. Lisdksi nidhtiin haastavana

saada VN-passia istumaan kaikkien organisaatioiden perehdytykseen.
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6 Johtopiitokset ja pohdinta

Tissd luvussa esitellddn tutkimustuloksista tehdyt johtopditokset. Lisdksi luku sisaltdd

lopuksi kehittimisehdotukset ja tutkijan oman oppimisen arvioinnin.

6.1 Johtopaitokset

Tamain tutkimuksen tavoitteena oli selvittid onko valtioneuvoston
perehdyttimisohjelma VN-passi laadukas ja miten se istuu kunkin ministerion seka
oikeuskanslerinviraston perehdyttimiseen. Haastattelin VN-passin pilotointthankkeen
koordinoivan ohjausryhmin jiasenida. Haastateltuja oli yhteensa viisi ja he toimivat

henkil6stbasiantuntijan tehtivissd omissa organisaatioissaan.

Kuten laadukkaan perehdyttimisen teorialuvussa kasiteltiin, laadukkaassa
perehdytyksessa yhdistellaan perehdyttimismenetelmia organisaation ja tulokkaan
tarpeiden seka etujen mukaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 141). Periaatteessa
lahiperehdyttiminen, yleisperehdyttdiminen seka valtioneuvostotason perehdyttiminen
ovat suunnitelmallisen perehdyttimisen edellytyksia. Toisaalta niiden osa-alueiden

sisallot madraavit, miten perehdyttimisessd todellisuudessa onnistutaan.

Riittdva perehdyttiminen tyétehtiviin, tyoyhteis66n ja organisaatioon on erittiin
tirkedd. Laadukas perehdyttiminen varmistaa rekrytoinnin onnistumisen, silld hyvin
perehdytetty tyontekija pystyy antamaan koko tyépanoksensa (Kjelin & Kuusisto 2003,
48). Valtioneuvosto on oman organisaation ohella suurempi organisaatio, jonka
toimintaan tulokkaan on syytd myo6s saada riittavd perehdytys. VN-passilla turvataan
valtioneuvostotasoinen perehdyttiminen eli perehdyttiminen koko valtioneuvoston
laajuiseen organisaatioon ja sen toimintatapoihin. VN-passi voidaan nihda
malliperehdyttimisen menetelmini, jolla kaikille valtioneuvostoon rekrytoiduille

halutaan tuoda yhteniinen osa perehdyttimiseen (Kupias & Peltola 2009, 37-38).
VN-passista atheutuvia kustannuksia ei voida suoraan vertailla entiseen

perehdyttimisen malliin, silld ne eivit ole samansisilt6isid. Erilaiset koulutusohjelmat

ovat kustannustehokas vaihtoehto varsinkin suuria méaria henkil6st6d perehdyttiessa.
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(Kjelin & Kuusisto 2003, 216-217). Kuitenkin perehdyttimisen laadukkuudelle ja
kattavuudelle on vaikeaa laittaa hintaa. Oman organisaation ulkopuolella tapahtuva
koulutus on varteenotettava vaihtoehto, kun organisaation omat resurssit eivit riitd
koulutukseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 216-217). Vaikka samojen sisilt6jen
perehdyttiminen omassa organisaatiossa saattaisi tulla edullisemmaksi, se ei takaa
samoja tuloksia. Esimerkiksi verkostoituminen vain oman organisaation henkiloston

kanssa ei ole sama asia kuin verkostoituminen koko valtioneuvoston henkilostoon.

Vaikkei VN-passin vaikutusta litkkuvuuteen voida nihda viela konkreettisesti, koko
perehdyttimisohjelman konsepti rohkaisee osallistujia verkostoitumiseen. Kun laitetaan
paljon uusia tyontekijoitd kokonaisiksi paiviksi samalle kurssille, verkostoitumista
tapahtuu ja uusien kontaktien luominen helpottuu. Niin tulokkaat saavat samalla
vertaistyhman, johon tukeutua tarvittaessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 216-217). Ura-
ajattelu ja -suunnittelu on keskitetty ohjelman viimeiseen koulutuspdiviin, jolloin

tulokas laitetaan toden teolla pohtimaan omia mahdollisuuksiaan.

VN-passista on vasta kehittymassa kiinted osa perehdyttimisti, eiké sitd osata
valttamatta vield hyodyntai tarpeeksi rekrytoidessa. VN-passi on kuitenkin ollut nyt
kidynnissa reilu kaksi vuotta ja puolivuosittain jokaiseen uuteen ryhmiin ilmoittautuu
noin 100 uutta tyontekijad. Tama lisad ainakin lahiesimiesten tietoisuutta VIN-passista,

silli yha useamman esimiehen alaiset osallistuvat sithen.

Lainmukainen toiminta lisdd organisaation luotettavuutta ja kilpailukykyi seka
tyontekijoiden tydhyvinvointia (Kupias & Peltola 2009, 27). Hallintolain ja hyvin
hallinnon perusteellinen lapikayminen VN-passissa on siksi tiysin perusteltu ehdotus.
Jokainen tyontekija edustaa omaa organisaatiotaan ja julkishallinnossa
tyoskenteleminen edellyttda hallintolain osaamista. Organisaatio on kuitenkin itse
vastuussa tyontekijoiden perehdytyksesta ja niin ollen my6s hallintolain ja hyvin
hallinnon perehdyttimisestd. Koska kaikkien julkishallinnossa tyoskentelevien on
tarkedd osata hallintolaki, se on jirkevia sisillyttda VIN-passin ohjelmaan. Tall6in kaikki

valtioneuvostoon tulevat tyontekijat saavat perehdytyksen siihen.
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Lisaksi haastatellut nakivit vaikeana saada VN-passia istumaan kaikkien
organisaatioiden perehdytykseen. Jokaisella organisaatiolla on omat tarpeensa
perehdyttimiselle, jolloin tillaista malliperehdyttimisti, jossa kaikilla on sama runko,
on hankalaa istuttaa kaikkien ministerididen organisaatioihin. Suunnittelussa on
kuitenkin mietittdva organisaation tavoittelemaa toimintakonseptia, nykytilannetta seka

resursseja. (Kupias & Peltola 2009, 37-38, 152, 87.)

6.2 Kehittimisehdotukset

VN-passin koulutuspiivien sisillot nihtiin suurimmaksi osaksi toimivina. Kuitenkin
joitakin paallekkaisyyksia niidden ja oman organisaation perehdyttimisessa vield on.
Jokaisen ministerion pitéisi olla erittdin hyvin perilld VN-passin sisilloistd, jotta
voitaisiin valttdd paillekkiisyydet. Paillekkiisyyksilld atheutetaan vain turhaa ty6tad, mika
ei ole kenenkédan edun mukaista. Jo perehdyttimissuunnitelman tulisi sisaltda
perehdyttimisen tyonjako eli kuka tai ketkd toimivat perehdyttdjini ja mitd he
perehdyttavat (Honkaniemi ym. 2007, 158—159). Suunnitelmaan voisi talloin lisata
my06s VN-passin sisdllt, jolloin perehdytettivikin tietdisi perehdyttimisen tavoitteet

tarkemmin.

Koska hallintolain perehdyttiminen koettiin vajavaiseksi VN-passissa, olisi tirkedd
tarkastella asiaa vield uudestaan VIN-passin asiakasryhmassa. VN-passin asiakasryhmin
pohdinnan jilkeen hallintolaista voitaisiin laittaa my6s kysymys palautekyselyyn, missd
varmistettaisiin hallintolain ymmartdminen kokonaisuudessaan. Palautekyselyyn voisi
laittaa hallintolaista avoimen kohdan kysymyksen jalkeen, jossa tulokas voisi kertoa,
mikd jdi vield epidselviksi. Ndiden palautteiden avulla voitaisiin sitten kehittda

perehdyttimisohjelmaa.

Senaattori nahtiin padasiassa kohtalaisen toimivana viestintikanavana. Jotta Senaattorin
sivusto saataisiin mahdollisimman tehokkaasti hyodynnettyi, sen sisalt6ja pitaisi
mahdollisesti karsia tai muuttaa dynaamisemmiksi. Senaattori on kuitenkin koko
valtioneuvostolle yhteinen intranetti, jonne kaikki valtioneuvostossa tyoskentelevit

paasevit. On jarkevimpai kehittad Senaattorin sivuston sisdltojd ja sivuston

markkinointia, kuin lihted luomaan kokonaan taas uutta viestintakanavaa.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tdmin tutkimuksen tavoitteena oli luoda kokonaiskuvaa valtioneuvoston
perehdyttimisohjelman nykytilanteesta ja laadukkuudesta. Jatkossa olisi
mielenkiintoista tutkia timén perehdyttimisohjelman osa-alueita yksittdin. Esimerkiksi
verkostoitumisviikkoja eli 6. askelta ja sen toimivuutta olisi mielenkiintoista tutkia, silla
siitd saadaan muuten hyvin vihin palautetta. Muita tutkimuskohteita voisivat olla
koulutuspiivien sisallot seka esimiesten nakokulmasta tehty tutkimus. Lisaksi VIN-
passia voitaisiin tutkia syvillisemmin osallistujien nakokulmasta. Vaikka osallistujilta
keritdankin palautetta jokaisesta tilaisuudesta kyselyiden avulla, palautteesta ei ole tehty

mitaan kokonaisvaltaista tutkimusta.

Tiata tutkimusta ei valttamattad kannata toteuttaa uudestaan lihiaikoina.
Tulevaisuudessa, kun ohjelman suorittaneita henkil6itd on enemmain ja ministeriot ovat
saaneet enemman tietoa VIN-passista, tutkimuksen toteuttaminen voisi olla mielekasta.
Taman lisiksi my0s tdysin erilaiset nikokulmat, kuten VN-passin markkinointi ja

viestinta voisivat olla mielenkiintoisia tutkimuksen kohteita.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opin paljon tutkimastani teoriasta. Olen ollut perehdytettivana ja perehdyttajana
aikaisemmin, mutta timi paneutuminen aitheeseen tiydensi valtavasti ymmarrysta
perehdyttimisen kokonaisuudesta. En ollut aikaisemmin tehnyt niin suurta projektia
yksin. Projektissa en pystynyt valitsemaan vahvuuksieni mukaan osa-alueita, vaan kaikki
oli tehtava itse. Haastattelukysymykset olisivat voineet kisitelld aihetta vield laajemmin

ja syvemmin.

Haastavinta opinnaytetyOssa oli varmasti koko projektin aloittaminen. Vaikka minulla
oli melkein alusta asti hyvin selvilld, mita pitdisi tehdd, en tiennyt miten aloittaisin
prosessin. Sain tutkimussuunnitelman palauttamisen jalkeen hyvia neuvoja. Tein my0s
paljon pohjatyota teorian ja muistiinpanojen kanssa, mutta itse kirjoittamisen

aloittaminen oli hankalaa.
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Tekstin tuottaminen sujui yllattavin hyvin muistiinpanojen pohjalta ja lopulta sain
tutkimukseni valmiiksi aikataulun puitteissa, vaikka se menikin viime tinkaan. Toisaalta
olisin kaivannut enemman patistusta kirjoittamiseen, mutta toisaalta kevyemmalld
ohjaamisella oli helpompi sovittaa opinnéytetyon kirjoittaminen toisten kurssien
aikatauluun. Vaikka aikataulu menikin tiukille, onnistuin mielestini hyvin

opinnaytetyoni tavoitteissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

HAASTATTELUN RUNKO

TAUSTATIEDOT

1. Nimike

2. Organisaatiossa oloaika

3. Oletko ollut aikaisemmin samankaltaisissa tyOtehtavissar?
a. Miten pitkdan ja missa tyOtehtavissa?

PEREHDYTTAMINEN

4. Misti osista perehdyttiminen koostuu teiddn organisaatiossar

5. Tarjotaanko kaikille organisaatioon tuleville mahdollisuus osallistua VIN-passiin?
a. Jollei, niin miksi?

VN-PASSIN TAVOITTEET

6. Miten VN-passi varmistaa teidin organisaatioon palkattavan henkiloston
suunnitelmallisen perehdyttimisen? (tiydentidko vn-passi organisaation
perehdyttimisti? Tuovatko vn-passin sisillot lisdarvoa tyontekijan
perehdyttimiseen?)

7. Tuottaako VN-passi kustannussaastoja?
a. Miten? Onko asiaa tutkittu teiddn organisaatiossanne?

8. Siastiako VN-passi enemmin aikaa kuin, jos ministerié perehdyttaisi
virkamiehet kokonaan itse?
a. Tuoko VN-passi muita aikasdastojar

9. Miten VN-passi luo perustaa johdon ja asiantuntijoiden ura-ajattelulle teididn
organisaatiossanne? (Ja nykyaan myos tukihenkiloston ura-ajattelulle?)

10. Miten VN-passi edistdd liikkkuvuutta teididn organisaatiossanne?
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VN-PASSIN MERKITYS PEREHDYTTAMISEN OSANA

11. Miten VN-passia hyédynnetidin henkilostod rekrytoidessa?

12. Ovatko esimichet teidin organisaatiossa mielestisi tarpeeksi tietoisia VIN-
passista?
a. Jollei, miten tietoisuutta voitaisiin lisatd?

13. Miten VN-passista saataisiin vield hyodyllisempi teidan organisaatiolle?
(Senaattori, koulutuspiivien sisallot, ministerioesittelyt, aikataulu?)
a. Mita pitaisi muuttaar
b. Mita pitaisi lisata?
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