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Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten uuden tydntekijan
perehdyttdmisprosessia voitaisiin tehostaa ja yhtenaistaa. Tutkimuksen kohteena
oli suomalainen finanssialanorganisaatio, jolla on tarve tehokkaampaan
henkilostdjohtamisen hoitamiseen ja tehokkaampiin hr-prosesseihin.
Tutkimuksessa perehdyttdminen on liitetty sosiaalistumisen ja laajemmin

organisaatioon liittymisen konteksteihin.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta organisaation perehdyttdmisen
yhtenaistdmisessa keskeisessa roolissa ovat uudelle tyontekijalle annettavat
materiaalit. Myos esimiehen aktiivinen rooli nousee erittdin tarkeaan rooliin
yhtendisen materiaalin lisaksi. Suhteutettuna kohdeyrityksen resurssien
vahyyteen, kohdeyrityksen sisdisen intran ohjeistuksien parantaminen on hyva
keino suhteessa kustannuksiin. Muutoin yrityksella tulee olemaan haasteita
riittdvien henkildstéresurssien ldytamiseksi, jotta toiminnasta saataisiin riittavan

tehokasta.
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The purpose of this study is to examine how the onboarding process of a new
employee can be rationalized and integrated. The case company in this study is a
Finnish financial corporation that needs more effective human resources
processes and better caretaking of HR. In this study the onboarding process

connects with socialization and organisation involvement.

In a basis of this study the conclusion can be made that the guiding material is
extremely important in inducting and connecting new employee in organization.
The role of the supervisor is also a crucial part of a successful onboarding
process. Compared to organization’s very little resources the intra plays a big role
in onboarding because the intranet and the guides are quite cheap to improve
when thinking the resources. Otherwise it will be tough for the case company to

find enough resources to make actions as efficient as should.



Alkusanat

Retkeni Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa alkoi syksylla 2013. Matkan
varrelle on sattunut yla- ja alamékid, mutta paapiirteittain viimeiset noin seitseman
vuotta ovat olleet ikimuistoiset ja ennen kaikkea antoisat oman henkisen kasvun
matkalla. Kandiopinnot vierahtivat kansainvalisen liiketoiminnan opintojen kanssa,
joissa oli sivuaineena yrittajyys ja johtaminen. Maisteripdaaineeksi valikoitui hyvin
selkeasti tietojohtaminen ja johtajuus. Olen koulumatkani varrella ollut kiinnostunut
ihmisten johtamisesta ja olen syntyperaisena lappeenrantalaisena kiitollinen
yliopistolle siita, ettd olen saanut seka kanditydhoni ettd maisteritydhoni aiheen
paikallisilta yrityksiltd. Opiskelutoverilleni Ronjalle kuuluu iso kiitos siitéa, miten
erinomaisesti gradun parissa tehty yhteistyd kohdeyrityksen kanssa on toiminut.
Olen ollut tyytyvainen saadessani tutustua lahempaa finanssialan organisaatioon
ja sen tyontekijoihin. Kiitdn myds tyon ohjaajaa Mika Vanhalaa hyvéasta

opastamisesta.

Yliopistouran varrella on kertynyt valtava maara kontakteja ja ystavyyssuhteita,
joista olen erittain kiitollinen. Tarkeimpana naista nousee esiin oma
elamankumppani, johon olen saanut tutustua jo ensimmaisella fuksiviikolla. My6s
ainejarjestd on ollut erinomainen sosiaalinen verkosto matkan varrella. Naiden
lisdksi keskeiseen osaan opiskelujen vastapainoa nousee kampuksen
amerikkalaisen jalkapallon joukkue, jossa olen saanut olla etuoikeutetusti mukana
perustamisesta ensimmaiseen korkeakoulujen suomenmestaruuteen saakka.
Tukea ja apua ei mitata silloin, kun ollaan elamassa mukavuusalueella, vaan
silloin, kun on haasteita. Omien haasteideni keskella perheen tuki on ollut
elintarke&dd, ja olen aina saanut perheeltani tuen silloin, kun olen sita tarvinnut.
Ihmiset ymparilla ovat olleet syy siihen, etta olen saanut kulkea yliopistourani

tyylikkaasti lapi. Tastéd on hyva jatkaa.

Helsingissa, 10.8.2019

Otto Telkka
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Johdanto

Taman tyon tarkoituksena on tutkia tydhon perehdytysta ja perehdyttdmisen
yhtendistamistd kayttden hyvaksi erddn suomalaisen finanssialan toimijan
nakokulmaa. Tavoitteena on tutkia, miten tydntekijan perehdytysprosessi on
kehittynyt ja miten prosessia saadaan tehokkaammaksi tydnantajan nakékulmasta.
Tyon tarkoituksena on myds liittda perehdyttdminen laajempaan organisaatioon
littymisen kontekstiin ja sosiaalistumisen Kkasitteeseen. Tydssa pyritdan
yhdistamaan tama tutkimus kohdeyrityksen perehdyttamisprosessin

yhtenaistamisen tarpeisiin.

Tama tyo tehdaan yhteistydssa eraan suomalaisen finanssialan toimijan kanssa.
Kohdeyrityksella on tarve yhtendistaa perehdyttdmisprosessiaan, ja pyrin
muodostamaan tutkimukseni perusteella yritykselle yhteisen prosessin, jota he
voivat kayttdd perehdyttdmisessaan. Aihe on aarimmaisen Kkiinnostava, ja
perehdyttdmisen laajasta tutkimuksesta huolimatta sen tehokkuudesta on kuitenkin
melko vahan tutkimustietoa (Jablin 2001). Motivaationa ty6lle on aiheen tieteellisen
kiehtovuuden liséksi kohdeyrityksen mielenkiintoinen tilanne ja selked tarve
kiinnittda huomiota henkildstdjohtamisen hoitamiseen.

Tutkimuksen tavoitteena on havainnoida, millainen on organisaation nakokulmasta
tehokas perehdyttamisprosessi, seka loytaa niitd tekijoitd, mitka vaikuttavat
organisaation perehdyttamisprosessin tehokkuuteen. Vaikka tutkimus on case-
tutkimus, tutkimustuloksien kannalta olisi ihanteellista I0ytaéa yleistettavissa oleva
tehokas perehdytysprosessi ja ne tekijat, joita tallainen onnistunut prosessi vaatii.
Tama tavoite vaatii teorian ja empirian relevanttia yhdistamistd sekd hyvin
muodostettuja haastattelukysymyksia. Tyo liitetdan laajemmin organisaatioon
littymisen ja etenkin sosiaalistumisen kontekstiin. Teema on valittu siten, etta
organisaation nakokulmasta perehdyttdminen on molemminpuolinen ja sosiaalinen
prosessi, jossa tavoitteena on saada uusi tyontekija littymé&an ja sitoutumaan

organisaatioon. Tassa tydssa keskitytddn nimenomaan organisaation nakékulmaan



ja organisaation hyotyihin perehdyttdmisen suhteen, ja nain kiinnittymisen ja
sitoutumisen  kytkeminen perehdyttamisprosessiin  on relevanttia, koska

organisaatio hyotyy yksilon motivoituneisuudesta.

Ty6 tulee antamaan mielenkiintoisen ja kattavan nakokulman suomalaisen
finanssiyrityksen henkilostdjohtamisesta ja sen toteuttamisesta. Vaikka aihe
rajautuu perehdyttamiseen, siihen liitetd&dn monia henkildstdjohtamisen kannalta
tarkeitd seikkoja. Ennen kaikkea mielenkiintoisen tydsta tekee se, ettd tyossa ei
keskitytd yksilon etuun, vaan siihen, miten organisaatioissa asiat tulisi hoitaa.
Tybssd etsitddn prosessia, joka optimoi organisaation kayttamat resurssit
suhteessa niistd saatuun hyotyyn. Yksilon ndkokulmasta voidaan ajatella, ettd
haneen tulisi panostaa niin paljon kuin mahdollista, mutta organisaationalisessa
kontekstissa asia on eri lailla, johtuen ajan ja resurssien rajallisuudesta. Tama tekee

tutkimuksesta hyvin inhimillisen.

Tutkimuksen taustaa

Tybelama on tanad paivana pirstaloitunutta, ja tyopaikkoja vaihdetaan useammin
kuin ennen. On entista harvinaisempaa, ettd tyontekijda on esimerkiksi
vuosikymmenia yhden tydnantajan palveluksessa. Taman vuoksi uuden tydntekijan
perehdytys on siind mielessd keskeisessa roolissa yrityksen kannalta, etta
onnistuneella perehdyttamisella tydntekija saadaan helpommin sitoutettua yrityksen
toimintatapoihin ja arvoihin. (Kangas & Hamaldinen 2007) Aarnikoivu (2013)
mainitsee kirjassaan, ettd suomalaisten yritysten on perehdytettava tyontekijoitaan
tydsopimuslain ja ty6turvallisuuslain mukaisesti. Lain mukaan ty6nantajan on
pidettava huolta tyontekijoistadn. Myos tyontekija kokee oman olemassaolonsa
merkityksellisemmaksi, mik&li hdnen omia kokemuksiaan ja omaa osaamistaan
kaytetaan perehdyttamisessa. Perehdytys on hyvaa ja tehokasta silloin, kun uusi
tyontekija saadaan osaksi yritystd ja sen taloudellista menestymista

mahdollisimman nopeasti. (Aarnikoivu 2013)



Perehdyttdmisen avulla pyritddn antamaan uudelle tyodntekijélle positiivinen
mielikuva tyonantajasta, uudesta tyttehtavasta ja organisaatiosta. Positiivisen
mielikuvan luominen auttaa tyontekijgd omaksumaan nopeammin organisaation
toimintatavat ja toimintakulttuurin. Omaksumisen seurauksena tyontekija pystyy
toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla organisaation arvoja noudattaen. Tasta
kulmasta katsottuna onnistunut perehdytys on tydnantajan ja organisaation
nakokulmasta sijoitus tulevaisuuteen. Painvastoin, jos perehdyttaminen ei ole
onnistunutta, seurauksena voi olla tyontekijan sisdisen motivaation vaheneminen ja
sitd kautta poistuminen organisaatiosta. (Kauhanen 2003) Kun perehdyttaminen
onnistuu, virheet vahenevat ja tehokkuus kasvaa (Brown, 2007).

Perehdyttamista pidetaan yleisesti tarkedna asiana, mutta silti sita lyodaan laimin
hyvin useasti tyopaikoilla. Erityisesti enemman tyokokemusta omaavien henkildiden
ja esimiesten perehdytys jad usein hyvin vahaiseksi. Perehdyttaminen alkaa heti
ensimmaisista yhteyksista organisaation ja uuden tyontekijan valilla, ja tyontekijan
Kiinnittyminen organisaatioon alkaa heti perehdyttdmisen alussa. Jotta uusi
tyontekija liittyy onnistuneesti organisaation jaseneksi, tulee tyontekijan saada tietaa
mahdollisimman laajasti asioista, jotka hanen tydhonsa vaikuttaa. (Kjelin & Kuusisto
2003)

Honkaniemen et al. (2006) mukaan yksilo hy6tyy onnistuneesta perehdytyksesta.
Kun yksil6 sisdistaé tehtavansa, organisaation toimintatavat ja kulttuurin, tydntekijan
sisdinen epavarmuus vahenee ja tyohon sitoutuminen mahdollistuu. Hyvin
perehdytetty tyontekija pystyy saavuttamaan nopeammin odotetun suorittamisen
tason ja pystyy sitd kautta toimimaan tuottavammin organisaation hyvaksi. Kun uusi
tulokas on perehdytetty onnistuneesti, hanelle selkiytyy paremmin ty6hon
kohdistuvat odotukset. Kun tavoitteet ovat selvilla, sisdisen motivaation herddminen
mahdollistuu. Kun tydntekija on perilla tehtvistdan ja tasolla, mitd odotetaan,
tyontekijan osaaminen lisdantyy ja talla on vaikutusta yksilon kokonaisvaltaiseen

ammatti-identiteettiin. (Honkaniemi et al. 2006)



Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Hawsen ja Woodin (2018) mukaan perehdytysohjelmiin ja tyohon siirtymiseen
littyvassa kirjallisuudessa on puutteita siind, miten perehdyttamisohjelmassa niin
kutsuttu noviisi tyontekija saadaan siirtymaan ammattitaitoiseen ymparistoon
tyonantajan nakokulmasta. Aiemmat tutkimukset korostavat korkeassa asemassa
olevia ja tyourallaan edenneitd henkildita ja heidan perehdyttamistaan ennemmin
kuin uuden tydntekijan perehdyttamista ruohonjuuritasolla tydpaikan nakékulmasta.
(Hawse & Wood 2018) Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan nimenomaan
perehdyttamista varten tehdyn tietomateriaalin tulisi olla verrattain mahdollisimman
vahdaista. Sen sijaan materiaalin suhteen huomiota tulisi kiinnittdd materiaalin
kaytannollisyyteen. Myds jo valmiiksi olemassa olevaa aineistoa ja materiaalia tulisi
kayttaa, ja perehdyttamisessa tulisi ottaa huomioon my6s uuden tyéntekijan tarpeet
(Kjelin & Kuusisto 2003).

Ketola (2010) on tutkinut vaitoskirjassaan perehdyttamistd kokonaisuutena.
Perehdyttamisen kaytannon sisaltdd koskevaa yhtendistd teoriaa tai yhtenaisia
tutkimustuloksia ei ole ollut l0ydettavissd, mikd tekee aiheesta kiinnostavan
tutkimuskohteen. (Ketola 2010) Tutkimuksen tavoitteena on kohdeorganisaatiota
hyodyntaen kiinnittda huomio uuden tydntekijan perehdyttdmisprosessiin yrityksen
nakokulmasta, tarjoten nain kirjallisuuteen aiempia tukevan, joskin uudenlaisen
katsontakannan. Hudsonin (2016) artikkelin mukaan tydpaikan nakdkulmasta
perehdytyksen kannalta kriittisia asioita ovat aika, kustannukset, sisallon laajuus ja
tyontekijan oma asenne oppimiseen. Nama tekijat huomioon ottaen tarkoituksena
on muodostaa mahdollisimman kaytanndllinen perehdytysprosessi yrityksen
perspektiivista. Tyon tavoitteena on muodostaa perehdyttamisprosessi, joka
yrityksen nakokulmasta on tarpeeksi nopea, kustannustehokas ja sisallon
laajuudeltaan sellainen, ettd se palvelee uuden tydntekijdn oppimista yrityksen
kannalta parhaalla mahdollisella tavalla. Nain ollen, tydn tarkoitus on seka laajentaa
tietoa perehdyttamisesta seka kirjallisuudessa, etta tuottaa kohdeyritykselle malli,

jota voi soveltaa myo6s kaytannossa.



Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimusongelmana on selvittdd, miten uusi tyontekija saadaan mahdollisimman
hyvin perehdytettya tyohon organisaation ndkdkulmasta. Tyo keskittyy nimenomaan
perehdytysprosessiin, ja siihen, millainen on hyva perehdytysohjelma tydnantajan
nakokulmasta. Tyossa tehdyt l6ydokset on tarkoitus kytked case-yrityksen

nakodkulmaan.

Paatutkimuskysymys tassa tydssa on: Millainen on tehokas uusien tydntekijoiden

perehdyttamisprosessi yrityksen nakékulmasta?

Sen lisaksi paatutkimuskysymysta avataan seuraavilla alatutkimuskysymyksilla:
Mika on perehdyttamisprosessi?

Mitka tekijat vaikuttavat eniten yrityksen perehdyttamisprosessin tehokkuuteen?

Tyon tarkoituksena on nimenomaan rajata perehdyttaminen siten, etta keskiossa on
yrityksen, eika yksilon nakokulma perehdyttdmisesta ja perehdytysprosessista.
Tassa apuna tullaan kayttamaan sosiaalistumisen kasitetta ja kasitteeseen liittyvia
dimensioita. Tavoitteena on muodostaa tydpaikan nakdkulmasta optimaalinen

perehdytysprosessi.

Tutkimuksen rakenne

Tutkimus etenee johdannon jalkeen teoriaosuuteen, jonka kautta siirrytddn
metodologian kautta empiriaosuuteen, ja taméan jalkeen ty6 kiteytetadn yhteen
johtopaatdsten muodossa. Teoriaosuudessa tutkitaan perehdyttamista aihealueena
ja ilmiéna, ja pyritaan kytkemaan se laajempaan henkiléstéjohtamisen kontekstiin.

Taman jalkeen tutkitaan perehdyttamista ja sen vaikutuksia yrityksen kannalta.



Teorian pohjalta Ioydettyja asioita pyritddn empiriaosuudessa kytkemaan case-

yrityksen nakokulmaan.

Empiriaosuudessa avataan tutkimusmenetelmaa, ja siirrytddn sitten analyysiin ja
tutkimustuloksiin. Tutkimusmenetelmien yhteydessa kaydaan lapi
tutkimusprosessin eteneminen ja aineiston keruu. Tassa yhteydessa esitellaan
my0s case-organisaatio ja haastateltavat henkilét. Case-organisaatiota ja
haastateltavia ei mainita nimeltd yrityksen omasta pyynnostd. Tutkimuksen
paatteeksi tehdaén yhteenveto, jossa esitetaan vastaukset tutkimuskysymyksiin ja
naiden pohjalta muodostetaan johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset. Lahteet

ja liitteet lisdtdan yhteenvedon peraan.

Organisaatioon liittyminen

Sosiaalistuminen

Perehdyttaminen

Perehdytysprosessi

Organisaation
nakokulma

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys



1. Perehdyttdminen

Kupias ja Peltola (2009) kirjoittavat, ettd perehdyttamisella tarkoitetaan
aktiviteetteja, jotka edesauttavat uuden tyontekijan mahdollisuutta onnistua omassa
tyossaan. Heidan mukaansa perehdyttamisen tarkoitus on auttaa uutta tulokasta
hallitsemaan tyohonsa liittyvdt menetelmat ja jarjestelmat. Onnistunut
perehdyttdminen liséa molemminpuolista oppimista ja sen avulla tydntekija saadaan
litettyda organisaation jaseneksi. Molemminpuolinen oppiminen tekee uudesta
tyontekijasta asiantuntevamman yksilon, ja samalla organisaatio hyotyy laadun

parantumisen myo6ta. (Kupias & Peltola 2009)

Acevedon ja Yanceyn (2011) mukaan tyontekijan tiedot, taidot ja kyvykkyydet
lisddntyvat onnistuneen perehdyttamisen myota. Heiddn mukaansa muihin
tyontekijoihin, yrityksen toimintatapoihin ja toimintajarjestelmiin tutustuminen auttaa
uutta tyontekijaa sosiaalistumisen kautta kiinnittymaan paremmin osaksi yritysta.
Onnistunut  perehdyttaminen  auttaa tydntekijaa kasittelemdén uuteen
informaatioon, ympéaristoon ja uusiin tehtaviin liittyvia ongelmia (Acevedo & Yancey
2011). Perehdyttaminen on lahtokohtaisesti toimintatapojen ja tiedon siirtAmista
uudelle tyodntekijalle. Kuitenkin perehdyttamisella voi olla myds siind mielessa
voimaannuttava vaikutus, etta se parhaassa tapauksessa innostaa ja motivoi uutta
tyontekijaa. Toisin sanoen tyontekijan uusien tehtavien alkuvaiheessa annettu tuki
voi maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin. Jos perehdyttdmisen myota tulokkaan
kasitys organisaation identiteetista kasvaa, on hédnen helpompi yhdistaa itsensa
osaksi organisaatiota, mika sekin itsessdén lisaa motivoituneisuutta. (Kangas &
Hamalainen 2007)

Penttinen ja Mantynen (2009) kirjoittavat Tyoturvallisuuskeskuksen raportissa, etta
Tyoturvallisuuskeskus edellyttda tiettyja asioita perehdytyksen jarjestamiselle.
Ensinna perehdytyksessd on oltava nimetty/nimetyt vastuuhenkilot. Naiden
henkildiden tulee olla koulutettu ja opastettu perehdyttdmistehtadvaansa. Yrityksessa
tulee olla laadittuna perehdytyssuunnitelma ja tarvittava aineisto tulisi olla koottuna.
Tyoyhteisoa tulisi kouluttaa ennen perehdyttamista siten, ettd jokainen osallinen



tietdd omat vastuualueensa perehdyttamisessa. Suunnitelmia tulisi jatkuvasti
tarkastella ja kehittdd sekd asioista tulisi keskustella avoimesti. (Penttinen &
Mantynen 2009) Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan on monia tilanteita, joissa
perehdytysta vaaditaan. Tassa tydssa kuitenkin keskitytd&dn nimenomaan uuden
tyontekijan perehdyttdmiseen.

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttamista tarvitaan eritoten silloin, kun
organisaatioon saapuu uusi tyontekija. Perehdyttamista pitdd seurata alusta lahtien,
jotta sen tuloksia voidaan arvioida riittdvan aikaisessa vaiheessa. Perehdyttamisen
alusta asti seuraaminen on myo0s hyvin tarkedd kehitystarpeiden jatkuvan
kartoittamisen suhteen. Toimivan perehdytyksen edellytyksend on onnistuneen
prosessin lisdksi perehdytettavan motivaatio ja sitoutuneisuus perehdytykseen ja
tehtaviinsa. (Kjelin & Kuusisto 2003)

1.1. Perehdyttdminen organisaation nakdkulmasta

Honkaniemen et al. (2006) mukaan organisaation nakdkulmasta perehdyttamisella
on useita hyotyjd. Onnistunut perehdyttdminen hyddyttaa organisaatiota
toimintatapojen lujittumisen myodta, minka seurauksena organisaation tuottavuus ja
palvelu kehittyvat. Organisaatiossa ilmenee myos onnistuneen perehdyttdmisen
myo6ta vahemman vaaria toimintatapoja ja virheiden tekemista. Taman seurauksena
myoOs tyotapaturmat vahenevat. Jos perehdytys hoidetaan alusta asti hyvin,
myOdhemman ajan opettaminen jaa vahaisemmaksi, ja talloin esimiehelle jaa

enemman aikaa suoriutua omista tehtavistdan. (Honkaniemi et al. 2006)

Kun uusi tyontekija omaksuu organisaation toimintamallit ja tavat toimia, hanesta
tulee yhteistyokykyisempi, ja tall6in organisaation tyGilmapiirin positiivisuus kasvaa.
Onnistunut perehdyttaminen tekee hyvaa myds yrityskuvalle ja henkildiden
sitoutuneisuudelle. Myonteinen yrityskuva tuo mukanaan kilpailuetua ja
sitoutuneisuuden myota tyontekijoiden vaihtuvuus yrityksen sisalla vahenee. Uusilla

ihmisilla on usein my6s uusia ajatuksia, joihin ei olla aiemmin kiinnitetty huomiota.



Taten perehdyttdmisella voi olla myo6tavaikutusta organisaation kykyyn uudistua.
(Honkaniemi et al. 2006)

Kun uusi tulokas astuu taloon, voidaan tilannetta ajatella organisaation ja
tyoyhteisbn kannalta hyvana tilaisuutena oppia ja kehittyd. Uuden tydntekijan
mukana tulee aina jotain uutta, kuten esimerkiksi koulutus, tyokokemus ja
uudenlaiset ndkdkulmat. Uusi tyontekijd usein omaa tuoretta ja ajankohtaista
nakemykseen ja kokemukseen perustuvaa tietoa, josta on hyodtya organisaatiolle.
On organisaation kannalta vahingollista, mikali tdma uusi nakdkulma sivuutetaan
sen takia, ettei uudella tyontekijélla ole organisaation mielesta tarpeeksi kokemusta.
Viitalan (2008) mukaan optimaalinen tilanne on sellainen, etté yritys kuuntelee uutta
tulokasta ja hanen nakdkulmiaan, ja havainnoi naité tietoja oppimisen lahteena. Jos
organisaatio ajattelee uutta tyontekijad mahdollisuutena oppia, voidaan uuden
tulokkaan myo6ta yrityksessa 16ytaad uusia tapoja toimia ja kehittya. Erityisen tarkeéa
on ottaa uuden tyontekijan uudet ndkemykset huomioon mahdollisimman nopeasti,
koska jos nain ei tapahdu riittavan aikaisin, uusi tyontekija unohtaa pikkuhiljaa omat
eridvat nakemyksensa tottuessaan organisaatioon ja sen toimintatapoihin. (Viitala
2008)

1.2. Perehdyttaminen sosiaalisena oppimisena

Ihmisten arvokasitykset, moraali ja motiivit ovat vaihtelevia, ja kaikki yksil6t
reagoivat tiettyihin tilannetekijéihin omalla tavallaan. Lahtokohtaisesti usein
ajatellaan, ettd konteksti vaikuttaa yksiloon, mutta hedelmaéllisemp&é olisi ajatella,
ettd myds yksild voi vaikuttaa kontekstiin. Tietysti uuden tyontekijan tapauksessa
usein olettama aluksi on se, etta tyontekija sopeutuu kontekstiin ja oppii siitéa, mutta
mybhemmassa vaiheessa tulisi tapahtua myos vastavuoroisesti toisinpain. (Kanfer
1995)

Ruohotien (2000) mukaan perehdyttdminen on sosiaalinen ja interaktiivinen

oppimistilanne. H&nen mukaansa on olemassa pintasuuntautuneisuutta ja
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syvasuuntautuneisuutta. Sosiaalisessa oppimisessa talla tarkoitetaan sita, etta
pintasuuntautuneisuus on enemman asioiden muistamista ulkoa, kun taas
syvasuuntautuneisuus viittaa perehdytettavan todelliseen ja syvélliseen
ymmartamiseen. Tiedonluomisen prosesseissa korostuu sosiaalisen oppimisen
yksilon vastuu, milla tarkoitetaan sita, ettd perehdytettavalla on myds oma
vastuunsa vuorovaikutuksellisessa oppimisessa. Vaikka perehdyttdmisen sisaltd
vaihtelee riippuen tehtavastda, ovat oppimisen peruslainalaisuudet samoja.
(Ruohotie 2000)

Vallealan ja Collinin (2004) mukaan sosiaalinen oppiminen ja sosiaaliset suhteet
liittyvat tydympariston ilmapiiriin. Tydssé oppiminen on siten sosiaalinen tapahtuma,
ettd se on ensisijaisesti tydon tekemistda muiden kanssa. Jotta sosiaalisessa
oppimisymparistossa voi tapahtua yhteisollisyytta, vaaditaan kaikilta yhteison
jasenilta aktiivista lasnéoloa ja vuorovaikutusta. Tall6éin voidaan saavuttaa
kollektiivista ymmarrysta. Toisin sanoen yksilon rooli ja vastuu seka ennen kaikkea
aktiivinen osallistuminen sosiaalisessa oppimisessa korostuu jalleen entisestaan.
(Valleala & Collin 2004)

1.3. Perehdyttaminen konstruktivistisena oppimisena

Tynjalan (1999) mukaan uudella tydntekijalla saattaa olla melko hyva kasitys
suhteessa tyonsa sisaltoon. Perehdyttdmisen kannalta talla tarkoitetaan sita, etta
uudelle tyontekijalle ei valttamatta tarvitse opettaa kaikkia peruskasitteita, ja taten
oppiminen on konstruktivistista. Taman kaltainen perehdyttaminen korostaa
enemman sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitysta ja uuden tyontekijan
aikaisemman tiedon huomioimista ja tulkitsemista. Konstruktivismi ei painota
perehdytettdvan kykyja toistaa sitd, mitd hanelle on opetettu, vaan oppiminen
tapahtuu vuorovaikutuksessa tydympariston kanssa. Kun uuden tydntekijan
tietotaito ja ammatilinen osaaminen kasvaa, lisatadn hanelle vastuuta sen
mukaisesti. Konstruktivismi ei ole oppi, vaan nédkemys siitq, miten ihminen tietoa
hankkii. Taman vuoksi tarkasteluun nousee yhden oppijan sijaan koko tydyhteiso.
(Lave & Wenger, 1999)
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Ketola (2010) puolestaan muistuttaa, ettd konstruktivistisessa nakokulmassa
perehdyttdminen ei ole yksilon passiivista tiedon vastaanottoa, vaan kyseesséa on
yksilon aktiivinen toiminta, joka liittyy sosiaaliseen kanssakaymiseen. Naiden
vuorovaikutusketjujen perusteella uusi tyontekija tulkitsee informaatiota osallistuen
samalla jatkuvasti tyGyhteison toimintaan. Inhimillisen& tekijana konstruktivismissa
etsitddn ymmarrysta. Uuden tulokkaan ymmarryksen luomiseen tarvitaan tulokkaan

oman vastuun lisaksi tydympariston tuki ja mahdollisuus oppia. (Ketola 2010)

1.4. Perehdyttamisen osa-alueet ja esimiehen rooli

Ensimmaisend peruselementtind perehdytyksessd on tydhon ja varsinaiseen
tyotehtavaan perehdyttaminen. Tassa esiin nousee tehtavaan liittyva rooli ja
vastuut, seka tydymparisto ja tyotehtavan sisaltd. Toiseksi, uuden tyontekijan taytyy
oppia ja ndhda tybpaikan toimintaa sekd yrityksen kulttuuria seka arvoja.
Kolmanneksi, erittain tarkedd tyontekijan nakemyksen ja kokemuksen
muodostamisen kannalta on tuntea yritysta laajemmin, myds oman toimintayksikon
ulkopuolelta. Neljanten& korostuu verkoston merkitys, ja oppiminen siita, kenen
kanssa tyota tehdaan. Jos verkoston tuntemus tapahtuu onnistuneesti, on talla
positiivisia vaikutuksia perehdyttdmisen onnistumisen todennakoéisyyksiin. (Sims
2002, Ketola 2010)
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Tyotehtavaan ja tyohon Tyonantajayrityksen arvot ja
perehdyttaminen kulttuuri ym.

Perehdyttaminen

Tyonantajayrityksen laajempi

Verkoston tuntemus
tuntemus

Kuvio 2. Perehdyttamisen osa-alueet (Ketola, 2010)

Tassa tyossa keskitytdan organisaation nakokulmaan suhteessa perehdytykseen,
joten esimiehen rooli perehdyttdmisessd nousee keskeiseen rooliin. Se, miten
esimies on kykenevainen ottamaan uuden tulokkaan vastaan, on erittain tarkeda
uuden tyontekijan viihtymisen kannalta. Esimiehen vastaanottavaisuus vaikuttaa
myO6s  uuden  tydntekijan  onnistumiseen  tyttehtavissaan.  Esimiehen
vastaanottavaisuutta parantaa ennakkotiedot uudesta tulokkaasta. Mitd enemmaéan
tiedetdan, sen helpompaa prosessi on laittaa liikkeelle. Mikali tyobhakemuksessa tai
valintaprosessin aikana esimies pystyy analysoimaan tydntekijad, esimies saa
tietoa uuden tyontekijan intresseista, motivaatiosta ja toimintatavoista. Taméa auttaa
myo6s [6ytamaan nopeammin mahdolliset kehittamistarpeet. (Honkaniemi et al.
2006)

Jos ajatellaan konstruktivistista nédkdkulmaa uuden tydntekijan perehdyttdmiseen,
ovat esimiehen vuorovaikutustaidot hyvin keskeisessa asemassa tulokkaan
oppimisen kannalta. Tyontekijan tukeminen ja palautteen antaminen ovat tarkeita
asioita, jotka auttavat myds hahmottamaan mahdollisia kehitystarpeita ja ongelmia
mahdollisimman nopeasti. Palautteen antaminen saanndllisesti auttaa myods uutta
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tulokasta hahmottamaan omaa tilannettaan ja tyotehtavaansa. (Messmer, 2004)
Esimies vastaa paaasiassa perehdyttamisesta ja sen toteutumisesta. Taman takia
esimiehen aktiivinen rooli prosessissa on valttamaton perehdyttamisen
onnistumisen kannalta. Usein prosessissa on mukana myds muita tekijoita, mutta
silti esimies kantaa vastuun kokonaisuudesta. Jos esimies delegoi perehdyttamista
muille henkildille, on oleellista, ettda perehdyttdjd on oikeanlainen uudelle
tyontekijalle. Esimiehen tulee varmistaa onnistunut perehdyttajavalinta, mikali han

delegoi tehtavaansa (Moisalo, 2011).

2. Perehdytysprosessi

Sanders ja Kleiner (2002) toteavat, ettd uuden tyodntekijan motivaatio on
suurimmillaan juuri ennen tyon aloittamista. Taten olisi hyva, etta uusi tydbnantaja
l&hestyisi uutta tydntekijaa jotenkin jo ennen toéiden aloittamista. Jos esimies ottaa
uuteen tulokkaaseen yhteyttd jo ennen tyon alkamista, tyontekija tuntee hyvin
suurella todennédkdisyydella itsensa tervetulleemmaksi uuteen tydyhteisoon.
Jonkinlaisella tervetuloon liittyvalla yhteydenotolla voidaan lisata myos tyontekijan
ja tyénantajan valista yhteyttd heti alusta alkaen. Perehdyttamisprosessia tutkijat
kuvaavat suurena projektina, joka vaatii aktiivista suunnittelua, kommunikaatiota ja
riittdvan suuria resursseja. Perehdyttamisprosessin sisaltda tulee jatkuvasti seurata,
ja uuden tyontekijan tulee olla prosessissa aktiivinen osapuoli myds palautteen

antamisen muodossa. (Sanders & Kleiner 2002)

Osterbergin (2005) mukaan uuden henkildn tulemisesta organisaatioon voi olla
monenlaisia hyotyja. Perehdyttdmisprosessin kannalta naita hyotyja ei kuitenkaan
saada irti, mikali tyontekija ei tunne riittavasti organisaatiorakennetta tai tyonsa
kannalta keskeisia henkil6itd. Mikali pohjatiedot ovat kunnossa ja tyontekija saa
tarpeeksi tukea esimerkiksi tyohon liittyvien papereiden tayttamiseen, on
hyotyndkokohtien valjastaminen mahdollista. Uuden tyontekijan tullessa

organisaatioon, silla hetkella kaytdssd olevia toimenpiteita saatetaan
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kyseenalaistaa, ja ilmi saatetaan tuoda parempia vaihtoehtoja toteuttaa kyseinen
asia. (Osterberg 2005)

Mitd vdhemman uudella tulokkaalla on aiempaa tyokokemusta, sitd vdhemman han
kohdistaa perehdytysta omien heikkouksiensa havainnoimiseen, ja sitd enemman
han todenn&koisesti kyseenalaistaa vallitsevia menetelmia (Osterberg 2005).
Taman tyon keskittyesséa uuteen noviisiin tyontekijaan on erittain hyva nakokulma
ajatella, ettd uusi tulokas voi omilla nakemyksillaan vaikuttaa positiivisesti prosessin
kehittamiseen. Perehdytysprosessi on menetelmad, jonka kautta tyontekija tutustuu
hanet palkanneeseen yritykseen (Skeats, 1991). Perehdytysprosessin kautta
tyontekija oppii perehtymdan tyohonsa, tyoyhteisoonsd ja tyOpaikkaansa
(Kauhanen, 2003). Jablinin (2001) mukaan erilaiset perehdytyssuunnitelmat ja -
ohjelmat avataan kirjallisuudessa siten, miten ne pitaisi hoitaa, mutta itse prosessin

tehokkuudesta ei ole kovin paljon tietoa.

Perehdytykselle keskeinen tarkea seikka uusien tyontekijoiden tapauksessa on se,
ettd perehdyttamisprosessi tulisi hoitaa kunkin tyontekijan kohdalla aina samalla
tavalla. Prosessin yhtenaisyys on keskeista siksi, ettd uudet tyontekijat tulevat
erilaisista organisaatioista ja toimintaymparistoista, eikd heilla ole valmiiksi
mink&&nlaista yhteista toimintamallia, jonka avulla he tyoskentelevat. Mikali yhteista
toimintalinjaa ei ole, ja jokainen tyontekija toimii samalla tavalla kuin aiemmassa
tyopaikassaan, aiheutuu tydyhteisdssa kulttuurien sekoittuessa turhaa sekavuutta,

joka vaikuttaa tyon sujuvuuteen. (Kjelin & Kuusisto 2003)

Tybpaikan  ndkokulmasta  erityisesti  vastavalmistuneiden  tydntekijoiden
perehdyttdmis- ja kehittdmisohjelmat tyypillisesti sekoittavat elementteja seka
tydsséa tapahtuvista kokemuksista sekd muodollisesta oppimisesta. Nain nama
ohjelmat tarjoavat uudelle tyontekijalle raataloitya ja ammattitaitoista oppimista
vastaamaan organisaation tarpeisiin ja vaatimuksiin. (Hawse & Wood 2018)
Perehdytykseen liittyvassa tyonopastuksessa tarkeada on muodostaa uudelle

tyontekijalle tyon sisainen malli. Siséinen malli muodostuu yrityksesta ja asiakkaista,
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tuotteista ja palveluista, koko tydyhteisbn ja oman tyon tavoitteista sekd omasta
tyosta osana kokonaisuutta. Sisainen malli uudelle tydntekijalle on hyva muodostaa
siksi, ettd hyvan sisdisen perusmallin omaavan tyontekijan on helpompi siirtya
vaativampiin tehtaviin ja reagoida ty6elaman muutoksiin organisaatiossa.
(Penttinen & Mantynen 2009)

Harmonin (2011) mukaan perehdytysprosessin vastuu jakautuu esimiehen,
tyontekijan ja  henkilostojohdon  kesken. Hanen mukaansa tehokas
perehdyttdmisprosessi vaatii lahimmalta esimieheltd aktiivista uuden tydntekijan
tilanteen seuraamista, kun tulokas integroituu organisaatioon. Onnistunut prosessi
luo tulokkaalle varmuutta siita, etta han selviytyy annetuista tehtavista. (Harmon
2011) Laine (2010) korostaa, ettd uuden tyontekijan perehdytys tapahtuu
menetelmilla, joita organisaatio tukee tai siten, etta tyontekija perehdyttda itse
itsensé, jolloin vastuu prosessista siirtyy tyontekijalle. Taysin tyontekijan vastuulle
jddva perehdyttamisprosessi ei ole kummankaan osapuolen kannalta erityisen
toivottavaa, silla wuusi tyontekija ei tunne samalla tavalla vaikuttavansa
organisaatioon ja sen prosesseihin. Jos tyontekija osallistuu alusta asti
organisaatiossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen, on tyontekijdn mahdollista tuntea
olonsa merkityksellisend osana kokonaisuutta. (Laine, 2010; Harmon, 2011)

Ketolan (2010) mukaan hyva perehdyttaminen vaatii huolellista valmistautumista.
Perehdytyksen apuna voidaan kayttaa organisaation toimintaan liittyvaa aineistoa
muita alakohtaisia aineistoja. Perehdyttamisprosessi muuntuu hiljalleen oman tyén
ohessa toteutettavaksi, mutta ollakseen tehokasta, siind tulee oltua jatkuvasti
maadriteltynd toimijat ja heidan vastuunsa. Perehdyttamisprosessin kovin
yksityiskohtainen kuvaus on hyvin haastavaa, ja taman vuoksi joustavuus ja "oman
jarjen kayttd” ovat oleellisia tekijoita onnistuneen perehdyttamisen kannalta. (Ketola
2010)

Cable et al. (2013) painottavat perinteisten perehdytysprosessien ongelmia ja

heikkouksia. He ovat sitd mielta, ettd perinteista ajatusta perehdytysprosessista



16

tulisi kyseenalaistaa ja muuttaa. Perehdyttamisprosessia tulisi ajatella kestavalla
tavalla, jolloin prosessin my6té tapahtuu kestavaa kehitystd molemmille osapuolille.
Uudenlainen perehdytysprosessi tulisi olla persoonallista identiteettid korostava,
joka rohkaisee uutta tulokasta tuomaan heti alusta alkaen omia nakokulmiaan
rohkeasti esille. Kun tyontekija saa ilmaista itseaéan, hanen itsetuntonsa kasvaa,
mika vaikuttaa positiivisesti tyontekijan suoritukseen. Jos organisaatio antaa
yksil6lle valineita vaikuttaa omalla tavallaan yrityksen arvoihin, on sen tilanne

stabiilimpi muutostilanteissa. (Cable et al. 2013)

Paaosin yrityksen perehdyttdmisprosessi on jaettu kahteen erilaiseen osa-
alueeseen (Sims 2002; Wanous 1992). Useissa yrityksissa ns. yleisperehdytys ja
omiin varsinaisiin tehtaviin perehdyttdminen ovat erillisina toimintoina (Ketola 2010).
Nama toiminnot ovat kaytannon toteutuksen kannalta hyvin erilaisia, ja taman uuden
noviisin tyontekijan tapauksessa keskioon nousee nimenomaan yleisperehdytys ja

sen prosessin muodostaminen ja yhtenaistaminen.

Ketola (2010) on tutkimuksensa perusteella mallintanut perehdyttamisprosessia.
Hanen mukaansa perehdyttamisen ei tulisi olla ahdasmielisesti ohjattua, mutta silti
olisi erittain tarkedd, ettd perehdyttdminen nahtaisiin prosessina. Hyva
perehdyttdmisprosessi pitda sisallaan tavoitteellisuuden, suunnitelmallisuuden,
vastuunjaon, vuorovaikutuksen, verkostoitumisen, kannustamisen ja seurannan.
(Ketola 2010)
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Modifioidussa perehdyttdmissuunnitelmassaan, joka painottuu

yleisperehdytykseen, Ketola (2010) jakaa perehdytyksen kahdeksaan osaan:

1.

Yrityksen esittely: strategia ja tavoitteet, toiminta-ajatus, omistajat ja
asiakkaat, organisaatio ja henkilot
Tydsopimus: tehtava, sijainti, raportointi, tydaika, lomat, palkka, edut,

koeaika ja tybhontulotarkastus

Yrityksen toimintatavat: mita henkilolta odotetaan, henkilostopolitiikka,
ulkoinen olemus, kaytdés, ylitydé-, matkustus- ym. kaytannot,

vaitiolovelvollisuus

Sosiaali- ym. tilat: tauko- ja tupakkatilat, tyOvaatteet ja yhteiset
pelisdannot, parkkipaikat jne.

Toiminta hatatilanteissa: ensiapu, halytykset, poistuminen

Tyodterveydenhuolto: toimintatavat, yhteyshenkilét, sairaspoissaolot,

tapaturmat

Tydsuojelu- ja luottamushenkiléorganisaatio: tyosuojelupaallikké ja -
valtuutetut, Iluottamushenkilot, tydsuojeluorganisaatio ja toiminta,

parannusehdotusten kasittely

Muut palvelut: harrastus- ja virkistysmahdollisuudet, puhelimen ja
tietotekniikan kaytto

Taulukko 1. (Ketola, 2010)

Taman mallin osa-alueet kiteyttavat hyvin kaytdnnon toimet, joita yrityksen on

otettava huomioon uuden tyontekijan kohdalla tAman saapuessa yritykseen.
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Bauer (2010) puolestaan on maaritellyt onnistuneelle perehdytysprosessille nelja eri
tasoa, jotka organisaation ndkokulmasta auttavat organisaatiota hahmottamaan,
onko perehdytysprosessi onnistunut, ja kuinka hyvin (Kuvio 3). Ensimmainen
onnistumista mittaava taso on uuden tydntekijan itseluottamus. Itseluottamuksen
myo6ta uuden tulokkaan motivaatio kasvaa ja sen myota tehtéavissd onnistumisen
todennakoisyys kasvaa. Toinen mitattava taso on uuden tulokkaan ymmarrys hanen
roolistaan organisaatiossa, mika pitaa sisalladan myos tyontekijaan kohdistuvat
odotukset. Jos odotukset ovat epaselvia, tydsuoritus on huonompi. Kolmas taso on
sosiaalinen integroituminen, jolla tarkoitetaan sitd, ettéd uusi tulokas tekee tyotaan
siten, ettéd kokee olevansa organisaation taysipainoinen jasen. Neljantena tasona
toimii organisaation kulttuurin osaaminen, jonka tayttyessa uusi tyontekija on

omaksunut organisaation arvot ja paamaarat. (Bauer 2010)

‘ Organisaatiokulttuurin
I omaksuminen
Sosiaalinen

I integroituminen
Ymmarrys omasta

roolista ja odotuksista
organisaatiossa

Uuden tyontekijan
itseluottamus

Kuvio 3. Onnistuneen perehdytysprosessin mittarit (Bauer, 2010)
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3. Organisaatioon liittyminen ja sosiaalistuminen

Taman tyon painopiste keskittyy organisaation ndkokulmaan, ja tatd kulmaa
katsoessa perehdyttdaminen kytkeytyy vahvasti organisaatioon liittymiseen. Uuden
tyontekijan liittymista organisaatioon on kuvattu neljalla eri kasitteella:
sosiaalistuminen, identifioituminen, yksildllistyminen ja assimilaatio (Mignerey et al.
1995) Sosiaalistuminen viittaa siihen, miten uudesta tyontekijasta tulee
organisaation jasen, ja tarkemmin oikeastaan kyse on siitd, miten organisaatio pyrkii
muokkaamaan tulokasta. Toki uuden tyontekijan omalla avoimuudella ja asenteella
on vaikutusta hénen sosiaalistumiseensa, mutta usein sosiaalistuminen on

prosessi, joka lahtee liikkeelle yksipuolisena organisaation puolesta (Sivunen 2007).

Identifioitumisella viitataan identiteetteja tuottavaan toimintaan, jossa uusi tyontekija
tulee yhdeksi osaksi jotain suurempaa kokonaisuutta. Identifioitumista yllapidetadn
sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla, ja oikeastaan identifioitumisen ja
sosiaalistumisen erot ovat organisaation nakdkulmassa ja yksilon nakékulmassa:
sosiaalistuminen keskittyy enemman yksilon organisaationaliseen rooliin, kun
identifioituminen korostaa yksil6& ja hanen identiteettiaan. (Scott & Stephens 2009)
Yksilollistyminen viittaa uuden tydntekijan omiin henkilékohtaisiin pyrkimyksiin
muuttaa organisaatio ja sen ymparistd sellaiseksi, ettd hanen omien
tarkoitusperiensa ja paamaariensa toteuttaminen muodostuu paremmin
toteutettavaksi. Yksil6llistymisen avulla tapahtuva ympériston muokkaaminen
kertoo, etta tydntekija nostaa esille tarvettaan toteuttaa omia arvojaan ja ajatuksiaan
(Jablin 1986).

Assimilaatiolla tarkoitetaan samankaltaistumista. Assimilaatio on sosiaalistumisen
ja yksilollistymisen sekoitus, tai oikeastaan pitda sisalladn molemmat. Assimilaatio
tapahtuu vuorovaikutuksessa, ja tassd tyontekija pyrkii itse muuttamaan
organisaatiota samalla kun organisaatio pyrkii muuttamaan tyontekijad. (Mignerey
et al. 1995) Jos ajatellaan né&itd edella mainittuja kasitteitd ja organisaatioon
littymista, on nailla kasitteilla erilaiset katsantokannat. Assimilaatio korostaa

vuorovaikutusta, sosiaalistuminen organisaatiota, yksil6llistyminen ja



20

identifioituminen yksilod. Tassa tydossa keskeinen huomio keskittyy organisaation
nakokulmaan uuden tyontekijdn suhteen, joten voidaan todeta, etta taman tydn
kannalta sosiaalistuminen on perehdyttamisen ja organisaatioon liittymisen

kannalta tarkein kasite, ja tata kasitetta avataan tarkemmin seuraavassa.

Ammatillinen sosiaalistuminen on ammatillisen roolin oppimisprosessi ja orastavan
ammatillisen kulttuurin jaseneksi tulemista (Melrose et al. 2012). Se kytkee yksilon
maailmankuvan ammatilliseen tuntemukseen ja aistimukseen omasta itsesta seka
tarkoittaa myos tietAmysta, taitoja ja kykyja, jotka sallivat yksilon tulemisen
ammatilliseksi jaseneksi (Hawse & Wood 2018). Reid et al. (2011) perustelee, etta
siirtyminen opiskelijasta kohti ammattilaista antaa itsessaan mahdollisuuden tutkia
ammatillisen diskurssin, orastavan tiedon ja ammatillisten kykyjen vuorovaikutusta
ja vaikutusta ammatillisen identiteetin kehittymiseen. Scanlonin (2011) mukaan
matka ammattilaisuuteen on luonteeltaan iterativinen muoto ammatilliselle
identiteetille tai jatkuvaa ammattilaiseksi tulemista, samalla kun yksil6 muokkaa,
muovaa ja maarittdd omaa ammatillista mindansa. Xun (2007) mukaan
sosiaalistumisessa on kyse uuden tydntekijan sopeutumisesta ja mukautumisesta
yrityksen tarpeisiin ja vaatimuksiin. Allen (2004) nakee sosiaalistumisen
paallimmaisen tarkoituksen olevan auttaa uutta tyontekijdd luomaan suhteita
organisaation sisalla. Tama nakdkulma kytkee sosiaalistumisen perehdyttamiseen,

ja luo naiden tapahtumien vélille selkean yhteyden.

Van Maanen ja Schein (1977) ottavat jo varhaisessa teoksessaan kantaa
sosiaalistumiseen ja sen méaarittelyyn. Heiddn mukaansa tydorganisaatiot tarjoavat
yksil6lle paljon enemméan kuin pelkan tydén. Organisaatiokulttuuri pitaa sisallaan
laajan joukon pitkakestoisia saantoja, erityisen kielen ja ideologian, jotka auttavat
tyontekijga paivittaisten kokemusten, jaettujen standardien ja rituaalien avulla
toimimaan organisaationalisessa ymparistossa. Taman tyon nakokulmasta Van
Maanen ja Schein (1977) puhuvat, etta uusi tyontekija tai organisaation jasen
mahdollistaa muutospotentiaalin. Uusi tyontekija kyseenalaistaa vanhoja

olettamuksia, laiminlyé organisaatiossa syntyneitd tiettyja henkil6itd hyodyttavia
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suhteita kyseenalaistaen auktoriteetteja ja tuo oman taustansa ja arvomaailmansa

mukaan organisaationaliseen keskusteluun. (Van Maanen & Schein 1977)

Van Maanen ja Schein (1977) ovat listanneet kuusi sosiaalistumisprosessin

dimensiota, joita kutsutaan myos sosiaalistumisen taktiikoiksi. Nama ovat:

Kollektiivinen Vs Yksilollinen
Muodollinen Vs Epdamuodollinen
Vaiheittainen Vs Satunnainen
Kiintea Vs Vaihteleva
Sarjamuotoinen Vs Erottava
Vahvistava Vs Hajottava

Taulukko 2. (Mukaellen Van Maanen & Schein 1977)

Kollektiivinen sosiaalistuminen viittaa siihen, etta yritykseen tulee joukko rekrytoituja
tulokkaita, jotka laitetaan samanlaiseen perehdytykseen kaymé&an samat
kokemukset l&pi. Tastd esimerkkind toimivat vaikka myyjien yhteiskoulutus tyon
alkuvaiheessa, tai armeijan joukkojen koulutus sotilastehtaviin. Sitd vastoin
yksiléllinen sosiaalistuminen tarkoittaa sitd, ettd kukin tulokas laitetaan
perehdytykseen, joka on jollain lailla uniikki kokemusten kokonaisuus. Monet
trainee-ohjelmat  toimivat tastda hyvana esimerkkind. Kollektiivisessa
sosiaalistumisessa on se etu, etta vastavalmistuneet uudet tyontekijat oppivat usein
toisiltaan paremmin kuin laitokselta. Yksilollinen sosiaalistuminen sen sijaan
kytketd&n usein monimutkaisiin rooleihin, joissa vaaditaan suurta yksilon muutosta.
(Van Maanen & Schein 1977)

Muodollisessa sosiaalistumisessa uuden tulokkaan sosiaalistumisprosessi on
enemman tai vahemman eroteltu tavallisen organisaation jasenen

sosiaalistumiskokemuksesta, mika tarkoittaa sitd, ettd sosiaalistuminen on
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organisaation  puolelta  jollain  tavalla  raatalditya.  Epa&muodollisessa
sosiaalistumisessa ei sen sijaan yriteta millaan tavalla erottaa uuden tyontekijan
sosiaalistumista muiden organisaation jasenten kokemuksista. Muodollinen
sosiaalistuminen on omimmillaan tilanteeseen, jossa uusi tyotehtava vaatii erityisen
tarkkaa ja yksityiskohtaista valmistautumista. Usein taman kaltaisiin tehtaviin liittyy
myoOs tiukka protokolla. Epamuodolliset sosiaalistumisprosessit toimivat taas
paremmin tehtavissa, joihin ei vaadita niin yksityiskohtaista valmistautumista, vaan

joissa yksilo oppii tyota tehdessaan. (Van Maanen & Schein 1977)

Vaiheittaiset askeleet sosiaalistumisessa viittaavat siihen, etta uutta tyontekijaa
varten on laadittu ikdan kuin tietyt portaat, joita pitkin tyontekijd kapuaa kohti
vaadittua roolia. Satunnaiset askeleet tarkoittavat sita, ettd kohti ammattitaitoista
roolia ei ole ennalta maaritelty etenemismallia, tai ettd kyseinen malli on alati
muuttuva. Jos ajatellaan esimerkiksi erikoistuvaa laakarid, on hanen
sosiaalistumisessaan selkeat etenemisaskeleet ja -kaytdnnot. Taasen matalan
hierarkian organisaatiossa, jossa on vahemman yksildiden valisia rajoja,
sosiaalistuminen toimii usein satunnaisesti. Esimerkiksi start-up -yrityksessa, joka
hakee paikkaansa vallitsevassa markkinassa, sosiaalistuminen on muuttuvan

ympariston vuoksi hyvin epaformaalia. (Van Maanen & Schein 1977)

Kiinted sosiaalistumisprosessi tarjoaa uudelle tyontekijalle selkean kalenterin ja
aikataulun, jonka mukaan tydntekijan sosiaalistumisprosessi etenee. Vaihteleva
sosiaalistuminen tapahtuu ilman selkeaa aikataulua tai suunnitelmaa. Yleensa
urapolut ja urasuunnitelmat ovat aina jollain lailla enemman tai vahemman kiinteita.
Sen sijaan monissa mobiileissa bisnesorganisaatioissa sosiaalistuminen on
vaihtelevaa, koska esimerkiksi taloudelliset suhdanteet, osakemarkkinat ja
kilpailutilanne maarittavat yksilon etenemistd ylemma&s organisaatiossa. (Van

Maanen & Schein)

Sarjamuotoinen sosiaalistuminen tapahtuu usein siten, ettd joku vanhempi

tyontekijd asettuu roolimalliksi uudelle tyontekijalle, mika tarkoittaa sita, ettd uusi
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tyontekija ikaan kuin ndkee oman tulevaisuutensa ottamalla oppia roolimallistaan.
Erottava sosiaalistuminen tapahtuu silloin, kun uusi tyontekija ei seuraa edeltgjansa
jalanjalkia, ja kun sosiaalistumisprosessissa ei ole ketaan roolimallia, jolta ottaa
esimerkkid. Sarjamuotoinen sosiaalistuminen ilmenee silloin, kun organisaatiolla on
selkea rakenne ja tehtavat. Organisaation ollessa muutostilassa tai hakemassa
omaa identiteettidan, tapahtuu erottavaa sosiaalistumista rakenteiden muuttuessa.
(Van Maanen & Schein 1977)

Vahvistava sosiaalistumisprosessi tukee uuden tydntekijan henkilékohtaisia
ominaisuuksia ja ottaa vastaan tyontekijan sellaisena kuin han on. Hajottava
sosiaalistuminen pyrkii repimaan ja riisumaan pois Yyksilon luonteenpiirteet.
Hajottavaa sosiaalistumista tapahtuu matalan statuksen ja matalan palkan aloilla,
joissa tyontekija tekee tydtadn, koska on pakko. Vahvistava sosiaalistuminen ei
halua muuttaa tyontekijaéa, vaan haluaa hyotyd yksilosta ja tdman vahvuuksista.
(Van Maanen & Schein 1977) Batistic (2018) yhdistaa Van Maanenin ja Scheinin
(1977) sosiaalistumisen dimensiot henkilostdjohtamisen jarjestelmiin. Batisticin
(2018) mukaan sosiaalistumisen dimensiot ovat todellisuudessa hyvin paljon
sidoksissa henkilostdjohtamisen jarjestelmiin. Uusi tydntekijé voi olla osana erilaisia
hr-systeemeja ja hyotya jatkuvasti eri sosiaalistumisen dimensioista (Batistic 2018).

Kun organisaatiossa valitaan valikoimaa tai kombinaatioita sosiaalistumisen
dimensioille uutta tulokasta varten, tulee Kleinin ja Polinin (2012) mukaan ottaa
huomioon kolme tarkeaa askelta. Ensinna, organisaation tulee ajatella, kuinka se
informoi uusia tyontekijoitd. Tassa voidaan esimerkiksi kayttdd hyvaksi yrityksen
yhteista intraa tai mentorointia. Informaatiokanavan valinta on oleellisessa osassa
uuden tydntekijan stressin ja epavarmuuden vahentamisessa. (Klein & Polin 2012)
Toinen tarked askel on tervetuloaktiviteetit, joita ovat esimerkiksi muodolliset ja
epamuodolliset tapaamiset. Naiden tapaamisten myota uusi tyontekija voi
verkostoitua ja rakentaa suhteita ja hénelle voidaan tarjota emotionaalista tukea
tyon alkuvaiheessa. Kolmantena askeleena toimii opastusaktiviteetit, jotka tarjoavat

tyontekijalle niita resursseja, joita tyontekija tulee paivittain tydéssaan kayttamaan.
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Nama ovat esimerkiksi erilaisia harjoittelun muotoja, joita perinteiset

henkilostdjohtamisen aktiviteetit ovat tukemassa. (Klein & Polin 2012)

Baker and Ellis (2018) nakevat tutkimuksessaan, ettd sosiaalistuminen on valine,
jonka kautta valittyy organisaatiokulttuuria ja tiedon jakamista. Heidan mielestaan
organisaatiossa tulisi valttdd liian Kkilpailullista asennetta, koska tallGin
sosiaalistumisen kautta ei haluta jakaa niin paljon tietoa, mik& on huono asia uuden
tyontekijan kannalta. Myds hierarkkinen organisaatiokulttuuri on omiaan
vahentdmaan tiedonjakoa. Organisaatiossa tulisi sosiaalistumisen nakokulmasta
rakentaa kehittdavaa organisaatiokulttuuria, jonka tavoite on kokonaisvaltaisesti
lisata kaikkien tietotaitoa. (Baker & Ellis 2018)

Jones (1986) jakaa karrikoidusti ja karjistetysti tiettyjen sosiaalistumisen
dimensioiden yhdistelmat kahteen osaan. Han puhuu institutionaalisesta ja
individualistisesta sosiaalistumisesta. Institutionaalinen sosiaalistuminen pitaa
siséllaan kollektiivisen, muodollisen, sarjamuotoisen, vaiheittaisen, kiintean ja
vahvistavan taktiikan sosiaalistumiseen. Individualistisessa nakdkulmassa esilla
ovat yksildllinen, epamuodollinen, satunnainen, vaihteleva, erottava ja hajottava
taktiikka. (Jones 1986) Taman tyon keskiéssd on yrityksen nakoékulma
perehdytysprosessiin, ja siind mielessd tybn painopiste on enemman

institutionaaliseen sosiaalistumiseen viittaavissa dimensioissa, muttei taysin.

Jokisaari ja Vuori (2018) tutkivat uuden tyontekijan sosiaalistumista esimiehen
nakokulmasta. He korostavat esimiehen puolelta tulevaa organisaationalista tukea
ja vuorovaikutussuhteen laatua uuden tyontekijan kanssa. Heidan tutkimuksensa
mukaan tyOnantaja ja esimies ovat sosiaalistumisen kannalta erittdin keskeisessa
roolissa, ja tutkimuksen paaimplikaatio on se, ettd delegoimalla voidaan parantaa
uuden tyontekijdn sosiaalistumista organisaatiossa. Ensinna, delegoinnin
seurauksena tyontekijan oma rooli selkiytyy paremmin. Sen lisaksi tulokas oppii

delegoimisen kautta enemman organisaatiosta, ja kun h&n oppii organisaatiosta,
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osaaminen kasvaa, jolla on positiviset vaikutukset uuden tyontekijan
tyotyytyvaisyyteen. (Jokisaari & Vuori 2018)

Tassa tyossa keskitytddn uuden noviisin tyontekijan perehdyttamiseen, ja tasta
nakokulmasta kollektiivinen sosiaalistuminen nousee tarkeaan rooliin. Myos
perehdytysprosessin yhtendistymisen kannalta kollektiivinen sosiaalistuminen on
toimiva taktiikka, koska wuusille tydntekij6ille toteutetaan samankaltaiset
perehdytykset, ja talléin he voivat oppia toisiltaan. Lahtokohtaisesti myos
epamuodollinen sosiaalistuminen on hyva kaytantd uusien noviisien tydntekijoiden

kohdalla, joiden tehtéva ei ole erittéin vaativa ja monimutkainen.

Organisaatiossa, jossa on selkeéat toimintatavat, olisi uusia tyontekij6itd hyva
sosiaalistaa vaiheittain, jotta uusille tulokkaille urapolku ja tulevaisuus hahmottuvat
helpommin. Tama helpottaa noviisia tyontekijaa tuomalla turvallisuuden tunnetta ja
vahentamalla epavarmuutta. Tatd epavarmuutta vahentad myos sosiaalistumisen
kiinteys. Jos uuden tyontekijan tiedossa on selkeat aikataulut ja tavoitteet, on
organisaation jaseneksi liittyminen helpompaa. Tama tutkimus keskittyy
asiantuntijaorganisaatiokontekstiin, jossa tyontekijan henkildkohtaista osaamista
vaaditaan enemman tai vdhemman. Taman vuoksi hajottava sosiaalistuminen,
jossa pyritaan kitkemaan yksilon asiantuntevuus ja luonteenpiirteet pois, ei ole
toimiva ratkaisu tyontekijan omaksumisen ja yrityksen hyddyn kannalta. Uuden
noviisin tydntekijan kannalta myos helpompaa olisi, jos tydyhteisdssa olisi joku
roolimalli, jolta ottaa esimerkkid. Tuoreen tulokkaan on vaikeampaa sopeutua, jos

hanella ei ole selkeaa rakennetta tai mallia, kuinka edeta tytssaan.
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4. Tutkimusmetodologia ja kohdeyrityksen taustaa

Tassa tyossa ei kerrota kohdeyrityksen nimeé, ja yrityksen ja organisaation taustaa
avataan tydssa sen verran rajallisesti, ettei kohdeorganisaatio ole tyon perusteella
tunnistettavissa. Tassa luvussa kuvataan kohdeorganisaatiota ja sen nykytilaa tyén
rajoitteiden asettamien vaatimusten mukaisesti. Taustat perustuvat yrityksen
verkkosivuihin, yrityksen edustajan kanssa tehtyyn haastatteluun seka
perehdytyspakettiin, joka on yritykselle laadittu.

Kohdeyritys on suomalainen finanssialan toimija, joka tyollistda satoja henkilGité.
Yritys pyrkii olemaan vastuullinen tydnantaja ja tydyhteis6. Yrityksen mukaan
menestyva liiketoiminta vaatii tuekseen osaavan ja sitoutuneen henkiloston.
Yrityksessa on hyvat urakehitysmahdollisuudet erilaisissa tehtavissa laajalla
toimintasateelld, ja tyotehtavat ovat laajoja ja sisalloltdan vaihtelevia. Organisaatio
on matalahierarkkinen ja joustava, mika tarkoittaa sita, ettd jokainen tyontekija
paasee osaltaan vaikuttamaan yrityksen kehitykseen ja toimintamalleihin. Yritys
korostaa tyontekijan asenteen ja yhteistydkyvyn merkitystd yhteishengen

vaatimuksena.

Kohdeorganisaation toiminnan tarkoituksena on olla asiakaslahtéinen ja pitaa
asiakastyytyvaisyys korkeana. Taten yritys pyrkii luomaan asiakkailleen arvoa ja
reagoimaan asiakkaiden tarpeisiin ja niiden muutoksiin mahdollisimman nopeasti.
Yrityksessa keskiossa on asiakkaalle arvoa tuottavat palvelut seka fyysisissa etta
digitaalisissa palveluissa. Yritys painottaa palvelua ja niiden sujuvuutta suurena
tekijana kilpailussa. Kohdeyrityksen henkilostdjohtamisen nykytilanteessa uuden
tyontekijan perehdyttamisesta vastaa lahin esimies, ja vastuu perehdyttdmisesta on
konttorinjohtajalla. Organisaation henkildstbjohtamisen resurssit ovat rajalliset, ja
organisaation suurena haasteena perehdytyksen kannalta on se, etta
organisaatiolta puuttuu selkea sapluuna, jonka mukaan kaikkien tulisi toimia. Taméan
seurauksena perehdytykseen kaytettavat menetelmat ja tavat ovat kirjavia.
Haasteena on myo6s konttorit, joissa ei ole ennestaan jotain vanhaa toimijaa, joka

voisi perehdyttdd uuden tyontekijan.
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Konttorinjohtajat hyddyntavat liiketoiminnan tukea perehdytyksessa, mutta
resurssien ja ajan vuoksi liiketoiminnan tuen kayttd perehdytyksen tukena ei ole
pitkalla aikatahtaimella kestava ja kannattava ratkaisu. Ainakaan toistaiseksi yhtiélla
ei ole resursseja perehdyttdd kaikkia tyontekijoitaan samassa paikassa.
Organisaatiolta puuttuu perehdytyksesta tietynlainen ehdottomuus, mika tarkoittaa
sitd, ettd asiat tehdaan paikoin "vahan sinnepain”. Yrityksessa on joitain kiveen
hakattuja periaatteita suhteessa uusiin tyontekijéihin. Uuden tydntekijan tulee lukea
ja allekirjoittaa tietyt ohjeet luetuksi tydsopimuksen allekirjoittamisen yhteydessa.
Naihin kuuluvat kassatydaseman ohjeet, sahkopostin kayttdsdannot ja tietoverkon
kayttdohjeet. TAma on yrityksessa hyvin kontrolloitu vaihe. Pa4aosin nama toiminnot
ovat lakisdateisia tydsopimuksen allekirjoittamiseen sidottuja tekijoita, minka vuoksi

nama ovat osana prosessia.

Yrityksen perehdyttdmisen osalta niin kutsutut lakisdateiset tai byrokraattiset
velvollisuudet uuden tyontekijan perehdyttamisen suhteen ovat melko hyvat, mutta
organisaatiossa tulisi korostaa enemman tyontekijan sitouttamista ja osaamisen
hallintaa. Uusille tyontekij6ille on verkkokursseja, joiden aiheena ovat rahanpesun
ja terrorismin rahoittamisen estdmisen kaytanteet, asiakkaan tunteminen,
pankkiturvallisuus, uhkaavat asiakastilanteet, toiminta ryostotilanteissa, tietosuoja
asiakaspalvelussa finanssialalla, huijaukset ja petosyritykset ja tietoturva tutuksi.
Verkkokursseihin liittyvat tekijat ilmaisevat selkeasti jatkumoa sille, etta ikaan kuin

muodolliset seikat perehdyttamisessa ovat ihan hyvalla mallilla.

Perehdytysta tehddan organisaatiossa pitkalti historian mukaan, eli se, miten on
aiemmin toimittu, maarittda paljon toiminnan nykytilaa. Td&mén seurauksena eri
yksikdissa on erilaisia toimintatapoja. Systemaattisena kaytantona organisaatiossa
on se, etta konttorinjohtaja kay paékonttorilla perehdytettdvana, ja jokainen oman
liketoiminta-alueensa vastaava perehdyttda konttorinjohtajaa oman
vastuualueensa mukaisesti. Taman lisaksi yrityksellda on intra, jossa on

konttorinjohtajille perusteet siitd, mita yhteydessd resursseihin sopivimmin
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tapahtuu. Tama sisaltdd tyosopimuksen liitteet, henkilotietolomakkeet,

hyvamaineisuusvakuutukset ynna muuta.

Kohdeyritykselle on laadittu perehdytyspaketti, joka on noin viidentoista sivun
mittainen tiedosto. Aukkona organisaation perehdyttdmisen nykytilanteessa on
tietdmattomyys siita, kaytetddnko pakettia kentalla vai ei. Organisaation edustajan
mukaan paketti ei ole mydskaan lukijalleen erityisen antoisa. Perehdytyspaketin
ajatuksena on ollut se, ettd sinne ei laiteta tietoja, joita pitdd paivittaa, vaan
paketissa sitten viitataan muihin lahteisiin. Organisaation liiketoiminnan tuen
mukaan uusilla tyontekijoilla on todella hatara pohja ja he kysyvéat todella helppoja
kysymyksia. Tama viittaa siihen, etta perehdytyspaketti ei ole tehokkaassa

kaytossa.

Tama tutkimus on case-tutkimus. Tutkimusaineisto keratadan kohdeyrityksestd, jota
ei mainita tassa tyossa nimella. Yritys on suomalainen finanssialan organisaatio.
Aineisto kerataan kvalitatiivisesti haastattelututkimuksella. Kerddmismenetelmana
kaytetaan teemahaastattelua. Syyna tahan on tarve kysya eri ihmisiltd hieman eri
asioita. Myos ajatuksena tytssa on antaa haastateltaville vapauksia puhua vapaasti
teemasta ja alateemoista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006) Ennen
varsinaisia haastatteluja tullaan kdymaan keskustelu kohdeorganisaation kanssa
organisaation nykytilasta, jonka perusteella muodostetaan relevantit kysymykset
haastatteluja varten. Tavoitteena on keratd konttoreiden esimiehilta viisi
haastattelua, joiden perusteella tarkoitus on muodostaa kokonaiskuva siita, mikéa
yrityksen perehdyttamisprosessissa toimii ja mika ei, ja yhdistettyna tieteelliseen

kirjallisuuteen muodostaa tasta uusien tyontekijéiden perehdyttamismalli.

Tutkimuskysymykset ovat sidottu kohdeyrityksestd saatavan materiaalin lisaksi
tieteelliseen kontekstiin olemassa olevia teorioita  hyvaksikayttaen.
Tutkimusmenetelméan valinta on oikeudellinen siten, ettd kvalitatiivisella
tutkimuksella paéastaan sellaisiin monimutkaisiin sosiaalisiin prosesseihin kasiksi,

joihin kvantitatiivinen tutkimus ei ylla (Eisenhardt & Grabner 2007). Kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa keskitssa ovat nakdokulmat, joita on vaikea maarittaa maarallisesti
(Hirsjarvi et al. 2009). Kvalitatiivisen tutkimuksen etuna on se, ettd se luo
ymmarrettavyytta ja selitettavyytta prosesseille, joissa pyritddn luomaan merkityksia
(Tavory & Timmermans 2014). Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillista on laaja
kuvailtavuus ja runsas kvalitatiivinen data, joka kuvaa todellisuuden sosiaalista
konstruktiota (Eisenhardt & Grabner 2007)

4.1. Tutkimusmenetelma

Eila Jarvenpaa (2006, silloinen Helsingin TKK) maarittelee laadullista tutkimusta
etenkin siten, ettd toimijan nakokulma on erittdin keskeinen. Laadullisen
tutkimuksen on tarkoitus ymmartaa ilmiotd subjektin eli aktorin ndkdkulmasta.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu tutkimusprosessiin, eika ole vain
ulkopuolinen tarkkailija, joka objektiivisesti mittaa tuloksia. (Jarvenpdd 2006)
Gronfors ja Vilkka (2011) erottavat laadulliset tutkimusmenetelmat "pehmeind”
menetelmind “kovista” tilastollisista tutkimusmenetelmistd. Heidan mukaansa
kuitenkin kyseisen nimityksen kayttdmista ei suositella, koska yleisesti ajatellaan,
ettd kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat olisivat vahemman tieteellisia kuin
kvantitatiiviset menetelmét. Grénforsin ja Vilkan (2011) mukaan ero kvantitatiivisten
ja kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien osalta on lahinnd tavoissa, joilla niiden
tieteellinen selitysvoima osoitetaan. Heidan mukaansa tutkimus on tieteellista, kun

se kertoo, mista sanoo.

Tuomi ja Sarajarvi (2017) kuvaavat laadullisen tutkimuksen peruskysymykseksi sit&,
tarvitaanko tutkimuksessa teoriaa, ja ettd edustaako laadullinen tutkimus
teoreettista vai empiiristéa analyysia. Heidan mukaansa laadullisessa tutkimuksessa
teorian merkitys on ilmeinen, ja siksi sitd tarvitaan ehdottomasti. Molemmat
tutkimustyypit, teoreettinen ja empiirinen, voivat tutkia samaa ilmi6ta.
Eroavaisuutena naissd on ilmion tarkastelun nékdkulma. Tamé voidaan kuvata
havaintoaineiston ja argumentaation valisena erona. (Tuomi & Sarajarvi 2017)
Laadullisessa tutkimuksessa saatua aineistoa tulee tulkita mahdollisimman tarkasti,

mika luo tehtavan haasteelliseksi tutkijan kannalta. Teorian pohjalta muodostuva
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empirian syva tulkinta ja sitd kautta syntyva uusi tieto on tutkimuksen keskitssa.
Ennakkoon muodostuneet oletukset ja olettamat tulee jattéaa pois. Aineiston laajuus
ei ole keskeisin osa tutkimusta, vaan tutkimuksen tulisi fokusoitua mahdollisimman

tarkkoihin tulkintoihin aineistosta, ja niiden tutkimiseen (Syrjalainen et al. 2007).

Case-tutkimuksessa huomio kiinnittyy prosessin toteuttajaan. Yksittainen case-
tutkimus ei pyri luomaan universaaleja ja yleistettavia tuloksia, vaan tutkimuksen
tarkoituksena on ennemminkin luoda syvempaa ymmarrysta case-yrityksen
tilannetta kohtaan. (Yin 2008) Case-tutkimus on silloin sopivin, kun tutkimus on
"vahva tapa oppia muutosprosessista, mika sallii kontekstuaalisten tekijoiden ja
prosessielementtien tutkimisen tosielaman tilanteessa” (Halinen & Tornroos 2005).
Akateemista tutkimusta voidaan arvioida monilla eri tavoilla, joista tunnetuimmat
ovat luotettavuus, patevyys ja yleistettdvyys. Nama arviointiperusteet kuitenkin
sopivat paremmin kvantitatiiviseen tutkimukseen, joka painottaa objektiivisuutta ja
tarkkuutta (Miles & Huberman 1994). Laadullisen tutkimuksen arviointiin sen sijaan
sopivat paremmin maaritelmat uskottavuus, siirrettavyys, kayttbvarmuus,

vahvistettavuus ja sovellettavuus (Lincoln & Guba 1985).

4.2. Aineiston kerdaminen

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena case-tutkimuksena, ja menetelména
kaytettin  teemahaastattelua. = Haastattelukysymykset tehtiin  teorian ja
kohdeyrityksen  nykytilanteen  perusteella.  Organisaation  nykytilanteen
kartoittamista varten kaytiin vapaamuotoinen keskustelu yrityksen edustajan
kanssa, ja kaytettiin hyvaksi yrityksen verkkosivuja seka yrityksen olemassa olevaa
perehdytyspakettia. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millainen on tehokas
perehdytysprosessi organisaationalisesta nakokulmasta. Tutkimuskysymyksilla
pyrittiin l0ytamaan niitd asioita, jotka toimivat kohdeorganisaatiossa ja niita, jotka
eivat toimi. Naiden tekijoiden perusteella ja vastauksia analysoimalla pyrittiin

loytdm&an organisaation kannalta tarkeitd osia, jotka muodostavat prosessin.
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Haastattelut kaytiin puhelimitse ja tallennettiin tietokoneelle. Haastattelujen kesto oli
noin puoli tuntia per haastattelu, ja haastattelujen jalkeen nauhoitettu aineisto
litteroitiin. Haastatteluissa oli 11 kysymysta, joista viisi liittyi perehdyttamiseen, nelja
perehdytysprosessiin ja kaksi hieman laajemmin organisaatioon liittymisen
kontekstiin. Tama aineisto toimi teoriaosuuden ja taustatietojen ohella tutkimuksen
punaisena lankana. Haastateltavana oli organisaation konttorinjohtajia eri puolilta

Suomea.

4.3. Tutkimuksen luotettavuus

Yleisesti tutkimuksen luotettavuutta mitataan validiteetin ja reliabiliteetin avulla.
Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd ja reliabiliteetti tulosten
toistettavuutta. Validiteetti tarkoittaa tasoa, miten tutkimus pystyy noudattamaan
haluttavan ominaisuuden mittaamista halutulla tavalla. Reliabiliteetti eli toistettavuus
tarkoittaa sita, etta usea eri tutkija tulee paatymaan samaan tulokseen tutkiessa
samaa asiaa. Jos tutkimuksessa on korkea validiteetti, on tutkimuksessa tutkittu
juuri sitd, mitd on tarkoitus tutkia. Korkea reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta
tutkimuksella tai sen mittauksella on kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
(Jarvenpaa 2006)

Tama tutkimus on case-tutkimus, ja se vaikuttaa tutkimuksen validiteettiin ja
reliabiliteettin. Tamén case-tutkimuksen aineisto on Kkeratty yksittaisesta
yrityksesta, joten nakokulma on siind mielessa subjektiivinen, ettd se vaikuttaa
patevyyteen luoda universaaleja tutkimustuloksia. Toisaalta, tutkimuksen
validiteettiin  vaikuttaa positiivisesti se, etta avointen kysymysten myo6ta
haastateltavalle annettiin mahdollisuus vastata mahdollisimman
totuudenmukaisesti ohjaamatta liikaa haastateltavaa mihinkdan suuntaan.
Tutkimuksen toistettavuuteen case-tutkimustapauksen liséksi vaikuttaa myos se,
ettd tutkimuksessa haastateltiin viittd konttorinjohtajaa neljastakymmenesta.
Tutkimuksessa tuli esille erittain tarkeita asioita useammalta haastateltavalta, mutta
tutkimusta tulkittaessa tulee ottaa huomioon, etta tutkimusotanta kattaa vain

kahdeksasosan kohdeorganisaation konttorinjohtajista.
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Kvalitatiivinen tutkimus on siind mielessd hyvin luotettava, ettd se tarjoaa
mahdollisuuden syvempéaan tulkintaan aiheesta. Ymmarrys tutkittavasta aiheesta
laajentuu, koska vastausten kirjo on monipuolisempi. Tasta nakokulmasta itse
painottaisin luotettavuuden osalta sitd, etta tutkimuksen validiteetti on monipuolisten
ja totuudenmukaisten vastausten myotd hyva, mutta reliabiliteetin osalta asiaan
vaikuttaa se, etta tutkimus on case-tutkimus ja kyseessa on vain yhdesta

yksittaisesta yrityksesta keratty aineisto.

5. Tutkimuksen tulokset

Tulokset kerattiin viiden haastattelun perusteella. Haastatteluissa ilmeni monia
yhtenevia ja monia toisistaan poikkeavia asioita. Kaikille haastateltaville esitettiin
samat kysymykset, joihin he saivat vastata vapaasti. Vastauksissa tuli yhteisesti ilmi
se, ettd toimialalle uuden tydntekijan suhteen otetaan alussa enemmaén asioita
huomioon, kuin henkilon kanssa, joka on jo toiminut finanssialalla. Vaikka tyontekija
olisi yritykselle uusi, ei hanen kanssaan tarvitse kayda tiettyja toimialan
lainalaisuuksia lapi, jos aiempaa tyokokemusta toimialalta |6ytyy. Tassa luvussa

avataan tutkimuksesta saatuja vastauksia yksityiskohtaisemmin.

5.1. Uuden tyontekijan perehdytys yrityksessa

Uutta tyontekijad perehdytetdadn yrityksessa yhteisten perehdytysmateriaalien ja
verkkokoulutusten avulla. Taman ohella uudelle tyontekijalle nimetaan konttorista
joku kokeneempi henkild, joka kantaa paavastuun perehdyttamisestd. Alussa
seurataan kokeneemman henkilon tekemista ja sita kautta siirrytddn pikkuhiljaa
tekemaan asioita itse. Alussa pyritaan kertomaan mitd kohdeyritys on, ja mita
tyontekijaltd odotetaan, ja sitten seuraavat askelmerkit riippuvat pitkalti tyontekijan
omasta lahtttilanteesta toimialaa kohtaan. Jos tyontekija on uusi toimialalla,
kaydaan hanen kanssaan lapi alusta asti salassapitovelvollisuus, pankkisalaisuus

ynn& muu perustavanlaatuinen tieto, jota toimialalla tarvitaan.
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Jos tyontekija on toiminut aiemmin pankkialalla, kerrotaan kohdeyrityksen tuotteet,
ja vaikka ne olisivat paaosin samoja kuin muilla alan toimijoilla, kerrotaan uudelle
tyontekijalle yrityksen nakoékulma ja suhtautuminen tuotteisiin. Muutenkin
perehdyttdmisen alkuvaiheessa tyontekijalle pyritéan kertomaan kohdeyrityksen
arvot ja palvelulupaus, ja sen toteuttamisen tarkeys. Perusasioiden lapikaymisen
jalkeen tarke&da on asiakaskohtaamisen harjoitteleminen, ja tdssa uusi tyontekijan
on usein kokeneemman henkilon kanssa mukana tapaamisissa. Kaikissa
konttoreissa ei toimita aivan samalla tavalla, ja perehdyttamisen yhtenaistamisen
tarpeet tulee sita kautta melko nopeasti ilmi. Kuitenkin yhteistéd haastateltujen
konttorinjohtajien ja palvelupaallikbiden kanssa on se, ettd useimmiten uusi
tyontekija oppii ensin katsomalla kokeneemman tydntekijan toimia, jonka jalkeen
alkaa tekemaan itse kokeneemman henkilén valvonnan alaisena. Tama tapahtuu

usein ensin kassalla, josta sitten siirrytddn myohemmin asiakastapaamisiin.

5.2. Perehdytyksessa toimivat asiat yrityksessé

Haastateltujen konttorinjohtajien ja palvelup&allikdiden mukaan olemassa olevan
perehdytyspaketin siséllon suhteen tuli monenlaisia eri vastauksia. Osan mielesta
perehdytyspaketti on oikein hyva, osan mielestd se on toimiva, mutta voisi olla
laajempi ja osan mielesta se ei oikein ole toimiva. Yleisesti kuitenkin haastattelujen
perusteella perehdytysmateriaalista jai sellainen kuva, etta se on "ihan ok”, mutta
parannettavaakin on. Yrityksessa on koettu hyvéaksi yhteinen tekeminen ja yhdessa
oppiminen seka verkkokoulutukset. Haastatteluissa korostui perehdyttdmisen
onnistumisen painopiste yksikossd, ja se, ettd ratkaisevaa on konttorin
tyontekijoiden asennoituminen uutta perehdytettavdd kohtaan. Materiaalin
itsendinen ja  kollektiivinen lapikaynti ovat toimineet t&h&nastisessa
perehdytyksessa hyvin, ja muutenkin haastateltavat painotti sita, etta yrityksessa on
hyva yhdessa tekemisen ilmapiiri ja yrityksen arvojen mukaisesti ihmiset ovat

auttavaisia ja antavat mielellaan uudelle tyontekijalle apua.
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5.3. Perehdytyksessa toimimattomat asiat yrityksessé

Haastatteluiden perusteella tuli ilmi, etta perehdyttamista yrityksessa ei voi koskaan
olla likaa. Palautetta tuli perehdyttdmismateriaalin suppeudesta, koskien ennen
kaikkea toimintaohjeiden ymparipyoreyteen ja laajuuden puuttumiseen.
Perehdytysmateriaaleissa on kuvattu asiat suurin piirtein, mutta alusta asti
vaiheittaisten ohjeiden uupuminen on asia, johon puututtiin haastatteluissa. Toisin
sanoen ohjeet eivat ole riittAvan ymmarrettavia, ja niissa ei ole askel kerrallaan
toteutettavia konkreettisia ohjekokonaisuuksia. Lahinna keskioon nousi se, etta

intrassa tulisi olla materiaaleja ihan nappailyohjeista lahtien.

Toinen keskeinen toimimattomuustekija on ajankaytto. Aika on yrityksessa rajallista,
ja perehdyttamisté ei voida kuitenkaan toteuttaa kiireessa onnistuneesti. Haasteena
on se, etta ihnmiset ovat Kiireisia ja silloin jd& helposti asioita tekematta tai niita ei
tule kaytya niin perinpohjaisesti lapi. Varsinkin jos kiireen lisdksi perehdyttdja kokee,
ettei perehdyttaminen ole hénen juttunsa, silloin se ei toimi ollenkaan. Yrityksen
siséisen intran ohjeiden kattavuuden lisaksi perehdyttajan henkilokohtaisen ajan ja
vastuunjaon suhteen yrityksessa on puutteita. Haastattelujen mukaan yrityksessa
olisi kehitettavaa siing, ettd varsinkin silloin, kun toimialalle tulee uusi henkild,
hanella olisi tietty nimetty henkild, joka on vastuussa perehdyttamisesta.
Yrityksessa on aiemmin huomattu, ettd eri henkilét kayvat perehdyttdmisen eri osa-
alueita lapi, ja perehdytyksesséa on ollut puutteita. Toki huomioon taytyy ottaa se,
ettd menetelmat ovat usein yksikkokohtaisia, mutta haastattelujen perusteella

perehdyttdmisen huolellisuudessa on kokonaisuudessaan parannettavaa.

5.4. Perehdyttamisen tavoitteet yrityksessa

Perehdyttdmisen tavoitteen kohdeyrityksessd on valmistaa uusi tyontekija sen
verran kyvykkaaksi, ettd han pystyy hoitamaan itsendisesti tyotehtavansa.
Perehdyttdmisen ajatuksena on antaa uudelle tyontekijalle tukeva jalusta, josta han
voi lahtea rakentamaan omaa osaamistaan eteenpain. Prosessin ajatuksena on

varmistaa, ettd uudella tulokkaalla on hyvét ja vankat perustukset suoriutua
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velvoitteistaan. Talla tarkoitetaan sita, ettd tyontekijalla itselladn on hallussa ne
ominaisuudet, joita hdnen suorittama tehtava vaatii. Haastattelujen mukaan tdméa
vaatii molemminpuolista vuorovaikutusta ja innostuneisuutta

perehdyttdmisprosessia kohtaan.

Haastattelujen mukaan perehdyttdmisen tavoitteena on myds se, ettd uusi
tyontekija ymmartd& organisaation toimintatavat ja sen, mika on yrityksen tuoma
lisdarvo asiakkaalle. Perehdyttamisen tarkoituksena on kirkastaa uudelle
tyontekijalle yrityksen visio ja strategia siten, ettd asiakkaan palveleminen on
laadukasta ja toteuttaa yrityksen arvoja ja sitoutuu niihin. Perehdyttaminen tulisi
hoitaa niin hyvin, etta uusi tyontekija ei koe pettymysta, vaan kykenee ennemminkin
sitoutumaan yritykseen ja sen arvomaailmaan. Uuden tydntekijan tulee
perehdytyksen myota tietdd, mité hanelta odotetaan ja miten jarjestelmia kaytetaan.
Perehdyttdmisen tavoitteena on se, etta uusi tyontekija osaa palvella asiakkaista
kohdeyrityksen palvelumallin mukaisesti. Taman seurauksena syntyy itsenaisia
asiakastapaamisia ja myyntituloksia korkealla asiakastyytyvaisyydella siten, etta

kaikki juridiset velvoitteet tayttyvat.

5.5. Perehdytysprosessin osa-alueet yrityksessa

Haastattelujen mukaan perehdytysprosessi lahtee yrityksessa liikkeelle siitd, etta
kaydaan dialogi uuden tyontekijan kanssa siita, mika on senhetkinen tilanne, ja mita
asioita uusi tyontekija hallitsee ja mitd han ei hallitse. Tamé& antaa informaatiota
perehdyttgjalle siitd, mihin asioihin kannattaa satsata ja mihin ei. Uuden tydntekijan
kanssa kaytavaan dialogiin kuuluu myds alan perusvaatimukset, kuten
vaitiolovelvollisuus ja pankkisalaisuus. Alkuvaiheessa prosessiin liittyvat myos
tyopaikan kaytannon asioiden lapikayminen, kuten tyoterveysasiat ja lounastauot

ynn&a muut konttorin aikataulut.

Myos yrityskulttuurin esille tuominen perehdyttdmisen alkuvaiheessa on keskeista,

jotta tulokas paasee kiinni talon toimintatavoista ja siitéa, mitka ovat oikeita asioita,
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joihin panostaa. Eli ensin esitellaan talo, ja se mita kohdeyritys on yrityksena, ja
miten ja missa toimitaan. Uusi tyontekija kierratetaan tyopaikalla ja esitellaan talon
muulle vaelle. Yrityskulttuurin ja toimintatapojen myoéta uuden tyontekijan kanssa
kaydaan lapi yrityksen tuotteita, myyntiprosessia ja asiakastapaamisia. Naiden
asioiden kaytannon toteuttaminen alkaa usein kokeneemman henkilon kanssa.
Perehdytyksessa kaytetadn yhteisen tekemisen lisaksi myds hyodyksi yrityksen
yhteisia perehdytysmateriaaleja ja verkkokursseja, mika velvoittaa uutta tyontekijaa

my0s itseopiskeluun.

Yrityksessa pyritdédn ottamaan huomioon uuden tydntekijan olemassa olevat
valmiudet, ja perehdytysta pyritaan rakentamaan sen mukaisesti. Perehdytyksessa
voidaan kayttaa enemman niin kutsuttua vierihoitoa, tai perehdytyksessa voidaan
lahted nopeasti ja systemaattisesti tekemaan yhdessa asiakastapaamisia, riippuen
siitd, minkalaiset evaat uudella tulokkaalla on repussaan. Mikali uudella tydntekijalla
on aiempaa kokemusta toimialalta, pystyy han esimerkiksi suoriutumaan joistakin
verkkotesteista erittdain nopeasti ja varhaisessa vaiheessa. Uudella tyontekijalla on
tarkoitus olla jatkuva seuranta testien ynna muiden suhteen, jotta tyOpaikalla
tiedetdén, missa osaamisalueessa ollaan riittavalla tasolla ja mikd osaamisalue

vaatii lisdhuomion kiinnittamista.

Haastatteluissa korostui yksittdisen ihmisen vastuu kokonaisuudessaan
perehdyttdmisprosessista, mutta myos esille tuli se, ettd aina perehdytyksessa
olevan sparraajan ei tarvitse olla oma esimies, vaan se voi olla myds joku muu
riippuen aihealueesta. Tama nousi esille siksi, ettd kun organisaatiossa on monia
huippuosaajia, tulisi ammattilaisten osaamista hyddyntaa
perehdyttdmisprosessissa mahdollisimman laajasti. Taten uudelle tyontekijalle

|6ydettaisiin paras mahdollinen osaaminen tydntekijan riippuen tehtavékentasta.
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5.6. Tehokas perehdyttamisprosessi yrityksessa tyénantajan
nakokulmasta

TyOpaikan tai esimiehen ndkokulmasta tehokkaaseen perehdytysprosessiin kuuluu
perehdytyksessa opittujen asioiden vieminen kaytant6on valvotusti. Talla
tarkoitetaan sita, etta uutta tyontekijaa ei "heiteta kylmaan veteen”, vaan annetaan
kerralla riittAvasti tukea, ja taten varmistetaan uuden tulokkaan osaaminen
jattamatta tata yksin. Tehokas prosessi auttaa tyontekijaa selviytymaan tehtavistaan
itsendisesti, mutta haastatteluissa korostettiin myds sité, ettéa apu ja tuki tulisi silti

olla aina tarvittaessa saatavilla.

Haastatteluissa korostettiin dialogin merkitystd perehdytysprosessin tehokkuuden
tekijana, jotta valtyttaisiin kompastuskiviltd asiakkaiden kanssa kaytavassa
vuorovaikutuksessa. Jos asiakastapaamisissa on tallaisia aukkoja, on
perehdyttamisprosessin tehokkuudessa jollain lailla ep&onnistuttu. Tassa uuden
tyontekijan aiempi osaaminen on keskeista siind mielessa, etta tiedetdan, missa
vaiheessa uuden tyontekijan perehdytysprosessi on sen suhteen, ettd héanet

voidaan laittaa itsenaisesti hoitamaan asiakassuhteita.

Tehokkaan perehdytysprosessin kannalta on keskeistd se, ettd perehdytyksessa
oikeasti keskitytdan ja paneudutaan oikeisiin asioihin. Prosessissa tulisi kayttaa
aikaa siten, ettd asiat on kayty kohta kohdalta, jotta uusi tyontekija pystyy
omaksumaan ne mahdollisimman hyvin. Pankkitoimintaan liittyvat periaatteet tulisi
jumpata niin hyvin lapi, ettéa tyontekija omaksuu ne kerralla. N&ain saastytaan
myohemmaltd vaivalta. Tehokkaassa prosessissa asioita tehddan loogisessa
jarjestyksessa sen mukaisesti, mika on perehdytettavan kyky vastaanottaa niita.
Samalla tulee huolehtia siitd, ettd uusi tyontekijd oppii koko ajan sita vauhtia, mita
asioita lapikaydaan. Tehokas perehdytysprosessi tydnantajan nakékulmasta tahtaa
siihen, ettd tulokkaasta tulee tehokas, antoisa ja hyva asiakastapaaja ja
myyntineuvottelija. Tahan vaaditaan sita, etta uusi tyontekijd osaa yrityksen tuotteet

vaadittavalla tasolla kaupankaynnin onnistumiseksi.
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Haastatteluissa nousi myos esille tehokkaan perehdytysprosessin kohdalla se, etta
tekemalla oppii. Talla tarkoitetaan sité, etta tehokkaassa prosessissa ei vain opeteta
teoriaa, vaan opetetut asiat siirretddn pian kaytantoon ja sitten taas jossain
vaiheessa opetellaan lisaa. Eli esimerkiksi ensimmaisen puoli vuotta uusi tyontekija
laitettaisiin hyvin varhain kassalle tydskentelemaan kokeneemman henkilon tuella
ja opastuksella, ja kun siind on oltu yhdesta kahteen kuukauteen, olisi jalleen
opetusviikko, jonka jalkeen tartuttaisiin muihin perusasioihin, ja taman jalkeen olisi
paivan taikka kahden verran syventavad asiakaskohtaamisen harjoittelua.
Seuraavassa vaiheessa kaytaisiin muutama kuukausi asiakastapaamisia, jonka
jalkeen olisi taas syventava jakso yrityksen tuotteisiin. Konttorissa on hyvin
haasteellista I6ytaa aikaa tehokkaalle opettamiselle ja sparraukselle, ja uudelle
tyontekijalle syntyy vajavainen kuva toiminnan ja osaamisen laajuudesta. Taman
vuoksi yll& mainitun intensiiviopetusjakson tulisi siséltaa konttorin ulkopuolista
opetusta, jotta uusi tydntekija saisi toiminnasta ja sen kuvasta laajemman otannan.

Tama tietysti on hyvin haasteellista ja pitkalti kiinni olemassa olevista prosesseista.

5.7. Keinojatehostaa perehdyttamisprosessia yrityksessa

Haastattelijoilta tuli kattava maara ehdotuksia, miten nykyista
perehdyttdmisprosessia voitaisiin kohdeyrityksessa kehittda ja tehostaa. Ensinna
haastatteluiden myo6ta ilmeni se, etta perehdyttamisprosessissa olisi jonkinlainen
aikataulu tai opetuskalenteri, joka joko raataloitaisiin henkildkohtaisesti tai
vuositasolla. Opetuskalenterissa olisi aikataulutettuna opetusviikkoja ja kaytannén
toimia. Haastatteluissa korostettiin uuden tydntekijan itseopiskelun merkitystéa ja sen
tarkeyttd. Tama tarkoittaa sita, etta yrityksen sisaisen intran ohjeistusmateriaalin
tulisi olla niin kaytdnnénlaheista, etta uusi tyontekijd voi omaksua sita kautta tietoa

itsenaisesti.

Prosessin tehostamisessa korostuu muutenkin tukimateriaalin merkitys ja se, etta
uudella tulokkaalla on aina aineiston osalta taustalla tuki, jolloin tulokas pystyy
toimiessaan ja kehittyessaan peilata omaa tekemistdén aineistoon, jolloin syntyy
mahdollisuus reflektointiin. Perehdytysprosessin tehostamiseksi yrityksessa tulisi
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kiinnittdd huomio jarjestelmaan ja siihen, etté ohjeistus toimii askel askeleelta
vaiheittain. Uuden tyontekijan kannalta materiaalin systemaattisuus on keskeista,
jotta asiakastapaamiset muodostuvat sellaisiksi, etté niissa on rakenne ja etta niissa

toimitaan tietyn kaavan mukaan.

Verkkotehtavia pidetaan yleisesti hyvina keinoina lisata perehdytettavan osaamista,
mutta jossain vaiheessa haastattelujen mukaan olisi hyva, etta uuden tyontekijat
saatettaisiin jollain tavalla yhteen, jotta he voisivat jakaa keskendén kokemuksiaan
siitd, miten asiat ovat sujuneet. Uusia tyontekijoita voitaisiin saattaa myos yhteen
siten, etté he kavisivat myods muissa konttoreissa harjoittelemassa ja tutustumassa
siihen, miten asiat hoidetaan. Perehdyttamisprosessiin liittyvisséa materiaaleissa on
hyvia asioita, mutta ne nahdaan talla hetkella liian suurina kokonaisuuksina, ja naita
kokonaisuuksia tulisi pilkkoa pienempiin palasiin. Sisdisissa materiaaleissa on
esimerkiksi taulukko, jossa on yleisesti mainittuna asioita, mutta aineistosta puuttuu
se, missa jarjestyksessa asioita opitaan. Esimerkiksi sijoittamisasiat ja laina-asiat
ovat hyvin isoja kokonaisuuksia, jotka ovat materiaaleissa hyvin yleisluontoisia.
Perehdyttamisprosessin tehokkuuden kannalta materiaalit ovat liian ymparipyoreita,
ja haastatteluissa tuli selkeasti ilmi, ettd n&in ei voi olla. Aika ja resurssit ndhd&an
suurena haasteena, ja yhtena tehostamiskeinona haastatteluissa nahdaan se, etta
uusi tydntekija laitettaisiin heti tekemaan, ja siina toimihenkilé katsoisi, miten asiat
sujuvat. Osaamisen lisddminen toistojen kautta voisi olla yksi keino tehostaa
prosessia. Kaiken kaikkiaan perehdyttamispaketin runko tulisi olla niin napakasti
suunniteltu, etta vaikka se veisi perehdyttdjan ajan kokonaan, tulisi asiat opittua
kerralla ja hyvin. Panostukset perehdytyksen alussa ovat pois mydhempien

vaiheiden panostuksista.

5.8. Hallinnon ja liiketoiminnan tuen apu perehdytysprosessissa

Kohdeyrityksen liiketoiminnan tuen ja hallinnon puolelta on ensisijaisesti tullut
ehdotus, ettd he voisivat tukea perehdytysprosessia videomateriaalien avulla. Talla
tarkoitetaan jonkinlaisia opetusvideoita tai videoluentoja, joita uudet tyontekijat

voisivat intran kautta hyodyntdd. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd kyseisen
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videokoulutuksen tulisi olla linkkikoulutus, johon uudet tyontekijat kutsuttaisiin, eika
kyseltaisi, etté haluatko tulla vai et, vaan kyseessa olisi velvollisuus. Se, etta asioista
jarjestettaisiin - esimerkiksi pienia tentteja, saisi oikeasti uudet tyontekijat

perehtym&an materiaaleihin syvasti.

Haastatteluissa kannustettiin hallintoa ja tukea jatkaa silla linjalla, ettd prosessien
kuvauksista ja erilaisista asiakastilanteista tulisi materiaalia. My0ds videoiden
merkitystd korostettiin ja todettiin, ettd videomateriaalit ovat tatd paivaa. Videot
hyodyttavat myos visuaalisia oppijia, koska ihmiset ovat erilaisia, ja kaikki eivat opi
pelkastaan lukemalla. Liiketoiminnan ja hallinnon tulisi keraté tiettyja toiminta-
alueita yhteen, ja pitaa niista pienia tietoiskuja uusien tyontekijoiden suuntaan, joko
fyysisesti tai Skypen valityksella. Naitd kannattaa jatkaa, ja haastatteluissa korostui
my0s se, etta naita tietoiskuja tulisi olla uusien tyontekijoiden lisaksi myds olemassa

oleville tekijoille yllapitddkseen heidankin osaamistaan.

Videomateriaaleissa ja muissa materiaaleissa toivottaisiin perehdyttamisen
tehostamiseksi raakaesimerkkeja case-tyyppisesti, esimerkiksi mita kaikkea
asuntolainaneuvotteluissa tulee ottaa huomioon, mihin jarjestelmaan tulee menna,
ja mitd muistiinpanoja pitaa tehda. Haastatteluissa erittain keskeiseksi nousi se, etta
talossa on naiden suhteen vield hyvin paljon erilaisia kaytanteitd. Jos nama kaikki
ohjeet olisivat yhteisind intrassa, saataisiin varmistettua kokonaisvaltaisesti
kohdeyrityksen tasalaatuisempaa toimintaa. Haastatteluissa korostui materiaalien
lisdksi se, etta tekemisen kautta tapahtuu myods oppimista. Ennen tekemista
organisaatiossa tulisi kuitenkin olla oppimisymparisto, jossa on videoita ja muuta
koulutusmateriaalia sek& erilaisia testeja. Tallgin uuden tydntekijan on helpompi

menna asiakasrajapintaan.

Haastatteluissa nousi esiin se, ettd yrityksen sisainen ohjeistus on parantunut
huomattavasti viime vuosine aikana. Moneen asiaan loytyy ohje, ja asiat ovat
jotakuinkin loogisessa jarjestyksessa. Kuitenkin materiaalin yksityiskohtaisuuden

liséksi intran tulisi olla informatiivisempi uutta tyontekijaa kohtaan. Talla tarkoitetaan
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sitd, ettd uusi tulokas nakisi, mitd han on kaynyt lapi, mitd hanen tulee kayda lapi,
ja missa jarjestyksessa. Tata puolta liikketoiminnan tuen ja hallinnon tulisi kirjoittaa

enemman auki intraan.

5.9. Uuden tyontekijan sitouttaminen yritykseen

Eraassa haastattelussa ilmeni, ettd lahtokohtaisesti ainakin kyseiseen konttoriin
tehdaan alkujaan vuoden mittaisia pesteja, joten uudella tydntekijélla on hyvin aikaa
kasvaa persoonasta riippumatta. Saman haastattelun mukaan yrityksessa on
varmaankin alueellisia ja konttorikohtaisia eroja, kuinka uutta tyontekijad voidaan
sitouttaa. Yrityksessd on pienid nyanssieroja perehdyttdmisen ja sitouttamisen
toteuttamisessa, mutta paaosin linja sitouttamiseen on se, etta yksilon taytyy myos
kantaa oma vastuunsa prosessissa. Talla tarkoitetaan sita, ettd vapaamatkustajille
ei ole tilaa eikd aikaa, vaan sitouttamisprosessi tulee tapahtua molempien
osapuolien vuorovaikutuksen ja motivaation kautta. Haastattelujen mukaan
yrityksessd saisi olla enemméan sitd, ettd uusi tyontekija tuo ilmi

oppimishalukkuutensa uusiin asioihin.

Yrityksessa pyritddn sitouttamaan uutta tyontekijaé kilpailukykyisen palkan avulla ja
luonnollisesti sitouttamisen valineena toimivat myos henkiléstéedut. Naiden liséksi
yritys pyrkii antamaan tyontekijalle vastuuta kehittya ja kehittda itsedan.
Kohdeorganisaatio on melko matalahierarkkinen, joten usein uuden tydntekijan
tehtavakentta tulee varsinkin asiantuntijakontekstissa olemaan hyvin monipuolinen.
Haastatelluiden mukaan uusilla tyontekijéilla on paljon uusia ja hyvia ideoita, ja
yrityksessa pyritddn siihen, ettd uuden tydntekijan annetaan myds vastuun ja
itsensa kehittamisen liséksi olla mukana kehittdméassa organisaatiota ja sen

prosesseja.

Ajatuksen tasolla suhteessa sitouttamiseen haastatteluissa ilmeni se, etta samaan
aikaan kun rekrytoidaan uusia tyontekijoita, voitaisiin pyrkid saattamaan uusia

tyontekijoitd yhteen siten, ettéa heilla kaikilla olisi samanlainen kehityspolku. Naille
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uusille tulokkaille voisi olla jokin yhteinen linkki tai foorumi, jossa samassa
tilanteessa olevat ja samankaltaista tyota tekevét uudet tyontekijat voisivat yhteisten
Kipupisteiden ja parannusehdotusten myodtd nostamaan uusia kehittamistarpeita
perehdyttdmisprosessiin. Se, olisiko kyseesséa eraéanlainen kanssakulkeminen vai
kaytettaisiinkd vuorovaikutuksen valineena my6s mentorointia, jai keskustelussa

avoimeksi.

Uutta tyontekijaa pyritdan sitouttamaan kohdeyrityksessa hyvalla perehdyttamisella.
Taman lisaksi keskiddn nousevat tarpeeksi haastavien tehtavien antaminen, ja
tehtavien myota saatu palaute uuden tulokkaan omasta tekemisesta. Tarkeassa
roolissa uuden tyontekijan sitouttamisen kannalta on myds kohdeyrityksen tarina ja
sen vahvistaminen tulokkaan silmissa. Tavoitteena tai optimaalisena paamaarana
olisi se, etta vaikka uusi tyontekija olisi yrityksessa vain yhden kesan, han saisi
sellaisen tybnantajamielikuvan, etté olisi jatkossa kohdeyrityksen puolestapuhujia

huonon sanoman levittdmisen sijaan.

Kohdeyrityksen arvojen ja identiteetin korostamisen liséksi sitouttavana tekijana
nousi esille tydssa viihtyminen. Eraan haastateltavan mukaan taman paivan nuoret
eivat halua tyopaikkaan, jossa he eivat viihdy. Taméan vuoksi kovista tavoitteista ja
vaatimuksista huolimatta ty6ssa viihtyminen on sitouttamisen kannalta erittain
tarkeassa roolissa uuden tyontekijan kohdalla. Esimiehellda on tdssa kohtaa suuri
vastuu tehda tydymparistosta ja tyopaikan ilmapiirista sellainen, etta yksilo viihtyy,
ja ettd hanen on hyva olla. Tyossa viihtyvyys on siind mielessa kytkoksissa
tyonantajamielikuvaan ja kohdeyrityksen maineeseen, ettd ympariston tulisi olla
sellainen, ettd se vahvistaa kohdeyrityksen hyvaad mainetta uuden tulokkaan

silmissa.

Viihtyisan tydympariston ja yrityksen tarinan korostuminen kaytannon tekemisessa
voisi nakya yhteisind tapahtumina, esimerkiksi lounaina, aamupalavereina ja
sparraustapaamisina, joissa toimittaisiin yrityksen arvojen mukaisesti hyvaa

yhteishenkea luoden. Vuorovaikutteisten tapahtumien ja tilanteiden myoéta olisi



43

suotavaa, ettd uusi tyontekija tulisi ikaan kuin kaytannon kautta valmennetuksi
siihen, mita kohdeyrityksen arvot ovat kaytanndssa, ja miten yrityksessa
kaytannossa toimitaan. Tydssa viihtyvyyden lisaksi myds vapaa-ajan aktiviteetit

tyoyhteisbn kanssa ovat hyvid keinoja sitouttaa uutta tyontekijaa uuteen yhteiséon.

Yleisten etujen, kuten tyoterveyden ja palkan seka hyvan perehdytyksen lisaksi
keskeistd uuden tyontekijdn sitouttamisessa yritykseen on yrityksessd olevat
koulutukset. Haastatteluissa nousi esiin se, ettd yrityksen on nyt ja jatkossa
huolehdittava siita, ettéd koulutusmateriaali on tarpeeksi laaja ja kattava. Yrityksessa
nahdaan hyvaksi se, etta uusi tyontekija kay suorittamassa ulkopuolisia koulutuksia
esimerkiksi rahoituksen (APV) tai kiinteistonvalityksen (LKV) puolella. Nailla
koulutuksilla on yrityksen saaman edun ja osaamisen lisdksi myds positiivinen

vaikutus tyontekijan ansioluetteloon ja meriitteihin.

Viimeisena tekijana uuden tyontekijan sitouttamisen kohdalla tuli tehtavien laajuus.
Ylla mainittiin tehtavien haasteellisuudesta, mutta haastatteluissa haluttiin korostaa
haastavuuden lisaksi isoja vastuualueita ja laajoja tehtavékokonaisuuksia.
Haastatteluissa tuli esille, ettéa vaikka etenemismahdollisuuksia joka suuntaan ei
aina ole, on kohdeyritys erinomainen tyopaikka tyontekijalle, joka haluaa tehda
vastuullista ja tuloksekasta toimintaa luottamuksen kera. Uusi tyontekija voi
halutessaan osaamisen karttuessa vastata hyvinkin suurista

asiakaskokonaisuuksista ja laajoista paatoksista.

5.10. Uuden tyontekijan kiinnittyminen organisaation jaseneksi

Ensimmaisina tekijéina uuden tulokkaan organisaatioon kiinnittymiseen nousivat
esille se, etta tulee tietaa, mitd kohdeyritys on, ja minkalainen organisaatio on
kyseessd. Kohdeyritys on voimakkaasti kasvava ja huomioon taytyy ottaa tata
vasten peilattuna se, ettd kasvuyrityksessa tulee tapahtumaan muutoksia
urapolkujen ja tehtdvankuvausten laajentuessa. Organisaatioon liittyen yksilon

kiinnittymisen kannalta suotavaa on kdyda organisaatiorakenteen ja arvomaailman
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lisaksi palkkausmallit. Palkkauksen ja palkkakehityksen ymmartamisen myota
uuden tyontekijan on helpompi sijoittaa itsedadn osaksi organisaatiota.
Kohdeyrityksessa on tassa myds paljon parannettavaa, koska talla hetkella
yrityksessd on haastatteluien mukaan palkkauksen ja palkkausmallien suhteen
aluekohtaisia ja konttorikohtaisia eroja. Naita tullee aina olemaan, mutta yrityksessa
olisi syyta Kkiinnittdd huomiota palkkausmallien motivoivuuteen tyontekijan

nakovinkkelista.

Palkkausmallien ohessa ja ehk& vahan niihin liittyenkin, kohdeyrityksessa tulisi
uuden tyontekijan suhteen esimerkiksi noin vuoden tydskentelyn jalkeen kartoittaa
uuden tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet, ja ne osaamisalueet, joissa uusi
tyontekija on vahvimmillaan. Haastattelujen mukaan organisaatioon kiinnittymisen
ja organisaation yhteishengen kannalta tassa merkityksellisintd on se, ettd kun
tyontekija saadaan tydskentelemaan omalla vahvuusalueellaan, hé&nen
itseluottamuksensa kasvaa ja talla on hyvin usein positiivisia vaikutuksia tyontekijan
sisdiseen motivaatioon. Tahan kartoitukseen ja selvittdmiseen voitaisiin kayttaa
esimerkiksi esimiesta ja aluejohtajaa, joiden kanssa kaytaisiin tiiviisti |api, mitd on
tehty ja saavutettu, ja missa on onnistuttu ja epaonnistuttu. Naiden asioiden myotéa
tyontekijalle voitaisiin yhteishengessa maarittdd, minkalainen hanen polkunsa on
tasta eteenpain. Tyodntekijalla luonnollisesti on itse myds mahdollisuus vaikuttaa
omaan etenemispolkuunsa, mika jo itsessaan auttaa ja lisaa yksilon kiinnittymista

organisaatioon.

Haastatteluissa mainittiin yhteisten tapahtumien ja yhteishengen vaikutus yksilon
kiinnittymiseen, mutta vuorovaikutuksellisista asioista keskié6n nousi palaute ja sen
antaminen. Jos uusi tyontekija ei saa tekemisestaan kannustavaa ja rakentavaa
palautetta, on h&nen hyvin paljon vaikeampi nahda itsedan osana organisaatiota.
Palautteen antaminen synnyttdd merkityksia ja antaa uudelle tulokkaalle itselleen
kuvaa omasta tyoskentelystaan. Toki palautetta ja reflektointia tulee myoés olla
vanhempien tyontekijoiden kohdalla, mutta palaute ja vuorovaikutus korostuu uuden

tyontekijan kohdalla, koska héanen kiinnittymisensa organisaatioon on hauraampi.
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Uuden tyontekijan tulee kiinnittydkseen organisaatioon tuntea olevansa tarkea ja
merkityksellinen palanen osana kohdeyrityksen tarinaa. Mikali tama toteutuu, on
organisaatioon kiinnittymisen mahdollisuudet melko hedelmalliset, koska uusi
tyontekija ottaa merkityksien myota yritystd enemman henkilokohtaiseksi ja
identiteettia rakentavaksi asiaksi. Haastatteluissa korostettiin sita, etta palautteen ja
tuen antaminen ja saaminen esimiehen ja tydntekijan valilla on tarkeda, mutta myos
esille nousi kollegoilta saatava palaute. Mikali vuorovaikutus ja palaute kollegoiden
kesken on olematonta, on tietynlaisen koheesion rakentaminen &aarimmaisen
haastavaa, vaikka vuorovaikutus esimiehen ja uuden tyontekijan valilla olisikin ihan

laadukasta.

Erdassa haastatteluista nousi esiin organisaation liittymisen suhteen melko
olennainen tekija. Tama tekija vieddan perehdyttamisprosessia laajempaan
kontekstiin, mutta talla on vaikutusta perehdyttamiseen. Syyt, joiden takia uusi
tyontekija saattaa hakea organisaatioon toihin, on mielikuva ja mielleyhtymaét.
Taman tyon tarkoitus ei ole keskittya tydnantajamielikuvaan ja sen luomiseen, mutta
iimeista on se, ettd perehdyttdmisvaiheessa ja organisaatioon liittymisvaiheessa
positiivisella tydnantajakuvalla on suuri vaikutus yksilon kiinnittymiseen. Mikali uusi
tyontekija jo lahtokohtaisesti suhtautuu skeptisesti yritykseen ja sen
arvomaailmaan, on positiivisesta startista huolimatta vaikeaa saada yksilo todella
Kiinnittym&an organisaation jaseneksi. Hyva tydnantajakuva taas saattaa
parhaimmillaan sitoa uutta tulokasta organisaatioon jo ennen hanen tydnsa

alkamista.

Organisaatioon kiinnittymisen myota tapahtuu sita, ettd uudet tyontekijat ovat
kohdeyrityksen puolestapuhujia. Tama mahdollistuu nimenomaan kohdeyrityksen
tarinan ja hyvin toimivan tyéyhteison kautta. Mikali olosuhteet ovat hyvat yksilén
organisaatioon kiinnittymiselle, voi silla olla vaikutuksia myo6s yksilén ja hanen
tyosuhteensa ulkopuolelle. Kun tyontekijat ja asiakkaat puhuvat hyvaa, yksilo

haluaa olla organisaation jasen.



46

Kun uusi tyontekija aloittaa yrityksessa, on haastatteluiden mukaan erittain tarkeaa
alkaa Kiinnittda uutta tyontekijdd organisaation jaseneksi valittbmasti. Uuden
tyontekijan tulee aidosti tietdd, minkalaiseen yritykseen han on tullut téihin. T&mén
lisaksi toihin pitaa paasta mahdollisimman nopeasti kiinni. Sen lisaksi, etté yksil6 voi
yhdistdd organisaation omaan arvomaailmaansa, taytyy myos kaytannon
tyotehtavat ja niihin tutustuminen lahted heti kayntiin, jottei uusi tyontekija tunne
operatiivisella itseaan ulkopuoliseksi. Kun arvot ovat kohdallaan ja yksilo on akkia
kiinni tyonteossa, on organisaatioon Kiinnittymiselle synnytetty hyva pohja.
Vuorovaikutuskeskeinen organisaatio, joka toimii arvojensa mukaan, on hyva
ymparisto sitouttaa ja kiinnittaa uusia tyontekijoita. Yrityksessa taytyy huolehtia siita,
ettei kukaan tunne oloaan ulkopuoliseksi eikd epamukavaksi. Organisaatioon
Kiinnittymisen kannalta tdihin pitdaa olla helppo tulla ja tbissa pitda kannustaa
kysymaan. Kun kaikki on palvelualttiilla ja hyvalla fiiliksella ilman kyrailya ja uhkaa
negatiivisesta kilpailuasetelmasta, uusi tyyppi voi mahdollisimman helposti ja

nopeasti kokea itsensa osaksi organisaatiota.

6. Tutkimustulosten analysointi

Tutkimustulosten mukaan kohdeyrityksen tavoitteena suhteessa perehdyttamiseen
on antaa tyontekijalle riittava ja tukeva perusta, jonka paalle uusi tyontekija pystyy
lahteda rakentamaan omaa osaamistaan. Perehdyttdmisen tulisi olla prosessina
sellainen, etta uusi tyontekija oppisi asioita kerrasta, jotta saastyttaisiin puutteellisen
osaamisen aiheuttamilta kustannuksilta myohemmin. Tahan tarvitaan tutkimuksen
mukaan sek& perehdyttgjan ettd perehdytettdavan motivaatiota ja panostusta

vuorovaikutukselliseen prosessiin.

Kohdeyrityksesséa perehdytetddn tutkimuksen mukaan uutta tyontekijaa siten, etta
alussa seurataan kokeneemman toimihenkilon tyoskentelemista, ja siirrytdén sitten
tekem&an asioita itse. Perusasioiden opettelun ohella uudelle tyontekijélle pyritaan
opettamaan asiakaskohtaamista ja sen lapikdymista. Lahtokohtaisesti kaytannon

toimien opettelu lahtee liikkeelle ensin kassalta, ja vasta my6hemmin kuvioon astuu
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asiakastapaamiset. Perehdyttdmisen alkuvaiheessa korostuu kohdeyrityksen arvot
ja identiteetti. Tutkimuksessa ilmeni se, ettd kohdeyrityksen tarkoitus on valjastaa
uudelle tyontekijalle yrityksen tarina ja toimintatavat siten, ettd tulokas kykenee
tyoskentelemaan kohdeyrityksen palvelulupauksen ja toimintatapojen mukaisesti.
Yrityksen kulttuuri nakyy perehdytysta ajatellen ainakin siind, etta esimiehet ja
kollegat ovat hyvin auttavaisia ja palvelualttiita. Muutenkin haastatteluissa korostui

positiivisesti yrityksessa vallitseva yhteishenki ja hyva ilmapiiri.

Kun perehdyttdmisen tavoitteet ovat uuden tyontekijan kyvykkyyksien
vahvistaminen ja organisaation toimintatavan ymmartaminen, on keskeista, etta
uudelle tulokkaalle korostetaan yrityksen tarinaa ja juuria, ja sitd, mita varten yritys
on olemassa. Nain uusi tyontekija ymmartad oman roolinsa osana organisaatiota ja
siten tulokas kokee myods oman tyOpanoksensa tarkeaksi yrityksessa. Kun uusi
tyontekija ymmartaa ja sisaistaa sen, mika on hanen asiakkaalleen tuoma lisdarvo,

on perehdytys organisaatiokasityksen osalta hyvalla tasolla.

Organisaatiokasityksen lisaksi tutkimuksen mukaan uuden tyéntekijan tulisi hallita
tyohon liittyvat odotukset. Perehdyttamisen yhteydessa uudelle tulokkaalle tulisi
kirkastaa se, etta mitd haneltd oman osaamisensa puitteissa odotetaan. Tassa
haastattelujen mukaan on toiminut se, ettéd perehdyttamisessa on ymmarretty ottaa
huomioon uuden tyontekijan lahtdkohdat tehtdvassdan toimimiseen ja asettaa
vaatimukset sen mukaisesti. Odotusten lisaksi perehdyttdmisessa olisi syyta
opettaa uudelle tyodntekijalle tyohon liittyvat jarjestelmat ja niiden kaytto.
Haastattelujen perusteella kohdeyrityksessa perehdytysmateriaalien kollektiivinen
ja itsendinen lapikaynti on toiminut hyvalla tasolla. Perehdytysmateriaaleissa on
kuitenkin selkeita puutteita. Tutkimuksen tuloksena on huomattu, etta toimintaohjeet
ovat liian suppeita, ja niissa olevat asiat ovat lueteltu liian asiatasoisesti ja
ymparipyoreasti. Taman liséksi tuli ilmi, etta yrityksen intrassa on vanhentunutta

materiaalia, joka hammentaa tyontekijoita.
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Tutkimuksessa nousi esiin my6s ajankayttd ja sen puutteellisuudet. Yrityksen
selkeana haasteena on ihmisten Kiireisyys ja ajan rajallisuus. Taman vuoksi asioita
jad usein puolitiehen tai suorittamatta. Ajankayton lisaksi perehdyttamisen
vastuunjako on asia, johon tulisi kiinnittda huomiota. Haastatteluissa tuli ilmi, etta
perehdytettavalla olisi syyta olla yksi vastuuhenkil®, joka vastaisi koko prosessista.
Tutkimuksen mukaan myos yrityksessd olevaa ammattitaitoa tulisi kayttaa
mahdollisimman laajasti, mutta ei siten, ettéa perehdytettavalla on epaselvaa, kuka

hanta perehdyttaa ja kuka on hanen tukihenkilonsa.

Talla hetkella kohdeyrityksen perehdytysprosessi lahtee liikkeelle dialogista, jossa
selvitetddn uuden tyontekijdn pohjaosaamista. Dialogissa kaydaan lapi toimialan
vaatimuksia ja kaytdnnon asioita tyodpaikalla. Esille tuodaan Kkulttuuria ja
toimintatapoja. Prosessissa kaytetdan myds vyhteisid perehdytysmateriaaleja.
Perehdytysta pyritdan rakentamaan uuden tyontekijdn osaamistason mukaisesti.
Tyopaikalla lisdksi pyritddn seuraamaan uuden tulokkaan kehitysta ja osaamisen

kasvua.

Haastateltavien mukaan tehokas perehdytysprosessi olisi sellainen, jossa asioiden
vieminen kaytantdon tapahtuisi valvotusti ja tuen kanssa. Tehokkaassa prosessissa
tyontekijaa pyritddn auttaa selviytymaan yksin tehtavistdaan, mutta avun tulee olla
aina saatavilla. Haastateltavat korostivat dialogia prosessin tehokkuudessa, jotta
asiakasvuorovaikutuksessa ei tulisi aukkoja. Tassa taytyy tietaa jalleen uuden
tyontekijan osaamistaso. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tehokkaaseen
perehdytysprosessiin paneudutaan ja keskitytdan oikeisiin asioihin. Aika tulee
kayttaa tyontekijan omaksumisen hyddyksi, ja pankkitoimintaan liittyvat periaatteet
pitdd kayda lapi niin hyvin, ettd asiat menevat perille kerralla. Muutoinkin
tehokkuutta tutkimuksen mukaan lisdd se, ettd prosessin alussa kaytetaan
enemman aikaa. Sanonta "minka taakseen jattaa, sen edestaan I6ytaa” patee melko
hyvin tutkimuksessa ilmi tulleisiin tehokkuustekijoihin. Haastatteluissa korostui
tehokkuustekijand myods se, ettd perehdyttaminen ja siihen liittyvat asiat

tapahtuisivat loogisessa jarjestyksessa.
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Tehokkaassa perehdytyksessé ei opeteta pelkkda teoriaa, vaan oppeja kaytetdan
ja sovelletaan kaytdnnoéssa. Nain uudelle tulokkaalle jaa teorian lisaksi kaytannon
muistijalki siitd, miten toimitaan. Kohdeyrityksessa on hyvin paljon puutetta ajalle,
jolla voisi opettaa ja sparrata uutta tyontekijgd. Tassa on tutkimuksen perusteella
selkea aukko perehdyttamisprosessin tehokkuuden suhteen. Tehokkaassa
prosessissa on riittavasti aikaa tukea ja sparrata tulokasta hanen kaytannon

tekemisessaan.

Tutkimuksen mukaan perehdyttamisprosessia voisi tehostaa aikataulullisesti siten,
ettd prosessissa olisi jollain lailla saadetty kalenteri. Tukimateriaalin merkitys
korostuu, koska perehdytyksessa on paljon itsenaista opiskelua. Tehokkuutta lisda
my0s jarjestelmat, joissa ohjeistus toimii kronologisessa jarjestyksessa. Uusien
tyontekijoiden yhteisty6 ja keskindinen vuorovaikutus auttaisi saamaan eraénlaista
vertaistukea toisilta, mink& kautta uusi tyontekija voisi oppia asioita kollegoiltaan.
Keskeinen perehdyttamisprosessia tehostava tekija on aika. Eraana huomiona tuli
se, ettd tyontekija laitettaisiin valittomasti tydoskentelemaan kaytantéoén ajan
saastamiseksi. Talla itsessaan tehokkuus ei valttamatta lisaantyisi, mutta ainakin
perehdyttdmisprosessin runko tulisi olla niin hyvin suunniteltu, ettei samoja asioita
tarvitsisi toistaa montaa kertaa. Tehostamistekijana korostui alussa kerralla hyvin

tekeminen, joka on pois my6hempien aikojen ohjeistamisesta.

Taman tutkimuksen teoria painottuu pitkalti organisaatioon liittymiseen, jonka
olennaisin osa perehdyttamisen kannalta on sosiaalistuminen. Talla tarkoitetaan
yksilon ammatillisen identiteetin muovautumista sosiaalisen vuorovaikutuksen
kautta. Taman vuoksi haastattelukysymyksisséa otettiin huomioon uuden tydntekijan
sitouttaminen yritykseen ja uuden tyontekijan kiinnittyminen organisaation
jaseneksi. Kohdeyrityksen sitouttamisprosessissa painotetaan tyontekijan omaa
motivaatiota prosessiin. Sitouttaminen tulee olla vuorovaikutuksellista ja
molemminpuolista. Sitouttamiskeinoina toimivat kilpailukykyinen palkka ja
vastuulliset tehtavat sekd tyontekijan mahdollisuus kehittdd itsedan.

Kohdeyrityksella ei ole usein tarjota urapolkuja, mutta tyontekijoita pyritdan
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ottamaan mukaan organisaation kehittdAmiseen. Sitouttamiseen liittyy myo6s

laadukas perehdyttdminen.

Sitouttavia tekijoita ovat myos tydssa viihtyminen ja yrityksen tarinan korostaminen.
Jos tyopaikalla on hyva olla, sitoutuminen mahdollistuu, ja toisinpain. Yrityksen
tarinan korostuminen tulisi nakya yhteisissa tapahtumissa ja vuorovaikutteisissa
tilanteissa. Myo6s vapaa-ajan aktiviteetit voivat toimia sitouttavina tekijoina.
Tyontekijoiden uudelleenkoulutus on myo6s keino sitouttaa tydntekijaa yritykseen
osaamisen kehittamisen keinoin. Talléin yksilo kokee kehittyvdnsa ja nékee
asiantuntijuuden kehittymisen. Tehtéavien haasteellisuuden lisdksi yhtena tekijana
sitouttamisen kannalta on my6s tehtdvien laajuus. Uusi tyontekija paasee

yrityksessa osaamisen karttuessa tekemaéan asioita hyvin laajalla tehtavakentalla.

Kiinnittyakseen organisaatioon uuden tulokkaan tulee tietdd kohdeyritys ja sen
arvot. Kiinnittymisen kannalta tarkeitd ovat organisaatiorakenteen ja palkkamallien
kuvaus. Naiden avulla tyontekijan on helpompi nahdé itsenséd muutaman vuoden
paahan. Heikkouksien ja vahvuuksien saannéllinen kartoittaminen auttaa
kiinnittyma&an organisaatioon, koska tyontekija huomaa, etta hdnen osaamisestaan
ollaan aidosti kiinnostuneita. Vuorovaikutuksen osalta keskidssa on palautteen
antaminen. Organisaatioon kiinnittymisen kannalta tarkedd on tuntea itsensa
merkitykselliseksi. Merkityksellisyyttd auttavat arvot, tydnantajamielikuva ja tarina.
Jos tyontekija kokee olevansa merkityksellinen osa tarinaa, on kiinnittymisen
edellytykset hedelmalliset. Organisaatio, jolla on hyvat arvot, ja joka toimii niiden
mukaan, on hyva paikka kiinnittyé uutena tyontekijana. Jos t6ihin on vaikeaa tulla,
eika yrityksen ideologiaan pysty samaistumaan, on organisaatioon kiinnittyminen

hyvin haasteellista.

Ajatuksen tasolla kohdeyrityksessd on jarkevat ambitiot perehdyttdmisen
onnistumisen saavuttamiseksi, mutta ainakin osittain yrityksessa tarkoitus pyhittaa
keinot, ja perehdyttamisprosessi jaa liian vajavaiseksi. Perehdytyksessa on

varsinkin vastuuhenkildiden suhteen sekavuutta, ja haastatteluissakin ilmeni
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erilaisia mielipiteita perehdyttamisen vastuunjaon suhteen.
Tyo6turvallisuuskeskuksen (2009) mukaan perehdytyksessa tulisi olla selkeésti
nimetty vastuuhenkild tai vastuuhenkilot. Kohdeyrityksessa usein useampi inminen

liittyy perehdyttamiseen ja vastuunjako saattaa jaada epaselvaksi.

Kohdeyrityksessé on tutkimuksen mukaan hyva ilmapiiri, mutta ongelmat ilmenevét
puutteellisen aineiston, ajan puutteen ja epaselvan vastuunjaon kohdalla. Yksil6 on
onnistuneen perehdyttdmisen myota yhteistyokykyisempi ja tekee védhemman
virheitd, mutta kohdeyrityksen perehdytyksessad on puutteita asioiden riittdvan
toistamisen ja l&pikdymisen sekd itseopiskelun suhteen. Perehdyttdmisessa
tapahtuvan kokoaikaisen tuen liséksi yrityksessa on vaillinaisuuksia itseopiskelun
motivoinnissa, mika johtuu pitkalti siitd, ettd materiaaleissa seka opiskelun

palkitsevuudessa on puutteita.

Vuorovaikutuksen ja ajan vahyys aiheuttaa sit, ettei organisaatiossa saada uuden
tyontekijan mielipiteita ja nakokulmia tarpeeksi hyvin esille. Tuoreen ja
ajankohtaisen nakemyksen uupuminen vaikuttaa perehdytyksen lisaksi myo6s
organisaation  uudistumiskykyyn.  Kuunteleminen ja  molemminpuolinen
vuorovaikutus auttaa myos uuden tyontekijan sitouttamisessa. Mitd nopeammin
uutta tyontekijaa kuunneltaisiin, sen nopeammin han kiinnittyisi osaksi tydyhteisdoa
ja olisi aidosti motivoitunut tyontekija. Kohdeyrityksesséa on tutkimuksen mukaan
onnistuttu melko hyvin perehdyttamisessa siten, ettd uuden tyontekijan oppiminen
on otettu konstruktivistisena asiana, joten tyontekijan aiempaa osaamista ja
lahtokohtia on tulkittu hyvin, ja osaamista on hyoddynnetty ja kehitetty sen
mukaisesti. Selkeéasti kohdeyrityksessa puutteet ovat ennemmin sosiaalisessa
kanssakaymisessd kuin tulokkaan aiemman osaamisen tulkitsemisessa.
Lahtokohtaisesti perehdyttdmisen lahtotason ja tydntekijdn valmiin osaamisen

maarittdminen on yrityksessa hyvaa.

Tyontekijan pohjaosaamisen maarittamisen positiivisuuden myo6téa

kohdeyrityksessa on hyva esimiehen rooli siina vaiheessa, kun uutta tyontekijaa
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vastaanotetaan yritykseen. Perehdyttamisen osa-alueista itse tydtehtavaan ja
yrityksen kulttuuriin perehdyttaminen toimii kohtalaisen hyvin, mutta puutteet ovat
lahinn& verkoston ja tydnantajayrityksen laajemmassa tuntemuksessa.
Tutkimuksessa korostui kulttuuri ja arvot, mutta verkoston ja organisaation
tuntemisen merkitysta ei korostettu perehdyttamisen ja sitouttamisen osalta
juurikaan. Muutoin esimiehen vuorovaikutuksen osalta kohdeyrityksen tilanne
menettelee, mutta ajan puutteen vuoksi uudella tyontekijalla ei ole tarpeeksi tukea
tyon alkuvaiheessa kayda asioita niin perinpohjaisesti lapi, ettd ne menisivat ikdan

kuin kerralla perille.

Tutkimuksen teoriaa vasten uuden tyontekijan organisaatiotuntemuksen puute
vaikuttaa niihin hyétyihin, joita tulokkaasta olisi mahdollista saada irti organisaation
nakokulmasta. Mitd nopeammin uusi tyontekija oppii tuntemaan organisaatiota
laajemmin, sitd enemman nykyisia epakohtia saatetaan kyseenalaistaa. Jos uusi
tyontekija ei tunne organisaatiota ja sen rakennetta, tulee tuskin ilmi parempia
vaihtoehtoja toteuttaa tai kehittéda asioita. Tama organisaation tunteminen korostuu
etenkin toimialalle uuden tyontekijan kohdalla, silla uusi ja kokematon ihminen
kyseenalaistaa todennakdisemmin vallitsevia menetelmid oman reflektointinsa

sijaan.

Itse perehdytysprosessin tehokkuudesta ei ole kovin paljon aiempaa tutkimustietoa
(Jablin 2001), mutta siihen palataan vastattaessa tutkimuskysymyksiin. Keskeista
perehdytysprosessissa teorian mukaan on se, etta prosessi tulisi hoitaa itse kunkin
kohdalla samalla tavalla. Tama on ehk& suurin puute kohdeyrityksessa talla
hetkella. Eri konttoreilla on erilaisia tapoja menetelld, ja menetelmat saattavat
poiketa paikoin hyvinkin paljon toisistaan. Tama ja informaation puute aiheuttavat
aineiston heikkouden lisaksi hammennysta uusissa tyontekijoissa, mika itsessaan
vaikeuttaa tyon sujumista varsinkin alkuvaiheessa. Sen sijaan uudelle tyontekijalle
muodostuva tyon sisainen malli on yrityksessa kohtuullisen hyva, mika juontaa

juurensa siitd, ettd uudelle tyontekijalle korostetaan yrityksen arvoja ja identiteettia.
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Kohdeyrityksessa vastuu perehdyttdmisprosessista jaa liikaa tyontekijan itsensa
kannettavaksi. Ajan ja resurssien puutteen vuoksi tyontekija tekee hyvin paljon
asioita yksin. Kun tdhan yhtaloon lisataan vaillinaiset perehdyttamismateriaalit, on
itseopiskelunkin suhteen tekemista. Tuen puutteen vuoksi uusi tyontekijd saattaa
jaédda ulkopuolelle yrityksessa kaytavasta keskustelusta, milla on taas vaikutusta
tulokkaan vaikutusmahdollisuuksiin yrityksessa. Kun resurssit ovat vahaiset, tulisi
itseopiskelun korostuessa keskittya perehdyttamis- ja ohjeistusmateriaalien
laadukkuuteen. Myo6s toimijoiden vastuunjaon selkeyttdminen on vahaisten

resurssien vallitessa keskeista turhan ajan saastamiseksi.

Onnistunut  perehdyttamisprosessi  edellyttdd esimiehen, tyontekijdn ja
henkilostdjohdon vélisen toimivan vastuunjaon liséksi lahimmalta esimieheltd uuden
tyontekijan aktiivista seuraamista hénen integroitumiseensa asti. Onnistunut
perehdyttdmisprosessi kasvattaa uuden tyontekijan itseluottamusta.
Itseluottamuksen kasvattaminen on tutkimuksen teorian mukaan onnistuneen
perehdyttdmisprosessin ensimmainen taso. Mikali uusi tyontekija kokee jaavansa
yksin, on perehdyttamisprosessin perimmaisissa kysymyksissa epéaonnistuttu.
Tassa tyontekijan aktiivisessa seuraamisessa on kohdeorganisaatiossa
tutkimuksen mukaan sek& positiivista etta negatiivista. Paikoin tulokkaan kanssa
lasna olemiseen kaytetaan aikaa ja paikoin ei. Se, ettd uusi tydntekija saa itse
vaikuttaa tekemiinsa asioihin, on yrityksessa erittain hyva asia, koska tadman
seurauksena uuden tyOntekijan itsetunto kasvaa. Itsetunto on onnistuneen
prosessin kannalta merkittavaa ja helpottaa epavarmuutta

organisaatiomuutostilanteessa.

Kun uusi tyontekija luottaa itseensd, on tutkimuksen teorian mukaan otettu
ensimmdainen askel kohti onnistunutta perehdyttdmisprosessia. Tassa
kohdeyrityksen taytyy keskittya siihen, etta tukea on riittdvasti saatavilla. Toinen
taso tutkimuksessa on ymmarrys omasta roolista ja odotuksista organisaatiossa.
Havaintojen mukaan uuden tyontekijan l|&htétason mittaaminen on

kohdeyrityksessa hyvalla tasolla, mika vaikuttaa positiivisesti tulokkaan
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ymmarrykseen siita, mitd haneltd odotetaan. Kuten kaikilla muutoksen askelilla,
tassakin korostuu vuorovaikutus, eli tyontekijan esimiehen tulee ilmaista selkeésti

se, mika uuden tulokkaan rooli on.

Suurimmat aukot onnistuneen perehdyttdmisprosessin saavuttamisessa ovat
sosiaalisessa  integroitumisessa ja  sitd  kautta  organisaatiokulttuurin
omaksumisessa. Nama ovat onnistuneen perehdytysprosessin seuraavat ja
ylimmat tasot. Esimiehen ja uuden tydntekijan vuorovaikutus on kohdeyrityksessa
ihan hyvalla tasolla, mutta sosiaalistumisen mahdollistumisen kohdalla yrityksessa
iimenee se, etta vaikka uusi tyontekija esitellaan kaikille, ei perehdyttamisessa ole
otettu tarpeeksi huomioon verkostoitumisen merkitysta. Yrityksessé on seké hyvia,
ettd huonoja seikkoja suhteessa sosiaalistumisen mahdollisuuksiin. Kohdeyrityksen
etu on se, ettd se on matalahierarkkinen organisaatio, jossa helpon
verkostoitumisen edellytykset ovat sitd kautta valmiiksi olemassa. Sosiaalisen
integroitumisen mahdollisuuksia taasen vahentéé se, etté konttorit ovat hajanaisia
ympari Suomea, ja toimintatavat poikkeavat toisistaan. Organisaatiorakenteen
puolesta integroitumiselle on hyvat edellytykset, ja jalleen asian onnistumiseksi

tullaan vuorovaikutuksen lisddmiseen.

Sosiaalistuminen on osa organisaatioon liittymistd. Organisaatioon liittymiseen
kytkeytyy muitakin kasitteitd, mutta perehdyttdmisen ja perehdytysprosessin
onnistumisen kannalta sosiaalistumisen kasite on tamén tutkimuksen kannalta
relevantti. Sosiaalistuminen on uuden tydntekijan sopeutumista ja mukautumista
kohdeyritykseen ja sen vaatimuksiin. Kohdeyrityksen sosiaalistuminen on hyvin
epamuodollista ja satunnaista. Sosiaalistuminen on myo6s vaihtelevaa siina
mielessa, ettd uudella tyontekijalla ei ole maaritelty tapoja tai aikatauluja toisiin

ihmisiin tutustumiseen ja verkostoitumiseen.

Siin& mielessa sosiaalistuminen on hyvaa, etta lahin esimies on kohdeyrityksessa
perehdyttdmisen kautta tyontekijan kanssa paljon tekemisissd, joten uudella

tulokkaalla on ikdan kuin roolimalli, jonka mukaan toimia. Myo6s tyontekijan
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ominaisuuksia tuetaan hyvin, mutta suuri keskittymisen tarve on siina, kuinka uutta
tyontekijaa ohjataan luomaan suhteita yrityksen sisalla. Jos tdmé jad kokonaan
uuden tyontekijan vastuulle, on sosiaalistumisprosessi epavarmoissa kantimissa.
Lahiesimiehen lisaksi uuden tyontekijdn organisaatioon kiinnittymisen kannalta

my6s muut suhteet organisaation sisalla ovat elintarkeita.

Tutkimusteorian mukaan on olemassa hr-jarjestelmien muodostamia askeleita, joilla
voidaan vahentaa sosiaalistumisen luomaa epavarmuutta (Klein & Polin 2012).
Askeleet ovat uuden tyontekijan informointi, tervetuloaktiviteetit seka
opastusaktiviteetit. Tata kulmaa vasten peilattuna kohdeyrityksessa on itseasiassa
hyva tilanne tydohon opastuksen kannalta, mika johtuu alkuvaiheen esimiehen
lasnaolosta. Kohdeyrityksen tulisi ehdottomasti miettid informaatiokanavia, silla
muutenkin perehdyttamismateriaalien osalta on havaittu selkeitd puutteita.
Informaatiokanavat ovat kuitenkin jollain lailla tekemisissé kohdeyrityksen intran
kanssa. Lisdksi epamuodollisia tapaamisia tulisi lisata siten, etta uutta tyontekijaa

ohjattaisiin enemman verkostoitumaan.

Sosiaalistumisen kannalta kohdeyrityksen matala hierarkia on darimmaisen hyva
asia tiedon jakamisen nakokulmasta. Organisaatiossa ei ole liian kilpailullinen
asenne, ja ihmiset ovat aidosti palvelualttita. Taman myo6ta sosiaalistuminen ei
myoskddn ole valtavan institutionaalista, mikd& on myds hyva asia
perehdyttdmisprosessin muodostamisen kannalta. On aina helpompaa ja
selkeampaa  keskittyd formaaleihin  prosesseihin  hyvin  monisaikeisten

epaformaalien prosessien sijaan.

Lahiesimiehen kanssa tapahtuva vuorovaikutus on perehdyttamisen alkuvaiheessa
hyvalla tasolla. Sosiaalistumisprosessissa tama ei kuitenkaan kokonaan riita, vaan
sosiaalistuminen tulisi tapahtua vaiheittaisena siten, ettd uuden tyontekijan
sopeutumisen seuranta olisi jatkuvaa. Edelleen kuitenkin taytyy muistaa se, etta
uuden tyontekijan itseluottamus on  keskeinen  tekija onnistuneen

perehdytysprosessin kannalta. Ja tata kantaa vasten jatkuvalla sopeutumisen
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seurannalla valtetdan vallitsevaa epavarmuutta, joka vaikuttaa tulokkaan

suoritukseen.

7. Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuskysymyksiin 10ytyi vastauksia seka teorian ettda empirian puolelta.
Paatutkimuskysymyksena oli, ettd millainen on tehokas uusien tyodntekijoiden
perehdyttamisprosessi tyonantajan nakokulmasta. Taman tutkimuksen ollessa
case-tutkimus, tulee tutkimuskysymyksiin vastaamiseen empirian puolelta ottaa
inhimilliset tekijat, kuten aika ja raha huomioon. Tehokkuudella tarkoitetaan
nimenomaan  hyotyd  suhteessa  yrityksen resursseihin.  Nain  ollen
tutkimuskysymyksiin vastattaessa pyrittiin - ottamaan organisaation rajalliset

panokset huomioon.

Teoriaan suhteutettuna onnistuneella perehdytysprosessilla tulee olla tietynlaiset
askeleet. Naméa askeleet toimivat hyvin tukirakenteina sille, miten organisaatio
lahtee rakentamaan tehokkaasti omaa perehdytysprosessiaan. Prosessin
tarkoituksena on saada uusi tyontekija riittavan kyvykkaaksi suoriutumaan
paivittaisista tyotehtavistaan. Tahan juuri onnistuneen perehdyttdmisprosessin
askeleet ovat erittéain hyva mittari, ja tama mittari katsoo prosessia nimenomaan
organisaationalisesta nakokulmasta. Tehokkaan perehdyttdmisprosessin tulee
sisaltda uuden tyontekijan itseluottamus, ymmarrys omasta roolista ja odotuksista,
sosiaalinen integroituminen ja organisaatiokulttuurin omaksuminen (Bauer 2010).
Uuden tyontekijdn kohdalla tydntekijan itseluottamuksen saavuttaminen vaatii
jatkuvaa tukea ja seurantaa, jotta tyontekija tietdd itse oman osaamisensa ja
kehittymistarpeidensa tason. Ymmarrys omasta roolista organisaatiossa vaatii

tarinan. Tarinaan liittyy organisaation arvot, identiteetti ja toimintamallit.

Organisaation néakdkulmasta tehokkaaseen perehdyttamisprosessiin kuuluvat myos
vuorovaikutus muunkin kuin oman lahiesimiehen kanssa. Yrityksessa tulee ohjata

uutta tyontekijdd tutustumaan ja verkostoitumaan muiden organisaation jasenten
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kanssa. Jotta uusi tyontekija pystyy omaksumaan organisaation kulttuurin, taytyy
hanen olla sosiaalisesti taysipainoinen organisaation jasen. Tehokas
perehdytysprosessi on onnistunut silloin, kun nama tekijat ovat tayttyneet riittavalla

tasolla suhteessa organisaation omiin resursseihin.

Tutkimuksen teoriassa puhutaan yleisperehdyttdmisesta ja henkilokohtaisesta
perehdyttdmisesta (Ketola 2010). Teorian mukaan tehokas yleisperehdytysprosessi
siséltda yrityksen esittelyn, tydsopimuksen, toimintatavat, sosiaalitilat, toiminnan
hatatilanteissa, tyoterveyden, luottamushenkilot sekd muut palvelut, kuten
virkistysmahdollisuudet. Nama kahdeksan tekijaa yrityksen tulee ottaa huomioon
tehokkaassa perehdytysprosessissa. Tekijat ovat melko Kiinteita
yleisperehdytyksen asioita, jotka tulisi ehdottomasti kayda jokaisen uuden
tyontekijan kanssa lapi heti alkuvaiheessa. Naihin tekijoihin lisattyna, olisi
tutkimusteorian mukaan erinomainen tapa toimia, jos uuteen tyontekijaan otettaisiin
yhteyttd jo juuri ennen tyon aloittamista. Tallainen tervetulotoivotus tai -viesti
vaikuttaisi uuteen tydntekijaan siten, etta vuorovaikutussuhde olisi toimiva heti tyén

alkaessa.

Yleisperehdytyksen osalta tehokas ja yhtendinen prosessi on sellainen, etta se
tehdaan kaikkien kanssa samalla tavalla. Edella mainitut kiinteat tekijat tulisi
suorittaa samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Organisaation ndkdkulmasta
tama yhtenaisyys on aarimmaisen tarkeada, jotta organisaatiokulttuuri ei sekoitu.
Kulttuurin  pysymiseksi uusilla tyontekijoilla tulee olla jonkinlainen yhteinen
toimintamalli. Tama yhtendinen malli helpottaa myos perehdyttdjad, ja hanelta
vapautuu resursseja organisaation kayttoon. Sisdisen mallin omaavan tyontekijan
on myds helpompi siirtya vaativampiin tehtaviin nopeammin, mika itsessaan on

tehokkaan ja onnistuneen perehdyttdmisprosessin tulos.

Sosiaalistuminen vaikuttaa tehokkaaseen perehdytysprosessiin siten, ettéa siina
tyontekija sopeutuu ja mukautuu yrityksen tarpeisiin, ja hanelle syntyy samalla

mahdollisuus luoda uusia suhteita yrityksen sisdlla.  Onnistuneen
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perehdyttdmisprosessin askelten kannalta sosiaalistuminen on hyvin Kriittinen
tekija, silla se antaa avaimet sosiaalisen integroitumisen ja sitd kautta kulttuurin
omaksumisen mahdollistamiseksi. Tehokkaan perehdytysprosessin tuloksena uusi
tyontekija omaksuu organisaation saantdja, kieltd ja ideologiaa, jotka auttavat
organisaatioon kiinnittymisessa. Parhaimmassa tapauksessa uusi tyontekija voi

sisélta pain kyseenalaistaa organisaatiokulttuuria ja saada siihen aikaan muutosta.

Organisaation nakokulmasta sosiaalistumiseen ja sen dimensioihin tulee puuttua
kolmen seikan avulla. Naméa ovat uuden tyontekijan informointi, tervetuloaktiviteetit
ja opastusaktiviteetit. Tehokkaassa perehdytysprosessissa kaytetaan naita hyvaksi
suhteessa uuden tyontekijan integroimiseen. Yhtendisen prosessin ja toimivan
informaation kautta uudet tyontekijat voivat oppia muilta. Tyonantajan nakokulmasta
tassa tulisi kayttdd aktiivista delegointia, jossa uudelle tyontekijalle annetaan

vastuuta vuorovaikutuksen kautta.

Tutkimuksen mukaan perehdyttamisprosessissa tulee suhtautua uuden tyontekijan
pohjaosaamiseen siten, etta toimialalla uusi tydntekija on se, jonka kanssa kaydaan
enemman asioita lapi kuin sen uuden tyontekijan kanssa, joka on ollut jo
aikaisemmin samalla toimialalla. Tama on yrityksen nakdkulmasta erittain tarkeaa
ja uuden tyontekijan valmiin osaamisen perusteella voidaan allokoida
perehdyttdmisresursseja oikein ja kustannustehokkaasti. Toki my6s toimialalla

kokeneemman tyontekijan on syyta oppia yrityksen nakdkulma hoidettaviin asioihin.

Tehokkaassa ja onnistuneessa perehdytysprosessissa on riittdvan kattavat
materiaalit tukemassa oppimista. Vaikka perehdyttdja sitoutuu perehdyttamaan
uutta tyontekijad, tulee tilanteita, joissa ei ole mahdollisuutta saada heti valitonta
apua, ja naissa tilanteissa tukimateriaalien merkitys korostuu perehdytettdvan
oppimisessa. Hyva materiaali sisaltaa kaytannén ohjeita tarkasti vaiheittain
eriteltying, jotta uudelle tyontekijalle tulee varmasti selvaksi vaihe vaiheelta, miten
tietty prosessi etenee. Hyva ja kattava materiaali siséltaa toimintaohjeiden lisaksi

verkkokoulutuksia, testeja ja kenties videoluentoja. Taytyy kuitenkin muistaa, etta
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vaikka materiaalit ovat perehdytysprosessin kannalta erittain keskeisid, niiden
tavoite on vain olla tukemassa uuden tyontekijan oppimista. Nama materiaalit eivét

itsessaan korvaa aitoa lasnéoloa ja vuorovaikutuksellista oppimista.

Yrityksen kannalta mahdollisimman tehokas perehdytysprosessi on sellainen, jossa
optimoidaan ajankayttd. Ajankayton kannalta onnistuneessa prosessissa kuitenkin
on keskeista se, etté alussa ei sdasteta aikaa perehdyttamisen kustannuksella, silla
oppimisen jaaminen vaillinaiseksi tulee vastaan mydhemmissd osaamisen
kehittamisen tarpeissa vastaan. Sanonta minka taakseen jattaa, sen edestaan
lI0ytaa” patee erinomaisesti perehdyttdmisprosessin tehokkuuteen. Asioiden
riittdvan perusteellinen lapikdyminen kerralla estdd osaamisen aukkojen
iimenemisen aiheuttamat kustannukset tulevaisuudessa. Ja mitad pidempaan nama
aukot ovat olemassa, sita todennakoisemmin kustannukset tulevat kumuloitumaan
tulevaisuudessa. Tehokas perehdyttamisprosessi sédastdd aikaa myohemmalta
perehdyttdmisen tarpeelta. Mielenkiintoista on myds huomata, etta aiempi

kirjallisuus perehdyttamisesta ei juurikaan mainitse ajankayton tarkeytta.

Tehokkaassa perehdyttamisprosessissa yrityksen kannalta aarimmaisen keskeista
on onnistunut vastuunjako. Tutkimuksen mukaan vastuu perehdyttamisprosessista
tulisi olla yhdella tietylla henkilollda, mutta myods organisaation kokonaisvaltaista
osaamista tulisi valjastaa uuden tyontekijan kayttoon. Talla tarkoitetaan sita, etta
varsinkin perehdyttamisen mydhemmissa vaiheissa asiantuntijat perehdyttaisivat
uutta tyontekijaa, mutta vain silla mandaatilla, etta perehdyttdmisprosessista
vastuussa oleva henkild itse nimedd nadma henkilot ja jakaa vastuun heille
tarvittaessa. Jos prosessiin sitoutuu liikkaa eri henkiloita, syntyy paallekkaisyyksia
sekd informaatiokatkoksia, jotka vahentavat perehdyttamisen tehokkuutta
huomattavasti. Epéselvd ja salytetty vastuunjako myds sy6 perehdyttamisen
huolellisuutta siind mielessa, ettda jos ei ole yhtd henkil6d, joka on
perehdyttdmisprosessista kokonaisvaltaisesti selvilla, on prosessin seuranta erittain

vaikeaa.
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Onnistuneessa ja tehokkaassa perehdyttdmisprosessissa perehdytettavalla on
my0Os suuri vastuu. Tehokas prosessi vaatii molemminpuolista innostuneisuutta ja
motivaatiota prosessia kohtaan, ja ennen kaikkea toimivaa vuorovaikutusta ja
dialogia. Tehokkaassa perehdyttdmisessa uutta tyontekijdd tuetaan ja
kannustetaan siten, etta han ei koe pettymysta, vaan pikemminkin onnistumisen
tunteita. Jos onnistumisen tunnetta ei synny, on hankalaa sitoutua taysipainoisesti

organisaatioon ja sen toimintatapoihin.

Tybpaikan nékdkulmasta tehokkaassa perehdytysprosessissa tyontekijaa ei jateta
yksin. Tahan liittyy se, etta perehdyttamisprosessissa opitut asiat tulee vieda
kaytantoon valvonnan alla. Tutkimuksen mukaan tehokkaassa
perehdyttdmisprosessissa uutta tyontekijaa ei "heiteta kylmaan veteen”, vaan ollaan
koko ajan lasné, jotta apu on saatavilla tarvittaessa. Tehokas perehdyttaminen osaa
my0Os ottaa huomioon sen, milloin uuden tyontekijdn voi antaa tyoskennella
itsendisesti, varsinkin asiakkaiden kanssa. Tassa lahiesimiehell& on suuri vastuu, ja
tehokkaassa prosessissa on siten jatkuva seuranta, etta tassa asiassa ollaan koko
ajan kartalla. Jos uusi tyontekijja ei hallitse itsendista tydskentelya
asiakastilanteissa, on prosessissa jollain lailla ep&onnistuttu joko perehdytyksen

laadun tai ajan suhteen.

Kun resurssit ovat rajalliset, taytyy tehokkaassa perehdyttamisprosessissa keskittya
juuri oikeisiin asioihin. Asiat tulee kayda kohta kohdalta lapi kronologisessa
jarjestyksessd, ja oppeja viedaan kaytant6on systemaattisesti. Tehokas
perehdyttdmisprosessi pyrkii maksimoimaan uuden tyontekijdn omaksumisen
mahdollisimman hyddyllisesti kaytetyilla resursseilla. Tehokkaan ja onnistuneen
perehdytysprosessin myota organisaatio saa itselleen tehokkaan, antoisan ja hyvan

tyontekijan, joka pystyy tuottamaan organisaatiolle ja sen asiakkaille lisaarvoa.

Tutkimuksen alatutkimuskysymykset olivat ne, ettd mik& on perehdyttdmisprosessi,
ja mitka tekijat vaikuttavat eniten yrityksen perehdyttamisprosessin tehokkuuteen.

Tutkimuksen teorian mukaan perehdyttdmisprosessi on suuri projekti, joka vaatii



61

yritykselta suunnittelua, vuorovaikutusta ja riittavia resursseja (Sanders & Kleiner
2002). Perehdyttamisprosessi on sarja aktiviteetteja, jotka edesauttavat uuden

tyontekijan mahdollisuutta onnistua omassa tydssaan (Kupias & Peltola 2009).

Perehdyttdmisprosessi on sosiaalinen ja interaktiivinen prosessi, jossa
molemminpuolisen oppimisen avulla pyritdan loytamaan uudelle tyontekijalle
ymmarrys omasta roolistaan ja siihen kohdistuneista vaatimuksista. Kyseessa on
tiedon luomisen prosessi, joka sisaltda asioiden pintapuolisen seka syvallisemmaéan
osaamisen. Perehdyttamisprosessin sisaltd vaihtelee riippuen uuden tyontekijan
tehtavasta, mutta perehdyttdmisprosessi on toteutettu siten, etté siind on selkeat
vaiheet. Perehdyttdmisprosessi on sosiaalinen prosessi, joka vaatii prosessin
molemmilta osapuolilta vuorovaikutusta. Nailla osapuolilla tarkoitetaan
perehdyttdjaa ja perehdytettdvaa. Perehdyttdmisprosessiin liittyy myods kolmas
tekija, toimintaymparistd. Perehdyttamisprosessissa uuden tydntekijan oppiminen
tapahtuu vuorovaikutuksessa taman toimintaympéariston kanssa. Prosessissa
seurataan tulokkaan oppimista, ja lisatdaan hanen vastuitaan oppimisen mukaisella
tavalla. Perehdytysprosessi on joukko vuorovaikutusketjuja, joiden perusteella
informaatiota tulkitaan. Perehdytysprosessissa pyritddn luomaan tiedon liséksi
ennen kaikkea ymmarrystd omaa tehtavaa ja roolia kohtaan.

Tutkimuksen teorian mukaan perehdyttaminen on prosessi, jossa on osa-alueita,
kuten tyotehtavddn ja tyohon perehdyttaminen, yrityksen arvot ja kulttuuri,
verkoston tuntemus ja yrityksen laajempi tuntemus. (Ketola 2010) Naita osa-alueita
vasten peilattuna eniten perehdyttdmisprosessin tehokkuuteen vaikuttavat
organisaation nakokulmasta uuden tyontekijan sosiaalistaminen ja riittavan
kattavan ja tarkan informaation antaminen. Tehokkaaseen perehdyttamisprosessiin
organisaation ndkdkulmasta vaikuttaa keskeisesti se, kuinka organisaatio onnistuu
antamaan ja siirthméan tietoa uudelle tyontekijalle. Tahan liittyvat
perehdyttdmismateriaalin perusteellisuus ja esimiehen aito ldsnaolo ja tuki.

Organisaation kannalta tarkedd on myos se, etta perehdytettdva on aidosti
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kiinnostunut ja motivoitunut oppimaan ja sisadistamaan uusia asioita myos

itseopiskelun kautta.

Organisaation tuen ja uuden tyontekijan motivaation lisdksi tehokkaaseen
perehdyttdmisprosessiin vaikuttaa uuden tydntekijan sosiaalistaminen. Mikali uusi
tulokas ei sosiaalistu, on mahdotonta tuntea verkostoa ja sitd kautta
tyOnantajayritysta laajemmin. Tata nakokulmaa  vasten peilattuna
perehdyttdmisprosessin tehokkuuteen vaikuttaa uuden tyontekijan ohjaaminen
kohti verkostoitumista yrityksen sisélla. Vaikka nakemys keskittyy organisaatioon ja
sen nakokulmaan, vaaditaan toki uudelta tulokkaalta vahvaa itseohjautuvuutta,
mutta tAma itseohjautuvuus ei itsesséan riitd ilman organisaation puolelta syntyvaa

kannustusta ja ohjaamista.

Tiedonjaon ja sosiaalistamisen ohella keskeinen perehdyttdmisprosessiin
vaikuttava tekija on esimiehen aktiivinen rooli. Esimiehen vastaanottavaisuus heti
perehdyttdmisprosessin alusta alkaen vaikuttaa uuden tyontekijan onnistumiseen
tyotehtavissaan. Tehokkaaseen perehdyttamisprosessiin vaikuttavat
vuorovaikutuksen ja tuen myotd myods ennakkotiedot ja ennakkokasitys uudesta
tyontekijasta. Mikali jo perehdyttdmisprosessin alussa tai ennen sita tiedetdan
asioita uudesta tyontekijdsta ja tdman osaamisestaan, on valmiudet prosessin
tehokkuuteen erilaiset. Esimiehen kykenevéisyys analysoimaan uutta tyontekijaa
nousee tassa keskioon. Tehokkaassa perehdyttamisessa esimies on vastuussa
prosessista ja sen toteutumisesta, ja onnistunut prosessi vaatii esimiehelta aktiivista

ja jatkuvaa tilanneseurantaa tulokkaan integroituessa organisaatioon.

Kun puhutaan perehdyttdmisprosessin tehokkuuteen vaikuttavista tekijoista, ei
voida sivuuttaa perehdyttdmisen yhtenaisyyttd, joka on tehokkuusnakotkulmasta
aarimmaisen tarked asia prosessissa. Perehdyttamisprosessin yhtendisyys
korostuu etenkin yleisperehdytyksessa, jossa uudelle tydntekijélle kerrotaan
perusasioita organisaatiosta. Naihin asioihin rutiinin saaminen on keskeinen tekija

prosessin, tydn sujuvuuden ja sekavuuden lieventamisen kannalta. Yhtenaisyyden
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lisdksi keskeistd on vastuunjako. Tehokkaaseen perehdytysprosessiin vaikuttaa

toimijat ja heiddn oma henkilokohtainen vastuunsa perehdyttamisprosessista.

Perehdyttdmisprosessin onnistumiseen peilaten prosessin tehokkuuden kannalta
on erittéin tarkeda, etta uudella tyontekijalla on hyva itseluottamus. Itseluottamus
toimii kaiken tekemisen pohjalla, ja itseluottamuksen luomiseen tarvitaan
onnistumisen kokemuksia. Tassékin mielessa esimiehen tuki ja palaute ovat hyvin
arvokkaita, ja vuorovaikutuksen ja itseluottamuksen yhdistelmana uusi tyéntekija
oppii ymmartamaan oman roolin ja tarkoituksensa osana organisaatiota. Nama
tasot ovat tehokkuuden kannalta valttdmattomia, ettd uusi tyontekija pystyy

integroitumaan sosiaalisesti ja omaksumaan organisaation kulttuurin.

Sosiaaliseen integroitumiseen ja organisaatiokulttuurin omaksumiseen vaaditaan
onnistunutta sosiaalistumista. Tata kautta sosiaalistuminen on merkittava tekija,
joka vaikuttaa perehdytysprosessin tehokkuuteen. TAman linkin sosiaalistumisen ja
perehdyttdmisen vélille tekee se, ettd sosiaalistumisen paallimmainen tarkoitus on
auttaa uutta tyontekijdd luomaan suhteita organisaatiossaan. Organisaation
nakokulmasta ajatellen tehokkuustekijdnd sosiaalistumisessa on kollektiivisuus,
muodollisuus, vaiheittaisuus, kiinteys, sarjamuotoisuus ja vahvistavuus. Nama
kaikki sosiaalistumiseen liittyvat tekijat viittaavat jarjestelmallisyyteen. Tassa
tutkimuksessa perehdyttdminen on erotettu yleisperehdyttamiseen ja yksil6lliseen
perehdyttdmiseen. Tassa tulee huomioida, etta ylld mainitut dimensiot sopivat
nimenomaan yleisperehdyttamiseen. Tehokkuustekijana on tarkeaa, etta
yleisperehdytys ja sen mukana kulkeva sosiaalistuminen etenee jarjestelmallisesti
ja vaiheittain, mutta siin&a vaiheessa, kun uutta tyontekijaa aletaan perehdyttamaan
yksilollisesti omaan tyttehtavadnsa, tulee dimensioita katsoa eri tavalla.
Muodollisuuteen liittyvat dimensiot nostettiin tdssa esille tehokkuustekijoingd, mutta
nitd ei tule ottaa absoluuttisena totuutena varsinkaan perehdytysprosessin

mydhaisemmissé syventavissa vaiheissa.
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Millainen on tehokas uusien

tyontekijoiden perehdyttdmisprosessi

yrityksen nakdkulmasta?

Tehokas perehdyttdmisprosessi

yrityksen nakdkulmasta on
vuorovaikutusprosessi, jossa toimijat
ovat motivoituneita ja ymmartavat omat
vastuualueensa. Tehokkaaseen ja
onnistuneeseen prosessiin liittyy se,
ettd se tehdaan kerralla niin hyvin, etta
siten

saastytaan myohemmilta

kustannuksilta. (5.6., sivu 37)

Mik& on perehdyttamisprosessi?

Perehdytysprosessi on suuri projekti,

jossa tarvitaan motivaatiota,
vuorovaikutusta ja riittdvan kattavia
resursseja. Prosessissa tarkastellaan
sisaltéa jatkuvasti, ja siind on enemman

kuin yksi aktiivinen osapuoli. (2., sivu

13)
Mitka tekijat vaikuttavat eniten yrityksen | Eniten tehokkuuteen vaikuttavat
perehdyttamisprosessin tehokkuuteen? | osapuolien omien vastuiden
tunteminen, prosessin rakenne,

saatavilla oleva tuki, materiaalit ja

vuorovaikutus. (6., sivu 48)

Taulukko 3. Vastaukset tutkimuskysymyksiin ja paikat, joista vastaus on l6ytynyt
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8. Johtopaatokset

Paatutkimuskysymykseen vastaamisen perusteella voidaan todeta, etta yrityksessa
yrityksen nakokulmasta tehokas perehdytysprosessi vaatii resursseja, eli
kaytannossa aikaa ja rahaa. Taten tutkimus on inhimillinen siind mielessa, etta
kaikilla yrityksilla ei ole sellaisia resursseja, joita vaadittaisiin onnistuneen
perehdyttamisen  toteuttamiseksi.  Todettakoon, etta tassd  mielessa
tutkimustulosten perusteella on resurssiperustaisesta ndkdkulmasta vaikea luoda

yleismaailmallisia ja yksiselitteisia totuuksia.

Johtopaatbksena voidaan todeta, ettd yrityksen kannalta tehokas
perehdyttdmisprosessi on kronologinen ja se sisaltda tietyt askeleet. Jos
perehdyttdmisprosessi ei kulje tiettyjen askelten kautta, on sen onnistuminen
vaikeaa. Vuorovaikutuksen rooli tehokkaassa perehdytysprosessissa on keskeinen,
ja talla korostetaan myds muutakin vuorovaikutusta kuin perehdyttajan ja
perehdytettdavan valista dialogia. Tehokkaaseen perehdyttamisprosessiin
organisaation kannalta sisaltyy se, ettd uusi tyontekija sosiaalistuu ja tulee siten
organisaation jaseneksi. Organisaation jaseneksi tulemisen kannalta tarkeinta on,

ettd nimenomaan itse uusi tyontekija tuntee kuuluvansa joukkoon.

Yrityksen kannalta tehokkaassa perehdytysprosessissa on toimiva informaatio ja
toimivat aktiviteetit. Tehokkaassa ja yhtendisessa perehdytysprosessissa uusi
tyontekija osallistuu ja siind tapahtuu osallistamista. Nain yksilo voidaan saada
osaksi tarinaa. Keskeiseen rooliin uuden tehokkaan perehdyttamisen kannalta
nousevat materiaalit, joiden tulee olla tarpeeksi Kkattavia, selkeita ja
yksityiskohtaisia. Tassa kuitenkin taytyy muistaa se, etta perehdyttdmismateriaalit
ovat ainoastaan perehdyttamisen tukena. Materiaalit eivat ole itseisarvo, vaan ne

auttavat uutta tyontekijad hdnen perehdyttdmisprosessissaan.

Tehokkaassa perehdyttamisessa yrityksen ndkdkulmasta asiat tulisi tehda riittavan

hyvin kerralla, jotta valtyttaisiin osaamattomuuden aiheuttamilta kustannuksilta.
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Vaikka suurin vastuu perehdyttdmisesta on esimiehelld, tehokkaassa prosessissa
myOs vastuu on jaettu siten, etta toimijat tietdvat ja tuntevat roolinsa ja
velvollisuutensa prosessissa. Perehdytettava on tassa samalla tavalla yksi
toimijoista, jonka tulee olla aktiivinen osapuoli prosessissa. Passiivinen tyontekija
vahingoittaa omaa kehittymistaan ja siten onnistunutta perehdyttamisprosessia.

Tehokas perehdyttamisprosessi on sellainen, jossa uusi tyontekija saa oikeasti
valittoman avun. Uuden tyodntekijan saadessa apua, aikaa ei mene hukkaan
tyontekijan osaamattomuuden vuoksi, vaan apu loytyy laheltd mahdollisimman
nopeasti. Talléin tyéntekijan on myos itse helpompi luottaa omaan tekemiseensa,
koska han ei koe oloaan niin turvattomaksi. Avun tarve tulisi sailya niin kauan, kuin
tyontekija on valmis suoriutumaan annetuista tehtavista itsenaisesti. Organisaation
nakokulmasta tyontekija on valmis itsendiseen tyodskentelyyn silloin, kun

organisaatio saa tyontekijasta tarvittavan lisdarvon ilman tarvittavaa tukea.

Perehdyttdmisprosessi on yhtenainen, sosiaalinen ja interaktiivinen prosessi, jonka
avulla yrityksen nékdkulmasta pyritdan luomaan tehokas, antoisa ja laadukas
tyontekija. Tasta nakokulmasta merkittdvin asia perehdyttdmisessd on
vuorovaikutus. Vuorovaikutukseen sisaltyy tdssé molempien osapuolten aktiivisuus,
jossa tarvitaan motivaatiota. Nama tekijat ovat elintarkeita onnistuneen prosessin
kannalta, ja johtopaatoksend voidaan todeta, ettd ilman naita tekijoita

perehdyttdmisprosessin tehokas onnistuminen on taysin mahdotonta.

Ylld mainituiden elintéarkeiden tekijoiden takana on myds muutamia erittdin
merkittavia seikkoja. Vuorovaikutuksen, aktiivisuuden ja motivaation liséksi
perehdyttdmiseen liittyvat materiaalit ovat tutkimuksen mukaan todella keskeisessa
roolissa. Jos uusi tyontekija ei tieda tai muista jotain, hanella taytyy joko olla koko
ajan joku lahella tukemassa, tai &arimmaisen selkeat toimintaohjeet, jotka etenevat
vaiheittain. Luonnollisesti on mahdotonta, ettd tuki olisi koko ajan lahelld, joten
materiaalit korostuvat. Liséksi perehdyttdmisen jalkeen tapahtuvan organisaation

kehityksen kannalta on haitallista, jos materiaali on puutteellinen.



67

Yrityksen nékokulmasta tehokkuuden osalta tarkeaa on myos vaiheittaisuus.
Vaiheittaisuuden avulla seka organisaatio etta tyontekija pysyvat kartalla siita,
missd vaiheessa prosessi kulkee. Talla myds voidaan ehkaista sita, ettéd uudelle
tyontekijalle opetetaan asioita vaarassa jarjestyksessa taman oppimisen ja
osaamisen kehittamisen kannalta. TyOnantajan kannalta  tehokas
perehdytysprosessi on jarjestelmallinen prosessi, jonka tulee kulkea vaiheittain
loogisessa ja kronologisessa jarjestyksessa eteenpain. Kun kaikki osapuolet ovat
aktiivisia, vuorovaikutteisia ja motivoituneita, voidaan hyvalla johtamisella ja riittavan

kattavalla materiaalilla sek& osaamisella saavuttaa ndma vaatimukset.

9. Managerialiset implikaatiot ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen rajoitteet tulevat esiin siind mielessa, etta tutkimuksen tulokset ja niista
syntyneet johtopaatdkset eivat ole suoraan yleistettavissd, koska eri kokoisilla
finanssialan  yrityksilla  on  erilaiset  resurssit  toteuttaakseen  omaa
henkilostdjohtamistaan. Talla tarkoitetaan sitd, etta suurempia resursseja omaavat
toimijat voivat enemman keskittyd henkilokohtaiseen valmentamiseen ja
sparraamiseen, kun pienemmilla resursseilla operoivat toimijat joutuvat
keskittymdadn enemman riittavan selkeaan ja yksinkertaiseen prosessiin seka
materiaaleihin. Keskeisimmat yleistettavissa olevat asiat perehdytysprosessin
tehokkuudessa ja onnistumisessa on vuorovaikutuksen ja esimiehen roolin
keskeisyys. Nama tekijat ovat prosessin keskiossa yrityksen koosta ja resursseista
riippumatta. MyGs riittavan perusteelliset toimintaohjeet ovat
perehdyttdmisprosessin kannalta elintarkeita. Tutkimus kuitenkin muistuttaa, etta oli
kyseessd minka kokoinen finanssialan yritys tahansa, on yrityksen hyva panostaa
uuden tyontekijan perehdyttdmiseen, jotta seka tyontekijd, etta yritys saavat
maksimaalisen hyddyn heti uuden tydsuhteen alussa.

Jatkotutkimusaiheeksi tyon pohjalta sopisi tutkia enemman perehdyttdmisprosessia
yksilollisen perehdyttamisen kannalta. Tama jatkotutkimus tulisi kohdistua ennen
kaikkea kokeneempiin ja korkeammassa asemassa oleviin tyontekijoihin. Tassa

tyossa keskityttiin uusiin tyontekijoihin ja yleisperehdyttamiseen, joten prosessin
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tutkiminen on lahtenyt melko alhaisilta tasoilta liikkeelle. Yksilollisemman
perehdyttdmisen kohdalla prosessin maarittaminen on vaikeampaa, koska
erikoistuneet ihmiset kaipaavat erilaisia haasteita suhteessa tyohonsa. Kuitenkin
my0Os naiden tyontekijoiden kohdalla yritykset kaipaavat selkeitéd toimintamalleja,
jotka ovat kustannustehokkaita. Kokeneemmilla tyontekijoilla on myo6s luultavasti
kokemuksia erilaisista perehdytysprosesseista, joista he voivat poimia parhaimmat
toimintatavat ja kertoa tarkemmin, millainen perehdytys juuri heille on parhaiten

sopinut.

Tama tutkimus keskittyi myds sosiaalistumisen kontekstiin, joten yksildllistymisen,
identifioitumisen ja assimilaation dimensiot jaivat pienemmalle painoarvolle.
Suhteutettuna korkeamman tason erikoistuneiden tydntekijéiden perehdyttdmiseen,
tulevat ennen kaikkea yksilollistyminen ja identifioituminen esiin aivan erilaisella
tavalla. Myos assimilaation rooli muuttuu, koska mita enemman yksilon tulee
arvomaailmallisesti sitoutua yritykseen, sitd enemman yksild haluaa ja tarvitsee
kiinnekohtia, joihin samaistua. Mahdollista jatkotutkimusta varten mielesténi teorian
puolella tulisikin tutkia henkiléstéjohtamisen dimensioita uudestaan ja tarvittaessa
asettaa naille erilainen painoarvo asiantuntijakontekstissa verrattuna uuden

tyontekijan yleisluontoiseen perehdyttamiseen.
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