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Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella perehdyttdmisen tasoa ja tuoda esille tyontekijoiden
kokemia kehittimistarpeita. Tutkimuksessa selvitettiin, miten koettu perehdytys on yhteydessa
ymmaérrykseen organisaation toiminnasta, tyOdyhteison sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja
yhteisty0hon seki yksildtasolla oppimiseen ja osaamisen tukemiseen osana perehdytysta.

Tutkimus toteutettiin yritysyhteistyond, jossa tutkimuskohteena oli organisaation HR-yksikkd.
Aineisto kerédttiin helmikuun 2018 aikana kyselylomakkeella, joka ldhetettiin koko kohdejoukolle
(N=100). Kyselylomakkeella kerittiin vastauksia viittimiin perehdytyksen tasosta. Mitta-asteikkona
kéytettiin Likertin asteikkoa (1-5), joka téssd tutkimuksessa ymmarrettiin védlimatka-asteikolliseksi
muuttujaksi. Tulokset analysoitiin méérillisen tutkimuksen keinoin. Tutkimuksessa luotiin kolme
hypoteesia, joiden paikkansapitivyyttd testattiin regressioanalyysilla. Hypoteesit olivat seuraavat: 1.
Kokonaiskdsitys yrityksen toiminnasta on yhteydessd tyontekijin kokemukseen onnistuneesta
perehdytyksestd. 2. Vuorovaikutus ja tyoilmapiiri ovat yhteydessd tyontekijin kokemukseen
onnistuneesta perehdytyksestd. 3. Yksilon oppimisen tukeminen on yhteydessd tyontekijin
kokemukseen onnistuneesta perehdytyksestd. Lisdksi kyselylomakkeen lopussa esitettiin vastaajille
neljd avointa kysymystd. Avoimet kysymykset analysoitiin teorialdhtdiselld siséllonanalyysilla.

Tutkimuksessa kerdtystd aineistosta saatiin esille tyontekijoiden nidkokulmasta perehdytyksen
tamin hetkinen taso organisaation HR-yksikossd sekd kehitysehdotuksia. Merkittdvana
kehittdmiskohteena aineistosta nousi esille perehdytysprosessin suunnitelmallisuuden puute.
Tyontekijat kokivat, ettd perehdytyksen eteneminen ei ollut selkedd eikd kaikille oltu nimetty
perehdyttdjdd, joka olisi vastuussa perehdytyksen toteutuksesta. Perehdytyksessd toivottiin myds
otettavan paremmin huomioon yksilolliset tarpeet sekd wuuden tyontekijin ndkokulma.
Perehdytyksessd tulisi kiinnittdd huomiota riittivddn ajan resurssointiin, joka mahdollistaisi
opetettavien asioiden sisdistdmisen ja laajempien kokonaisuuksien hallinnan. Tuloksista nousi esille,
ettd yksikon vuorovaikutus ja tyOilmapiiri oli koettu positiivisesti ja ne vaikuttivat myos
kokemukseen, ettd uusi tyontekija otettiin alusta asti hyvaksyvésti vastaan tiimissd seka vithtyvyyteen
omassa tyossaan.

Tutkimuksessa luoduista hypoteeseista jokainen jii voimaan. Témén pohjalta voitiin todeta,
ettd kiinnittdmalld huomiota kolmeen teemaan: ymmarrys organisaation toiminnasta, vuorovaikutus
ja tyoilmapiiri sekd yksilon oppimisen tukeminen, luodaan mahdollisuus tarjota kattava perehdytys
uudelle tyontekijdlle. Toimenpide-ehdotuksina luotiin prosessikartta, jonka pohjalta ldhdetddn
kehittimaan perehdytysprosessia eteenpdin yhdessd yksikon esimiesten kanssa.

Avainsanat: perehdyttiminen, oppiminen, oppiva organisaatio, organisaatiotaso, tyoyhteisitaso,
yksildtaso, kvantitatiivinen tutkimus, regressioanalyysi, sisdllonanalyysi
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1 JOHDANTO

Talouden globalisoituminen, valtioiden rajat ylittdva liikkkuvuus sekd teknologian kehitys vaativat
tyon uudelleen organisoimista ja osaamisen hallintaa tydeldméssd. Jatkuva muutos edellyttad
onnistuakseen elinikdisen oppimisen ajattelutapaa, joka kannustaa ihmisid ylldpitdmddn ja
kehittimaidn osaamistaan ja valmiuksiaan toimia muuttuvissa tyotehtdvissd. (Ruohotie 2000, 21;
Reich 1991.) Nopeasti muuttuvassa maailmassa tarvitaan asiantuntijoita, joilla on kyky oppia
jatkuvasti uutta ja kehittyd koko ammatillisen tyOuransa ajan. HenkilOston oppimisesta ja
osaamisesta on tullut tidrked menestystekija yrityksille (Ruohotie 1996, 7). Myés inhimillisen
pddoman merkitys kasvaa koko ajan.

Osaamisen kehittdmisen ja suorituksen johtamisen on oltava jatkuvasti osana yrityksen
strategista pitkdn aikavélin toimintaa. (Lepisto 2004, 6-7.) Eteldpellon ja Tynjdlédn (1999) mukaan
tutkijoiden keskuudessa wvallitsee yksimielisyys siitd, ettd oppimista tulee tarkastella koko
tydorganisaation toimintana, ei pelkdstddn yksilon kautta tapahtuvana prosessina. Elinikdisen
oppimisen kisite on rantautunut tydeldmaan ja siitd onkin tullut, ei pelkdstddn menestymisen, vaan
my0s tyossd selviytymisen viline (Ketola 2010, 11).

Yrityksille on nykypdivén kilpailevassa tyoeldmissd tirkedd saada osaavaa ja sitoutuvaa
tydvoimaa. Yksi merkittdvd onnistumisen véline on riittdvin perehdytyksen tarjoaminen uusille
tyontekijoille. Eri organisaatioissa ja toimialoilla on erilaisia ajatuksia ja kdytdntojd liittyen uusien
tyontekijoiden perehdyttimiseen. Yritysten tyOtehtdvissd havaitaan asiantuntijuustyon ja tarpeen
lisddntyminen. Tdma osaltaan lisdd tarvetta entistd isompien kokonaisuuksien hallintaan ja tiedon
siirtoon sekd yrityksen sisdlld ettd arjen vuorovaikutustilanteissa muiden kanssa. (Ketola 2010, 11.)
Ammattialojen muuttuminen ja jopa poistuminen samalla, kun uusia ilmestyy, vaikuttaa omalta
osaltaan tyon sisdltoon. Tietojen ja taitojen ylldpitdminen on jatkuvaa kehittdmistd, missd
tyontekijoiden oletetaan itse olevan aktiivisesti mukana. Vaikka elinikdisen oppimisen késite tuokin
vastuuta oman ammattitaidon ylldpitdmisestd ja kehittimisestdi enemmén tyOntekijén
henkilokohtaiselle vastuulle, tulee myds yrityksen huomata muutostarpeet ja antaa mahdollisuuksia
ammattitaidon kehittymiselle niin tydsuhteen alussa kuin myShemminkin tyduran aikana muun

muassa koulutusten kautta. (Ruohotie 2000a; Ketola 2010, 24.) Taméd pohja oppimiselle ja



asiantuntijuuden kehittymiselle 1dhtee muodostumaan jo uuden tydntekijén saapuessa yritykseen ja
hinen saamastaan perehdytyksesta.

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 14) mukaan perehdyttimisen térkeys on kylld tiedostettu, mutta
silti organisaatioissa se jad usein vaille huomiota. Perehdyttdmisessd ajatuksena on tyontekijan
opettaminen uusiin tydtehtdviin tavalla, joka motivoi héntd kehittimédn omaa ammattitaitoaan ja
ndin oppimaan tuottavaksi tyontekijdksi. Esimerkiksi Davis ja Kleiner (2001, 43) painottavat
perehdyttimisen olevan avainasemassa organisaation menestymisen kannalta. Huonosti
perehdytetty tyontekijd tekee virheitd ja vidhentdd omalla tehottomuudellaan yrityksen
menestymistd. Myos Valviston (2005, 47) mukaan organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta saadaan

liséttyd kiinnittdiméalld huomiota uuden tyontekijén perehdyttdmiseen.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella perehdyttimisen tasoa kohdeorganisaation yksikosséd ja
tuoda esille tyontekijoiden kokemia kehittdmistarpeita. Tutkimus toteutetaan yritysyhteistyona,
kohteena palvelukeskuksen HR-yksikkd. Tutkimuksen tuloksia ja laadittuja toimenpide-ehdotuksia
lahdetddn jatkossa hyddyntimédn organisaation perehdyttimisen kehittdmisessd. Tutkimus on
luonteeltaan tapaustutkimus, jossa on kehittdvé ote. Tapaustutkimukselle tyypillisesti tavoitteena on
tutkia empiirisesti toimintaa, jota miérittdd sithen osallistuvat yksilot ja ryhmét (Metsdmuuronen

2000, 17). Tassa tutkimuksessa empiirisend toimintana tarkastellaan perehdyttdmisen toteuttamista.

1.2 Tutkimuskohteen valinta ja rajaus

Kohdeorganisaatio valikoitui tutkimuskohteeksi, koska perehdyttdmisprosessin kehittiminen on
siind ajankohtaista ja pddsen yrityksen tyontekijdnd ja samalla tutkijana mukaan
projektiin. Tutkimusaiheen valinta ja rajaus on toteutettu yhdessd tutkimuskohteena olevan
organisaation HR-yksikon kanssa.

Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena, joka sopii hyvin tutkimusstrategiaksi silloin, kun
tarkoituksena on tutkia sosiaalista ja ajankohtaista ilmiotd (Yin 2014, 2, 4). Tapaustutkimuksen
kohteen valinta voi Saarela-Kinnusen ja Eskolan (2007) mukaan perustua joko teoreettiseen tai
kaytannolliseen mielenkiintoon. Toisaalta myos tutkijan oma kiinnostuksen kohde voi olla valinnan
taustalla. Yhteistyohon organisaation kanssa vaikuttaa aiheen tutkimisen ajankohtaisuuden ja

tarpeellisuuden lisdksi my0s tutkijan oma tydkokemus yrityksessa.



Erityisesti tutkijana olen kiinnostunut tutkimaan perehdyttdmista tyontekijoiden nikokulmasta
jatavoitteenani on tuoda esille heidin osaamisensa merkitysti yhtena yritykselle tarkedna resurssina.
Tyontekijoiden riittdvd opettaminen ja kouluttaminen tydsuhteen alussa on yksi avainasemassa
oleva menestystekija muuttuvassa tydeldmdssd. Perehdyttimiseen liittyy myds vahvasti
vuorovaikutus ja oppivan organisaation ilmapiiri, mitkd kannustavat yksiloitd kehittdimiin omaa
osaamistaan. Tieteellisistd tutkimuksista ja oman kokemukseni pohjalta nousseiden ndkemysten
my6td koen perehdyttdmisprosessin merkittdvéksi tekijaksi uuden tyontekijdn integroitumisessa
tyOoyhteisoon sekd hidnen osaamisensa kehittymisessd ja myds organisaation tuottavuutta
tarkasteltaecssa. Tutkijana herdsi kiinnostus tutkia yhteistyond kohdeyrityksen kanssa
perehdyttdmisen nykytilannetta tyontekijain ndkokulmasta ja nostaa perehdyttimisen tarpeet ja
tavoitteet yleiseen keskusteluun. Tutkimuksen tulokset ovat arvokasta tietoa organisaation

perehdyttdmisprosessin kehittimisessa.



2 PEREHDYTYS JA OPPIMINEN
ORGANISAATIOSSA

Useat eri lait ja sdddokset koskevat perehdyttdmistd. Esimerkkeind ty0sopimuslaki, laki nuorista
tyontekijoistd sekd yrityksen yhteistoiminnasta sdddetty laki. (Kupias & Peltola 2009, 20.)
Perehdyttdminen perustuu lisédksi myods tyoturvallisuuslakiin (728/2002). Tydlainsdddéntd asettaa
toiminnalle raamit ja vaatimukset, jotka jokaisen tydpaikan tulee tdyttdd. Monella alalla
tyolainsdddantod on vield tdydennetty tydehtosopimuksilla. (Kupias & Peltola 2009, 21.) Tydpaikan
kiytannon tasolla tarkasteltuna kysymys on toimintamalleista ja -tavoista, joita uusien
tyontekijoiden toivotaan oppivan, jotta he padsevit osaksi koko organisaation toimintaa, kdytintdja
ja malleja sekd ldhemmas omaa ty6tddn. Tyoturvallisuuskeskuksen (2000, 2) oppaissa perehdytys
nidhdidn osana henkiloston kehittdmistd. Perehdytys on jatkuva prosessi, johon osallistuvat uuden
tyontekijin ja perehdyttéjén lisdksi myos esimies ja koko tydyhteiso. (Ketola 2010, 72.)
Perehdyttdminen on yksi tdrkeimmisté yrityksen tarjoamista koulutuksista. Kyseessa tulisi olla
jokaiselle uudelle tyontekijélle tarjottava oppimistapahtuma, jossa tavoitteena on kdydd ldpi
yrityksen toimintaa, tyohon liittyvid tavoitteita sekd tyoOntekijin omia vastuualueita.
Perehdyttdmiselld on tarkoitus antaa tyontekijdlle kokonaiskuva, jonka kautta hdn kykenee itse
rakentamaan  ymmarrystddn  kyetdkseen suoriutumaan  tyOtehtdvistddin.  Perehdytyksen
toteuttamisella on ndhtdvissd yhteys sekd tyontekijdn henkilokohtaiseen tyomotivaatioon ettd
tyoyhteisdtason tyohyvinvointiin. (Lepistd 2004, 56.) Lisdksi perehdytys vaikuttaa tyon tulosten

laatuun ja heijastuu sitd kautta esimerkiksi asiakastyytyvéisyyteen seki yrityksen tuloksellisuuteen.

Osaamisen katsotaan koostuvan ihmisten asenteista, kokemuksista ja kontakteista sekd lisdksi
ndiden tiedoista ja taidoista. Jatkuvasti muuttuvassa tydeldmédssd osaamisen sisdltd muuttuu
nopeasti. Menestyvdssd organisaatiossa pelkkd osaaminen ei kuitenkaan riitd, vaan osaamisen
kehittamisprosessin hallinnasta tulee kriittinen organisaatioita erotteleva tekijd. Télloin on
ymmaérrettdvi, mitd oppiminen itsessddn on ja miten se tulee madritella.

Oppiminen voidaan Syddnmaanlakan (2004, 33) mukaan ndhdid ihmisen ymmaérryksen

kehittymisend, ajatusten kypsymisend sekd muuttumisena. Kun oppiminen tapahtuu tietoisesti,



puhutaan konstruktiivisesta oppimiskésityksestd, jossa oppija rakentaa uutta aikaisemmin
oppimansa ja kokemansa kautta (Rauste-von Wright & von Wright 1994, 15). Tiedostamattomassa
oppimisessa kyse on behavioristisesta oppimisndkemyksestd, jossa oppija on passiivinen tiedon
vastaanottaja. Tétd on usein pidetty perehdyttdmiseen liittyvien oppimiskdytantdjen pohjana. Tamén
késityksen mukaan perehdyttdjidnd toimivan kouluttajan rooli on antaa tietoa ja uuden tyontekijan
rooli on tiedon vastaanottaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36.) Oppimiskésitystd on kritisoitu
vanhanaikaiseksi, jolloin oppija voi my0s omaksua vadrid toimintatapoja ja asenteita. Naistd
poisoppiminen vaatii tietoista oppimista. (Otala 2008, 65.)

Ketola (2010) tarkastelee perehdyttimistd oppimisena, jossa uusi tyOntekijd vastaanottaa
informaatiota, minka sisaltdé méadrittyy pitkélti niistd tyontekijén tarpeista ja kokemuksista, joita hin
on jo aiemmalla tydurallaan hankkinut. Ketola painottaa kuitenkin, ettd oppimisen perusperiaatteet
ovat samoja, oli kyseessi sitten tyduransa alussa oleva tai jo kokeneempi tyontekijé. (Ketola 2010,
79.) Sydanmaanlakan (2004, 33) mukaan oppiminen on prosessi, jossa yksilon oppima tieto, taito,
kokemukset ja uudet kontaktit muuttavat toimintaa. Oppimista voidaan pitdd osaamisen
edellytyksend. TyOeldméssd oppimista voidaan tarkastella aikuisten oppimisen ndkdkulmasta, joka

pohjautuu pitkilti juuri aiemmin hankittuihin tietoihin ja taitoihin (Otala 2008, 66).

2.1 Perehdytyksen ja oppimisen tavoitteet

Perehdyttdmistd ja oppimista ldhdetdéin seuraavaksi tarkastelemaan organisaatio-, tydyhteiso- ja
yksilotason kautta. Tdmé jaottelu kolmelle tasolle seuraa koko tutkimuksen ldpi teoriasta aineiston

keruuseen ja analysointiin asti.

2.1.1 Organisaatiotaso

Perehdyttdmisen tavoitteena voidaan yleiselld tasolla tarkasteltuna pitdd uuden tyontekijdn
toivottamista tervetulleeksi uuteen tydpaikkaan. Tavoitteena on implementoida uusi tyontekijd
osaksi ty0yhteisdd sen tuottavaksi jdseneksi, jolloin toimintaperiaatteita ovat tyon kokonaisuuden
hallinta, vuorovaikutteinen tyoyhteiso sekd yksilon oppiminen (Kjelin & Kuusisto 2003, 45-46).
Erityisen tirkedd on uuden tyontekijdn sitouttaminen organisaatioon pitkalld aikavélilla.
Perehdyttdmisen tavoitteena on koulia sisdisesti tehokas, laadukkaaseen asiantuntijatyohon
pyrkivd tyontekijd, jonka saavutettujen tulosten kautta myds yrityksen strateginen liiketoiminta
kehittyy haluttuun suuntaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 46-48; Osterberg 2005). Uuden tydntekijin

sitoutumista yritykseen voidaan tehokkaimmin edistdd laadukkaalla perehdyttimiselld, jossa



pyritddn selkedsti ja médritietoisesti rakentamaan yhteistyotd tyontekijdn kanssa ja myos
tutustumaan hineen (Ketola 2010, 22). Tarkedd on alusta asti saada tyontekiji tuntemaan itsensi
tarkedksi osaksi yritystd ja kokemaan, ettd hinen toiminnallaan on selked suunta ja merkitys.

Organisaatiotasolla tapahtuvalla oppimisella Argyris ja Schon (1996) tarkoittavat
kokonaisuuksien hahmottamista, tietotaidon kehittymista seka erilaisia toimintoja ja kadyttdytymistd,
joihin oppiminen vaikuttaa. Erityisen tirkedd on antaa yksilolle mahdollisuus arjessa hyodyntia
oppimaansa osana tyotehtdvid ja tyOyhteisod, koska erityisesti vuorovaikutustilanteissa on
mahdollista oppia. Yksilon ja tiimitason oppimaa on mahdollista hyddyntdd koko
organisaatiotasolla. Organisaatiotasolla tapahtuvan oppimisen voidaan ajatella olevan yksilotonta.
Tama on usein seurausta oppimistapahtumasta, jossa oppiminen toimii vélineena jonkin tilanteen tai
olosuhteen muuttamiseksi. Oppiminen on kuitenkin tavoitteellista ja 1dhtee usein liikkeelle yksilon
toiminnasta tai tyOyhteison tarpeesta. (Argyris & Schon 1996.) Lehtonen (2002, 27) korostaa
viitoskirjassaan, ettd yksiloiden oppiminen on vilttdmitontd organisaation oppimiselle.
Organisaatioon kuuluvien tyontekijoiden oppiminen yksildini ei kuitenkaan ole vield sama asia kuin
organisaatiotason oppiminen. Organisaatiotason oppiminen poikkeaa yksildtason oppimisesta siind,
ettd sen ndhdiin tuottavan muutoksia organisaation ajattelu- ja toimintatavoissa.

Tulevaisuuden tavoitellun organisaation vahvuuksia ovat tehokkuus, oppimiskyky seka
hyvinvoiva tydyhteisd. Organisaatio kykenee mukautumaan muutoksiin ja oppimaan nopeasti uutta
sekd hyddyntdmiédn laajasti omien tyontekijoidensd osaamista (Otala 2008, 78). Kehittymisen
kannalta tdménkaltaista organisaatiota on kuvattu oppivan organisaation késitteen kautta. Sarala ja
Sarala (1998) maddirittelevit oppivan organisaation organisaatioksi, jossa tietoa ja osaamista
pystytddn siirtdmddn tyOyhteison sisdlld. Organisaatiolla on myds kyky muuttaa omia
toimintatapojaan uuden tiedon mukaan. Oppivassa organisaatiossa tyontekijit ndhddén tirkeind
resursseina. Vuorovaikutteinen toimintakulttuuri tukee yksildiden henkilokohtaista kehitystd ja
mahdollistaa tiedon avoimemman liikkuvuuden ja tiedon siirtymisen yksiloltd tiimille ja koko
tyOyhteisoon. Jokaisen henkilokohtainen kehittyminen ja ammatillinen kasvu hyddyttdvat koko
organisaatiota. Oppivalle organisaatiolle on siis ominaista yrityksen uudistuminen ja oppiminen
henkiloston kautta (Stenberg 2012, 15). Syddnmaanlakka (2004) on kutsunut tillaista organisaation
tavoitetilaa my0s kasitteelld dlykéds organisaatio.

Oppivan organisaation perusedellytyksend voidaan pitdi tietoista kannustamista ja oppimisen
mahdollistamista kaikessa toiminnassa (Sarala 2000). Oppivassa organisaatiossa tapahtuvan
oppimisen voidaan Ruohotien (1999) mukaan ajatella olevan koko ajan tapahtuvaa innovatiivista
kokeilua, johon organisaation johdon koetaan kannustavan. Tarkedd on, ettd virheistd ei rangaista,

vaan oppimisen vaikutukset ja mahdollisuudet ndhddidn merkittdvimpand hyotynd. Oppivan



organisaation vastakohtana ndhddin byrokraattinen ja hyvin hierarkkisesti toimiva organisaatio,
jossa oppiminen koetaan uhkana, joka hdmairté4 johtajien valtaa suhteessa alaisiinsa. Joustavassa ja
modernissa organisaatiossa esimies ohjaa omalla esimerkilldén tyontekijoitd eteenpdin ja kannustaa
omalla toiminnallaan my6s muutostilanteissa eteenpdin. (Ruohotie 2000.) Myos Argyris ja Schon
(1996) pitdvit oppimista osana organisaation kehitystoimintaa. Aro (2002, 84) lisdd my®ds, ettid avoin
vuoropuhelu on edellytys oppimiselle. Oppimisen ei tule rajoittua vain muutoksiin reagoimiseen ja
tiedon varastointiin vaan myds toimintaymparistdja on mahdollista kehittdd sen avulla (Sarala 2000,
8).

Senge (2006, 5-11) ldhtee ajatuksesta, jossa maailma rakentuu ihmisid yhdistdvasta voimasta
ja tdma kisitys on myOs oppivan organisaation perustana. Sengen mukaan oppiva organisaatio
koostuu viidestd tiedonalasta. Jalava ja Virtanen (1998; ks. myds esim. Sarala & Sarala 1998, 60-
62) avaavat Sengen maédrittelemid tiedonaloja seuraavasti:

1) Oppivan organisaation voidaan néhdd avoinna olevana jéirjestelménd, joka on jatkuvasti
muutoksessa.

2) Jokaisella organisaation tyontekijélld on henkilokohtaista ammattitaitoa ja motivaatiota,
joka auttaa suuntaamaan keskittymisen oleellisiin asioihin tydssd. Henkilokohtainen johtajuus
mahdollistaa uuden oppimisen ja tuloksellisen toiminnan, johon sisiltyy tavoitteenasettelua ja halua
kehittya.

3) Organisaatiossa on sisdisid, yleisesti jaettuja malleja, jotka jokainen ymmaértdd samalla
tavalla ja noudattaa niitd. Yhteisesti jaettu visio auttaa asettamaan yhteiset pddmaddrit, joita
noudatetaan niin organisaation johdon tasolla kuin myos tydyhteisossa.

4) Organisaatiolle on ominaista pyrkid keskustelun ja vuorovaikutuksen kautta kehittimiin
ajattelua ja oppimisprosesseja. Téssd painotetaan tiimioppimista, joka on yksilon sijasta nykypdivin
organisaation tdrkein oppimisen yksikko.

5) Viimeisend organisaation kehityspolkuna Senge mainitsee systeemiajattelun, joka kokoaa
ailemmat kehityspolut yhteen. Systeemiajattelu mahdollistaa asioiden syy-seuraussuhteiden
tarkastelun sekd asioiden yhteyksien havaitsemisen. Organisaation perustehtivin sekd vision ja
arvojen sisdistiminen sekd niiden mukaan toimiminen ja oppimisen suuntaaminen néihin, ovat
oppivan organisaation ydinajatus. (Jalava & Virtanen 1998, 79-82.)

Sarala ja Sarala (1998, 60) tuovat kuitenkin esille, ettd Sengen mukaan hénen kéasityksensa
oppivasta organisaatiosta on enemméinkin ideaalimalli kuin yleisesti vallitseva kdytinto. Sengen
teosta voidaan kuitenkin pitdd oppivaa organisaatiota késittelevdn kirjallisuuden klassikkona.

Sydédnmaanlakka (2004) on lisdnnyt Sengen periaatteisiin vield tiedon jakamisen, tieto- ja
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palautejirjestelmit sekd strategisen oppimisen. Syddnmaanlakan mukaan kyse on kyvystd
kyseenalaistaa ja uudistaa omaa ja organisaation oppimaa.

Oppiva organisaatio voidaan ajatella tilana, jota moni organisaatio pyrkii tietoisesti
tavoittelemaan. Otala (2008, 78-79) painottaa, ettd se vaatii kuitenkin pitkén aikavélin sitoutumista
ja omistautumista jokaiselta tyontekijéltd ja organisaation jiseneltd. Tarkedd on antaa jokaisen
yksilon johtaa omaa kehittymistddn. TyOnantajan tulee pyrkid tukemaan tita omatoimista oppimista
palautteen, valmentamisen sekd suorituksen johtamisen avulla. Tdrkedd on aina muistaa, ettd
jokainen yksilo oppii omalla tavallaan ja omista ldhtokohdistaan késin. Oppivaa organisaatiota
késittelevdssa tutkimuksessa vallitsee yhteinen késitys siitd, ettd oppiminen on organisaation

menestymisen ehto.

2.1.2 Tyoyhteisotaso

Perehdyttdmisen aikana tulee vahvasti tukea yhteisollisyyttd, joka onnistuu parhaiten jarjestaiméalla
yhteisid tyoskentely- tai oppimistilanteita. Koko tyOyhteison tulee ottaa yhteistd vastuuta uuden
tyontekijdn perehdyttdmisests, jolloin vastavuoroisesti my0s tyOyhteison jdsenten on helpompi
tutustua uuteen tyontekijaan (Kupias & Peltola 2009, 81). Myds uuden tyontekijin oma tausta ja
persoona vaikuttavat sosiaalistumiseen, ja sen vuoksi on tirkedd kiinnittdd huomiota koko tiimin
yhteiseen toimintaan ja tilanteisiin, mitkd auttavat sopeutumisessa uuteen tyOympéristoon.
Yhteistyoverkostojen rakentaminen toimii vuorovaikutuksen ja yhteistyobn pohjana, joka
mahdollistaa my0s organisaation kyvyn uudistua ja kehittyd (Kjelin & Kuusisto 2003, 57).
Onnistunut perehdytys auttaa tyOntekijdd sisdistiméddn organisaation toimintatavat ja arvot
kannustaen samalla myds tuomaan esiin omia ndkemyksiddn, joiden avulla tyOyhteisdd olisi
mahdollista kehittdd eteenpéin. (Reichers et al, 1994; ks. myds Korpelainen 2005.) Kupias ja Peltola
(2009, 135) muistuttavatkin, ettd kannustava ja turvallinen oppimisilmapiiri on tarkedi
perehdyttimisen onnistumisen kannalta ja tidmd mahdollistaa myds uuden tyontekijin omien
nidkemysten esiin tuomisen ympéristossd, jossa hinti kuunnellaan.

Tyoympdristd, joka jatkuvasti tukee oppimista, on ymmairtinyt sen tdrkeyden arjen
tyotehtdvissd. Kdytdnndsséd jokainen tydtilanne on mahdollisuus oppia ja jokaiselta henkildltd voi
oppia. Uudet tyontekijit oppivat kollegoiltaan, mutta myds organisaatio voi oppia uusilta tulijoilta.
Perehdyttdmisen ldhtokohtana pidetdéin motivaatiota, kykyd oppia ja halua omaksua uusia asioita.
(Ketola 2010, 53.) Yhteisollisen oppimisen ja kehittymisen tarkeyden vuoksi Palonen (2003, 10)
painottaakin, ettd kompetenssit ja asiantuntijuus eivét endd ole kuvattavissa ainoastaan yksilollisind

vaan yhteisollisind ryhmien osaamisvahvuuksina.
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Tyoyhteisotasolla tapahtuvaan oppimiseen seké tydtehtdviin perehdyttdmiseen liittyy myos
jaetun tiedon merkitys (Palonen 2003, 14). Jaettua tietoa voidaan yksilon tietoa helpommin siirtdd
eteenpdin ja lisdksi se on usein hyviksyttya yleiselld tiimitasolla (Ketola 2010, 65.) Joskus tiedon
jakamista pantataan kuvittelemalla sen auttavan yksiléd eteenpdin, kun sitd ei jaeta kaikille.
Yksilollisen asiantuntijuuden jakaminen auttaa koko tiimid suoriutumaan tehtévistd. Palosen (2003)
mukaan tiedon jakamiseen liittyy myds mahdollista pelkoa siitd, ettd jakaessaan omaa
asiantuntijuuttaan  tyontekijd pelkdd menettdvinsd omia mahdollisuuksiaan menestyi
organisaatiossa. TyOpaikan yhteison keskindinen luottamus on keskeistd tiedon jakamisessa.
(Palonen 2003, 16.) Bovaird ja Loffler (2003) painottavat, ettd tiedon panttaaminen estidi
tyoyhteis6jd menestymaistd. TAma saattaa aiheuttaa motivaatio-ongelmia ja muita haasteita tiimin
sisélld (Osterloh et al 2002, 67-69). Tydyhteison kehittdminen vaatii vuorovaikutusta ja toimivia
ihmissuhteita, joissa heijastuu keskindinen riippuvuus, molemminpuolisuus sekd vastavuoroisuus
(Ruohotie 2000, 225-231).

Oppimista tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa, minkd on katsottu edistidvin
oppimista merkittdvésti. (Jalava & Vikman 2003, 82, 113-114.) Tété perustellaan sillé, etti tieto ei
vélity muille eika siirry tydyhteison kédyttoon, jos sité ei jaeta. Térkedd on tiedostaa, ettd oppiminen
ei pelkdstidn ole tyOntekijan itsensd kykyd hahmottaa asioita vaan se tapahtuu tyOyhteison
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Ketola 2010, 60). Voidaan ajatella, ettd henkilon saama
peruskoulutus toimii ammatin pohjana, mutta ammattitaito ja todellinen osaaminen kehittyvit vasta
tyokokemuksen my6ti. Oppiminen ei tarkoita vain ulkoapéin tuodun asian muistamista, vaan sithen
tarvitaan asian ymmartamistd. Oppimista tapahtuu yhteistoiminnallisesti ja vuorovaikutuksessa
tyoyhteison jdsenten kesken. (Ketola 2010, 23.) Jalavan ja Vikmanin (2003, 81-82) mukaan
oppiminen edellyttdid my0ds vanhasta luopumista.

Tiimioppiminen perustuu jatkuvaan vuoropuheluun ja kokemusten vaihtoon, jossa oppimisen
tulokset on helpompi saada koko organisaation kdyttoon (Senge 2006, 9-10). Argyris ja Schon
(1996) painottavat, ettd oppimisesta ja toiminnan muutoksesta saadaan pysyvéd olotila, kun
tyOyhteisdssd sovitaan yhteisistd sddnnoistd, joiden mukaan jokainen myds sitoutuu toimimaan.
Myo6s Senge (2006) painottaa tiimioppimisen olevan oppivan organisaation perusedellytys. Tiimi
toimii tiedon ja oppimisen jakajana sekd sisdisesti ettd tiimien vélilld (Syddnmaanlakka 2004, 181).
Tiimin vahvuutena on sen jdsenten erilaiset koulutus- ja kokemustaustat, jotka tuovat erilaisia
lahestymistapoja ja nidkokulmia ongelmanratkaisuun (Lehtonen 2002, 34). Taytyy kuitenkin
huomioida, ettd pelkkd tieto ei mahdollista oppimisprosessia. Senge (2006) painottaa

yhteistydtaitojen, dialogin ja keskustelun merkitysti oppimisen edistdjina.
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2.1.3 Yksilotaso

Tyon oppiminen osana perehdytystd on merkittdvd osa tyontekijédn opettamista uuteen tyohonsé ja
tyotehtéviin. Suunnittelematon ja huonosti toteutettu ohjaus vaikeuttaa asioiden oppimista ja voi
johtaa puutteelliseen tietoon. Onnistuneesti suunnitellussa perehdyttimisessa tyontekijan oppiminen
tapahtuu sellaisen kollegan kanssa, jolla on riittdvit valmiudet toimia ohjauksen antajana. Tarkedd
on, ettd opetettava sisdltd, metodit ja oppimistulokset ovat hyvin samankaltaisia riippumatta siitd
ketd opetetaan. (Ketola 2010, 59-60.) On erittdin tirkedd, ettd organisaatiossa perehdytysvastuussa
olevat tyontekijdt saavat riittdvdt resurssit ja valmiudet toimia tehtdvdssid. Kaikkea vastuuta
perehdyttdmisestd ei kuitenkaan tule sysétd perehdyttdjdlle, vaan oppijan itsensd on pystyttidva
ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan. Ketolan (2010, 59-60) mukaan omatoiminen
tiedonhankinta ja sosiaalinen vuorovaikutus muiden kanssa auttavat uutta tyontekijdd paddsemddn
paremmin sisélle tydyhteisoon ja omiin tydtehtidviinsd. Kokemusperdinen oppiminen ei useinkaan
arkipdivdn ongelmanratkaisussa riitd, vaan tyontekijan tulee soveltaa tydssd oppimaansa. Myos
motivaation kannalta on merkittdvai, millaisia tavoitteita tyontekiji itselleen asettaa ja minkélaisia
oppimisstrategioita hin valitsee (Ketola 2010, 59-60). Ammatillinen kasvu, uuden oppiminen ja
motivaatio ovat tirkeitd. Ketolan (2010, 24) mukaan yksilolld tulee olla elinikdisen oppimisen
asenne, jotta hian kykenee pysymiidn mukana yhd nopeammin muuttuvan tydeldmin haasteissa
mukana.

Perehdyttdmisen tavoitteena on osaamisen siirtiminen perehdytettéville henkildlle niin, ettd
hén pystyy soveltamaan oppimaansa arjen tyotehtivissddn. (Ketola 2010, 18.) Osaamista tarjotaan
erityisesti koulutuksen kautta. Ketolan (2010, 19) mukaan perehdytyksessd eteenpidin kerrottavan
tiedon tulee olla ajankohtaista ja uutta tyontekijad hyodyttavaa. Itseohjautuva, taitava oppija pystyy
uutta oppiessa sddtelemddn oppimistilanteissa tapahtuvia tiedollisia, tunteisiin sekd motivaatioon
liittyvid tekijoitd sekd havainnoimaan kontekstia, jossa oppimista tapahtuu. (Boekaerts, Pintrich &
Zeidner 2000). Naitd henkilokohtaisia itsesdidtelyprosesseja voidaan ndhdd oppijan
kayttdytymisessd, tavoitteenasettelussa sekd oman kyvykkyyden arvioinnissa. Henkilon oma
aktiivisuus on tdrkedd uuteen ty0ympdristoon ja tyOyhteisoon tultaessa, jotta hin pddsee osaksi
ryhmii ja alkaa kehittdd omaa ammattitaitoaan. Tdmé voidaan ndhdé tyontekijén persoonallisen
identifikaation “peliin laittamisena”. Omatoimisuuden ja itsendisen tydotteen ymmadrtiminen on
tarkedd. (Ketola 2010, 22.) Myds Ruohotie (2000, 257) korostaa yksilon omaa aktiivisuutta ja
vastuuta tiedon prosessoimisessa sekd oman uran kehittimisessa.

Tarkasteltaessa oppimista tydeldimédn kontekstissa sen ajatellaan usein painottuvan

kokemuksesta oppimiseen (Jarvis 1987; Kolb 1984). Otalan (2008, 50) mukaan yksilén osaaminen
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rakentuu kokemusten lisdksi my0s tiedoista, taidoista, verkostoista sekd henkilokohtaisista
ominaisuuksista ja asenteesta. Néiden kautta tyontekija pystyy toimimaan tuloksellisesti
tyotehtévissaddn.

Oppimisprosessi muistuttaa my0ds perehdyttdmistd. Tétd voidaan tarkastella konstruktivismiin
pohjautuvan pedagogiikan kautta. Tadssd keskeisid piirteitd ovat oppijan aikaisemmin hankkimat
tiedot ja kokemukset, sosiaalisen vuorovaikutuksen painottaminen sekd tiedon ja opitun
soveltaminen kaytdnnosséd (Tynjdld 1999). Konstruktivismissa oppiminen ndhdiin kykynd muuttaa
omia kasityksid, joita on muodostunut aiemmin opitun ja koetun pohjalta. Kyseessé ei ole taito
toistaa opetettuja tietoja, vaan juuri tiedon konstruointi eli muokkaaminen on ydinajatuksena.
Oppimisprosessi perehdyttimisessd tarkoittaa uuden tyoOntekijin osallistumista tyOyhteison
toimintaan, jolloin alussa annetaan rajattua vastuuta ja hiljalleen tyontekijén taitojen ja tietojen
karttuessa edetddn vaativampiin tyotehtiviin. (Ketola 2010, 60.)

Avain itsensd kehittimiseen ja uuden oppimiseen on motivaatio. Tydntekijan tulee kyeta
kiytannon ajatteluun, tiedon hallintaan ja soveltamiseen sekd ongelmanratkaisutaitoihin. (Ketola
2010, 53.) Tyontekijan tulee kyetd ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan ja olla myds mukana
oman tyOyhteisonsd kehittimisessd. Kestin (2007, 92-95) mukaan viime vuosien kehityksestd on
voitu todeta, ettd mitd korkeammalla tasolla ovat tyOyhteison esimiestoiminta ja toimintakulttuuri
niin sitd paremmin on uusien tyOntekijoiden perehdyttiminen organisaatiossa onnistunut. Tadméa
voidaan ndhdd myos organisaation tuloksellisuudessa. (Ketola 2010, 54.) Perehdyttimisessd on
kysymys oppimaan oppimisesta.

Uudella tyontekijdlli on myos henkilokohtainen vastuu oppimisesta. Mutta pédstidkseen
jasentdmédn oppimaansa kiytdnnon tyossd, tulee kanssakdymistd ja ympdériston tukea painottaa
prosessissa. Oppimisen jdsentiminen ja ymmairryksen kasvaminen tapahtuvat ihmisten vélisessa
toiminnassa, jolloin vuorovaikutuksen merkitys oppimisessa korostuu. (Ketola 2010, 61; Kjelin &
Kuusisto 2003.) Virtainlahden mukaan (2009, 230) hiljaisen tiedon syntymisessi ja jakamisessa on
vuorovaikutuksella merkittidva rooli. Ammattitaidon péivittiminen on jatkuva prosessi. Yrityksen
tarjoamien oppimismahdollisuuksien lisdksi tyontekijdn oma asenne on avainasemassa.

Monet tutkijat argumentoivat sen puolesta, ettd yksilod on pidettivd organisaation
perusyksikkond. Tétd perustellaan silld, ettd suurin osa tiedosta ja osaamisesta 10ytyy tyontekijoilta.
Osaamisen johtaminen on avainasemassa niin arkipdivdn toiminnassa kuin liiketoiminnan
menestymisen kannalta. Yksi osaamisen johtamisen keinoista on uuden tydntekijdn
perehdyttdminen. Henkildstojohtamisessa tulisikin keskittyd nimenomaan yksildiden osaamisen ja
asiantuntijuuden kehittimisen tukemiseen ja mahdollistamiseen. (Hannula, Kukko & Okkonen

2003, 2.) Syddnmaanlakka (2004, 158) muistuttaa, ettd osaamisen johtamista tapahtuu
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samanaikaisesti organisaatiotasolta aina yksilotasolle asti. Myos Argyriksen ja Schonin (1978, 20)
mukaan organisaatiotason oppimista ei esiinny ilman yksilollistd oppimista. Yksilotason oppiminen
on tarpeellista, mutta se ei kuitenkaan yksinddn riitd, vaan yksiloistdi muodostuvissa tiimeissi
tapahtuu yhteinen oppiminen. Oppimisen prosessimallin mukaan yksilon oppiminen on aina
sidoksissa rajattuun tapahtumaan, josta seuraa, ettei ryhmén oppimista voida kuvata ilman yksilon
oppimisen tarkastelua. Tdma johtaa myos siithen, ettd organisaation oppiminen ei ole mahdollista

ilman ensin yksilon ja sen jélkeen ryhmén oppimisprosesseja. (Jarvinen & Poikela 2001, 286.)

2.2 Perehdyttédminen osana henkilbstojohtamista

Henkildstojohtaminen on hyvin laaja-alainen késite, josta on kiyty paljon tieteellistd keskustelua.
Késitteen madritelmd on hyvin kontekstisidonnainen, jota esimerkiksi Keenoy (1999) kuvaa
muotoaan muuttavaksi hologrammiksi. Tutkielman kannalta on oleellista méiritelld erikseen
strateginen henkilostojohtaminen ja henkildstdjohtaminen. Kotila (2005) tuo esille ndiden kahden
termin ristiin kdyton yleisyyden, selvdi rajaa ei ole onnistuttu kisitteiden véliin tekeméén. Hén
méidrittelee  strategisen  henkildstdjohtamisen  yldkésitteeksi, joka  yhdistdd  yrityksen
litketoimintastrategian ja henkildstojohtamisen. (Kotila 2005, 9.) Henkilostojohtaminen voidaan

tassd kontekstissa ymmartaa strategista henkilostojohtamista toteuttavaksi alakisitteeksi.

Strateginen henkildst6johtaminen

Yleisesti kirjallisuudessa ja yrityksen arjessa strateginen henkildstojohtaminen (Strategic Human
Resource Management, SHRM) néhdéin organisaation ylimmaélla tasolla tapahtuvaksi toiminnaksi
ja se liitetddn yrityksen kestdvddn kilpailuetuun. Strategisessa henkildstdjohtamisessa
henkilGstostrategia ndhdddn osana yritysstrategiaa ollen sitd kautta osallisena yrityksen
tuloksellisuudessa, kilpailukyvyssd ja taloudellisissa intresseissd. (Becker & Huselid 2006, 899;
Legge 1995, 102-104.) Masseyn (1994, 27) mukaan henkilostod koskevat ja ohjaavat yleiset linjat
luodaan yrityksen strategisella tasolla.

Strategisessa henkildstdjohtamisessa viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana vallinneelle
tuloksellisuusajattelulle on tarjottu uutta nikdkulmaa vastuullisuuden tarkastelusta. Freitas, Jabbour
ja Santos (2011, 226) maédrittelevat vastuullisen henkildstojohtamisen toiminnaksi, jossa otetaan
huomioon taloudellinen, sosiaalinen sekd  ympéristdllinen ndkokulma kehitettdessd
henkilostokaytantdjd. Vastuullisesta henkilostdjohtamisesta hyotyvdt sekd organisaatio ettd sen

tyontekijét ja silla tarkoitetaan pitkédn tdhtdimen ajattelua, jossa tyontekijoiden tyohyvinvointi seka
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sitoutuneisuus on otettu huomioon, mikd mahdollistaa tuottavan ja tuloksellisen henkiloston

ohjauksen. (Jarlstrom & Vanhala 2014, 221-226, 236-237.)

Henkilostéjohtaminen

Henkilostdjohtamisella (Human Resource Management, HRM) tarkoitetaan henkildstoon ja
henkildstoprosesseihin liittyvdd toimintaa. Viitalan (2013, 50) mukaan henkilstostrategia
muodostuu henkildstod koskevista linjauksista. Henkilostojohtaminen voidaan nihdé organisaation
resurssien eli henkildston osaamisen (tiedot, taidot ja kyvyt) johtamisena. Tarkedd on huolehtia, etti
yritykselld on osaava, riittdvé ja hyvinvoiva henkilostd (Viitala & Jylhd 2011, 220). Péivittiisella
henkilostopolititkalla pyritddan jalkauttamaan strategiset liitketoimintaa tukevat tavoitteet osaksi
organisaation toimintatapoja (Massey 1994, 27).

Henkilostojohtaminen voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: henkilostovoimavarojen
johtaminen, ty0suhdeasioiden hoitaminen, esimiestyd. Kéytdnnon ty0ssd niitid alueita on vaikea
erottaa toisistaan. Henkildstdjohtamisen tarkoituksena on varmistaa riittdva tyovoima, henkiloston
osaaminen ja tydhyvinvointi sekd motivaatio. Lisdksi henkildstohallinnon vastuulla on lakien,
asetusten ja sopimusten noudattaminen ja tulkitseminen. (Viitala 2013, 19-21.)

Kiinnittdimélld huomiota resurssien (tdssd yhteydessd tyontekijoiden) osaamiseen ja
kyvykkyyteen voidaan onnistuneella henkildstdjohtamisella vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon
ja sitoutumiseen, mitkd osaltaan heijastuu yrityksen suoritukseen. Téstd nidkokulmasta yrityksen
henkil6sto voidaan ndhda yrityksen investointina ja tirkedna resurssina, jolla on vaikutusta yrityksen
taloudelliseen menestymiseen. (Ketola 2010, 17.) Perehdyttimistd voidaan tarkastella yhtena
henkildstéjohtamisen osa-alueena. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdyttiminen auttaa yrityksen
tavoitteiden saavuttamisessa (Wright et al. 1994, 308). Myds esimiesten ja henkildston vélinen
vuorovaikutus on merkityksellistd tyOohon sitoutumisessa ja tydmotivaatiossa. Nykyéddn
henkildstojohtamista tarkastellaan kokonaisvaltaisena toimintana, joka sisdltdd sekd inhimillisen ettd
hallinnollisen johtamisen (Viitala & Jylhd 2011, 220).

Henkildstdjohtaminen on kokenut myds paljon kritiikkid. Viitala (2013, 27) nostaa esille sen,
ettd toimivat ja hyvéksi havaitut henkilostojohtamisen toimintatavat eivdt ole sellaisenaan
siirrettdvissad kontekstista toiseen, vaan yrityksen toimiala, koko ja organisaatiokulttuuri on otettava

huomioon tapauskohtaisesti.
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2.3 Perehdyttédminen ja liiketoiminnan tavoitteet

Perehdyttdmisen tavoitteet voidaan ldheisesti liittdd yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin.
Liiketoiminnan tavoitteiksi voidaan méiritelli muun muassa yrityksen tulos, laatu seké sisdinen
tehokkuus. Tdman lisdksi vastuullisen yrityksen tulee kiinnittdid huomiota henkildston
tyohyvinvointiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 47-48.) Stenberg (2012) tuo véitdskirjassaan esille
yrityksen strategisesti merkittdvdnd pidettivan ydinosaamisen, jonka tekijoiksi mééritelldén
yrityksen kyvykkyydet ja taidot. Niitd voidaan pitdd yrityksen vaikeasti jdljiteltavind
kilpailuetutekijoina.

Perehdyttdmisen keskeisend kustannustekijind voidaan taloudellisesta nékokulmasta
tarkasteltuna pitdé sithen kdytettyd aikaa ja resursseja. Perehdytysprosessin tavoitteena on talldin
siis mahdollisimman lyhyessd ajassa tuottaa uudesta tyoOntekijistd tehokas ja tuloksellinen
tyontekijd. (Armstrong 2003, 453.) Tdmé ndkokulma on erittdin kapea, eikd usein johda parhaaseen
lopputulokseen. Kjelin ja Kuusisto (2003, 9) muistuttavatkin, ettd perehdyttdmisen tavoitteisiin
kuuluu myos odotuksia koskien tyon laatua, tyontekijin motivaatiota ja sitoutumista seki
tiimitasolla vuorovaikutuksellista oppimista. N&itd ei voida ldhted toteuttamaan liian lyhyelld
aikataululla. Jotta organisaation tuloksellisuuden taustalla on tasainen laatu ja yhteiset toimintatavat
sekd kaytdnndt, tulee perehdytettdvin omaksua my0s organisaatiokulttuuri, sen arvot ja strategia.
Muutokset omassa kayttdytymisessd, oppimisessa ja tiedon soveltamisessa uudessa tyOssd eivit
tapahdu hetkessd. (Lepistd 2000, 63; Kjelin & Kuusisto 2003, 15-16.) Toimittaessa hyvin kapea-
alaisen ndkokulman mukaisesti tyontekijoitd mitataan vain tehokkuuden ja méérillisten mittareiden
kautta, jolloin tyontekijaa ei tulla sitouttamaan yritykseen pitkalld aikavililla.

Perehdyttdmisen hyodyt voivat olla organisaatiolle ja koko yritykselle merkittdvid, jos
perehdyttiminen toteutetaan suunnitellusti riittdvin ajan ja resurssien kanssa. Organisaation
tuloksen riittdvan tasainen laatu, jossa yhdenmukaisilla ja ajankohtaisilla toimintatavoilla taataan
tasainen ja systemaattinen tulos, tukee yrityksen kilpailukykyd ja kannattavuutta. Hyvin toteutettu
perehdytys ndkyy parhaimmillaan eri organisaation tasoilla oppimisen tehostumisena,
tyOtyytyvéisyytend sekd poissaolojen vihentymisend, mitkd sddstdvét yrityksen kustannuksissa.
(Penttinen & Maintynen 2006, 3; Kjelin & Kuusisto 2003, 20; Lehtinen & Lehtinen 1989: 71.)
Perehdyttdmisen toteuttamisen merkitystd yrityskuvan rakentumisessa uudelle tyontekijélle ei saa

aliarvioida. Mielikuva yrityksestd vilittyy eteenpdin uusien sekd vanhojen tyontekijoiden kautta.
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2.4 Aiemmat tutkimukset

Etsiesséni aineistoa ja aiemmin tehtyja tutkimuksia huomasin saman, minké Ketola (2010, 24) tuo
véitoskirjassaan esiin. Perehdyttdmisestd 10ytyy vain vdhan tutkimustietoa ja aineistoja, muutoin
kuin kéytdnnén oppaiden muodossa, jotka kohdistuvat yksittdisten yritysten tarpeisiin.
Perehdyttdmisestd on vaikea 10ytdéd tutkimuksia, joiden pohjalta olisi kyetty luomaan teoriapohjaa
perehdyttdmisestd. Perehdyttiminen on ennemminkin ihmisten kokemuksiin perustuvaa tietoa ja
kéytint6jd, joiden pohjalta aiheesta on luotu kirjallisuutta. (ks. esim. Kjelin & Kuusisto 2003; Ketola
2010.) Myos tdssa tutkimuksessa on tarkoitus luoda kohdeyritykselle tietoa perehdyttimisen tasosta,
joka perustuu tyontekijoiden kokemuksiin. Tdméan lisdksi tutkimus sidotaan tieteelliseen
keskusteluun ja pyritddn 16ytimédan perehdyttimisen yhteyksid tyOntekijoiden oppimisen ja
asiantuntijuuden kehittymiseen.

Ketolan (2010, 72) mukaan kotimaista kirjallisuutta perehdyttimisestd on saatavilla véhin ja
ne ovat suurimmaksi osaksi liittojen tai esimerkiksi tydsuojeluorganisaatioiden joillekin toimialoille
kohdennettuja oppaita. Yrityksilldi on omia, sisdiseen kéyttoon tehtyjd oppaita, mutta yleisesti
julkaistuja ohjeita 10ytyy kdytdnnon perehdyttdmisestd Suomessa niukasti.

Suomalaisessa kirjallisuudessa perehdyttdmistd ovat kasitelleet muun muassa Kupias ja
Peltola (2009), Kjelin ja Kuusisto (2003), Kangas ja Himaldinen (2008) sekid Ketola (2010). Kupias
ja Peltola (2009) késittelevat perehdyttimistd laajasti lainsdddédnnon ja toteutuksen ndkdékulmista.
He tarkastelevat aihetta my0s toimintaan osallistuvien henkildiden nédkokulmasta. Kjelin ja
Kuusiston (2003) sekd Kankaan ja Hamélédisen (2008) teoksissa perehdyttimistd ldhestytdén
kdytinnon kokemusten kautta. Kankaan ja Héméldisen (2008, 25-26) ndkokulmasta
perehdyttdminen on tydhon opastamista, jossa perehdyttdmisen kehittdmisen ehtona on sen jatkuva
kontrollointi ja seuraaminen. Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttdmisen tarkoituksena
on saada tyOntekijoiden panos osaksi organisaation tuloksellisuutta. Heiddn mukaansa
perehdyttdminen on osa hyvidd johtamista. Ketola (2010) puolestaan on tutkinut viitdskirjassaan
asiantuntijoiden perehdyttdmisté tietoalan yrityksissd. Hénen tutkimuksensa tavoitteena oli 10ytaa
erilaisia tapoja, jotka auttavat uusia tyontekijoitd integroitumaan tydpaikkaan ja tyOyhteisoon.
Ketolan on tutkimustuloksissaan samoilla linjoilla Kjelinin ja Kuusiston kanssa siitd, ettd
perehdyttdmisen tavoitteet ovat yhteydessé tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Lisdksi Ketola nostaa
esille vuorovaikutuksen merkityksen perehdyttdmisprosessissa.

Kansainvilisesti tarkasteltuna tieteellistd tutkimusta on mydskin tehty erittdin vihén ja suurin
osa aiheeseen liittyvéstd materiaalista on erilaisia oppaita (Ketola 2010, 72). Perehdyttamistd seké

uuden tyontekijdn kehittdmistd ovat kirjallisuudessa késitelleet muun muassa Davis ja Kleiner
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(2001), Sanders ja Kleiner (2002), Giacalone (2009), Brown (2017) sekd Kang ja Sung (2017).
Esimerkiksi Kang ja Sung (2017, 83) ovat tuoneet esille perehdyttdmisti késittelevien tutkimusten
yllattdvéan vahyyden siithen ndhden, kuinka merkittdvassa roolissa perehdyttiminen on organisaation
menestymisen ja tehokkuuden kannalta. Davisin ja Kleinerin (2001), Sandersin ja Kleinerin (2002)
sekd Brownin (2017) ndkokulma perehdyttimiseen on yritysten muodolliseen koulutukseen
kytkeytyvd. Brown (2017, 2) painottaa, ettd jokaisen uuden tyOntekijdn tulisi saada
perehdytyssuunnitelma, joka on suunniteltu yksilon tyohon liittyvien tarpeiden mukaan. Sandersin
ja Kleinerin (2002, 85) mukaan perehdyttimisen seuranta ja palautteen kerddminen varmistavat
perehdyttdmiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. Giacalone (2009, 37) tuo esille, ettd
perehdyttamisessd tdrkeAmpdd kuin pohtia kuinka paljon aikaa perehdyttdmiseen tulisi varata, on

huolehtia, ettd perehdyttimiseen sitoudutaan ja uusi tyontekija kokee sen merkitykselliseksi.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Seuraavassa luvussa kdydddn ldpi tutkimuksen toteutuksen eri vaiheet, joihin kuuluvat
tutkimuskysymykset ja hypoteesit, tutkimusmenetelmien tarkastelu sekd aineiston keruun ja

analyysin lapikdynti.

3.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa on tarkoitus selvittidd tyontekijoiden kokemaa perehdyttdmisen tasoa organisaatio-,
tyOyhteiso- ja yksilotason kautta tarkasteltuna. Ldhtokohtana on tarkastella organisaation
perehdyttdmisen nykytilannetta ja tyOntekijoiden tuomia kehitysehdotuksia laadittujen
tutkimuskysymysten kautta:

1. Miten perehdyttdminen on toteutettu organisaatiossa?

2. Miten siti tulisi kehittid tyontekijoiden nikokulmasta?

Tutkimuksessa luotiin hypoteesit, joilla on tarkoituksena tarkastella teoreettisesta viitekehyksesti
johdettuja ennakoituja olettamuksia tutkittavasta ongelmasta. Tuloksia analysoimalla pyritdén
tutkimaan esitettyjen hypoteesien toteutumista. (Heikkild 2005, 24, 306). Pohdinta siitd, mita
tuloksia odotetaan aineiston keruussa saatavan, auttaa kohdentamaan tutkimuskysymykset ja
aineistonkeruumetodit oikein. My0s Valli (2007, 102) painottaa, ettd kyselylomaketta pitdd lahted
rakentamaan tutkimuksen tavoitteiden ja ongelmien mukaisesti, jotta silld saadaan kysyttyd kaikki
oleellinen, mutta ei mitdin turhaa.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja omien odotusten perusteella muodostettiin
seuraavat hypoteesit.

1. Kokonaiskésitys yrityksen toiminnasta on yhteydessd tyontekijin kokemukseen

onnistuneesta perehdytyksesta.
2. Vuorovaikutus ja tydilmapiiri ovat yhteydessd tyontekijan kokemukseen onnistuneesta

perehdytyksesta.
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3. Yksilon oppimisen tukeminen on yhteydessd tyontekijan kokemukseen onnistuneesta

perehdytyksesta.

Hypoteesien toteutumista tarkastellaan kyselylomakkeella kerdtyn aineiston analyysissa
regressioanalyysilla.

Regressioanalyyseja varten muodostettiin  kahdeksasta kyselylomakkeen viittimasta
summamuuttuja “perehdytys koettiin onnistuneeksi”. Summamuuttujan Cronbachin Alfa on 0,928.
Tama toimii selitettdvdnd muuttujana, johon verrataan organisaatio-, tydyhteiso- ja yksilotasolle
luotuja summamuuttujia, jotka toimivat selittdvind muuttujina.

Organisaatiotasolle muodostettiin viidestd kyselylomakkeen viittiméstd summamuuttuja
“ymmarrys organisaation toiminnasta”. Summamuuttujan Cronbachin Alfa on 0,718.

Summamuuttujien vilistd yhteyttd tarkasteltiin korrelaatiolla (ks. liite 3, taulukko 7).
Korrelaatio on 0,640 ja selitysaste 41% Muuttujien vélilld on merkitseva positiivinen riippuvuus, p
< 0.001. Tdma tarkoittaa, ettd toisen arvon kasvaessa myds toinen kasvaa. Kun tyontekija kokee
saadun perehdytyksen kokonaisuudessaan onnistuneeksi, hin kokee myds ymmartdvénsd paremmin
organisaation toimintaa.

TyOyhteisotasolle muodostettiin  kuudesta kyselylomakkeen véittimastd summamuuttuja
vuorovaikutus ja tydilmapiiri”. Summamuuttujan Cronbachin Alfa on 0,799.

Summamuuttujien vilistd yhteyttd tarkasteltiin korrelaatiolla (ks. liite 3, taulukko 7).
Korrelaatio on 0,528 ja selitysaste 28%. Muuttujien vélilld on positiivinen melko merkitsevé yhteys,
p < 0.05. Tama tarkoittaa ettd, kun tyontekijd kokee perehdytyksen onnistuneeksi, hian kokee myos
positiivisesti vuorovaikutuksen ja tyoyhteison ilmapiirin.

Yksilotasolle muodostettiin  yhdestitoista kyselylomakkeen viittiméastd summamuuttuja
“oppimisen tukeminen”. Summamuuttujan Cronbachin Alfa on 0,729.

Summamuuttujien vilistd yhteyttd tarkasteltiin korrelaatiolla (ks. liite 3, taulukko 7).
Korrelaatio on 0,811 ja selitysaste 66% Muuttujien vililld on positiivinen merkitsevd yhteys, p <
0.001. Tulos tarkoittaa ettd, kun tyontekijd kokee perehdytyksen onnistuneeksi, hdn kokee myos

saaneensa tukea oppimiselleen.

3.2 Tutkimusmenetelmét

Téssd tutkimuksessa tutkimusmenetelmind kéytettiin sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia
metodeja. Hirsjdrven ja Hurmeen (2002, 27-28, 38-39) mukaan tutkimusmenetelmien yhdistimista

voidaan perustella muun muassa silld, ettd tutkijan on mahdollista saada laajempi ndkokulma
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aiheeseen, jonka voidaan nidhdé osaltaan lisddvén luotettavuutta. Vastaavasti yhdelld menetelmélla
toteutettua tutkimusta voidaan kritisoida esimerkiksi siitd, ettd se saattaa olla liian kapea-alaisesti
tutkittu, eikd tdlléin voi selittdd laajasti tutkittavaa ilmiotd. Myos Kyro (2004, 115) nédkee
menetelmien  yhdistdimisen niiden mahdollisuutena vahvistaa ja tdydentdd toisiaan.
Tutkimusmenetelmistd molemmat soveltuvat kuvailevan tutkimuksen toteuttamiseen (Hirsjarvi ym.
2000, 127-128).

Kvantitatiivinen eli maédrillinen tutkimusmenetelmi sopii silloin, kun tarkoituksena on
tarkastella koko perusjoukkoa (Heikkild 2005, 16-17). Tieto ilmaistaan aina numeerisesti, jolloin se
saadaan tilastolliseen muotoon (Hirsjarvi & Hurme 2002). Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan
tarkastella muun muassa lukumairié, prosenttiosuuksia ja asioiden vilisid riippuvuussuhteita (Valli
2015). Kvantitatiivinen tieto vastaa yleisesti kysymyksiin kuinka paljon, kuinka monta (Karjalainen
2015, 19). Tilastollinen tutkimus on empiiristd tutkimusta (Valli 2015, 16). Tassd tutkimuksessa
kvantitatiivista tutkimusmenetelmdid kaytettiin kyselylomakkeella Likertin asteikolla kerdtyssi
aineistossa. Tarkoituksena oli keritd tietoa kohdeorganisaation perehdyttdmisen nykytilasta
erindisilla vaittdmilla.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmé sopii silloin, kun pyritdén tulkitsemaan
valittua ilmiotd ja ymmartdmadn toimijoita (Hirsjarvi ja Hurme 2002, 152-155). Kvalitatiivinen tieto
vastaa yleisesti kysymyksiin missé, millainen tai laatua tarkoittavaan kysymykseen. Kvalitatiivista
tietoa voidaan esittdd seka kielellisessa ettd numeerisessa muodossa. Aineisto voidaan koodata myds
médrillisilld menetelmilld. On kuitenkin huomioitava, ettd vaikka sanallinen muuttuja saakin
numeerisen arvon, ei siitd saa tehda algebrallisia toimenpiteitd. (Karjalainen 2015, 19.) Téssa
tutkimuksessa laadullisen menetelméin rooli oli kyselylomakkeen lopussa esitetyissd avoimissa
vastauksissa. Avoimilla kysymyksilld annettiin tyontekijoille mahdollisuus sanallisesti kuvata omia
kokemuksiaan perehdyttdmisestd. Tutkimuksen voidaan lisdksi sanoa olevan tiedonintressiltddn
praktinen, koska tarkoituksena on tavoitella ilmion ymmaértdmista tutkittavien ndkokulmasta (Kyro

2004, 63).

3.3 Aineiston keruu

Kyselylomakkeen pohjalla on ajatus perehdytyksen ja oppimisen tarkastelusta organisaatio-,
tyOyhteiso- ja yksilotason kautta, miké on jo tuotu esille tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa.
Témid tarkastelundkokulma vaikutti myds kyselylomakkeen rakenteen laatimiseen, missd
perehdytyksestd esitetyt véittimdt on sijoitettu ndille eri tasoille (ks. kyselylomake liite 2).

Perehdytyksen ja oppimisen tarkastelu eri tasojen kautta ei kuitenkaan tarkoita, ettd perehdytys tai
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oppiminen olisi tapahtumana hierarkkista, ylhéélté alas pdin tulevaa tietoa, jossa tyontekijd on vain
vastaanottava osapuoli. Jokainen taso on vuorovaikutuksessa keskenéén ja niissi olevat toimijat ovat
vuorovaikutuksessa keskendin. Perehdytys ja oppiminen ovat horisontaalista toimintaa, jota

tapahtuu eri tasoilla samanaikaisesti.

Organisaatiotaso

Tyoyhteisotaso

Yksilotaso

KUVIO 1. Perehdyttimisen ja oppimisen tasot.

Tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin kyselylomakkeella. Kyselylomake on maéréllisessd
tutkimuksessa yleisimmin kéytetty aineiston kerdédmisen tapa (Vilkka 2015). Kyselystd voidaan
kayttdd myos nimitystd Survey-tutkimus, joka tarkoittaa, ettd kysely on standardoitu, eli jokaiselle
vastaajalle esitetddn kysymykset tdysin samalla tavalla ja samassa jirjestyksessd (Hirsjdrvi, Remes
& Sajavaara 2005, 182). Kyselylomaketta kédytetdédn tyypillisesti silloin, kun tarkoituksena on kerati
tietoa ihmisten mielipiteistd ja asenteista. Tavoitteena oli selvittdd, miten ihmiset kokevat tai mita
he ajattelevat tutkittavasta ilmidstd. (Karjalainen 2015, 11.) Tassd tutkimuksessa kyselylomake oli
paras tapa kerdtd aineisto, koska tarkoituksena oli nimenomaan ihmisten kokemusten ja
mielipiteiden esiin tuominen. Valli (2015, 11-12) muistuttaa, ettd tutkimuksen kohteena oleva
kohderyhma vaikuttaa kyselylomakkeen rakentamiseen. Oikein kohdennettu ja harkitusti rakennettu
kyselytutkimus auttaa tutkijaa kerddméén laajankin aineiston, joka osaltaan luo luotettavamman
pohjan tutkimuksen tulosten luotettavuudelle.

Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, jossa kohdejoukko oli palvelukeskuksen HR-
yksikon tyontekijdt (N=100). Jokaiselle ldhetettiin sdhkoOpostitse kutsu vastata kyselyyn.
Tutkimuksesta voidaan puhua kokonaistutkimuksena silloin, kun tavoitteena on keréti tietoa koko

perusjoukosta (Karjalainen 2015, 30; Gronroos 2003, 8). Kokonaistutkimus kannattaa tehdi silloin,
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kun otoskoko olisi vdhintddn puolet perusjoukosta (Vilkka 2015). Télloin ei tarvitse miettid eri
otantamenetelmid ja niiden tuomia rajoituksia (Valli 2015, 22). Myo6s Heikkild (2014) neuvoo
kokonaistutkimuksen valitsemista tdssd tilanteessa, jolloin véltetidn mahdolliset otantavirheet.
Koska kysely kohdistettiin koko perusjoukolle, pétevit tulokset myos vain tdhdn kohderyhméén,
eikd niitd ole tarkoitus yleistdd (Karjalainen 2015, 11). Kyselylomakkeen tulosten perusteella on

tarkoitus kehittdd perehdyttdmisprosessia eteenpdin.

Mittarin rakentaminen

Kun tutkija rakentaa itse oman mittarinsa tai muokkaa jo olemassa olevaa, tulee mittarin olla
johdettavissa tutkimuksen taustalla olevasta teoreettisesta viitekehyksesté, johon tutkimus perustuu
(Valli 2015, 41). Organisaatiossa on aiemmin ollut kdytdssd perehdyttamisen palautekysely, joka on
lahetetty uusille tyontekijoille muutama kuukausi tyosuhteen aloituksen jilkeen. Nyt kysely oli
tarkoitus laajentaa koko kohderyhmaélle, johon kuuluu uusien tyontekijoiden lisdiksi my0s jo
pidempéédn tyosuhteessa olleita henkil6itd. Kyselytutkimuksen pohjana ja mallina toimi aiempi
kyselylomake, jota laajennettiin ja kohdennettiin paremmin valitulle kohdejoukolle. Mittarin
rakentamisessa kiytettiin my0s tutkimuksen taustalla olevaa teoriaa, johon tutkimus pohjautuu.
Teoreettisesta viitekehyksestd nostettiin esille tdrkeitd késitteitd, jotka operationalisoitiin
mitattavaan muotoon. Mittari koostui myds useasta osiosta, joilla pyrittiin mittaamaan samaa asiaa
eri osa-alueilta (tdssd tutkimuksessa eri perehdyttdmisen tasot), jolloin saatiin ndmé osa-alueet
yhdistdmalla kasitys mitatut asian tilasta (Valli 2015, 41).

Kyselylomaketutkimuksen toteutuksessa tulee ensimmaéiseksi kiinnittdd huomiota valittuun
tutkimuskohteeseen; vastaajiin, heiddn aikatauluunsa ja valmiuksiinsa vastata. Valli (2015, 42-43)
muistuttaakin, ettd lomakkeen laadintaan tulee varata aikaa, sen huolellinen laatiminen on pohja
tutkimuksen onnistumiselle ja vdhentdd mahdollisia virheitd. Erityisen tdrkedd on kiinnittdd
huomiota lomakkeessa olevien kysymysten ymmarrettdvyyteen. Jokaisen vastaajan tulee kyetd
ymmartiméddn kysymykset yksiselitteisesti. Tdmd varmistettiin kyselylomakkeen huolellisella
esitestauksella. Myos Karjalainen (2015, 20) painottaa késitteiden huolellista méérittelyd, jotta ei
tulisi tarhaan virhetulkinnan mahdollisuutta. Muita huomionarvoisia kohtia ovat lomakkeen pituus,
rakenteen loogisuus ja ulkoasu. Ldhdettdessd muodostamaan kyselylomaketta, tulee tutkijan siis
pyrkid tekeméddn vastaaminen mahdollisimman mielekkddksi ja motivoivaksi. Loogisesti ja
vastaajaa ajatellen rakennettu lomake antaa mahdollisimman luotettavan tutkimustuloksen ja

todennékoisesti myOs suuremman vastausprosentin (Valli 2015).
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Kyselylomakkeen kéyttod tutkimusmetodina on myos kritisoitu (ks. Toivonen 1999, 170-178).
Vallin (2015, 42) lisdksi kuitenkin myds Eskola, Hélikké ja Kortet (1999, 41) ovat sitd mieltd, ettd
kun tavoitteena on tehda yleiskartoitus jostakin ilmidsta tai asiasta, niin kyselylomaketutkimus antaa
paljon mahdollisuuksia ja mitd suurempi on tutkimusjoukko, sitd hyddyllisempi on

kyselylomakkeen kéyttd tutkimusmetodina.

Mittausmenetelma ja mitta-asteikko

Kyselylomakkeen muuttujien mittaustaso vaikuttaa kerattavaén informaatioon seki sithen, millaisia
tilastollisia menetelmid aineiston analyysivaiheessa on mahdollista tehdd (Karjalainen 2015, 20).
Kyselylomakkeen alussa kerittiin taustatiedot vastaajista (missd tiimissd tyOskentelee ja kuinka
kauan ollut yrityksessé toissd). Taustamuuttujat keréttiin luokittelu- eli nominaaliasteikolla, jolloin
voitiin havainnoida, mihin ryhméin tai luokkaan vastaaja sijoittui. Taustamuuttujien tarkoitus oli
toimia selittdvind muuttujina, joiden suhteen tutkittavaa ominaisuutta voidaan tarkastella ja vertailla
(Valli 2007, 103). Valitut taustamuuttujat auttoivat aineiston analyysivaiheessa vastausten
tulkitsemisessa. Taustamuuttujat auttavat erityisesti yksikon esimiehid sijoitettaessa tulokset HR-
yksikon siséllé tiimitasoille. Talloin myds toimenpide-ehdotukset saadaan kohdennettua paremmin
oikeisiin tiimeihin.

Varsinaisissa kysymyksissd mittausmenetelména kéytettiin Likertin asteikkoa, joka on yleinen
mittausmenetelma tarkasteltaessa asennemittauksia (Gronroos 2003, 22). Nami muuttujat keréttiin
vilimatka-asteikollisella muuttujalla, jossa arvoluokat laitettiin jarjestykseen mitattavan
ominaisuuden perusteella (Karjalainen 2015, 21; Valli 2015, 36). Karjalaisen (2015) mukaan
Likertin asteikko ei joka tilanteessa tiytd vélimatka-asteikollisen muuttujan madrittelyd, vaan se
mielletddn pikemminkin jérjestysasteikolliseksi muuttujaksi. Tdssd tutkimuksessa Likertin asteikko
kuitenkin miellettiin vadlimatka-asteikolliseksi, koska tutkimuksen kaikki vaittimét kerdttiin samaa
asteikkoa kayttiden ja tdlloin voitiin olettaa, ettd vastaajat ovat mieltidneet asteikon tasavéliseksi.
(Karjalainen 2015, 98.) Muuttujan asteikon miérittely vaikutti myohemmin mairéllisen aineiston
analyysissa tehtyihin valintoihin ja tilastollisiin menetelmiin.

Vastausvaihtoehtona oli viisiportainen asteikko (tdysin samaa mieltd - samaa mielté - en osaa
sanoa - eri mielté - tdysin eri mieltd). Likertin asteikossa neutraaliluokka (en osaa sanoa) sijoitettiin
asteikon keskimmadiseksi luokaksi (Valli 2007, 115). Tamin vaihtoehdon tarjoaminen mahdollisti
sen, ettd kysymykseen ei tarvitse vastata, jos vastaajalla ei ole mielipidettd asiaan tai hdn ei
esimerkiksi ymmairrd kysymysti. (Valli 2015, 57.) Toisaalta Karjalainen (2015) esittdd kritiikkié

kyseistd vastausvaihtoehtoa kohtaan. Han kehottaa tutkijaa tiedostamaan, ettd tdmén vaihtoehdon
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tarjoaminen saattaa tuntua joidenkin vastaajien mielestd houkuttelevalta, koska silloin ei tarvitse
pohtia kysymysti ja se voidaan ohittaa kokonaan. (Karjalainen 2015, 22.)

Kyselyn loppuun on tavallista laittaa avoimia kysymyksid. Usein ajatellaan, ettd ndissd on
etuna se, ettd vastaaja saa itse muodostaa vastauksensa ja ndistd saattaa nousta mielenkiintoisia
kehitysehdotuksia. Myods avoimia kysymyksid voidaan halutessa analysoida maéérillisesti
koodaamalla vastauksia numeeriseen muotoon. (Valli 2015, 70-71). Toinen vaihtoehto on usein
avointen kysymysten analysointi laadullisesti, jossa teemoittelu on yleinen vaihtoehto. Tdssd
tutkimuksessa avointen kysymysten vastaukset analysoitiin laadullisin menetelmin. Avointen
kysymysten lisddmistd kyselylomakkeeseen perusteltiin my0s sillé, ettd vastauksista saattaa nousta
esille relevantteja, organisaatiota hyddyttivid, kehitysehdotuksia ja vastaajien mielipiteille saatiin
my0s perustelut. Toisaalta kyselyn lopussa vastausmotivaatio saattaa olla jo laskenut, jolloin
vastaaja ei joko vastaa ollenkaan tai vastaus on epétarkka eikd ndin ollen hyddynnettdvissé. (Valli
2007, 124). Kyselylomakkeen loppuun laitettiin tutkimuksessa neljd avointa kysymysti, joilla
annettiin tyontekijoille mahdollisuus kertoa omista kokemuksistaan omin sanoin seké tuoda esille
kehittimisehdotuksia. Tuloksista tehdddn toimenpide-ehdotuksia, joiden pohjalta ldhdetddn
kehittimaidn perehdytysprosessia eteenpdin myohemmin kevédlld yhdessd yksikon esimiesten
kanssa.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti. Talloin voidaan olettaa, ettd tyontekijdt vastaavat
totuudenmukaisemmin, kun heitd ei voida tunnistaa vastauksista. My0s vastausprosentti voi
mahdollisesti olla tistd syystd suurempi. Kuula (2011, 75) huomauttaa, ettd tutkittavien
anonymiteetin sdilyttdiminen on tutkimuseettinen normi. Jos tutkija timén lupaa vastaajille, tulee
hdnen myods varmistaa, ettd ndin toimitaan. Vilkka (2015) painottaa myos, ettd tutkimusetiikan
mukaan tutkija on vaitiolovelvollinen kaikista kyselylld kerétyistd tiedoista ja tuloksista, jotka

voidaan liittdd yksittdiseen vastaajaan.

Webropol-ohjelma

Sdhkoinen  kyselylomake  rakennettiin ~ Webropol-ohjelmistolla, joka on  kéytdssd
kohdeorganisaatiossa. Webropol-ohjelmalla toteutetussa kyselyssd etuna oli se, ettd kysymykset
olivat osa-alueittain ndkyvissd tyontekijille lomakkeella samaan aikaan, jolloin hdn voi paremmin
vertailla omia vastauksiaan. Vallin (2015, 53) mukaan tdmad mahdollistaa johdonmukaisemman
vastaamisen sekd auttaa henkilod hahmottamaan kyselyd kokonaisuudessaan. Lomake rakennettiin
niin, ettd jokaisen vastauksen kohdalla tyOntekijd pystyi valitsemaan vain yhden

vastausvaihtoehdon. Talloin tutkija ei joudu tulkitsemaan epidselvid vastauksia, joissa olisikin valittu
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kaksi vaihtoehtoa. Tutkimuksen tekoa ja aikataulutusta helpotti se, ettd tulokset saatiin kerdttya
valmiiksi séhkdiseen muotoon ja vastaukset olivat vietdvissd suoraan tilasto-ohjelmaan
raportoitaviksi. Kuula (2011, 174) onkin sitd mieltd, ettd mahdollisuus kdyttdd yrityksen sédhkoista
lomakeohjelmistoa on etu, silld se ei vaadi tutkijalta suurempia ohjelmointitaitoja.

Aineistonkeruu suoritettiin  helmikuun 2018 aikana, jossa kyselylomakkeella kerittiin
numeerinen aineisto tyontekijéiden kokemuksista yksikon perehdyttdmisen timén hetkisesti tasosta
ja kehittdmistarpeista. Lomake esitestattiin ennen julkaisua. Kyselylomake ldhetettiin kohdejoukolle

12.2. saatekirjeen kanssa (ks. liite 1), muistutusviesti ldhetettiin 19.2. ja kysely sulkeutui 23.2.

3.4 Aineiston analysointi

Téssd tutkimuksessa toteutunutta perehdyttdmisen tasoa tarkasteltiin kyselylomakkeella kerdtylla
aineistolla. Perehdyttimisen suhteen tarkastelun kohteena oli erityisesti tyontekija ja hinen
tarpeidensa tunnistaminen. Seuraavassa kdydéan lapi kyselylomakkeella saatu aineisto organisaatio-
, tydyhteiso- ja yksilotason ndkokulmasta tarkasteltuna sekd palkkikuvaajilla esitettyni. Aineiston
analyysin on tarkoitus olla deskriptiivista tilastollista kuvailua, jolla pyritdédn esittdimain havaintoja
aineistosta ilman, etti pyritdin induktiiviseen pééttelyyn. (Gronroos 2003, 25.) Aineistoa ldhdettiin
analysoimaan vastaamisajan umpeuduttua helmi-maaliskuun vaihteessa 2018.

Kyselylomake koostui tyontekijoille esitetyistd perehdyttdmisen laatuun liittyvistd vaittdmista,
joilla selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia perehdytyksen tasosta.

Kyselylomakkeella kerdtyn aineiston kohdejoukon koko oli yrityksen palvelukeskuksen HR-
yksikkd (N=100). Kyselyyn vastasi 29 henkil6d, vastausprosentiksi saatiin noin 29%.

Tutkimusaineisto keréttiin Webropol -ohjelmalla, josta aineisto siirrettiin SPSS-tilasto-
ohjelmaan. Aineiston analyysissa tarkoituksena oli tarkastella tuloksia numeroiden ja tilastollisen
yhteyksien avulla. Aineiston analyysin ensisijainen fokus oli tuoda esille tyontekijoiden kokema
perehdytyksen taso koko HR-yksikkotason kautta tarkasteltuna seka tuloksissa tarkastella esitettyjen

hypoteesien toteutumista.
Taustamuuttujiksi keréttiin tiedot missé tiimissd vastaaja tyoskentelee sekéd kuinka kauan hdn on

ollut yrityksessd toissd. Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on esitettynd kohdejoukon

jakautuminen tiimeihin lukumaéérien ja niisté laskettujen prosenttiosuuksien kautta.
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Missd tiimissa tyéskentelet?

Cumulative

Freguency FPercent  Walid Percent Percent
Valid  HR Help Desk 7 241 241 241
Tyésuhdepalvelut f 20,7 20,7 443
Konsernin ] 207 207 65,5
palkanlaskenta
Kauppiaspalkanlaskenta 10 344 3M4A 100,0
Total 29 100,0 100,0

TAULUKKO 1. Vastaajien jakautuminen tiimien kesken.

Taulukosta 1 on néhtivissa kohdejoukon jakautuminen HR-yksikon sisdlld eri tiimeihin. Yhteensi
vastaajia oli 29 kappaletta. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti kaikkien tiimien kesken,

tarkasteltaessa prosenttilukujen kautta tiimin edustavuutta suhteessa kohdejoukkoon.

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Cumulative

Frequency Percent Walid Percent Percent
Valid  0-6kk 12 41,4 41 4 41 4
B ki - 1 vuosi 4 13,8 138 552
1- 2vuotta 11 3r4a ar g 5931
5 - enemman vuotta 2 6,9 iR 100,0
Total 29 100,0 100,0

TAULUKKO 2. Vastaajien tyduran kesto.

Taulukosta 2 on néhtdvissd, kuinka vastaajien tyOuran kesto jakautuu yrityksessd. Suurin osa
kyselyyn vastaajista (41%) on vasta organisaatioon tulleita, korkeintaan puoli vuotta tydsuhteessa
olleita. Toinen selked ryhméd, johon kuuluu 38% vastaajista, koostuu henkildistd, joilla on 1-2
vuoden tyokokemus. Kokonaisuutena tarkasteltuna 93% vastanneista ovat olleet organisaatiossa
toissd 2 vuotta tai alle. Vastaajien omat kokemukset saamastaan perehdytyksesti ja sen toteutuksen

tasosta ovat ndin ollen melko tuoreessa muistissa.
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Taustamuuttujien jélkeen analysoitiin selittdvit muuttujat, jotka koskevat tutkittavaa ilmiota.
Kyselytutkimuksen tulokset kerittiin valimatka-asteikollisilla muuttujilla. Kuten tutkimuksessa on
jo aiemmin tuotu esille, voi perehdyttdmistd tarkastella eri tasojen kautta tapahtuvana toimintana.
Perehdyttdmisessd saadun opin ja tyontekijoiden kehittimistarpeiden tulee pohjautua yrityksen
likketoimintaan ja sen asettamiin tarpeisiin, jolloin organisaatiotason tarkastelu on relevanttia.
Tyontekijan ammatillinen kehittyminen tapahtuu usein tydssd oppimisen ja kokemusten
kartuttamisen kautta, missd vuorovaikutuksellinen ympdaristd ja kannustava tydilmapiiri luovat
hyvan pohjan tiimitason oppimiselle. Merkitystd on myods yksilotasolla vaikuttavalla omalla
aktiivisuudella ja motivaatiolla perehdytyksen ja oman oppimisen kehittymisessa.

Kyselylomake rakennettiin seuraamaan tissd tutkimuksessa esiin tuotua jaottelua
perehdyttdmisen tarkastelusta organisaatio-, ty0yhteiso- ja yksilotasolla. Tdma jaottelu auttaa myos
my6hemmin johtopditdsten ja toimenpide-ehdotusten tekemisté. Jaottelulla saatiin tarkemmin esille
sellaiset kehittimiskohteet, joihin tulee jatkossa puuttua. Jaottelun avulla pééstiin tarkastelemaan
jokaista esiin noussutta haastetta ottaen huomioon sen oikean tason ja kontekstin.

Kyselylomakkeella aineisto keréttiin Likert asteikollisilla muuttujilla: 1=tdysin samaa mielti,
2=samaa mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=eri mieltd ja 5=tdysin eri mieltd Aineiston analyysia varten
vastausten painotus kddnnettiin pédinvastaiseen jirjestykseen, jolloin tuloksia oli helpompi
analysoida, kun positiivinen vastaus kasvoi muuttujan arvon saadessa suuremman luvun. Kaikki
aineiston analyysissa esitetyt vélimatka-asteikolliset muuttujat ovat esitettynd palkkikuvaajilla,
joissa vasemmalla on arvo 1=tdysin eri mieltd ja oikealla on arvo 5=tdysin samaa mieltd. Jokaisen
kyselylomakkeella esitetyn osion kohdalla tyontekijdltd kysyttiin: mitd mieltd olet seuraavista

vaittamista?
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3.4.1 Organisaatiotaso

Kesklarvo
Perchdytykseni totentettiin suunmitelma |...\|.'-_ 1.0
Perchdyttimiseeni kiytettin mielestim
I 26
rittivist aikas
Yrtyksen vhtemen Perchtymisen polku
elearmingissd tuka perehdyttimistim
Perchdyttiminen oli kokonaisuwdessaan _ 18
onnistunut kokemus
Minulla on ollut mahdollisuus antaa palautetts 14
perehdyttimisestini N
Tunnen yrityksen strategian iR
lunnen yntyksen arvot 4.1
Asiakastyvtyviilsyys on keskemen arvo
4.3
tolMINnAssamme
lNedin yrityksen toimialat ja tarjoamat palvelut 4.1

— Keskiarvo 3.4

KUVIO 2. Yleisarviointi perehdytyskokemuksesta.

Kuviossa 2 on esitettynd tyontekijoiltd kerdtyt vaittdmait, joista ndhdddn koko HR-yksikon tulos
organisaatiotasolla.

Kokonaisuutena tarkasteltuna ndhddén, ettdi HR-yksikon keskiarvo eri perehdytyksen
yleisarvioinnista kerdtyissd vaittdmissd on vililld 2,6 - 4,3. Kuviossa 2 oleva pystyviiva nédyttaa
kaikille perehdytyksen yleisarvioinnin véittdmille yhteisen keskiarvon, joka on 3,4. Asteikolla 1-5
mitattuna tuloksista ndhddén, ettd tyontekijoiden kokemuksien mukaan perehdytyksen tulisi olla
suunnitelmallisemmin toteutettu (ka. 2,6) ja siihen tulisi kiyttdd enemmaén aikaa (ka. 2,6). Toisaalta
yrityksen strategia (ka. 3,8), arvot (ka. 4,1) seké toimialat ja palvelut (ka. 4,1) saivat keskiarvoltaan
korkeampia lukuja.

Alla kuviossa 3 ja 4 on esitettynd kyselylomakkeella kerittyjd viittdmid tyohyvinvoinnista ja
tyoturvallisuudesta sekd opastuksesta kdytdnnon asioihin liittyen. Myds ndméd kuuluvat tdssd

tutkimuksessa organisaatiotason perehdytyksen osa-alueisiin. Riippumatta siitd, mihin tiimiin
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tyontekijd on tulossa, tulee ndmai asiat hdnen kanssaan kdyda ldpi. Osa-alueet ovat esiteltynd alla
lyhyesti. Nami osiot ovat jddneet hypoteeseja varten laadituista summamuuttujista pois. Kuviot
antavat kuitenkin tdrkedd tietoa organisaation esimiehille ldhdettiessd myohemmin kehittiméin

perehdytysprosesseja eteenpdin.

Keskiarvo
Olen saanut opastusta ergonomiseen tydskentelyyr 39
Minua on opastettu tydterveyteen linttyvissa 38

ASI0NS5A

Varhaisen vilittimisen malli (Pubutaan tyo 29
1 B
kuntoon) on minulle tuttu

Tiedin kenen puoleen kifntyd tydsuojeluasioissa _ 34

Tunnen tydpaikkam tydturvallisuuskiytinni

31

(=]

1 2 3

.
(5]

— Keskiarve 3,4

KUVIO 3. Tydhyvinvointi ja tydturvallisuus.

Kuviosta 3 ndhdéén, ettd HR-yksikon keskiarvon on 3,4. Tulosten mukaan tyontekijit ovat tietoisia
tyoterveyteen liittyvistd asioista (ka. 3,8) sekd ovat saaneet opastusta ergonomiseen tydskentelyyn
(ka. 3,9). Toisaalta varhaisen vilittimisen malli (ka. 2,9) tai tydpaikan tySturvallisuuskdytannot (ka.
3,1) jdivat keskiarvoiltaan alhaisemmiksi.

Kaskiarvo

Tydtarvikkeet ja tunnukset oli hankittu minulle 3.1
B

ctukiteen

Tiedén tydaikojen ja taukojen 4.1

méiriytymisperusteet

Tunnen tydpaikkani tictoturvakiytannot 4.0

Toimintaohje sosiaalisen median kiytossi _ 34
(Mettictiketti) on minulle tuttu ’

Tunnen Vastuulliset toimintatapamme -ohjeiston 41
. . v
(Code of Conduct)

Tunnen yhteistydkumppanciden 3.0
tarjoamat henkilstoedut ’

(=]
ra
(&)
F S
5]

— Keskiarvo 3,8
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KUVIO 4. Opastus kidytannon asioihin liittyen.

Organisaatiotasolla perehdytykseen kuuluu myos erilaisten kdytdnnon asioiden ldpikdyminen. Néitd
ovat esimerkiksi tydaikojen ja taukojen madrdytymisperusteet (ka. 4,1), yhteisten
tietoturvakdytintojen ldpikdyminen (ka. 4,0) sekd yrityksen yhteisten toimintatapojen (Code of
Conduct) (ka. 4,1) esittely, jotta jokainen tyontekija on tietoinen yhteisistd pelisddnnoisti ja sitoutuu
noudattamaan niitd. Tyontekijoiden kokemuksia selvitettiin kyselylomakkeen avulla ja tuloksista
ndhdéén, ettdi HR-yksikon keskiarvo koko osa-alueesta on 3,8. Perehdytyksesséd tulisi jatkossa
kuitenkin kiinnittdd vield enemmén huomiota yrityksen yhteiseen linjaan sosiaalisessa mediassa (ka.
3,4), joka ei ollut kaikille tdysin selvd. Lisédksi tulisi varmistaa, ettd uudelle tyontekijille on
tyotarvikkeet valmiiksi tilattuna (ka. 3,1) seké oikeudet tarvittaviin jarjestelmiin kunnossa jo tdmén

tullessa taloon ja perehdytyksen alkaessa.

3.4.2 Tyoyhteisotaso

Koskiaréo

Minut olettiin

CHen tuntenut alus|

LiE N AU mifua simaan

pareTnman timin jisenin

=

— Keskinrve 3.5

hyvaksyvas vastaan :I'I:.:”'._
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31

34

40

a1
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37
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KUVIO 5. Perehdyttdminen tydtehtéviin.

Tyoyhteisotason perehdytys tydtehtdviin ja sithen liittyvdt osa-alueet ovat esitettynd ylla olevassa
kuviossa 5 koko HR-yksikon tasolla. Koko HR-yksikon tytehtdviin perehdyttdmisen osa-alueiden
yhteinen keskiarvo on 3,5. Kuviosta ndhdaén, ettd koko yksikon tasolla vuorovaikutus ja tydyhteison
ilmapiiri on koettu olevan hyvéssa tilassa (ka. 4,0 ja 4,1). Toisaalta opastusta omasta tyosti

suoriutumiseksi kaivattaisiin lisdé (ka 3,0).

3.4.3 Yksilotaso

Kesklarvo

Perehdyttiminen suunniteltiin tarpeidend .'.:u.-:.u.:._ 1.6

Oimia toivertan perehdyttdmiseen lnttyen _ 2.0
kuunneltim

Perchdytys kannusti minoa jd@maan nykyiseen _ 30
tybtehtiviin

Eoulutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat _ 23
minulle selkents

Olen aktuvisest edistinyt perehtymisting uusin 18
tehtivim

Vithdyn tydssiini 37

Tima tyd on lunastanut odotukseni iz

Suosittelisin titd tydpaikkaa hyville ystivillen 32

2 3 1 5

— Keskiarvo 3.0

KUVIO 6. Oppiminen ja kehittyminen.

Viimeinen perehdytyksen taso, jonka kautta koettua perehdytysti tarkastellaan, on yksil6taso. Y1l
olevasta palkkikuvaajasta (kuvio 6) ndhddén, miten tyontekijoiden mielipiteet ovat jakautuneet HR-
yksikon tasolla. HR-yksikon tulosten yhteinen keskiarvo yksilGtasolle operationalisoiduille

kysymyksille on 3,0. Kuviosta ndhdéddn, ettd tyontekijat kokevat olleensa itse aktiivisia omassa
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perehdytyksessddn (ka. 3,8) ja viihtyvyys tyossd on melko korkeaa (ka. 3,7). Toisaalta tyontekijan
yksilollisid tarpeita (ka. 2,6) ja omia toiveita perehdytykseen liittyen (ka. 2,6) tulisi vastaajien
mukaan ottaa enemméin huomioon. My0s koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia tulisi tulosten

mukaan tuoda selkedammin esille (ka. 2,3).
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4 TULOKSET

4.1 Regressioanalyysi

Aineistosta on SPSS tilasto-ohjelmalla nostettu ldheisempéén tarkasteluun teoreettista viitekehysta
tukena kéyttden esitetyt hypoteesit, joita tarkastellaan tehtyjen summamuuttujien kautta
regressioanalyysilla. Summamuuttujat ja niiden reliabiliteetit ovat esitettynd luvussa 3.1.
Tarkoituksena on tarkastella, mitkd tekijdt selittivét parhaiten tyontekijan kokemusta siitd, etti
perehdytys oli toteutettu kokonaisuudessaan onnistuneesti.

Regressioanalyysilla on tarkoitus tarkastella vaikuttavan muuttujan riippuvuutta valituista
selittdvistdi muuttujista. Regressioanalyysin avulla mitataan muodostettujen hypoteesien

paikkansapitévyytta.

Organisaatiotasolle muodostettu hypoteesi on: kokonaiskisitys yrityksen toiminnasta on
yhteydessa tyontekijin kokemukseen onnistuneesta perehdytyksesti.

Mallin hyvyyttd voidaan mitata kokonaisselitysasteella, joka on 35%. Prosenttiluku kertoo,
kuinka paljon riippumattomat muuttujat voivat selittdd selitettivénd olevan muuttujan (perehdytys
koettiin onnistuneeksi) vaihtelusta.

Summamuuttujalla ”ymmarrys organisaation toiminnasta” voidaan selittdd perehdytyksen
kokemista onnistuneeksi seuraavasti: kun ymmaérrys organisaation toiminnasta kasvaa yhden
askeleen ylospdin, samalla perehdytyksen kokeminen onnistuneeksi kasvaa 0,9 askelta ylospdin
(asteikolla 1-5). Muuttujan standardoitu regressiokerroin = ,59 on tilastollisesti merkitseva (p <
0,001).

Regressioanalyysin perusteella voidaan todeta, etti mitd paremmin tyontekijd kokee
ymmartivansd organisaation toimintaa, sitd onnistuneemmaksi saatu perehdytys on koettu. Talla

mallilla tarkasteltuna hypoteesi jd4 voimaan.
Tyoyhteisotasolle muodostettiin hypoteesi: vuorovaikutus ja tyoilmapiiri ovat yhteydessa

tyontekijin kokemukseen onnistuneesta perehdytyksesti. Hypoteesia ldhdettiin testaamaan

regressioanalyysilla.
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Mallin selitysaste on 18%. Télld mallilla voidaan selittdd saadun prosenttiluvun mukainen
osuus selittdvasta muuttujasta.

Summamuuttujalla vuorovaikutus ja ty6ilmapiiri” voidaan selittdd perehdytyksen kokemista
onnistuneeksi seuraavasti: kun vuorovaikutuksen ja tydilmapiirin kokemus kasvaa positiivisesti
askeleen asteikolla ylospdin, samalla perehdytyksen kokeminen onnistuneeksi kasvaa 0,5 askelta
ylospéin (asteikolla 1-5). Muuttujan standardoitu regressiokerroin = ,43 on tilastollisesti melko

merkitseva (p < 0.05). Regressioanalyysin perusteella voidaan todeta, ettd hypoteesi jd4 voimaan.

Yksilotasolle muodostettiin hypoteesi: yksilon oppimisen tukeminen on yhteydessé tyontekijin
kokemukseen  onnistuneesta  perehdytyksesti. @ Hypoteesia  ldhdettiin  testaamaan
regressioanalyysilla.

Mallin selitysaste on 63%. Télld mallilla voidaan selittdd saadun prosenttiluvun mukainen
osuus perehdytyksen kokemisesta onnistuneeksi.

Summamuuttujalla “oppimisen tukeminen” voidaan selittdd perehdytyksen kokemista
onnistuneeksi seuraavasti: kun kokemus siité, ettd perehdytykselld on onnistuttu tukemaan yksilon
oppimista kasvaa asteikolla askeleen ylospdin, samalla perehdytyksen kokeminen onnistuneeksi
kasvaa 1,2 askelta ylospdin (asteikolla 1-5). Muuttujan standardoitu regressiokerroin f = ,79 on

tilastollisesti erittdin merkitseva (p < 0.001). Talloin voidaan todeta, ettd hypoteesi ji4 voimaan.

4.2 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa tyontekijdt vastasivat avoimiin kysymyksiin, joita esitettiin nelja

kappaletta.

1. Oliko perehdytyksessi jotain hyvaa?
Oliko perehdytyksessé jotain huonoa?

Mihin olisit kaivannut lisdéd perehdyttdmista?

Eall

Onko sinulle tullut mieleen jotain kehitysehdotuksia?

Avointen kysymysten analyysimenetelménd kéytettiin laadullista sisdllonanalyysia.
Siséllonanalyysissa tarkoituksena on ymmértdd tutkittavaa asiaa tutkittavien ndkokulmasta
(Hirsjéarvi ym. 2002). Tarkoituksena oli tarkastella tekstimuodossa olevaa aineistoa teemoitellen ja
luokittelen. Tutkimuksen aineiston analyysi toteutettiin teorialdhtoiselld sisdllonanalyysilla. Téassa

lahdetddn alusta asti liikkeelle siitd, ettd tutkimuksen taustalla teoreettisessa viitekehyksessa
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esitetddn luokittelu, joka ohjaa analyysia (Vilkka 2015). Luokittelun tarkoituksena on l&hted

tiivistimadn aineistoa. Luokittelu mahdollistaa aineiston osien vertailun ja yhdistdmisen. (Hirsjérvi

& Hurme 2002.) Kuten kyselylomakkeen kvantitatiivisesti kerdtyn aineiston analyysissa, myds

avointen kysymysten kohdalla pyrittiin tarkastelemaan esiin nousseita teemoja sijoittamalla ne

organisaatio-, tydyhteiso- sekd yksilotasolle.

Avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset on esitetty tiivistettynd taulukoihin jokaisen

kysymyksen kohdalta. Jokaisesta taulukosta on erikseen korostettu vahvimmin vastauksissa esiin

noussut asia/ilmio.

Organisaatiotaso
Yrityksen esittely

- Toimialat ja palvelut

Tydyhteisitaso
Perehdytyksen toteutus
- Strategia ja arvot -
- Vastuuniako

Perehdyttsjat

Suunnitelmallisuus -

Osaaminen
Asenne

Vuorovaikutus
Osallistumien

TAULUKKO 3. Oliko perehdytyksessd jotain hyvai?

Organisaatiotaso
Tydhyvinvointi ja tydturvallisuus
- Tydterveys
- Tyosuojeluvaltuutettu

Tyotarvikkeet ja tunnukset
- Kéyttdoikeudet
jarjestelmiin

Tydyhteisdtaso

Yksilotaso
Qpitun sisdistaminen
itsendinen tekeminen

Suunnitelmallisuus
- Jarjestelmallisyys
- Informaatio
- Aikataulutus

Perehdytyksen sisaltd

- Perehdytysmateriaali

- Ohjeet (OneNote, X-

asemal)

- jarjestelmien lapikaynti
Vastuunjako

- Nimetty perehdyttdja

- Tybvuorojen selkeys

- Hiljainen tieto
Kiire
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Yksilétaso
Uuden tyéntekijin ndkékulma
- Oman
roolin/tydtehtavien
hahmottaminen osana
tiimia
- Kokonaisuuksien
hahmottaminen
WVastuunjako
- Perehdytettdvi itse
vastuussa perehdytyksen
etenemisestd



TAULUKKO 4. Oliko perehdytyksessé jotain erityisen huonoa?

Organisaatiotaso
Yrityksen esittely

- Toimialat

- Yhteiset linjaukset

Tydyhteisdtaso
Tiimien vilinen yhteistyd
- Vastuunjako
tyotehtavissa
- Informaatio ja tiedon
kulku
Tyotehtavat
- Perustyd
- larjestelmat

TAULUKKO 5. Mihin olisit kaivannut lisd4 perehdyttamista?

Organisaatiotaso
Perehdyttdjan valmiudet
- Halu toimia
perehdyttajana
- Riittdva aika
- Materiaalia
perehdytyksen tueksi

Tydtarvikkeet ja tunnukset
- Kayttboikeudet
jarjestelmiin

Tybyhteisotaso

Yksilotaso

Uuden tyontekijdn ndkokulma
-  Kertaaminen
- Kokonaisuuksien
hahmaottaminen

Perehdytyksen toteutus
- Suunnitelmallisuus
- Vastuunjako
- Ajkataulutus ja
informointi

Perehdytyssuunnitelma
- Dhjeiden ajantasaisuus
- Ohjeiden saatavuus

Yksilotaso
Uuden tydntekijén ndkikulma
- Aikaa opitun
sisdistamiseen
- Kokonaisuuksien
hahmottaminen
-  Raataloity perehdytys
tyantekijan tarpeiden
mukaan
Osaamisen kehittdminen
- Koulutus- ja
kehitysmahdollisuudet
-  Palautteen saaminen

TAULUKKO 6. Onko sinulle tullut mieleen joitain kehitysehdotuksia?
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5 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa pyrkimyksend on ymmaértdd tutkittavien antamien merkitysten avulla aiempaa
teoreettista kisitystd tai ajattelumallia ilmidstd. Tarkoituksena on aineiston ja valmiin teorian
yhdistdminen, jotta niiden sujuva vuoropuhelu olisi tuloksissa mahdollista. (Tuomi & Sarajirvi
2002, 99.) Paittelyn rakenteen voidaan nihda pohjaavan hermeneuttiseen dialogiin, jossa tarkoitus
on aineiston ja tutkijan vilisen tulkinnan kautta pyrkii tutkimuskohteen ymmartdmiseen (Kyro 2004,
75-77). Vilkka (2015) tuo esille, ettd hermeneuttinen metodi on yksi tapa ymmaértda kohderyhmén

tai yksilon kokemuksia.

5.1 Perehdytyksen toteutus organisaatiossa

Yleiselld tasolla tarkasteltuna perehdytyksen kehittimiskyselylld saatu aineisto antoi monipuolisen
kuvan perehdyttdmisen tasosta ja esiin nousi monia osa-alueita, joihin tulee kiinnittdd enemmaén
huomiota, seki kehitysehdotuksia, joilla voidaan 1dhted HR-yksikossa kehittdmain perehdyttamista
eteenpdin. Tyontekijoiltd saaduilla laadullisilla vastauksilla pystyttiin selittiméddn maéaréllisesti
kerdttyjen véittdmien tuloksia ja ndin ollen nostamaan esille perusteluja perehdytyksen koetusta
tasosta yhdistdmilld tulokset tutkimuksen alussa esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen.
Tutkimuksessa selvitettiin, miten koettu perehdytys on yhteydessd ymmarrykseen organisaation
toiminnasta, tyOyhteison sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteistyohon sekd yksilotasolla

oppimiseen ja osaamisen tukemiseen osana perehdytyst.

5.1.1 Organisaatiotaso

Organisaatiotasolle sijoitetut perehdytyksen osa-alueet tulee kdydd ldpi jokaisen tyOsuhteessa
aloittavan uuden tyontekijén kanssa riippumatta siitd, mihin tiimiin hin on tulossa tyoskentelemaén.
Organisaatiotasolla voidaan tarkastelun kohteeksi nostaa ymmérrys yrityksen toiminnasta. Tama
teema operationalisoitiin eli muutettiin mitattavaan muotoon kyselylomakkeen véittdmiksi.

Organisaatiotason perehdytykseen kuuluu kuviossa 7 tiivistetysti esitettyjen asioiden ldpikéynti.
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*K&ydaan ldpi "talon tavat"

sKesko eLearningin hyddyntdminen

s¥rityksen arvot ja strategia

*Yrityksen toimialat ja tarjoamat palvelut
*TyShyvinvointi ja tydturvallisuus

*Code of Conduct

sHenkilGstdedut

sTydtarvikkeet ja tunnukset hankittu etukiteen

Organisaatiotaso

KUVIO 7. Perehdytyksen osa-alueet organisaatiotasolla.

Organisaatiotasolla perehdyttdmiseen tulee liittdd yleiselld tasolla olevia kdytdntdjd ja periaatteita,
jotka jokaisen tyontekijdn tulee ymmartdd, sisdistdd ja joiden mukaan toimia, riippumatta siitd, mihin
tiimiin hin on tulossa tyoskentelemiin. N&itd ovat muun muassa yrityksen arvot ja strategia,
tydhyvinvointi seki yrityksen Vastuulliset toimintatavat -ohjeisto (Code of Conduct). Organisaation
nidkokulmasta tirkedd on pyrkid tekemiddn uudesta tyontekijdstd tuottava tyontekijd. Téhédn
tavoitteeseen pédstddn riittdvilld ja suunnitelmallisella perehdyttdmiselld tydsuhteen alussa (Ketola
2010, 22). Tutkimuksen aineistoa tarkasteltaessa esille nousi selkeitd osa-alueita, joissa
organisaatiotason perehdytys on koettu onnistuneeksi, mutta myds kehittdmiskohteita 10ytyi.

Koko HR-yksikon tasolla tuloksia tarkasteltaessa perehdytyksen yleisarvioinnissa vastattuihin
véittdmiin, erityisesti perehdytyksen suunnitelmallisuudessa néhtiin olevan kehittdmisen varaa.
Tyontekijat toivat esille sekd maidréllisessd ettd laadullisessa aineistossa suunnitelmallisuuden
puutteen, josta seuraa, ettd kokonaisuuksien hallinta vaikeutuu. Alla esitettynd muutamilla sitaateilla
avoimista vastuksista kerdttynd ja tyontekijoiden sanoja lainaten perusteluja aineistosta saaduille

tuloksille, jotka tukevat méaréllisen aineiston tuloksia.

Laatia selkd perehtymissuunnitelma jonka mukaan edetddn

Perehdyttimiselle annettava enemmdn aikaa. Kiire ryhmissd ei anna tarvittavia
edellytyksid hyvdlle perehdytykselle

Toisaalta tiimien vélilldi on selkedsti eroa, silli esiin nousi my0s onnistuneita kokemuksia
perehdytyksen toteutuksen jérjestelméllisyydesta.
Perehdytyksessd otettiin haltuun selked kokonaisuus kerrallaan

Perehdytyssuunnitelma, sekd sen laatimiseen sekd toteuttamiseen kéytetty riittdvd aika saa

tyontekijan kokemaan olevansa yritykselle arvokas resurssi, joka halutaan kouluttaa ja integroida
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tyoyhteisoon. Kiire nédhtiin yhtend suurimmista haasteista perehdytyksen jérjestamisessa.
Vastauksista nousi esille, ettd usein organisaatioon palkataan uusia tyontekijoitd vasta silloin, kun
tilanne jo vaatii lisédkédsid. Tdhdn nousi yhtend kehitysehdotuksena vuosikello rakentaminen, joka
auttaa ennakoimaan vuosittain toistuvia ruuhkahuippuja. Tdma auttaisi varautumaan tilanteeseen
mahdollisesti tyotehtévid priorisoimalla ja/tai rekrytoimalla uutta tydvoimaa. Kiire johtaa siihen,
ettei ole riittdvésti aikaa perehdyttdd uutta ihmistd “talon tavoille” tai yhteisiin kdytdntoihin.
Kiireessd unohtuu helposti myds varmistaa jo ennakkoon, ettd tyontekijalla on kaikki tarvittavat
tyotarvikkeet ja kdyttdoikeudet valmiina hdnen aloittaessaan uudessa tehtdvassd. Nama ylld mainitut

perehdyttdmisen kehittimiskohteet saivat perusteluja tuekseen my0ds avoimista vaittimista.

Tdlla hetkelld olisin kaivannut enemmdn perehdytystd yleisistd asioista, yrityksen

toimintaperiaatteista, konsernin historiasta, linjauksista, eri yksikoistd jne.
Vastauksissa tuotiin esille, ettd perehdytyksen alussa kerrottiin yrityksestd, sen toimialoista ja
palveluista. Ndmi auttavat hahmottamaan kokonaiskasitysté siitd, milla markkinoilla yritys toimii
ja mitkd ovat sen kilpailijoita. Toisaalta omaksuttavaksi annetaan tilloin paljon uutta tietoa ja
sisdistettdvad, josta ei jdad kaikkea muistiin. TyOntekijét toivatkin esille, ettd perehdytyksen alussa
kdytyyn materiaaliin olisi hyvi péaéstd kisiksi myohemmin uudestaan, jota voi itse kdydd kerraten
ldpi ja myohemmin yhdistdd palasia laajemmaksi kokonaisuudeksi.

Tyoterveyden tiedot ja ohjeet seka tyoturvallisuuteen liittyvat toimintatavat tulisi olla selkedsti
esilld paikassa, johon jokainen tyontekijd pddsee. Esimerkiksi epdvarmuus siitd, miten tulee toimia
poikkeustapauksissa, ei ollut kaikille selvilld. Tydntekijén tuntiessa tyOpaikan ja tyGtehtévit, hin
tietdd kuinka voi ndihin omalla toiminnallaan vaikuttaa ja samalla vihenee turvallisuusriskit seka
tyon psyykkinen kuormitus (Penttinen & Maintynen 2006). Myos tyoturvallisuuslain mukaan
tyOnantajalla on vastuu selvittdd ja tunnistaa tydpaikan haitta- ja vaaratekijit. Tydehtosopimuksen
mukaan médrdytyvit tydajat ja tauot koettiin kuitenkin selkeiksi ja yrityksen yhteiset Vastuulliset
toimintatavat -ohjeisto (Code of Conduct) oli tyontekijoiden kokemusten mukaan kiyty hyvin lépi.
Ketolan (2010, 22) mukaan perehdyttdmisessd on kyse tyontekijdn osaamisen hyodyntdmisesta ja
erityisesti sen suuntaamisesta organisaation strategian ja padmaiérien tavoittamiseen.

Yrityksen strategia ja arvot olivat tyontekijoiden omien kokemuksien mukaan koko yksikon
tasolla hyvin tiedossa. Strategian ja arvojen ymmartdminen yhtendistdd tyontekijoiden toimintaa ja
luo selkedd johdonmukaista suuntaa toiminnalle. Kjelin ja Kuusisto (2003, 14) korostavat, ettid
organisaation ndkdkulmasta perehdyttimisen tavoitteena tulee olla uuden tyontekijan kouluttaminen

tuottavaksi, minkd avulla pyritdén yrityksen strategian toteuttamiseen. TyOntekijdn ndkdkulmasta on
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tarkedd ymmartid omien tyotehtivien ja toiminnan merkitys laajemmassa kontekstissa. Tama lisdd
tyontekijdn motivaatiota ja sitoutumista tyopaikkaan.

Perehdytystd voidaan tarkastella yhtend henkilostdjohtamisen osa-alueena, jolloin
tyontekijoille tulee tarjota riittdvadt valmiudet ja tuki, jotta he voivat menestyd tehtivassdin.
Yrityksen henkil6std on investointi, tirked resurssi, jolla on vaikutusta taloudelliseen
menestymiseen (Ketola 2010, 17). Niin ollen riittdvin ty6hyvinvoinnin, tydvoiman ja osaamiseen
tarvittavan perehdytyksen tarjoaminen ovat yhteydessd tyoOntekijin tyOmotivaatioon sekd
henkilokohtaiseen ettd tydyhteisétason tyohyvinvointiin. (Lepistd 2004, 56; Viitala 2013, 19-21).

Vaikka perehdyttdmisen keskeisend kustannustekijand voidaan taloudellisesti tarkastellen
nimetd juuri sithen kiytetty aika (Armstrong 2003, 453), on se samalla myds aina tietoinen
kompromissi tyontekijan tehokkuuden ja tuloksellisuuden vililld. Perehdytys on tietoinen kustannus
yritykselle, mutta sitd tulee tarkastella oppimistapahtumana, joka tulisi tarjota jokaiselle uudelle
tyontekijélle ja tyotehtdvad vaihtavalle henkildlle. Talld panostuksella on pitkén aikavilin seurauksia
organisaatiolle aina tulosten laatuun ja tuloksellisuuteen sekd asiakastyytyviisyyteen asti. (Lepistd
2004.)

Organisaatiotasolla on tarkastelun kohteeksi nostettu ymmarrys yrityksen toiminnasta, joka on
yhteydessd tyontekijoiden kokemukseen onnistuneesta perehdytyksestd. Tétd tarkasteltiin

regressioanalyysilla, jonka perusteella laadittu hypoteesi jdi voimaan.

5.1.2 Tyoyhteisotaso

TyOyhteisotasolla voidaan tarkastelun kohteeksi nostaa tydtehtdvien perehdytys tyOntekijoille
vuorovaikutuksessa ja koko tiimin yhteistydssd. Kuviossa 8 on tiivistetysti esitetty tydyhteisotasolla
lapikdytdavdt osa-alueet. Néiden osa-alueiden ldpikdymistd perehdytyksessdé on arvioitu

kyselylomakkeen viittdmilla.

*Nimetty perehdyttijs

*Riittévd opastus tydtehtaviin

*Perehtymiskeskustelut esimiehen/perehdyttijan
kanssa

Tyoyhteisotaso

*Vuorovaikutus tydpaikalla
*Tiedon jakaminen tiimin sisélld ja tiimien valilla

KUVIO 8. Perehdytyksen osa-alueet tyoyhteisitasolla.
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Ketola (2010, 22) on todennut viitoskirjassaan, etti tehokkain tapa sitouttaa tyontekija yritykseen
on toteuttaa laadukas perehdytys, jossa pyritddn vastavuoroiseen vuorovaikutukseen. Erityisen hyvin
organisaatiossa olikin tyontekijéiden ndkokulmasta onnistuttu vuorovaikutuksessa ja tydyhteison
kannustavassa ilmapiirissd. Myo6s Kjelin ja Kuusisto (2003, 46) painottavat, ettd tyontekijan tulee
tuntea itsensd tdrkedksi osaksi yritystd, jonka toiminnalla on suunta ja merkitys. Avoimissa
vastauksissa tyontekijit toivat esille positiivisia kokemuksia tydyhteison ilmapiiristd ja

vuorovaikutuksen tasosta.

On ollut mukava tutustua perehdytyksen aikana tiimin jédseniin. Kaikki, ketkd ovat
minua opastaneet, ovat olleet asiantuntevia, avuliaita ja ystdvillisid

Perehdyttdjd hitsaa uuden tulokkaan tiimiin, ndin ollen vuorovaikutustaidoilla ja

sosiaalisella osaamisella on merkitystd
Perehdyttdmisen tavoitteena voidaan pitdd uuden tyontekijdn implementoimista osaksi tydyhteisod
ja saada hénesté sen tuottava jasen, tyon kokonaisuuden hallinnan kautta (Kjelin & Kuusisto 2003,
45-46). Erityisesti tydyhteisotasolla perehdyttdmisen osa-alueet ja niiden tirkeys nousivat esille seka
maidréllisessd ettd laadullisessa aineistossa. TyOyhteisotason perehdyttimiseen kuuluu vahvasti
yhteisdllisyys ja vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen ja ilmapiirin merkitys on tuotu esille myos
regressioanalyysilla, josta ndhdddn sen olevan tilastollisesti melko merkitsevisti yhteydessi
tyontekijoiden kokemukseen onnistuneesta perehdytyksestd. Myods Kupias ja Peltola (2009, 135)
muistuttavat, ettd kannustava ja turvallinen oppimisilmapiiri, jossa yhteistyd ja keskustelu ovat
tarkedssa roolissa, on merkityksellistd perehdyttdmisen onnistumisen kannalta. Kyselylomakkeella
keratylla aineistolla HR-yksikon tyontekijdt kokivat, ettd heiddt otettiin hyvéksyvésti vastaan

omassa tiimissdin ja vuorovaikutus oli vaivatonta. Tama4 tuotiin esille myds avoimissa vastauksissa.

Auttavaiset kollegat, aina sai kysyd apua, hyvd ilmapiiri

Tyontekijat kokevat, ettd koko tiimi osallistuu perehdytykseen ja tyOyhteison ilmapiiri on
kannustava. Erityisen tirkedd tyOyhteisotasolla on tydtehtdvien oppiminen ja hallinta (Kjelin &
Kuusisto 2003, 46). Tyontekijoiden kokemus siitd, ettd he saivat perehdytysvaiheessa riittdvésti
opastusta ty0std suoriutumiseksi, jii melko alhaiseksi. Tatd selittdd avoimissa viittdmissé esille
nostetut teemat, kuten kiire ja ohjeiden selkeyden sekd saatavuuden puute. Vastauksista nousi esille
kiireen vaikutus perehdyttimiseen muun muassa siten, ettd perehdytystd jouduttiin usein siirtimain
tai tyontekijoilla ei ollut riittdvdsti varattuna aikaa huolehtia uuden tyOntekijin opastuksesta

tyotehtdviin. Kupias ja Peltola (2009, 81) painottavat, ettd perehdytyksen aikana on hyvai jérjestda
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oppimistilanteita, joissa pyritddn tukemaan yhteisollisyyttd. Tdmédn jirjestiminen ja sovitusta

kiinnipitdminen tapahtuu riittdvalla aikataulutuksella.

Olisi ollut mukava tietdd etukdteen, miten perehdytysohjelma etenee
Olisi mukavaa, jos perehdytyksestd ja sen aikataulusta informoitaisiin paremmin

Ohjeet voisivat olla vield enemmdn vaihe vaiheelta. Eli tarkempia selityksid sille,
miksi asiat tehdddn ja mihin ne vaikuttavat
Tyontekijit nostivat vahvaksi kehittdmiskohteeksi perehdyttdjan nimeédmisen, jolloin tietty henkild
olisi alusta asti vastuussa prosessin ldpiviennistd. Tdmd tukisi paremmin perehdytyksen
onnistumista. Osa tyontekijoista olikin saanut perehdytyksen tilld tavoin toteutettuna ja kokemukset

olivat positiivisia.

Perehdytys alkoi vauhdikkaasti ja oli mukava, ettid meille oli nimetty oma
perehdyttijd

Henkilékohtainen opastaja jonka kanssa pddsi hyvin sisdlle tyohon

My0s ne tyontekijit, jotka eivdt nimettyd perehdyttdjdd olleet saaneet, toivat tdmén esille

kehittamisehdotuksissa.

Olisi hyvd, ettd olisi nimetty perehdyttijd, joka opastaisi esimerkiksi pari

ensimmdistd viikkoa kaikissa tyotehtdvissd
Erityisesti esimiehen merkitysta ja roolia tulisi tdssé tilanteessa painottaa. Kjelin ja Kuusisto (2003,
178) tuovat esille, ettd esimiehen tehtivd on tukea uutta tyontekijdd erityisesti tydsuhteen
alkuvaiheessa. Tamd onnistuu erityisesti tiedottamalla tyOyhteis6d uudesta tyOntekijdstd, ja
huolehtimalla, ettd perehdytysaikataulu on valmiina ja sille on varattu riittdvisti aikaa. Vastauksissa
tuotiin esille myds tarve keskustelulle ja mahdollisuuksille saada palautetta, jolloin voitaisiin jo
perehdytyksen aikana kdyda lépi tarpeita ja kehitysehdotuksia. Palautteen antamisen seké esimiehen
tai perehdyttdjin kanssa perehdytyskeskustelun ldpikdymisen kokemukset jdivdt alhaisiksi.
Esimerkiksi Kangas ja Hdmaéldinen (2008) ovat tuoneet esille, ettd perehdytys on keskustelemista
sekd kannustamista, missid oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksen kautta. Tdmén lisdksi palautteen
antaminen on osa perehdytyksen aikana kdytdvid keskusteluja, joissa on mahdollisuus suunnata ja
kohdentaa perehdytystd yksilon tarpeiden mukaan. Onnistuneeseen perehdytykseen kuuluu
arviointi- ja seurantakeskustelujen lisdksi myds kehityskeskusteluista sopiminen, jolloin

perehdytysprosessi saadaan osaksi suorituksen johtamista.
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Itse en ole saanut palautetta siitd, miten minulla on mennyt

Tyontekijoilla on kuitenkin selkedsti mielipiteitd ja kehittimisehdotuksia, joita télldkin
kyselylomakkeella on saatu tuotua esille. Esimiehen ja henkildston vélisen vuorovaikutuksen
nihdién olevan tirkeéssi roolissa tyohon sitoutumisen ja tydmotivaation ndkokulmista.

Palonen (2003, 14) tuo myo0s esille, ettd tyOyhteisotasolla tapahtuvaan perehdyttimiseen ja
oppimiseen liittyy jaettua tietoa. Vaikka tiimitason vuorovaikutus koettiin toimivaksi, tieto ei
kuitenkaan viélity aina tehokkaasti tiimien viélilla tai tiimin sisélld kaikille tyontekijdille. Sandersin
ja Kleinerin mukaan kolme toistuvaa haastetta perehdytyksessa ovat yhteydessé tiedon jakamiseen.
Tietoa voidaan perehdytyksen aikana jakaa uudelle tyontekijdlle joko liian vdhén tai liian paljon tai
jaettu tieto on ristiriitaista. TyOntekijdn ndkokulmasta toimiva ratkaisu on antaa mahdollisuus
omatoimiseen tiedon hankkimiseen tarpeen mukaan. Perehdytyksessd ei nidin ollen tarvitse
pelkéstddn siirtdd tietoa tyontekijéltd toiselle vaan opettaa tiedon hankkimista ja sithen kisiksi
padsemistd. Tdméa on tyontekijin nidkokulmasta mielekdstd. Mahdollisuus itse hallita tietomadaraa
vaikuttaa my0s koetun stressin méérddn ja sen vdhenemiseen. (Sanders & Kleiner 2002, 82, 84.)
Tyontekijoiden tuomissa kehitysehdotuksissa nousikin esille toiveita sujuvammasta tiedon

liikkumisesta.

Tdllainen hiljainen tieto kulkee todella huonosti, eikd ndin suuressa yrityksessd
tulisi HR tiimin toimia muistinvaraisesti

Tieto mistd ohjeet tarvittaessa loytyy

Perehdytyksen tulee myos olla jatkuva prosessi (Ketola 2010, 72) ja sithen tulee antaa myos
mahdollisuus palata ja riittdvasti aikaa sisdistdd opittua. TyoOntekijan ammatillinen kehittyminen
tapahtuu vihitellen tydssd oppimisen ja kokemusten kautta. Perehdyttéjén ja/tai esimiehen lisdksi

myos koko tydyhteiso ja itse perehdytettiva ovat osallisena prosessissa.

5.1.3 Yksilotaso

Yksilotasolla nostetaan tarkastelun kohteeksi yksilon oppimisen ja kehittymisen huomioinen seka
tukeminen perehdytyksessd. Tamé teema operationalisoitiin eli muutettiin mitattavaan muotoon
kyselylomakkeen véittamiksi. Yksilotason perehdytykseen kuuluu kuviossa 9 tiivistetysti esitettyjen

asioiden ldpikdynti.
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*Tydntekijan tarpeet otetaan perehdytyksessa
huomioon

*Koulutus- ja kehitysmahdollisuudet

*Tydntekijdn oma aktiivisuus perehdytyksessa

sTydskentelyn seuranta perehdytyksen jalkeen

KUVIO 9. Perehdytyksen osa-alueet yksilotasolla.

Jokaisen tyontekijdn henkilokohtaiseen kehittymisen ja oppimisen tukemiseen toivottiin myos
jatkossa  kiinnitettdvin entistdi enemmin huomiota. Kyselylomakkeella koulutus ja
kehitysmahdollisuudet koettiin olleen tiedossa melko huonosti. Kehitysehdotuksena tuotiin esille,
ettd mahdollisista koulutuksista tulisi olla avoimemmin informoitu. Avoimissa vastauksissa tuotiin
esille toive, ettei opetuksen saaminen olisi niin paljoa itsestddn kiinni, vaan se oli perehdyttéjéin ja
tiimin vastuulla. My0s regressioanalyysilla saatiin tuotua esille tilastollisesti erittdin merkitsevi
tulos, jonka mukaan oppimisen tukeminen on yhteydessd tyontekijin kokemukseen onnistuneesta

perehdytyksesta.
Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen pitdisi nostaa esille

Apua saa aika lailla keneltd tahansa, kun sitd osaa pyytdd

Mikdli uusi tyontekijd ei osaa itse jotain asiaa kysyd, jdi oleellinenkin asia
kertomatta

Tietyt henkilét tiimissd muistivat kysyd "onko sulle perehdytetty nyt uusia juttuja”™
sekd muistuttelivat vaatimaan perehdytystd tyotilanteesta ja kiireestd huolimatta

Lopuksi nostetaan vield esille kehitysehdotuksena uuden tydntekijin nikokulman painottaminen
perehdyttimisen toteutuksessa. Vastauksista kdy ilmi, ettd opittavaa asiaa on paljon, jolloin
kokonaisuuksien hahmottamiseen tulisi kiyttdd aikaa. Téhén auttaisi perehdytettdavin ndkokulman
huomioiminen ja hénen rooliinsa asettuminen.

Oppiminen oli sirpaleista, eikd selkedd kokonaiskuvaa prosesseista muodostunut

Aivan perusasiat kdytiin ldpi melko nopeasti

Perehdyttijd pitid olla henkilo, joka osaa asettua uuden tyontekijin asemaan ja

katsoa asioita uuden tulokkaan nédkokulmasta
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Vastauksissa on tuotu esille perehdytyksen olevan vahvasti perehdyttdjan vastuulla. Kuitenkin myos
jokaisen tyOntekijin itsensi tulee olla aktiivisesti mukana oman perehdytyksensé toteutuksessa, seki
tiedon aktiivisena vastaanottajana, ettd my0s prosessien kehittidjané ja toimintamallien kriittisend
tarkastelijana. Jokaisella on vastuu tuoda esille kehitysehdotuksia ja omalla toiminnallaan tukea
koko tiimid yhdessé uusien tyontekijoiden vastaanottamisessa. Aineistosta oli nidhtdvissi, ettd melko

moni vastaaja kokee olleensa itse aktiivisesti edistiméssd omaa perehdytystdan.

5.2 Pohdintaa

Monissa yrityksissd on yhi haasteena uuden tyontekijédn onnistunut perehdyttiminen tyoyhteisoon.
Joko perehdytysprosessi on puutteellinen tai sitd ei ole ollenkaan. Téstd on seurauksena
tuottamattomuus, tyytyméttdomyys ja kustannusten nousu pitkdlld aikavililld. Selkedn
perehdytysprosessin ~ vaatimuksina  voidaan  pitdd = maddriteltyjd = ja  tavoitteellisia
oppimiskokonaisuuksia, riittivdd panostusta ja resursseja perehdyttimiseen sekd kaikkien
osapuolten aktiivista osallistumista eri perehdytyssuunnitelman vaiheisiin ja jo niiden suunnitteluun.
Tehokas perehdyttdmissuunnitelma ei valttiméttd vaadi suuria resursseja. Hyvin suunniteltu ja
toteutettu perehdytysprosessi on avain, jotta saavutetaan organisaation nidkokulmasta tarvittavat
asiat sekd tyydytetddn tyontekijan toiveet ja odotukset. Téarkeda on siis keskittyd vastaamaan seké
yrityksen ettd tyOntekijdn tarpeisiin varmistamalla riittdvdt resurssit ja aikaa toteuttaa
perehdyttdminen. Onnistunut perehdytyssuunnitelma voi parhaimmillaan motivoida, lisatd
tyOtyytyvéisyyttd ja alentaa yrityksen kustannuksia. Hyvin suunniteltua perehdyttimistd voidaan
tarkastella myds win-win tilanteena, jossa jokainen osapuoli on saamapuolella. Toimiva
perehdytyssuunnitelma on paras mahdollinen opetukseen ja kehittdmiseen kuuluva investointi,
jonka yritys voi tehdi. (Sanders & Kleiner 2002, 88.)

Tarkedd on, ettd perehdytysprosessien kehittdmisen tarpeen tiedostaminen nékyy
kohdeorganisaatiossa siind, ettd ollaan kiinnostuneita ja valmiita kehittdméaén henkiloston osaamista
tyosuhteen alusta asti. Organisaatiossa tiedostetaan, ettd tdimén hetkinen perehdyttimisen taso ei ole
riittdva ja l0ytyy halua kehittdd prosessia eteenpdin.

Tutkimus on ajallisesti tarkasteltuna toteutettu poikittaistutkimuksena, jossa perehdyttimisen
tasoa voidaan tarkastella vain tiettynd hetkend (Gronroos 2003, 14; Heikkila 2005, 16). Koska
tutkimus on toteutettu kokonaistutkimuksena, aineistosta tehdyt péidtelmdt péteviat vain
kohdejoukkoon, eikd mitéédn yleistyksid voida tehdé. Edelld esitetyt tutkimuksen tulokset perustuvat
aineistosta saatuihin tuloksiin, joiden raportointiin ei liity induktiivista péattelyd. (Gronroos 2003,

8.)
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Kuviossa 10 on tiivistetysti esitetty tutkimuksen tulos, josta ndkyy suunnitelmallisen,
johdonmukaisen ja laadukkaan perehdytyksen yhteys organisaation liiketoiminnan tavoitteisiin.
Toisin sanoen, kiinnittdiméallda huomiota kolmeen teemaan: ymmarrys organisaation toiminnasta,
vuorovaikutus ja tyOilmapiiri sekd yksilon oppimisen tukeminen, luodaan mahdollisuus
onnistuneelle perehdytykselle. Tdméd nékyy suoraan palvelukeskuksen kolmessa kulmakivessi:
nopeudessa, laadussa ja kustannuksissa. Kolmion avulla taataan palvelukeskuksen ydintavoite eli

riittdva asiakaspalvelun taso ja sitd kautta korkea asiakastyytyviisyys.

Ymmarrys
organisaation

Yksilon

v ik T
uorovaikutus oppimisen

ja tysilmapiiri

toiminnasta tukeminen

Onnistunut
perhedytys

I\.

Laatu L A Kustannukset

Asiakastyytyvdisyys

KUVIO 10. Tutkimuksen tulos. Perehdytyksen merkitys organisaatiolle.
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6 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Tédssd osiossa on tarkoituksena tuoda esille toimenpide-ehdotuksia, joilla perehdytyksen
toteuttamista organisaatiossa on tarkoitus ldhted kehittiméén eteenpdin. Kuvion 11 avulla on
esitettynd perehdytyssuunnitelman eri vaiheet, joiden kautta perehdyttdmisprosessia olisi
mahdollista ldhted kehittiméén ja sitd kautta tuoda yhtendinen, aikataulutettu ja johdonmukainen
perehdytysprosessi koko HR-yksikkdon.

Tutkimuksen tulokset on raportoitu jokaisen tiimin esimiehille, jolloin heilld on mahdollisuus
keskustella tuloksista yhdessd oman tiiminsd kanssa ja miettid jatkotoimenpiteitd juuri heidén
tarpeisiinsa. Tdman liséksi perehdyttdmistéd ldhdetddn myohemmin keviélld kehittiméin esimiesten

yhteistyolld koko HR-yksikon tarpeisiin.

sTarkistuslistat

sPerehdyttimisen
palautekeskustelut

sArviointi ja
kehittdminen

sLaaditaan
tiimitasolla
ajantasaiset ohjeet

sfAjkataulutus

sMadritellddn
perehdyttamisen
tarpeet ja tavoitteet

sPerehdytyksen osa-
alueiden maarittely
arganisaatio-,
tyoyhteisé- ja
yksilatasolle

s\astuuhenkilat

KUVIO 11. Prosessikartta perehdytyssuunnitelman laatimiseksi.

6.1 Suunnittelu

Suunnitteluprosessi ldhtee liikkeelle siitd, ettd ensin pyritddn kartoittamaan perehdyttdmisen
nykytilanne ja mahdolliset kehittimistarpeet. Nama tiedot on saatu esille tutkimuksessa toteutetulla
kyselylld sekéd aineiston analyysilla. Téssd kohtaan on tidrkedd pyséhtyd pohtimaan, minkélaisiin

tarpeisiin perehdyttdmiselld pyritddn vastaamaan ja millaisia tavoitteita silld halutaan saavuttaa.

49



Lepiston (2000, 11) mukaan tarpeet on helposti nimettévissa silloin, kun kyseessd on selkeésti esiin
noussut puutteelliseksi koettu osaaminen tai konkreettiset toimintatapoihin esitetyt muutokset.
Selkedsti madritellyt tarpeet ja tavoitteet auttavat ohjaamaan perehdytyssuunnitelman tekoa
kaytdnnossad. Perehdytykseen kuuluvat osa-alueet on tdssa jaoteltu tutkielmassani kdytetyn kolmen

tason kautta. Jaottelua voidaan kayttda hyviksi perehdytysprosessin suunnittelussa.

6.2 Toteutus

Suunnitteluvaiheen jélkeen, jolloin on méériteltynd, mitd perehdyttdmiseltd halutaan, on tirkeda
miettid kdytdnnon toteutusta. Téssd Lepistd (2000, 68) painottaa, ettd on erittdin tdrkedd ottaa
mukaan keskusteluun ne henkil6t, jotka osallistuvat perehdyttimisprosessiin organisaatiossa.
Tarkedd on vuorovaikutuksen ja keskustelun kautta mairitelld yhteiset toimintatavat, joiden
noudattamiseen jokainen sitoutuu. Perehdytyssuunnitelmasta tulee kdydd ilmi kaikki, miti
perehdyttdmisessa tulee kdyda lépi, sekd millaisella aikataululla perehdytys on tarkoitus toteuttaa ja
nimeté vastuuhenkil6t. Laadukas perehdytyssuunnitelma siséltdd myds perehdyttdjien koulutuksen.
Lepistd painottaa, ettd vastuu siité, kuka toimii uuden tyontekijén perehdyttdjané, on oltava sovittuna
jo ennen uuden tyOntekijan rekrytoimista. Vastuunjaon on oltava selked ja yksiselitteinen. (Lepisto
2000, 66.) Koko tyoyhteiso on mukana perehdyttimisessd, mutta lopullinen vastuu perehdytyksen

etenemisestd on kuitenkin aina esimiehella.

6.3 Seuranta

Perehdyttdmisen seurantaan kuuluu perehtymiskeskustelut ja esimiehen tuki jo perehtymisen aikana,
jotta saadaan tyontekijdn toiveet ja tavoitteet kuuluviin, jolloin perehtymistd voidaan ohjata
yksilollisten tarpeiden mukaan jo prosessin aikana. Nédin saadaan tarkasteltua perehdytyksen
toimivuutta sekd tehtyd tarvittavia muutoksia prosesseihin (Kjelin & Kuusisto 2003; 245).
Esimerkiksi Kangas ehdottaa, ettd seurannan apuna voidaan kéyttdi erilaisia tarkistuslistoja. Nama
auttavat perehdyttdjdd seuraamaan, mitkd vaiheet on jo kéyty lépi ja kenen vastuulla minkékin asian
ldpivienti on. Toisaalta tarkistuslista auttaa my0s perehdytettdvdd hahmottamaan
kokonaisuudessaan, mitd hdnen tyotehtaviinsd kuuluu sekéd seuraamaan perehdytyksen etenemista.
(Kangas 2003, 8-16.) Lisdksi palautekeskustelujen kdyminen esimiehen ja/tai perehdyttdjan kanssa
on tdrkedd perehdytyssuunnitelman ldpiviennin jilkeen, jotta saadaan arvioitua ja kehitettyd
prosessia eteenpdin. Kjelin ja Kuusisto (2003, 245-246) tuovat vield esille perehdyttdmisen

seurannan esimerkiksi osana tyoyhteiso-tutkimuksia. Erilaisten kyselyiden tai haastattelujen kautta
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saatujen tulosten perusteella voidaan suhteellisen pienelld vaivalla tarkastella pitkdn aikavilin
kehitystd. Saaduilla tuloksilla voidaan kiinnittdd huomiota perehdytyssuunnitelman yleiseen
onnistumiseen, tyontekijoiden tai perehdyttdjien esiintuomiin puutteisiin tai onnistumisen
kokemuksiin. Lisdksi seurantaan kuuluu yhdessd jokaisen tyontekijin kanssa laatia hénelle
tavoitteita, joilla tuetaan ja ohjataan tyontekijdn henkilokohtaista oppimista ja asiantuntijuuden
kehittymistd tyon ohessa. Tamaé tarkoittaa tydmenestyksen aktiivista seurantaa uran alkuvaiheessa,
joka on tyontekijan yritykseen sitoutumisen kannalta tirked vaihe (Honkaniemi et al. 2007, 162).

Perehdytystd, sen suunnittelua ja toteutusta voidaan myods ajatella syklisend prosessina.
Perehdytyksen ldpiviennin jdlkeen mietitddn, mitd olisi voitu tehdd paremmin. Tédssd auttaa
seurannalla saatu palaute. Tdssd kohdassa voidaankin ajatella, ettd tima yritysyhteistyona toteutettu
tutkimus on tullut mukaan ensimmadisen syklin seurannan vaiheessa, jossa on péésty arvioimaan
kohdejoukolle ldhetetyn kyselylomakkeen kautta perehdytyksen tdmén hetkistd tasoa. Saadun
palautteen perusteella tdmin tutkimuksen puitteissa on nyt lihdetty organisaatiossa HR-yksikon
tasolla tekemidin toimenpide-ehdotuksia aineiston analyysin pohjalta. Konkreettiset
kehittdmistarpeet on ndin tuotu esille. Myds Honkaniemi et al. (2007, 163) nostavat esille
mahdollisimman varhain.

Aineiston keruun jdlkeen olen jo padssyt tyontekijin  roolissa  jatkamaan
perehdytyssuunnitelman laatimista tydpaikalla yhdessd yksikon esimiesten kanssa. Seuraava tavoite
on médritelld uudestaan perehdytyksen tarpeet ja tavoitteet, kehittdd selkeammaiksi perehdytyksen
toteutuksen aikataulu, vastuuhenkilot ja perehdytyksessd kaytdvit osa-alueet sekd seurannan
toimenpiteet. Tastd ldhtee perehdytysprosessin seuraava sykli, jonka voidaan ajatella kestdvén
esimerkiksi vuoden. Sovitun ajanjakson jélkeen on taas aika kerdtd tyontekijoiltd palautetta
perehdyttdmisen tasosta ja kehittdmisehdotuksia, minkd avulla pdistddn tarkastelemaan, miten
prosessit ovat muuttuneet ja pitddko perehdytysté vield jatkossa mukauttaa. Perehdytyssuunnitelman

kehittiminen edellyttdd vuorovaikutusta ja yhteistyotd koko organisaatiolta.
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7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

7.1 Tutkimuksen validiteefti

Mairéllisen tutkimuksen arvioinnissa kiinnitetdédn usein huomiota tutkimuksen validiteettiin ja
reliabiliteettiin. Mittarin validiteetti tarkastelee Karjalaisen (2015, 23) mukaan sen pitevyyttd eli
onnistumista mitata juuri sitd, mitd sen on ollut tarkoituskin mitata. Validiteetti voidaan jaotella
sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Tutkimusasetelmasta saadut tulokset, joihin eivit ole
vaikuttaneet ulkopuoliset tekijdt, on sisdisesti validi tutkimus. Ulkoisesti validissa tutkimuksessa
tuloksista on mahdollista tehdé yleistystd (Karjalainen 2015, 16.) Gronroos (2003, 16-17) painottaa,
ettd mitatun ominaisuuden validiteetin tulee olla riittdva, jotta tilastollisella muuttujalla saatu tieto
on kiyttokelpoinen. Tdman tutkimuksen kontekstissa tarkasteltuna mittari on onnistunut mittaamaan
monipuolisesti tutkimuskysymyksilld méaériteltyja asioita eli perehdyttimisen nykytilaa.

Tassd tutkimuksessa erityisesti tutkimusmenetelmien yhdistdmisti puolsi se, ettd méérillinen
tutkimus on paras tapa toteuttaa kysely laajalle kohdejoukolle. Toisaalta tarkoituksena oli saada
tyontekijoiden omat mielipiteet kuuluviin, omin sanoin kerrottuna, jolloin laadullinen
tutkimusmenetelmd on hyvd vaihtoehto. Aineiston kerddminen sekd kvantitatiivisesti ettd
kvalitatiivisesti on usein kattavaa tietoa antava kokonaisuus, jossa on mahdollisuus tuoda esille
laajempia ndkokulmia tutkittavasta ilmidstd. Myos tutkimuksen luotettavuutta voidaan tdlld tavoin
lisétd. (Hirsjarvi & Hurme 2002.) Kyr6 (2004, 115) tuo esille, ettd kahden eri tutkimusmenetelmén
yhdistdmisen tarkoituksena on toistensa tdydentdminen. Téssd tutkimuksessa on ollut tarkoitus
loytad madrallisen kyselylomakkeen tuloksiin perusteluja avoimilla vastauksilla ja sitd kautta
ymmaértdd paremmin tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia. Hirsjarvi ym. (2002, 152-155)
kuitenkin muistuttavat, ettd objektiivisuutta on vaikea saavuttaa siind mielessd, ettd tutkimuksessa
on aina tutkijan ndkokulma mukana tulkinnassa. Olen tiedostanut timén ja varsinkin oman roolini
my06s tyontekijdnd tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa. Laadullisen tutkimuksen
tarkastelussa ldhtokohtana on asian monipuolinen ymmirtdminen, ei niinkddn teoriaan tai
hypoteesiin nojautuminen.

Madrallisessa tutkimuksessa vastausprosentti on harvoin 100%. Poistumaa, eli vastaamatonta

osuutta, voidaan Heikkildn (2005, 43) mukaan selittdd esimerkiksi silld, ettd osa vastauslomakkeista
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on jouduttu hylkddmédn puutteellisten vastausten vuoksi. Téssd tutkimuksessa poistumaa ei
kuitenkaan voida selittdd hyldtyilld lomakkeilla, sillda kyselylomakkeella jokaiseen kohtaan
vastaaminen oli merkitty pakolliseksi, jolloin jokainen lomake oli tdytetty kokonaan. Tutkimuksessa
poistumaa voidaan tarkastella sitd kautta, ettd tutkimus on ldhetetty tutkijan omasta tydsdhkopostista
kohdejoukolle. Séhkopostia tulee pdivin aikana paljon ja tutkimus on voinut jaddd massasta
huomaamatta, vaikka muistutusviesti ldhetettiin viikkoa ennen tutkimuksen sulkeutumista ja vielé
kertaalleen viimeisend vastaamispdivdnd. Toinen poistumaa selittdva tekijd on yksinkertaisesti se,
ettd jotkut vastaajista eivét ole kokeneet tutkimusta itseddn koskettavaksi tai merkitykselliseksi,
jolloin siihen on jétetty vastaamatta.

Vallin mukaan riittdva vastausprosentti on 60%. My0s pienempi osuus voi olla riittdvi, jos
pyritddn osoittamaan, ettd vastaamatta jattdneet eivdt muodosta jotain tiettyd ryhméé eli poikkea
olennaisesti perusjoukosta. (Valli 2015, 46.) Sidhkdisesti toteutettu kyselylomake oli kohdejoukolle
nopea ja helppo tapa osallistua tutkimukseen tyOpéivan aikana. Vastaustapa oli myds tuttu kaikille,
koska yrityksessd on ennenkin kerétty tietoa eriniisilld kyselylomakkeilla. Esimerkiksi Vilkka
(2015) tuo esille, ettd sdhkopostitse 1dhetetty kysely toimii parhaiten tapauksissa, jossa perusjoukko
koostuu organisaation tyOntekijoistd, joilla on kaikilla samat tietotekniset valmiudet vastata
kyselyyn. Yksikon vastuuohjaajan kanssa tultiin tulokseen, ettd tutkimuksen toteutukselle
kyselylomake oli paras vaihtoehto keriti aineisto, vaikkakin vastausaktiivisuus jdi noin 29%.

Kyselylomakkeella kerdtyt avoimet kysymykset tuottivat monipuolista tietoa tyontekijéiden
kokemasta perehdyttdmisen tasosta. Mahdollisuudella perustella omia kokemuksia saatiin myds
selkedd taustoitusta sille, miksi maéréllisesti tuotetusta aineistosta jonkin véittdmén kohdalla jaitiin
selkedsti (keskiarvoa tarkasteltaessa) matalampaan tulokseen. Puutteellisesti taytettyjd lomakkeita
voidaan ottaa mukaan aineiston analyysivaiheeseen, vain niiltd osin, jotka on huolella tdytetty
(Vilkka 2015). Téssd tutkimuksessa jokaiseen kyselylomakkeen kysymykseen on ollut pakko
vastata. Téstd seuraa, ettd jokaiselta lomakkeelta on voitu analysoida maérélliset vaittdmét, mutta
osa avoimista kysymyksistd on jouduttu hylkddmadn. Hyldtylld lomakkeella nékyy esimerkiksi
selkedsti, ettd vastaaja ei ole vastannut kysyttyyn kysymykseen, vaan merkinnyt kentdn jollain
merkilld, jotta on pddssyt kyselyssé eteenpéin. Hyléttyjd lomakkeita oli kuitenkin vain muutama per
kysymys. Jokaisen kysymyksen vastauksia analysoidaan seuraavaksi organisaatio-, ty0yhteiso ja
yksilotason kautta.

Esitestauksella kyselylomake testattiin ennen varsinaista mittaamista. Esitestauksessa
muutaman valittu tyontekijd kdvi kyselylomakkeen kriittisesti ldpi arvioiden muun muassa
ohjeistuksen selkeyden, lomakkeen toimivuuden, kysymysten selkeyden ja yksiselitteisyyden sekd

mittasi vastaamisen kdytetyn ajan. Kyselylomakkeen esitestaajat oli valittu onnistuneesti. He
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kykenivit peilaamaan lomaketta tutkimusongelmien kautta seké erittelemidén mahdolliset turhat
kysymykset pois tai tarkentamaan toisia. Térkedd on, ettd esitestaajien antama palaute oli perusteltua
ja heidén kanssaan keskusteltiin lomakkeen testauksen jdlkeen. Néitd ominaisuuksia myos Vilkka
(2015) on painottanut onnistuneessa esitestauksessa.

Likertin asteikon valintaa kyselyn mitta-asteikoksi voidaan perustella, silld ettd, kun kyse on
asenteiden ja mielipiteiden mittaamisesta, on tdmé mitta-asteikko yksi useimmin kéytetyistd ja
sopivimmista (Valli 2007, 115). Likert asteikolla on mahdollista saada tietoa eri asteisista ja
mielipiteistd. Tutkimuksessa kdytetty asteikko auttaa saamaan kokonaiskuvaa tutkittavasta asiasta
sekd tunnistamaan kehittdmistd kaipaavia alueita. Monivalintakysymykset, joissa vastaajille on
annettu valmiit vaihtoehdot, ovat Vilkan (2015) mukaan aina standardoituja, jolloin ne ovat
vertailukelpoisia keskenddn.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan tarkastella seuraavaa: aineiston kerddminen
kyselylomakkeella mahdollistaa sen, ettd tutkija ei ole ldsnd kyselyyn vastattacssa eikd voi
olemuksellaan héirité tai ohjata vastauksia. Objektiivisuuden sdilyttiminen tutkijana on helpompaa
aineiston numeerisen muodon ja tutkittavien anonymiteetin vuoksi (Heikkild 2005, 16-17).
Tutkimuksen tulosten luotettavuutta parantaa myos se, ettid jokaiselle vastaajalle on kysymykset
esitetty samassa jirjestyksessd ja samoin sanamuodoin. (Valli 2015, 44.) Kyselylomakkeella
toteutettua tutkimusta kohtaan voidaan myos esittdd kritiikkid. Hirsjarvi & Hurme (2002, 36-37)
tuovat esille, ettd tutkijan ja tutkittavien ymmaérrys kysymyksistd ja tutkittavasta ilmiostd saattavat
erota. Tdhdn ollaan pyritty kiinnittdméaén huomiota kyselyd laadittaessa siten, ettd lomakkeella
esitetyt vdittdmét olisivat mahdollisimman selkeitd ja kaikille tutkittaville samalla tavalla
késitteellistettdvissa olevia.

Laadullisen tutkimuksen kohdalla luotettavuuden kriteerind voidaan pitdd tutkijaa itse, ja
arviointia tulee tehdd koko tutkimuksen ajan. Tutkijan tulee peilata tekemidén valintoja suhteessa
teoriaan, tutkimuksen metodologisiin valintoihin, analyysitapoihin, tulkintaan, tuloksiin seki
johtopéatoksiin. (Vilkka 2015.) Tamin tutkimuksen kontekstissa avointen kysymysten kohdalla
keréttyd tietoa analysoitiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Téssd erityisen tdrkedd on
laadullisen luotettavuuden sijaan enemmaénkin tarkastella puolueettomuuden ndkokulmaa (Tuomi &
Sarajdarvi 2002, 133). Erityisesti tutkijan itse ollessa osa tutkittavaa organisaatiota, tulee tiedostaa
omien nikemysten merkitys tehtdessa tulkintoja. Tassd tutkimuksessa olen pyrkinyt tuomaan esille
tutkijan roolin my0s tyOntekijind osana tutkittavaa organisaatiota. Aineiston analyysin
luotettavuutta vahvistaa tutkimuksen toteutus anonyymisti, jolloin tutkija on itse voinut etdédnnyttia
omia mielipiteitdéin aineistoa analysoidessa, koska tutkittavia ei ole voinut tunnistaa. Pyrkimys pitdi

omat kokemukset perehdytyksestd erillddn on sininsd haastavaa, koska monet kohdejoukkoon
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kuuluvista toivat aineistossa esille samoja mielipiteitd ja kokemuksia, joita tyontekijdnd minulla on
itse ollut oman tyduran aloittamisen ja saadun perehdytyksen yhteydessd. Koen timédn enemmainkin
vahvistaneen vain omia kokemuksiani siitd, ettd perehdyttimiselldi on suuri merkitys
organisaatiossa. Tamin tutkimuksen toteuttaminen on ollut ajankohtaista ja se hyodyttda yksikkoa
jatkossakin. Vilkka (2015) painottaakin, ettd juuri tutkijana omien arvovalintojen tiedostaminen ja

esiin tuominen tekee tutkimuksesta niin sanotusti ldpindkyvan.

7.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Mittarin kéyttokelpoisuutta tiytyy tarkastella myds reliabiliteetin eli toistettavuuden mukaan.
Karjalainen (2015, 23) tarkastelee mittarin reliabiliteettia sen toimintavarmuuden kautta. Reliaabeli
mittari ei ole herkkd ulkopuolisten tekijoiden vaikutukselle tai tulosten sattumanvaraisuudelle, vaan
toistettuna se antaa yhtd luotettavan tuloksen. Vallin (2015, 139) mukaan tutkimuksen luotettavuus
on sitd parempi mitd vihemman sattuma on vaikuttanut tuloksiin. Mittareiden oikealla valinnalla ja
niiden soveltuvuudella kyseisen mittauskohteen mittaamiseen voidaan parantaa reliabiliteettia.
Vallin (2015, 139) mukaan tutkimuksen taustamuuttujien reliabiliteettia on usein turha edes
tarkastella, koska niiden voidaan automaattisesti ajatella olevan hyvin luotettavia. Usein
luotettavuuden mittarina kaytetdén uusintamittausta.

Kyselylomake on ollut oikea valinta tutkimuksen toteuttamiseksi seké valittu Likertin asteikko
mitta-asteikoksi, koska se on paras tapa mitata ihmisten mielipiteitd. Tutkimuksen luotettavuus ja
erityisesti kyselylomakkeen toimintavarmuus tulivat esille siind, ettd kysely toteutettiin selkedsti ja
suunnitelmallisesti. Télloin jokainen kyselyyn vastaaja sai saman ohjeistuksen, samat valmiudet
vastata sekd ymmaérsi vastausvaihtoehdot samalla tavalla. Tutkimukseen laadittua mittaria tullaan
mahdollisesti hyddyntdméaén my0s jatkossa organisaation perehdyttdmisen kehittimisessd. Kysely
voidaan toistaa mahdollisesti vuoden paistd uusilla taloon tulleilla tyontekijoilld, jolloin saadaan
vertailevaa tietoa siitd, onko perehdytystd saatu kehitetty eteenpdin toivottuun suuntaan.
Toimenpide-ehdotuksissa esiin tuotu perehdytyssuunnitelman laatimisen seurantavaihe ja tdmén
toteuttaminen organisaatiossa mahdollistaisi kyselyn reliabiliteetin tarkastelun uusintamittauksen
kautta.

Johtopiditosten teko aineistosta on Karjalaisen mukaan suhteellisen ongelmatonta, jos koko
kohdejoukko on ollut mukana tutkimuksessa. Kyselylomakkeella saadut tulokset (esimerkiksi
tunnusluvut ja hypoteesit) pétevit saatuun aineistoon eikd tuloksia ole tarpeen yleistdd. Tama
edellyttad kuitenkin, ettd tutkimuksen toteutukseen on valittu oikeat menetelmat. (Karjalainen 2015,

214.) Karjalainen (2015, 21) muistuttaa, ettd mitta-asteikon madrittdmisen jilkeen tutkija on itse
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vastuussa siitd, ettd vain kyseiselle muuttujatyypille sallittuja toimenpiteitd tehddén. Tilasto-
ohjelmilla on mahdollista suorittaa myds tilanteeseen sopimattomia laskutoimituksia. Oikeiden
menetelmien valinnan tukena on kéytetty metodioppaita, jotta varmistutaan oikeiden
laskutoimitusten kaytostd. SPSS tilasto-ohjelman kaytt6on olen aineiston analyysivaiheessa saanut
my0s ohjausta opettajalta, jolloin ohjelmasta on saatu kaikki hyoty irti ja onnistuttu kdyttimaan
monipuolisia havaintomatriiseja tutkimuksen analyysin ja teorian tueksi. Tutkittavan aiheen
aineiston keruuseen valittu oikea mittarivaihtoehto mahdollistaa datan siirron tarvittaviin
raportointijarjestelmiin, jolloin véltytdédn turhilta virheiltd ja aineiston analysointi sujuu ongelmitta
(Vastaméki 2007, 137). Mittareiden ja koko tutkimuslomakkeen huolellinen toteutus seki esitestaus
ovat taanneet luotettavammat tutkimustulokset.

Yrityksen toiveen mukaan tutkimus pidetdén anonyymina niin, ettei yhteistyOyritystd, josta
tutkimuksen aineisto kerittiin, tuoda julki. Tdmé vaikuttaa myds tutkimuksen liitteissd oleviin
saatekirjeen ja kyselylomakkeen esittdmiseen (ks. liite 1 ja 2). Niistd on poistettu kaikki tiedot, jotka

voivat viitata yritykseen.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Kangas ja Himildinen nostavat omassa aineistossaan perehdyttimisen kehittimisen edellytykseksi
sen suunnitellun seuraamisen ja kontrolloinnin. Perehdyttdmisen kehittdmistd voidaan tarkastella
mittaamalla uusintamittauksella kehittimistoimenpiteiden jélkeen asetettujen tavoitteiden
saavuttamisen tasoa. (Kangas & Hémaélédinen 2008, 25-26.) Tutkimuksen tuloksissa on tuotu esille
perehdyttdmisen nykytilanne sekd tyontekijoiden kehittdmisehdotuksia. Jotta perehdyttdmisen
kehittdminen jatkuisi, voitaisiin tutkimuksen aineistonkeruu toteuttaa uudestaan ja tarkastella, onko
muutosta néhtdvilld. Perehdyttdmisen tasoa ja varsinkin toimenpiteiden kautta toteutettuja
muutoksia tulisi seurata esimerkiksi vuoden vilein. Tdma on tuotu esille tutkimuksen toimenpide-
ehdotuksissa.

Tutkimusasetelma on tdmén tutkielman rajoissa toteutettu poikittaistutkimuksena, jossa
aineisto on kerdtty yhtend ajankohtana kohdejoukolta. Perehdyttdmisen tasoa voitaisiin seurata
pitkittdis- eli seurantatutkimuksella, jolloin sama kyselylomake ldhetettdisiin tasaisin véliajoin
uusille tyontekijoille. Tavoitteena olisi kuvata muutosta. (Vastamaki 2007, 126.) Vilkka tuo esille,
ettd erityisesti tydeldman ndkokulmasta on tirkedd, etti toimintaa ja sen muutosta voidaan tarkastella
pitkélld aikavililld. Kun tutkimus on toistettavissa tietyn ajan kuluttua samalla kyselylomakkeella,
saadaan vertailevaa ja muutosta kuvaavaa tutkimusaineistoa, joka tukee organisaation

kehittimistarpeita. Tdssd tdytyy myOs ottaa huomioon aiempien tutkimuskertojen tulosten
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dokumentointi ja tulosten séilyttdminen, jotta vertailu on jatkossa mahdollista. (Vilkka 2015.) Myds
tutkittavien anonymiteetin sdilyminen olisi otettava huomioon tietojen arkistoimisessa.

Yksikossd, johon tutkimus toteutettiin, on ominaista my0ds ulkopuolisten (external-statuksella
olevien) tyontekijoiden kayttd. Lahtokohtaisesti henkilostod pidetddn yhtend tdrkeimmisti
menestystekijoistd nykypdivan yrityksissd. Kuitenkin samaan aikaan halutaan pitdd
henkilostokustannukset mahdollisimman pieniné. Ratkaisuna tdhén yritysten omaa henkil9stotyota
tekevien tyontekijoiden madrdd on viahennetty ja vuokratydntekijoitd otettu tilalle. (Viitala 2013,
34.) Jatkotutkimuksena kiinnostaisi tarkastella esimerkiksi, eroaako sisdisten ja ulkoisten
tyontekijoiden perehdytyskokemukset toisistaan ja mistd nima mahdollisesti johtuvat.

Jotta tyontekiji kykenee tehokkaaseen tyOskentelyyn, joka toteutuu turvallisesti ja
laadukkaasti, on perehdytyksen oltava kunnossa. Perehdyttdjilld on ensiarvoisen tarkedi olla riittdvét
valmiudet ja tyokalut toimia tdssd roolissa. Myos tissé tutkimuksessa laadullisesta aineistosta nousi
tyontekijoiden kehitysehdotuksissa esille huomion kiinnittiminen perehdyttdjien osaamiseen ja
heiddn valmiuksiensa kehittdmiseen. Kjelinin ja Kuusisto (2003, 196-197) mukaan perehdyttijin
tulee osata kertoa opetettavat asiat yksinkertaisesti ja luoda tulokkaalle kokonaiskuva yrityksen
toiminnasta ja tyontekijan omasta roolista osana sitd. Myds Moisalo (2011) tuo esille, ettd yksiloiden
oppimistyylit vaihtelevat ja usein perechdyttdja kayttia itselleen ominaista tapaa oppia opettacssaan
muita. Aikuisten tapa oppia pohjautuu pitkélti aiempiin kokemuksiin verraten ja sitd kautta
konstruoiden. Olisi mielenkiintoista tarkastella perehdytyksen toteuttamista seurantatutkimuksella

my0s perehdyttijien roolin ja valmiuksien ndkdkulmasta.
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SAATEKIRJE

Hei!

Olen kasvatustieteiden maisteriopiskelija Tampereen yliopistosta ja teen Pro gradu - tutkielmani
yhteistyossi yrityksen X kanssa. Tarkoituksena on keriti tietoa perehdyttdmisen tasosta yksikdsséd X.

Tulosten perusteella ldhdetddn kehittdmaan perehdyttdmisprosesseja eteenpéin.

Perehdyttdmisti ldhdetdédn kartoittamaan linkistd 10ytyvélld kyselytutkimuksella, johon pyydén sinua
vastaamaan. Jokaisen tyoOntekijin mielipide on tdrked, mutta osallistuminen tutkimukseen on
kuitenkin tdysin vapaaehtoista. Kyselyyn vastaaminen toteutuu anonyymisti ja kaikki vastaukset
késitellddn luottamuksellisesti. Kyselylomakkeella kerdttyd aineistoa kéytetddn vain yksikon
perehdyttdmisen kehittimisessé eiké aineistoa luovuteta eteenpdin. Vastaamiseen kuluu aikaa noin

15 minuuttia. Kyselyyn vastaamisaikaa on 23.2 asti.

Suuri kiitos osallistumisestasi tutkimukseen jo etukéteen!

Tassé linkki kyselylomakkeelle:

Lisétietoa antaa:

Tutkija: Mari Aaltonen
mari.aaltonen@xxx.fi

aaltonen.mari.k@student.uta.fi



KYSELYLOMAKE

Osio 1 Taustatiedot

Missé tiimissé tyoskentelet?
HR Help Desk
Koulutuslogistiikka
Tyosuhdepalvelut
Konsernin palkanlaskenta
Kauppiaspalkanlaskenta
Tuki ja kehitys
Muu, mika?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessd?
0-6kk
6 kk - 1 vuosi
1 - 2 vuotta
2 - 5 vuotta
5 - enemmén vuotta

Osio 2 Yleisarviointi perehdytyskokemuksesta
Mitd mieltd olet seuraavista vaittdmista?

—

Perehdytykseni toteutettiin suunnitelmallisesti

2. Perehdyttimiseeni kéytettiin mielestini riittdvisti aikaa

3. Minut opetettiin “talon tavoille”

4.  Yhteinen Perehtymisen polku yrityksen X eLearningissa tuki perehtymisténi
5. Perehdyttdminen oli kokonaisuudessaan onnistunut kokemus

6.  Minulla on ollut mahdollisuus antaa palautetta perehdyttdmisestini

7. Tunnen yrityksen strategian

8. Tunnen yrityksen arvot

9.  Asiakastyytyviisyys on keskeinen arvo toiminnassamme

10. Tiedén yrityksen toimialat ja tarjoamat palvelut

Liite 2



Osio 3 Perehdyttiminen tyotehtiviin
Mitd mieltd olet seuraavista vaittimista?

1. Minulle oli nimetty osaava perehdyttdja

2. Esimieheni tuki minua perehdyttimisen aikana

3. Koen kiiyméani perehtymiskeskustelut hyddyllisind
4. Minut otettiin hyvéksyvisti vastaan tiimissdni

5. Perehdyttdminen auttoi minua tutustumaan paremmin tiimin jdseniin
6.  Olen tuntenut alusta asti olevani tdrked osa tiimid

7. Vuorovaikutus tydpaikalla on vaivatonta

8.  TyoOyhteison ilmapiiri on kannustava

9.  Sain riittdvasti opastusta oman tyoni suorittamiseksi
10. Tietoa jaetaan tiimin sisdlla

11.  Oman tyOni tavoitteet osana tiimid ovat selkedt

Osio 4 Osaaminen ja kehittyminen
Mita mieltd olet seuraavista vaittamisti?

1. Perehdyttdminen suunniteltiin tarpeideni mukaan

2. Omia toiveitani perehdyttdmiseen liittyen kuunneltiin

3. Aiemmin oppimaani osattiin hyodyntdd tiimissa

4.  Perehdytys vaikutti positiivisesti tydmotivaatioon

5. Perehdytys kannusti minua jddmaédn nykyiseen tyotehtdvain

6.  Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet yrityksessd X ovat minulle selkeité
7. Olen aktiivisesti edistdnyt perehtymistdni uusiin tehtdviin

8.  Viihdyn ty0sséni



9.  Tama tyd on lunastanut odotukseni
10.  Suosittelisin tétd tyopaikkaa hyville ystivélleni

Osio 5 Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus
Mita mieltd olet seuraavista vaittimista?

1. Olen saanut opastusta ergonomiseen tydskentelyyn

2. Minua on opastettu tydterveyteen liittyvissa asioissa

3. Varhaisen vilittdmisen malli (Puhutaan ty6 kuntoon) on minulle tuttu
4.  Tiedin kenen puoleen kiéntya tyosuojeluasioissa

5. Tunnen tyopaikkani tySturvallisuuskdytdnnot

Osio 6 Opastus kiytidnnon asioihin liittyen
Mitd mieltd olet seuraavista vaittimista?

1. Tyotarvikkeet ja tunnukset oli hankittu minulle etukiteen

2.  Tiedin tydaikojen ja taukojen méardytymisperusteet

3. Tunnen tyopaikkani tietoturvakaytannot

4.  Toimintaohje sosiaalisen median kédytossd (Nettietiketti) on minulle tuttu
5. Tunnen Vastuulliset toimintatapamme -ohjeiston (Code of Conduct)

6.  Tunnen yrityksen ja yhteistydkumppaneiden tarjoamat henkildstdedut

Osio 7 Avoin palaute
Anna seuraavaksi avointa palautetta

1. Oliko perehdytyksessi jotain erityisen hyvai?
2. Oliko perehdytyksessi jotain erityisen huonoa?
3. Mihin olisit kaivannut lisééd perehdyttamisti?

4. Onko sinulle tullut mieleen joitakin kehitysehdotuksia?



Correlations

Liite 3

Ferehdytys
koettin YMmarrys
onnistuneeks  organisaation  Vuorovaikutus Qppimisen
i foiminnasta ja tydilmapiiri tukerminen
Spearman's tho  Perehdylys koettiin Correlation Coefficient 1,000 6407 528" 8117
onnistuneeksi ) .
Sig. (2-tailed) Jooo 003 000
il 28 28 248 248
¥mmarys organisaation  Correlation Coefficient 640 1,000 407 390
toiminnasta _ -
Sig. (2-tailed) 000 028 037
I 28 29 29 29
Vuorovaikutus ja Correlation Coefficient ,528“ ,eil.’.‘l?"= 1,000 ,545’===
tydilmapiiri ) :
Sig. (2-tailed) 003 028 002
il 28 28 248 248
Dppimisen tukeminen Correlation Coefficient a1 390" 5457 1,000
Sig. (2-tailed) 000 037 00z
I 28 29 29 29

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

TAULUKKO 7. Summamuuttujien véliset korrelaatiot.



