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TIHVISTELMA

Tutkimuksessa tarkastellaan case-yrityksen tyontekijoiden kokemuksia yrityksen pereh-
dyttimiskdytinnoistd ja tutkittavien motivaatiota suuntaavia asioita. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd, millaisena uudet tyontekijdat kokevat perehdytyksen ja vastaako
toteutettu perehdytysprosessi uusien tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia. Tdmén liséksi
selvitetddn perehdyttdjien kokemuksia ja kehittimisideoita sekd sitd, millaiset tarpeet
ohjaavat tyontekijoiden tyOpaikkakéyttdytymistd. Lisdksi perehdyttdmiskdytantdja ver-
taillaan kahden eri paikkakunnalla sijaitsevan yksikon kesken.

Tutkimus on tapaus- eli case-tutkimus ja se on luonteeltaan sekéd kvalitatiivinen etti
kvantitatiivinen. Aineisto on keritty puolistrukturoidun haastattelun menetelmin ja lo-
makekyselyd kayttden. Tutkimuskohde koostuu 11 tyOntekijéstd: yhdeksidstd
perehdytettidviasti ja kahdesta perehdyttdjéstd. Eri menetelmilld pyritdén saamaan vasta-
us tutkimuksen eri alueisiin. Vastaajien kokemuksia perehdytyksestd selvitetddn
haastattelun avulla. Vastaajien tarpeita taas selvitetddn Maslowin tarvehierarkiaan pe-
rustuvan kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksen ensimmaéisessd teoriaosuudessa
selvennetdin perehdyttdmisen késitettd ja keskitytddn perehdyttdmisprosessin eri vaihei-
siin. Tutkimuksen toisessa teoriaosuudessa késitellddn motivaatioon liittyvid teorioita.

Tamin tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd case-yrityksen perehdyttimispro-
sessia tarkasteltaessa uudet tyontekijdt olivat sithen kokonaisuutena tyytyviisid ja
selvimpind perehdytysprosessin vahvuuksina uudet tyontekijiat kokivat tydyhteison il-
mapiirin ja perehdyttdjien asenteet. Ldhes jokainen perehdytettivd mainitsi
kehittdmiskohteeksi tydvilineiden puutteellisuuden tydsuhteen alussa. Tutkimustulokset
osoittavat, ettd case-yrityksen tutkittavien tyontekijoiden vahvimpina tarpeina koettiin
itsensd toteuttamisen tarpeet. Tarvehierarkian alimmat eli fysiologiset tarpeet olivat mo-
nilla heikoimpina tarpeina.

AVAINSANAT: perehdyttiminen, tulokas, tydnopastus, perehdytysprosessi, motivaatio






1. JOHDANTO

Tilapdisten tyontekijoiden madrd sekd tydvoiman liikkuvuus organisaatioiden vililld ja
sisélld on kasvanut. Samalla tydvoiman saatavuusongelmat ovat lisdéntyneet Suomessa
viime vuosien hyvén tyollisyyskehityksen myo6té. Erityisesti tyotehtdviin ja yritykseen
riittdvasti sitoutuneen tydvoiman saatavuus asettaa nykypéivand yrityksille uusia haas-

teita.

Uusien tyontekijoiden kohdalla organisaation ilmeisin haaste on saada heidét tydskente-
leméddn mahdollisimman pian tuottavasti, jotta rekrytointi- ja koulutuskustannukset
saadaan katettua. Organisaatiot joutuvat myds etsimdén tehokkaita keinoja tyontekijoi-
den sitouttamisen turvaamiseksi ja samalla motivoinnin ja tyotyytyvéisyyden merkitys
korostuu entisestddn. (Kjelin & Kuusisto 2003: 13—17.) Kaikki ndmé syyt korostavat

perehdyttdmisen tarkeyttd ja lisdéntyvia tarvetta.

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdyttdminen vie aikaa, mutta se kannattaa aina, kos-
ka se lyhentdd tyon oppimiseen kuluvaa aikaa ja titen pienentdd kustannuksia.
Perehdyttimisen onnistumisen tarkeys tunnistetaan useimmissa organisaatioissa, mutta
usein kuitenkin olemassa olevat perehdytysjérjestelmét koetaan riittimattomiksi tai niitd

el hyddynneti tarpeeksi.

Perehdyttamiselld on merkittdvé rooli tydtehtdvien haltuun ottamisen kannalta. Pereh-
dyttdmisen avulla tuetaan niin uutta kuin kokenuttakin tyontekijdd luomaan varmuutta
oman tyonsd hallinnasta. Perehdyttdminen luo myds positiivista tyonantajakuvaa sekd
pohjaa tyontekijan tyotyytyvéisyydelle. Perehdyttdmisen onnistuminen vaikuttaa siihen,
kuinka nopeasti ja miten hyvin tulokkaan osaaminen saadaan yhteiseen kayttoon. (Ko-
rosuo & Jarvinen 1992: 263; Ranki 1999: 110; Frisk 2003: 41.) Jotta yritys valttisi
uudessa tehtdvissi aloittavan tyontekijin sitoutumisen ja motivaation vihenemisen tyo-
suhteen alkuvaiheessa, perehdyttdmisprosessi vaatii suunnittelua ja sujuvaa toteutusta
aina uutta tilannetta vastaavaksi. Organisaatioiden on kyettivd my0s hallitsemaan yksi-
16iden erilaiset perehdytystarpeet ja tavoitteet. Ndin perehdytys voidaan suunnata niin,

ettd se motivoi mahdollisimman hyvin uutta tulokasta.
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1.1. Tutkimusongelma, tavoitteet ja rajaus

Tamain tutkimuksen ldhtokohtana on saada kohdeorganisaatiossa toteutettavan perehdyt-
tdmisen kehittimistd tukevaa tietoa. Perehdyttdmisen kehittiminen edellyttda
organisaation nykytilanteen perusteellista arviointia, jotta pystytdén tunnistamaan mah-

dolliset ongelmat nykytilanteessa (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 8).

Tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttimisprosessin kiytidnt6ja kohdeorganisaatiossa ja
tyontekijéiden motivaatiotarpeita. Tutkimusongelmana on vastaako toteutettu pereh-

dytysprosessi uusien tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia?

Tutkimusongelmaa l&hestytdén tarkastelemalla perehdyttdmisen ja tyonopastuksen teo-
riaa. Tdmén avulla selvitetddn perehdyttdmisen hyotyja ja merkitysta eri tekijoille sekéd
perehdyttdmisprosessin osa-alueiden sisdltod. Tutkimuksessa tarkastellaan tyomotivaa-
tio-ndkokulmaa kolmen tarveteorian kautta. N&méa teoriat auttavat ymmartimiin

tyontekijoiden tyopaikkakdyttdytymistd ja antavat ratkaisuja heiddn motivoimiseensa.

Teoriasta nostettujen johtopditosten kautta tutkimus etenee empiriaosuuteen. Seuraa-
vassa esitetdén empiriaosuuden tavoitteet:

1. tavoitteena on selvittdd perechdytysprosessiin liittyvid mahdollisia kehittdmis-
kohteita. Néitd pyritdén selvittiméédn tutkimalla uusien tyontekijoiden tarpeita,
kokemuksia ja tuntemuksia saamastaan perehdytyksesté ja sen puutteista.

2. tavoitteena on selvittdd yrityksen perehdyttdmiskiytdntéjen yhdenmukaisuutta
vertailemalla yrityksen kahta, eri paikkakunnilla sijaitsevaa yksikkoa.

3. tavoitteena on saada selville, millaisina perehdyttdjind toimineet ndkevit pereh-
dyttdmisprosessin toimivuuden ja kehittdmistarpeet.

4. tavoitteena on 10ytaa tietoa siitd, mitkd tarpeet erityisesti motivoivat tyontekijoi-
td tyOpaikalla. Tdmé auttaa yritystdi ymmirtimiidn mitkd asiat ovat tirkeitd

tyontekijéiden sitouttamisessa ja motivoimisessa.

Tutkimus perustuu kohdeorganisaation perehdyttimiskdytantdihin ja sen tyontekijoiden
kokemuksiin. Tutkimuksessa késitellddn koko perehdytysprosessia tyontekijoiden en-
simmaéisestd tyOpdivastd 1dhtien jatkuen perehdyttimisen seurantaan. Motivaatiotarpeita
tutkitaan Maslow’n tarvehierarkian avulla. Tutkimus rajataan koskemaan yrityksen uu-
sia tyOntekijoitd, joiden tyosuhde on alkanut vuoden sisdlld. Otokseen otetaan myds

kaksi perehdyttdjad, jotta tutkimukseen saadaan erilaisia nikokulmia perehdytysproses-
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sista. Tutkimuksen empiirinen aineisto on sekéd laadullista ettd maarallistd ja se muodos-
tuu uusien tyontekijoiden ja perehdyttdjien haastatteluista sekd heiddn tdyttdmistddn

tarvelomakkeen vastauksista.

1.2. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus voidaan jakaa kahteen osaan. Ensimmaiinen osa késittelee tutkimuksen teo-
reettisia ldhtokohtia. Tutkimuksen toisessa osassa keskitytddn tutkimuksen empiriaan ja

kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta, kulusta ja tuloksista.

Tutkimuksen johdannossa kasitellddn tutkimuksen aihepiirin kuvausta ja taustaa ja esi-
tetddn tutkimusongelmat. Tutkimuksen luvussa 2 méairitellddan perehdyttdmisprosessia ja
sen osa-alueita. Luvussa 3 keskitytddn tarkastelemaan perehdytystd tydomotivaation ni-

kokulmasta ja esitetdéin eri motivaatioteorioita.

Tutkimuksen empiirisessd osassa eli luvussa 4 esitellddn kohdeorganisaatio ja -ryhma.
Téassa luvussa esitellddn lisdksi tutkimusmenetelmat seké kerrotaan tutkimuksen kulusta,
aineiston keruusta ja sen analysoinnista. Seuraavassa, viidennesséd, luvussa raportoidaan
haastatteluiden sekd lomakekyselyiden avulla kerdtyn aineiston tuloksista. Viimeisessd
luvussa tehddén johtopédétokset tutkimuksesta, esitetdin mahdollinen uusi perehdytti-
misohjelma kohdeyritykselle ja annetaan ehdotuksia mahdollisia jatkotutkimuksia

varten.
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2. PEREHDYTTAMISPROSESSI OSANA HR-TOIMINTOA

Ty6hon perehdyttdminen on oleellinen osa ty6téd ja johtamista (Vartia 1992: 6). Pereh-
dyttdmisprosessi on tyypillinen henkilostdjohtamisen prosessi, joka luo edellytyksid
organisaation ydintoimintojen toteutumiselle. Sitd ei voida ndhda yksittdisend tapahtu-
mana, vaan se on liiketoiminnan ydinprosessien tukitoiminto, joka toimii yhdistdvini
lenkkind rekrytoinnin ja henkiloston koulutuksen ja kehittdmisen vélilld. (Korosuo &
Jarvinen 1992: 272.)

Perehdyttiminen on myds osa henkildston kehittdmisen kokonaisuutta (Kauhanen 1996:
124). Perehdyttdminen, johon luetaan mukaan tyonopastus, on tirkeimpid koulutuksia
tyopaikoilla, silld se varmistaa omalta osaltaan henkildston osaamistason nousua, moti-
voitumista ja pysyvyyttd. Perehdyttimiskoulutus on monivaiheinen oppimistapahtuma,
jossa opitaan ymmairtdmédn omaa tyotd, velvollisuuksia ja vastuita sekd pyritddn luo-
maan selkedd kokonaiskuvaa tulokkaan tyOstd, jotta tulokas voi suoriutua tehtivistd
itsendisesti. (Lepistd 2004: 56; Korosuo & Jérvinen 1992: 272.)

2.1. Perehdyttimisen miarittely

Sanastokeskus madrittelee perehdyttimisen perustietojen antamiseksi henkilostolle tyo-

organisaatiosta ja sen tavoitteista sekd tyoymparistostd (Sanastokeskus TSK ry. 2006).

Perehdyttdminen on paljon muutakin kuin tyonopastusta. Perehdyttdminen mielletdin
yleisesti kokonaisvaltaisesti tyohon, tydympéaristdon ja tyoyhteiséon perehdyttimiseksi.
(Vartia 1992: 10; Lehtinen & Lehtinen 1989: 71.) Se on ennen muuta viylé tiedon ja
toimintatapojen siirtdimiseen, mutta se on parhaimmillaan my6s henkildd innostavaa ja
motivoivaa sekd tyOyhteisod yhdistdvad toimintaa (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poski-
parta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007: 154).

Lepistd (2005) selittdd perehdyttdmisen olevan uuden tai tehtévid vaihtavan tyontekijan
tutustuttamista organisaatioon ja tyotehtdviin. Sen tarkoituksena on antaa tulokkaalle tai
talon sisdlld tehtdvid vaihtavalle tyontekijdlle ohjeita sekd yrityksestd ja tyotehtdvistd

ettd tyOympdristostd ja tyOehdoista. Perehdyttiminen tarkoittaa opetustoimenpiteitd,
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jotka tukevat tyontekijda siithen asti, kunnes hin pystyy toimimaan riittdvén itsendisesti

uudessa tai muuttuneessa tehtidvassddn ja tyoyhteisossdédn. (Lepistd 2005.)

Perehdyttdmistd voidaan kuvata prosessina, joka alkaa ensimmaisistd kontakteista tu-
lokkaan ja organisaation vililld. Perehdyttimisen loppumista onkin usein vaikeampi
madritelld. Prosessiin kuitenkin liittyy aina muutos, jolloin se alkaa jostain tilasta ja
paittyy toiseen tilaan. (Kjelin & Kuusisto 2003: 14.)

Perehdyttdmisprosessiin kuuluvat kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla tyontekija oppii
tuntemaan tydpaikkansa, tyOyhteisonsid ja tyonsd. TyoOpaikkaan ja yritykseen perehdy-
tyksessd tyontekijd oppii tuntemaan tyopaikan tavat, yrityksen toiminta-ajatuksen ja
litke-idean seké vision. TyOyhteisoon perehdytyksessé uusi tulokas tutustuu tyopaikkan-
sa ihmisiin, sekd tyotovereihin ettd asiakkaisiin. Tyohon perehdyttdmisessd eli
tyonopastuksessa uusi tyontekijd oppii oman tyonsi ja tietdd siihen liittyvat odotukset
sekd oman vastuunsa koko tyOyhteison toiminnassa. (Kangas 2003: 4; Kauhanen 2003:
146.) Penttinen & Maintynen (2006: 3) lisddvét hyvadn perehdyttimisen kuuluvaksi
myos tyontekijan turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvét asiat sekd uuden tyontekijian

omatoimisuuteen kannustaminen.

2.2. Lainsaiadanto

Perehdytystid miirittelevdt myos sen toteutuksesta laissa annetut ohjeet. Suomessa voi-
massa olevan sopimuskdytdnnén mukaan jokainen tyonantaja on velvollinen antamaan
tarvittavan perehdyttdmiskoulutuksen henkilstdlleen ja huolehtimaan tarpeellisilla toi-
menpiteilld tyontekijdn turvallisuudesta ja terveydestd. (Korosuo & Jéarvinen 1992: 263;
Tyoturvallisuuskeskus 2003: 8§.)

Tyo6turvallisuuslaki (1§) sddntelee perehdyttdmistd ja tyontekijdlle annettavaa opetusta
ja ohjausta sekd tydolosuhteita. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydympa-
ristdd ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja ylldpitdmiseksi. Lain
tarkoitus on myds ennaltachkéistd tydtapaturmia ja muita tyostd aiheutuvia seka fyysisid
ettd henkisid terveyden haittoja. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002.)
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14§

Tyontekijille annettava opetus ja ohjaus

Tyonantajan on annettava tyontekijdlle riittivdt tiedot tyopaikan haitta- ja vaarateki-
joistd sekd huolehdittava siitd, ettd tyontekijin ammatillinen osaaminen ja tyckokemus
huomioon ottaen:

1) tyontekijd perehdytetddn riittdvdsti tyéhon, tydpaikan tyéolosuhteisiin, tyo ja tuotan-
tomenetelmiin, tyossd kdytettdiviin tyovilineisiin ja niiden oikeaan kdiyttoon sekd
turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdvin aloittamista tai tyoteh-
tavien muuttuessa sekd ennen uusien tyovilineiden ja ty6 tai tuotantomenetelmien
kéyttéon ottamista;

2) tyontekijille annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estimiseksi
sekd tyostd aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran vdlttimi-
seksi;

3) tyontekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta sddto-, puhdistus-, huolto- ja korjaustoi-
den sekd hdirio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijdlle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetddn tarvittaessa. Valtioneuvos-
ton asetuksella voidaan antaa tarkempia sddnnoksid tyontekijdlle

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

2.3. Perehdyttimisen tavoitteet

Perehdytyksen keskeisin kustannustekijd muodostuu siihen kéytettivistd ajasta ja re-
sursseista. Téten perehdytysprosessin tavoitteena voidaan sanoa kiteytetysti olevan
tuottaa tavoiteltu lopputulos mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. (Armstrong 2003:
453.) Perehdyttdmisen tavoitteisiin latautuu paljon odotuksia ja mahdollisuuksia, jotka
liittyvét kustannusten lisdksi muun muassa tyon laatuun ja tehokkuuteen, ilmapiiriin
sekd henkiloston pysyvyyteen (Kjelin & Kuusisto 2003: 9).

Perehdyttdminen tdhtdd sithen, ettd tulokas omaksuu organisaation toimintatavat ja kult-
tuurin ja ymmairtdd sen visiot ja strategiat. Ndin organisaation yhtendiset kaytdnnot
sdilyvit ja toiminta pysyy selkednd. Témé ndhddén tirkednd toiminnan jatkuvuuden
kannalta ja tasaisen laadun tuottamiseksi. Tosin tdllaisessa yksisuuntaisessa perehdytyk-
sessd, jossa muutos rajataan koskemaan vain uuden tyontekijan toimintaa eikd
esimerkiksi ryhmén toimintatapojen muuttamista, vaarana on latistaa uuden tulokkaan

osaaminen ja sen hyodyntdminen. (Lepistd 2000: 63; Kjelin & Kuusisto 2003: 15-16.)
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Korosuo & Jarvinen (1992: 262) mainitsevat perehdyttimisen keskeiseksi tavoitteeksi
tyomotivaation kohottamisen ja sdilyttdmisen (ks. myds Lepistd 2005: 68; Heinonen &
Jarvinen 1997: 142). Vartia (1992: 9, 61) sen sijaan korostaa, ettd perehdyttdmisen ta-
voitteena on saada uusi tyontekiji asennoitumaan myonteisesti tyoyhteiséon.
Tutkimuksen mukaan tdhin vaikuttaa suurelta osin tydtovereiden suhtautuminen tulok-
kaaseen ja siihen, millaisia kokemuksia uudella tyontekijdlld on siitd, miten hinet on
hyvéksytty tydyhteisoon. Lepiston (2005: 67) mukaan tulokas sopeutuu tydyhteis6on
parhaiten saatuaan tyOpaikasta myonteisen ensivaikutelman ja solmittuaan kontakteja
tyOyhteisossd. Yhteistyotaidot ovat tirkeitd tyonteon sujuvuuden kannalta ja titd tulisi
korostaa myos perehdyttimisessd. Yhtend tirkednd tavoitteena perehdyttimisprosessissa
pidetddn hyvén yhteistyon luomista uuden henkilon ja hdnen esimiehensé ja tyotovereit-
tensa vilille. Sujuva yhteistyd lisdd uuden tyontekijédn yleistd viihtyvyyttd. (Lepisto
2000: 65, 2005: 68; Pirnes 1984: 8.)

Ty6hon perehdyttdmisen tarkoituksena on valmentaa henkild tydtehtdvadnsd (Lepistd
2000: 65). Yhtend oleellisena etuna ja perehdyttimisen tavoitteena on tydsuoritusten
hyotysuhteen parantaminen eli tulokkaan padseminen tydsuorituksissa tasolle, jossa hdn
el tarvitse endd ohjausta, laadun silti pysyessa tarkoituksenmukaisena (Pirnes 1984: 12).
Tydsuorituksiin viitaten perehdytyksen tavoitteena on lyhentdd tyon oppimisaikaa seka
vahentdd virheitd, tapaturmia ja muita tyostd johtuvia ongelmia, jotka voivat aiheutua
tyOympdriston ja tyOtehtdvien huonosta tuntemisesta. Perehdytys tavoittelee tyontekijian
ammatillisten tietojen ja taitojen lisddntymistd ja vastuuntunnon kasvamista. Onnistu-
neella perehdytykselld voidaan my0s vdhentdd epdvarmuutta ja turvata tyOyhteison
toiminta nyt ja tulevaisuudessa. (Lepistd 2000: 65; Vartia 1992: 9; Pirnes 1984: 13;
Lehtinen & Lehtinen 1989: 71; Ranki 1999: 110.)

Lepisto (2000: 63) titvistdd perehdyttimisen tarkoituksen pyrkimykseen antaa tyonteki-
jélle selked kuva, sisdinen malli, ty0sté ja sen tavoitteista, jotta tyontekija voi suoriutua
tyotehtivistd. Perehdytyksen pitdisi my0s selkiyttdd tyontekijan velvollisuudet ja vas-
tuut. Kéytdnndssd perehdyttimisen yleiset tavoitteet tdsmentyvit ja madrdytyvit
kuitenkin tapauskohtaisesti kunkin yrityksen, tyoyhteison ja tyotehtdvin mukaan. (Var-
tia 1992: 10.)
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2.3.1. Sisdinen malli

Lepiston (2000: 64—65) mukaan perehdyttimisen tavoitteena on pyrkid antamaan tyon-
tekijélle kattava kokonaiskuva tyOstd, jotta tyontekijdlle muodostuisi selked sisdinen
malli tyostd. Sisdiset mallit eli skeemat syntyvét havainnoista ja niiden tulkinnoista. Ne
sisdltdvat yksilon sen hetkistd tietoa maailmasta, kdsityksid eri asioiden keskindisistd
suhteista ja niiden kehityksestd sekd omista toimintamahdollisuuksista. Sisdiset mallit
myoOs auttavat ithmistd jarjestiméédn ja yhdistimédén tietoa loogisiksi kokonaisuuksiksi.

Nain toiminnasta tulee tehokasta ja tarkoituksenmukaista. (Lepisté 2000: 64—65.)

Koska uudet tyontekijat ovat usein erilaisia taustoiltaan, ovat heidin sisdiset mallinsa
erilaisia ja he oppivat eri tahtiin. Uuden tyontekijdn onnistumisen tunteet ja tyGtyytyvai-
syys synnyttidvét erilaisia sisdisid malleja kuin jatkuvat epdonnistumisen kokemukset.
Tiedon ja oppimisen lisdksi siis my0s tunteet vaikuttavat sisdisten mallien syntymiseen.
(Jarvinen, Koivisto & Poikela 2002: 85-87.) Kun tyontekijéd saa kattavan sisdisen mallin
tyOstd, tyo sujuu helpommin ja “automaattisemmin” eikd hidnen tarvitse muistella yksi-

tyiskohtia, jotka unohtuvat helposti.

Tyo6n sisdisen mallin muodostumiseksi tarvitaan perusteellista perehdytystéd tyGpaikasta
ja koko organisaatiosta. Jotta sisdinen malli tyostd kehittyisi, uudelle tyontekijélle on
annettava tietoa tyon, tyoyhteison ja organisaation tavoitteista ja ndkemys oman tyon
osuudesta koko tydprosessissa. Tulokkaan kannalta tirkedd on saada tietoa myds tyo-
menetelmistd, tyonjaosta sekd omasta asemasta tyopaikalla. Hénet on hyvéa tutustuttaa
organisaation toimintatapaan, ulkoiseen toimintakenttddn ja tulevaisuuden nédkymiin.
Mitd enemmin tyontekijd saa tietoa ja kokemusta, sitd parempi sisdinen malli hénelle
muodostuu. (Lepisté 2000: 65.)

Sisdiset mallit vaikuttavat myos perehdyttdjan toimintaan. Tyotehtdvien perusteellinen
osaaminen vaikeuttaa valmiutta selittdd tehtidvien yksityiskohtaisuuksia. Erittdin taitava
tyontekijd ei vélttimattd endd pysty kertomaan ja perustelemaan uudelle tulokkaalle,
miksi eri toimintoja on tehtdva. (Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989: 66.)

2.3.2. Sopeutunut tyontekija

Perehdyttdmisen yhtend tarkoituksena on luoda pohja hyville yhteistydlle perehdytetta-

vin, hinen esimiehensd ja tyGtovereittensa vilille (Lepistd 1988: 6; Tyodturvallisuus-
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keskus 1992: 6). Tyoyhteison tuella on yhteys tulokkaan asenteisiin, kuten tyotyytyvéi-
syyteen. Tamdn vuoksi perehdyttiminen tulee toteuttaa siten, etti se muokkaa
vuorovaikutuksen ja yhteistyon maaperdd ja luo myonteisen asenteen seké tulijassa etti
vastaanottavassa joukossa. Perehdyttiminen myds tukee uuden henkildston sitoutumista
tyOyhteis60n, organisaatioon ja tyotehtdvdin. (Nelson & Quick 2000; ks. myds Korosuo
& Jarvinen 1992: 263; Kangas 2003: 6.) Tyohon sitoutunut henkilé samaistuu yrityk-
seen ja on valmis ponnistelemaan sen puolesta (Armstrong 2003: 454; ks. myos Storey
2001: 8). Hin myds tyOskentelee tavoitteellisesti sekd kantaa vastuuta oppimisestaan

kysymadlla, tarkistamalla ja ottamalla selvéa. (Penttinen & Méntynen 2006: 3.)

Yksi perehdytyksen tirkeimpid asioita on ty0yhteisdjen tapojen opettaminen eli sosiaa-
listaminen. Tulokkaalle opetetaan, mitd organisaatiossa arvostetaan ja mitd tuomitaan.
Riittdviasti tyoyhteison arvoja omaksuttuaan tulokas hyviksytddn yhteison jdseneksi.
Onnistunut sosiaalistuminen varmistaa yhteisollisen toimintakyvyn mahdollisimman
nopeasti ja vaivattomasti. Tdma mahdollistaa menestymisen, joka on usein mahdollista
vain yhteistydssd ja vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Kjelin & Kuusisto 2003: 124,
31.)

Myos luottamuksen rakentaminen on tirked osa tydyhteison yhteistyotd. Jo tydyhtei-
s0on hyviksyminen ja oman aseman saavuttaminen edellyttdd luottamusta. Uuden
tyontekijdn on oltava pidtevi, jotta hidnet hyvéksytddn tydyhteisoon, mutta hin ei saa
kuitenkaan olla litan pitevd, jotta hintd ei koeta uhkana. Tulokkaan alkaessa luottaa
tyOyhteisoon hin toimii sujuvasti ja varmistelematta. Vuorovaikutus ja kontaktit ovat
tirkedssd asemassa tulokkaan luottamuksen syntymisessd sekd sosiaalistumisessa. Mitd
nopeammin tulokkaalla on mielekkaitda kontakteja tyOyhteison jdsenten kanssa, sitid no-
peammin hinen alkujidnnityksenséd laukeaa ja hén pédsee kiinni tuottavaan itsendiseen
tyohon. (Kjelin & Kuusisto 2003: 148-150.)

2.4. Merkitys ja hyodyt

Perehdyttdmisen merkitysté ei voida aliarvioida. Vartian (2003: 8) mukaan hyvalld pe-
rehdyttamiselld on vaikutusta oppimiseen, tyOmotivaatioon, tydssd viihtymiseen ja
hyvinvointiin seki tydyhteisoon sopeutumiseen. Hyvé perehdytys on aina seka tyonteki-

jén ettd tyOyhteison etu. Myods Lepistd (2000: 63—-64) listaa samoja ajatuksia lisdten
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vield perehdyttimisen vaikutuksen tyon tuloksiin ja tyoturvallisuuteen seké tétd kautta

myos yrityksen tuottavuuteen ja laatuun.

Perehdyttdmisestd saadut hyddyt vaikuttavat sekd tyontekijddn, esimieheen ettd tyo-
paikkaan. TyoOntekijd hyotyy perehdytyksestd, koska epavarmuus ja jannitys vdhenevit
ja mielenkiinto tyohon kasvaa. Kun uusi tyontekija oppii tyonsd nopeasti ja virheet va-
henevit, myoOnteinen asenne ja motivaatio tyotd kohtaan lisdantyvit. (Lepistd 2000: 64;
Kangas 2003: 5.) Uusi tyontekijd vélttyy myos henkiseltd stressiltd, kun hin tuntee
olonsa tervetulleeksi. Sosiaalistuminen nopeutuu ja viithtyvyys lisddntyy. Vartia (1992:
9) huomioi, ettd perehdyttiminen lisdd my0s tyontekijan kykyé toimia uusissa tilanteis-

sa ja antaa valmiuksia kehittdd omaa tyotdén.

Santalahti (2005) on todennut, ettd perehdyttiminen kuvaa yrityksen suhtautumista
tyontekijdédn. Uuden tyontekijidn kanssa vietetty rauhallinen hetki osoittaa arvostamista.
Hyvé perehdyttiminen parantaa tyontekijan mielikuvaa ja asennetta yrityksestd ja pe-
rehdytettidville syntyy myonteinen yrityskuva. Corning Glass Worksin tekeméssa
tutkimuksessa todettiin, ettd uudet tyontekijat, jotka oli perehdytetty jérjestelmaéllisesti,
olivat yrityksessd vield kolmen vuoden jilkeen 69 prosenttia todenndkdisemmin kuin
ne, joita ei perehdytetty. (Ganzel 1999: 56.)

Perehdyttdmisen ansiosta esimies tutustuu uuteen tyontekijddnsd nopeammin ja hin
saastdd tulevaisuudessa aikaa perehdyttdessddn tulokkaan tyohonsd kunnolla (Lepistod
2000: 64). Uuden tyontekijdan perehdyttdminen auttaa my0s tyoyhteiséd, kun hyvin pe-
rehdytetty tulokas oppii tyonsd nopeasti ja oikein eikd hédnen tarvitse pyytdd niin paljon
neuvoja esimieheltd ja muilta tyontekijoiltd kuin jos perehdyttiminen olisi laiminlyoty
(Kangas 2003: 5).

Ty6paikan hyddyt perehdyttimisessd ovat suuria. Hyvén perehdyttimisen nidkyvin pa-
nos on tuottavuuden kasvun tukeminen organisaation ohjattavuuden ja tuottavuuden
parantuessa. Tdma taas parantaa kilpailukykya ja kannattavuutta tyon tuloksen ja laadun
kohotessa. Puutteellinen perehdytys uusien tyontekijoiden keskuudessa voi aiheuttaa
virheitd, joiden korjaus tulee yritykselle kalliiksi ja ne voivat johtaa reklamaatioihin ja
sitd kautta mahdollisesti menetettyihin asiakkaisiin sekd yrityksen vahingoittuneeseen
maineeseen. Hyvin hoidetun perehdytyksen hyotyjd ovat myds oppimisen tehostuminen
ja tyoturvallisuuden lisddntyminen sekd poissaolojen vihentyminen, joka osaltaan sdds-
tdd yrityksen kustannuksissa. (Korosuo & Jéarvinen 1992: 265; Penttinen & Mintynen
2006: 3; Kangas 2003: 6; Kjelin & Kuusisto 2003: 20; Lehtinen & Lehtinen 1989: 71.)
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Perehdyttdmisestd saatavia hyotyjé tyopaikalla voidaan tehostaa rakentamalla perehdyt-
tdmisestd tuotteistettu ohjelma, joka viestittdd yrityksen ammattimaisesta otteessa ja
henkil6stoajattelusta (Kjelin & Kuusisto 2003: 252). Tallainen yrityskuva vélittyy
eteenpdin vanhojen ja uusien tyontekijoiden kautta, mutta varsinkin nopeasti vaihtuvien
tyontekijdryhmien kuten esimerkiksi opiskelijoiden ja vuokratyovoiman ollessa kysees-

sa.

2.5. Perehdyttimisen suunnittelu

Hyvi perehdyttiminen edellyttdd suunnitelmallisuutta (Penttinen & Méntynen 2006: 2).
Suunnittelu auttaa perehdytyksen toteutusta ja tuo sithen johdonmukaisuutta seki te-
hokkuutta ja toimii samalla hyvéni muistilistana (Kangas 2003: 7; Frisk 2003: 42; ks.
myds Tyotuvallisuuskeskus 1992: 12). Vartian (1992: 67) tutkimuksessa monien tyon-
tekijoiden mielestd omassa yksikossd ei ole selkedd perehdyttimissuunnitelmaa ja —
kaytintod, vaikka runkosuunnitelmat ovat olemassa. Perehdyttdmissuunnitelman puut-

tuminen koettiin puutteeksi.

Suunnitteluprosessi ldhtee liikkeelle perehdytyksen tarpeista ja tavoitteista. Tarve voi-
daan todeta helposti, kun kyseessd on puutteelliseksi koettu osaaminen, konkreettiset
muutokset tai ongelmat. (Lepistd 2000: 11.) Tavoitteiden asettaminen auttaa ohjaamaan
perehdyttdmisen toteuttamista kdytdnnossd (Tyotuvallisuuskeskus 1992: 12). Tarpeen
todentamisen ja tavoitteiden selkiyttimisen jdlkeen perehdyttdmiseen osallistuvat suun-
nittelevat yhdessd, mitd uudelle tulokkaalle esitetdédn ja missi jarjestyksessd sekd kenen
vastuulla mikdkin osa-alue on. Perehdyttimissuunnitelmassa on kaikki, miti itse pereh-
dyttdmisessi tullaan kdymain lapi. (Lepistd 2000: 68; ks. myos Ranki 1999: 110.)

Perehdytettdvian tyon suunnittelussa kohteina ovat muun muassa tydkalut ja tydmene-
telmét (Vartia 1989: 13). Suunnitelmassa arvioidaan perehdytyksessé kdytettava aika, ja
laadukas perehdytyssuunnittelu siséltdd myds perehdyttdjien koulutuksen. Yhteistyo eri
tahojen kanssa helpottaa suunnittelua ja hyvin perehdyttdmissuunnitelman tekoa. Mu-
kaan voi ottaa esimiesten lisdksi muun muassa tydterveyshuollon ja tydsuojelun
asiantuntijoita. Lisdksi suunnittelussa on kiinnitettdvd huomiota perehdytyksen seuran-
taan ja toteutuksen onnistumisen arviointiin (Penttinen & Maéntynen 2006: 2), jota

suunnittelun tuloksena tehty suunnitelma helpottaa. (Tyotuvallisuuskeskus 1992: 12.)
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Perehdyttdmissuunnitelma ei kuitenkaan ole vélttimatta lopullinen (vrt. Mintzberg, Ahl-
strand & Lampel 1998: 9—12) vaan sen on oltava joustava mahdollisten muutosten ja
poikkeuksellisten tilanteiden varalta. Poikkeustilanteisiin on oltava varajdrjestelmat,
jotka jokaisen on tunnettava ja tiedettdva. Poikkeustilanteita voivat olla esimerkiksi pe-
rehdyttdjien loma-aika tai yllattdvdt sairastumistilanteet, jolloin perehdyttdjille on
mietittdva sijaiset. (Ty6tuvallisuuskeskus 1992: 7, 12.) My®6s aikataulua on tarvittaessa
pystyttdvd muuttamaan, jos perehdyttdmisen kaytettdvd aika jostain syystd onkin huo-
mattavasti lyhyempi (Kangas 2003: 8). Perehdytysohjelmaa on pystyttivd muuttamaan
eri henkiloille sopivaksi, silld sijaisten, vuokratyontekijoiden ja ulkoisten palveluiden
toimittajien kayttd tyopaikoilla lisddntyy jatkuvasti, kuten myos erilaisten muutosten
maérd ja nopeus (Penttinen & Méntynen 2006: 7; Lehtinen & Lehtinen 1989: 72). Pe-
rehdyttiminen tapahtuu myos aina avoimessa tilanteessa, joten sitd ei voi kokonaan
suunnitella eikd hallita (Kjelin & Kuusisto 2003: 45). Mintzbergid ym. (1998: 12) mu-
kaillen perehdytyssuunnitelmaa voidaan kutsua aiotuksi suunnitelmaksi, josta kehittyy

lopullinen eli toteutunut suunnitelma.

Ensisijaista perehdytyksen suunnittelun kannalta on keskustelu uuden tyontekijian kans-
sa (Honkaniemi 2007: 156), jotta esimies saa mahdollisimman paljon tietoa uudesta
tyontekijéstd, silld jokainen uusi tyontekijd on erilainen yksil6 ja he eroavat toisistaan
tyokokemukseltaan, koulutukseltaan ja persoonallisuudeltaan. Juuri koulun pdittdneen
ja jo pitkddn tyoeldmassd olleen perehdyttdmistarpeet ovat hyvin erilaiset (Vartia 1992:
13). My0s oppimistavoissa on eroa, toiselle oma-aloitteisuus ja itsendinen tiedonhankin-
ta on luontevin tapa toimia, kun taas toinen perehdytettivd kaipaa enemmén
henkilokohtaista opastusta ja tukea. Kjelin ja Kuusisto (2003: 173) kuitenkin painotta-
vat, ettd perehdyttiminen kannattaa suunnitella niin, ettd se suuntaa tulokkaan

itsendiseen oppimiseen ja oman roolinsa tyostimiseen.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd hyvd ennakkosuunnittelu edistdd uuden
tyontekijdn sitoutumista tehtdviin ja koko organisaatioon (Korosuo & Jarvinen 1992:
263). Vartia (1992: 67) muistuttaa, ettd pelkkd suunnitelma ei riitd, vaan avainasemassa

ovat perehdyttdjit, tyotoverit ja esimies; heiddn osaamisensa ja asenteensa.
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2.6. Perehdyttimisen osa-alueet

Perehdyttamiskirjallisuudessa perehdyttimisprosessin osa-alueet vaihtelevat jonkin ver-
ran. Padsdantoisesti perehdyttimisprosessiin - kuvataan kuuluvaksi rekrytointi,
tyOyhteisoon perehdyttiminen ja tyonopastus eli tehtivdkohtainen perehdytys. Ndiden
vaiheiden liséksi késitelldin myOs muita vaiheita, jotka vaihtelevat kirjoittajasta riippu-
en. Kéytdnndssd uuden tyOntekijin perehdyttiminen madrdytyy aina erikseen
organisaation, tyoyhteison, tyotehtidvien sekd tulokkaan taustan ja tySkokemuksen mu-
kaan. (Vartia 1992: 10, 13.)

Pirnes (1988) jaottelee perehdyttimisen neljdéin vaiheeseen: tyohonotto, tulokkaan vas-
taanotto, tyOyhteisoon perehdyttiminen ja tyonopastus. Ndistd hdn keskittyy eniten
viimeiseen osioon eli tehtdvikohtaiseen tyonopastukseen. Lepistd (2000) tdydentdd pe-
rehdyttdmisprosessia perehdyttdmisen arvioinnilla ja kehittdmiselld. Santalahti (2005)
mainitsee yhtend perehdyttimisprosessin vaiheena tydsuhteisiin liittyvit asiat. Kjelin ja
Kuusisto (2003) jakavat perehdyttdmisen karkeammin kahteen osioon, joista ensimmaéi-
nen sisdltdd tydympdaristoon perehdyttdmistd eli yrityksen strategiaa, visioita ja arvoja
edistivid teemoja ja toinen vaihe keskittyy kdytinnon perehdyttdmiseen eli kouluttami-

seen itse tyOtehtdvadn ja siitd suoriutumiseen.



Naitd edelld mainittuja késityksid mukaillen ja yhdistellen alla olevassa taulukossa 1. on

koottu perehdyttimisen osa-alueet, jotka selitetddn seuraavissa luvuissa.

Taulukko 1. Perehdyttimisen osa-alueet.

Perehdytysprosessin alku

Tyonkuvan madritys, yrityksen esittely,
tulokkaan vastaanotto, tydsuhteen lapi-

kaynti

Tyoyhteisoon perehdyttiminen

Tulokkaan rooli ndkyvéksi, tutustutetaan

tyOyhteisoon, toimitiloihin, talon tavoille

Tyoturvallisuus Oikeat ja turvalliset tydasennot, tyovéli-
neiden oikea  sddtd, ensiapu- ja
paloturvallisuusohjeet

Tyonopastus Tutustutaan tyon sisdltoon, tyovaiheisiin,

tyon tekemisen periaatteisiin, laitteiden,

koneiden ja tarvikkeiden kdyttoon

Seuranta, arviointi ja kehittiminen

Seuranta: varmistetaan suunnitelman
toteutus
Arviointi: tavoitteiden saavuttaminen,

perehdytyssuunnitelman onistuminen ja
puutteet, tulokkaan tilanne ja yrityksen
perehdyttdmisjérjestelmén toimivuus

Kehittiminen: miten prosessi on eden-
nyt, mahdolliset ongelmat. Mitd voidaan

parantaa, uudet tavoitteet

2.6.1. Perehdytysprosessin alku

Ensimmadisessd perehdytysprosessin vaiheessa tyontekijdlle mééritelladn hinen tyonsi,

annetaan tietoa yrityksestd sekd kerrotaan tydsuhteeseen liittyvistd asioista. Usein tdmé

vaihe alkaa alustavasti jo rekrytointitarpeen havaitsemisesta ja tyonkuvan méérittelysta

ja jatkuu tdmaén jdlkeen tyOpaikkailmoituksessa ja haastattelussa ennen tydsuhteen al-
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kamista sekd lopulta vield ensimmadisind pdivind tyontekijdn saapuessa tyOpaikalle.
(Vartia 1992: 12; Lepisto 2000: 67.)

Tulokkaan tyon siséllon ja tavoitteiden tulee olla yrityksessa selvillad jo ennen rekrytoin-
tia. Tyotehtdvd on hyvd purkaa mahdollisimman pieniksi kompetensseiksi ja samalla
miettid ja madritelld tyotehtdvén tarkoitus, tavoite ja suunta. (Holtari 2005: 12.) Néin
tyohon saadaan valittua oikea ihminen ja tulokas pystyy muodostamaan késityksen teh-
tdvastd jo hakuvaiheessa. Tyotehtdvan maédrittelyn yhteydessd on hyvd miettid myos
niitd ominaisuuksia, jotka hakijan tulee tiyttda. Kjelin ja Kuusisto (2003: 53-54, 63,
93-94) suosittelevat tyon kirjallista kuvausta. Télldin asiat jdsentyvét ja niitd on ajatel-
tava ja perusteltava. Vaikka tyOnkuva usein hahmottuu vasta organisaation arjessa,
auttaa tyon sisdllon miirittely tulokasta toimimaan suunnitelmallisesti ja pddmaéaritie-

toisesti omassa ty0ssaan.

Perehdyttdminen alkaa tulevan tyontekijdn ja organisaation ensimmdisten kontaktien
aikana (Kjelin & Kuusisto 2003: 205; Maund 2001: 712). Téhén vaiheeseen liittyy en-
nakkotiedon antaminen. Viimeistddn haastattelutilanteessa hakijan tulisi saada tietoa
tyOstd, organisaatiosta ja sen tavoitteista seké tyosuhteeseen liittyvistd asioita. Ennakko-
tietoa voidaan antaa myo0s kirjallisen materiaalin muodossa, jolloin tulokas voi perehtya
sithen jo kotona ja ndin tydpaikalla tapahtuva perehdytys nopeutuu. (Vartia 1992: 12—
13; Lepistd 2000: 67; Lehtinen & Lehtinen 1989: 73.)

Rekrytoinnin edetessd uuden tyontekijdn tyohonottoon, jatkuu perehdytys tyontekijan
vastaanottamisena yrityksen palvelukseen. Hinet toivotetaan tervetulleeksi ja hdnen
kanssaan keskustellaan perehdytysprosessista sekéd kidydadn 1dpi ennalta laadittu pereh-
dytysohjelma. Tédssi tilaisuudessa ovat mukana esimiehen lisdksi kaikki perehdytykses-
td vastaavat henkilot. (Lepistd 2000: 67.) Yksi perehdyttimisen tirked aihe Kankaan
(2003: 4) mukaan on toiminta-ajatukseen ja litkeideaan tai palveluideaan perehdyttdmi-
nen. Uuden tyontekijdn on hyvi tietdd, miksi yritys on olemassa. Tulokkaan mielikuva
yrityksestd selkiintyy, kun hénelle kerrotaan yrityksen asiakkaista, palvelusta ja tuotteis-
ta sekd toimintatavoista (ks. my0s Heinonen & Jarvinen 1997: 142). Korosuo &
Jarvinen (1992: 262) myds korostavat, ettd voidakseen toimia motivoidusti henkildston
tulisi tuntea talouden yleisid periaatteita ja organisaation kustannusrakennetta. My0s
tieto kilpailutilanteesta, markkinoista, organisaation heikkouksista ja vahvuuksista aut-

tavat tulokkaan asettumista (Kangas 2003: 4).
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Perehdytyksen ensimmaéisessd vaiheessa tulokkaalle kerrotaan tarkemmin hinen perus-
tehtdvinsa ja madritellddn se selkedsti: kerrotaan, miksi tehtdva on olemassa ja miti jiisi
tekematta, jos tehtdvaa ei olisi (Kjelin & Kuusisto 2003: 81). Tamén kautta tulokas pys-
tyy tiedostamaan oman tyon merkityksen kokonaisuuden osana. Perehdytyksessa tulisi
selventdd my0s henkildstoltd edellytettdvét tiedot, taidot ja asenteet sekd minkélaisia
toimintatapoja henkildstolta odotetaan kiytdnndssé. Yleisesti riittdva tiedon saanti antaa
tyOlle mielekkyyttd eikd tyotd koeta irrallisena vaan se pystytddn jisentdmddn organi-
saation muuhun toimintaan. TyOn madiérittely on tirkedd myOs varmennettaessa
tulokkaan tyopanoksen suuntautumista nithin tehtéviin, joita varten tulokas on rekrytoi-
tu. Tétd helpottaa tulokkaan ja hidnen esimiehensd yhtendinen kisitys tulokkaan tydsta,
sen sisdllostd ja tavoitteista. (Armstrong 2003: 453-460; Kangas 2003: 4; Korosuo &
Jarvinen 1992: 262.) Ensimmaéisind paivind kiyddéin 1api myds kdytdnnon asioita. Tdhdn
kuuluvat kaikki avaimista, pukeutumiseen ja ruokailuun seka lisdksi tarkedt tyosuhtee-
seen liittyvdt asiat, joita ei pidd unohtaa. Tulokkaalle on selvennettivd miten hén
menettelee sairastuessaan sekd hénelle on kerrottava kaikki oleellinen muun muassa
palkkaan ja tydaikaan liittyen. (Santalahti 2005: 4; Lepisto 1988: 8.)

Yksi perehdyttdmisen tarkeimmistd hetkistd on tulokkaan ensimmaéinen tyopdivéd uudes-
sa tyopaikassa. Télloin tulokas on herkkd aistimaan tunnelmia ja ensimmaéisend pédivana
tyOpaikasta saaduilla mielikuvilla on vaikutusta tyontekijdn tuleviin tulkintoihin; jos
uusi tyontekijd ei koe itsedédn tervetulleeksi, tulkitsee héin asioita kielteisesti. (Sarkkinen
2000: 22.) Myonteinen mielikuva ja tervetullut olo sen sijaan kannustavat eteenpéin
yrityksessd, joten mielikuva heti ensimmaisistd tyopdivistd ldhtien vaikuttaa tyontekijian
vithtyvyyteen ja yrityksessd pysymiseen. TyoOpaikasta muodostunutta mahdollista kiel-
teistd mielikuvaa on vaikea muuttaa. Jos tyohon meno tuntuu vaikealta, poissaolotkin
lisddntyvit. (Kangas 2003: 6.)

Perehdyttdjillad tai niilld thmisilld, jotka ottavat uudet tulokkaat vastaan ensimmaéisend
paivédnd, on suuri vastuu. He voivat vaikuttaa tulokkaiden tuntemuksiin ja sithen, miten
he kokevat oman merkittdvyytensd uudessa tydyhteisossd. Tulokkaiden pitédisi saada
tuntea itsensd tervetulleeksi ja hyvéksytyksi tydyhteison yhdeksi jaseneksi. (Lepistod
1988: 7.) Tulohetki on rauhoitettava ja aloitettava tutustumisella. Samalla on hyva kes-
kustella tulokkaan tyokokemuksesta, koulutuksesta ja tydpaikan tuntemuksesta, jolloin
perehdytysohjelmaa on mahdollista vield tarkistaa tai muuttaa. (Tyoturvallisuuskeskus
1992: 14.)
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Yleensa tulokkaan odotukset on helppo tayttdd ja useimmiten perehdytettavit eivit odo-
takaan mitddn erityistd. Uuden tyontekijin huomioiminen on helpoimmillaan sitd, ettd
hinen tuloonsa on valmistauduttu, ettd hinet esitelldin tyotovereilleen ja ettd hanelld on
tyovilineet valmiina. (Kjelin & Kuusisto 2003: 162.)

2.6.2. Tydyhteis60n perehdyttdminen

Perehdyttdmisprosessin seuraava osa-alue, tydympéristoon perehdyttiminen, alkaa, kun
tyontekijd otetaan vastaan uuteen tai muuttuneeseen tyohon. TyOntekijd tutustutetaan
tyOyhteis6on sekd toimitiloihin (Lepistd 1988: 6-8) ja hinelle kerrotaan, misti hin saa

neuvoa, tukea seké tarvittaessa apua. (Santalahti 2005: 4.)

Esimiehen on selvitettdvd tydyhteison jésenille sekd perehdyttdjille perehdyttimisesti
saatavat hyodyt, jos perehdyttimisen halutaan olevan tirkeélld sijalla ja tydyhteison
oletetaan ottavan tulokas avoimin mielin vastaan (Kjelin & Kuusisto 2003: 242). Tyo-
yhteison myonteinen ilmapiiri on perehdyttdmisen kannalta tirkedd. Varsinkin
esimiehen tulisi pyrkid avoimuuteen ja luottamuksen rakentamiseen. Tydyhteisd voi
kuitenkin joissain tapauksissa liialla avoimuudella ahdistaa tulokasta. Tydyhteisd voi
esimerkiksi olla ahdistunut ja tulokkaalle kiirehditdéin kertomaan heti kaikki tyopaikan
puutteet ja koetut epdoikeudenmukaisuudet. Talloin tulokkaan on vaikea arvioida todel-
lista tilannetta. Varsinkin tdllaisissa tapauksissa esimiehen on oltava avoin ja selventia
tilannetta uudelle tyontekijdlle. (Kjelin & Kuusisto 2003: 148; Frisk 2003: 43.)

Ty06yhteisoon perehdyttdmisessd tulokkaan rooli tulee tehdd ndkyvéksi muille ryhmén
jasenille ja ryhmén yhteistyosuhteita tulee rakentaa tietoisesti. Esimiehen ja muiden
vastuuhenkildiden tulee huolehtia siitd, ettd samanaikaisesti otetaan huomioon tulok-
kaan yksilollisyys sekd tuetaan yhteisollisyyttd muun muassa yhteisten tydskentely-
tilanteiden avulla. (Kjelin & Kuusisto 2003: 170, 178.) Samalla tulokasta perehdytetién
talon tavoille. Organisaation sisélld vallitsevaa kulttuuria on joskus mahdotonta kirjoit-
taa ylOs ja organisaatiossa tyoskentelevin henkilon on ehkéd hankalaa kertoa yrityksen
kulttuurista. Kuitenkin joitain talon sddntdji, normeja seké kirjoittamattomia toimintata-
poja on hyvd selventdd uudelle tyontekijdlle, jotta hdn vilttyisi mahdollisilta

epamukavilta tilanteilta.

Yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan organisaatiot, jotka painottivat ihmissuhteita,

pystyivit nopeammin sopeuttamaan uudet tulokkaat. Organisaatiot auttoivat tyontekijoi-
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t4 solmimaan nopeasti laajan suhdeverkoston tyotovereihinsa, jotka auttoivat tulokkaita
toimimaan tuottavasti neuvojensa ja tietojensa avulla. Tyd6toverit auttoivat tulokkaita
esimerkiksi huomaamaan, mihin asioihin kannatti keskittyd ja ymmaértdmaan, ketka ih-
miset olivat tdrkeitd tietyn asian toteutuksessa. Tulokkaat tunsivat ndin liittyvédnsa
paremmin organisaatioon, kun heilld oli alusta asti paljon suhteita erilaisiin tyStoverei-
hin. Tama taas lisdsi heiddn tyotyytyvdisyyttdédn ja sitoutumistaan yritykseen. (Rollag,
Parise & Cross 2005: 35.)

Yrityksen uudet tyontekijdt on hyvé tutustuttaa suunnitelmallisesti myds avainhenkiloi-
hin ja korkeammassa asemassa oleviin. Parhaassa tapauksessa sekd tulokas ettd
kokeneempi tyGtoveri saavat tietoa toistensa tehtivistd ja vastuualueista. Ndin he pysty-
vit arvioimaan, miten heiddn tyotehtdvansa liittyvit toisiinsa ja tulokkaat saavat ikdin
kuin luvan tulevaan vuorovaikutukseen korkeammassa asemassa olevien tyotovereiden
kanssa. (Rollag ym. 2005: 38.)

2.6.3. Tyoturvallisuus

Perehdytyksessé tulee kdyda 1dpi kaikki oleelliset asiat tyohon ja tydymparistoon liitty-
en. Niin ollen myds tyoturvallisuuteen ja fyysiseen ergonomiaan liittyvdt asiat ovat
valttdimiton osa perehdyttdmisprosessia, jotta perehdytettdva oppii turvalliset ja terveel-
liset tyotavat (Lepistd 1988: 6) ja my0s, koska tydturvallisuuden tunteminen on osa
ammattitaitoa. Turvallisuusriskit sekd tyon psyykkinen kuormitus vihenevit, kun tulo-
kas tuntee tyOympdériston ja -tehtdvit sekd tyGympéristdon vaarat ja osaa toimia oikein
niiden poistamiseksi tai vdhentdmiseksi (Penttinen & Méntynen 2006: 3; ks myds Hei-
nonen & Jéarvinen 1997: 144). Tyonantajalla on vastuu tydpaikan turvallisuudesta.
TyOnantajan on selvitettédvd ja tunnistettava tyopaikan haitta- ja vaaratekijit ja mahdolli-
suuksien mukaan poistettava ne. Jéljelle jddneitd haitta- ja vaaratekijoitd on arvioitava:
Aiheuttavatko ne haittaa tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. (Tyoturvallisuus-
laki 2003: 2.)

Tyo6turvallisuusasiat tulevat osittain esille tyonopastuksen yhteydessd. Tassd vaiheessa
perehdytystd perehdyttdjén tulee huolella kdyda 1dpi kaikki tydturvallisuutta koskevat
seikat tyokohteesta riippuen. Nditd voivat olla muun muassa oikeat ja turvalliset tyo-
asennot, tavat ja menetelmit sekd jarjestyksen merkitys. Tulokkaan saapuessa
perehdyttdjdn on hyvé tarkistaa kalusteiden ja tyovilineiden oikea sdéto tulokkaalle so-
piviksi. (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 18; Pirnes 1984: 35.)
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Oman tyon ja siihen liittyvien tyoturvallisuusasioihin perehdyttdmisen lisdksi tulokkaan
kanssa on otettava esille ja saatettava hinen tietoonsa ensiapu- ja paloturvallisuusohjeet
sekd miten toimitaan poikkeustilanteissa, esimerkiksi sdhkokatkoksen, jérjestyshéirion

tai siteilyuhan sattuessa (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 18; Pirnes 1984: 35).

2.6.4. Tyonopastus

Kolmas perehdyttimisprosessin vaihe keskittyy tehtdvdkohtaiseen tyonopastukseen,
jossa tulokas perehdytetddn omaan tyotehtidvadnsd (Lepistd 2000: 67). Perehdyttdmisen
tausta on teollisuuden tyontekijéiden perehdyttdmisessi ja tydnopastuksessa, jolloin sen
keskeisin tavoite oli taitava tyOsuoritus ja hdiridton tuotanto. Nykyédén sithen on otettu
mukaan myds tydympdristoon perehdytys, mutta silti tuotannollisen historiansa vuoksi
perehdyttdmistd painotetaan usein tyonopastusndkdkulmasta. (Kjelin & Kuusisto 2003:
36-37.)

Tyo6nopastuksen perimmaéisend tarkoituksena on auttaa tulokasta oppimaan tydtehtavén-
sd (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 14). Se auttaa vasta-alkajaa suuntaamaan huomion
olennaisiin asioihin, jolloin virhetoiminnot ja tarpeeton kuormittuminen vidhenevit
(Vartiainen ym. 1989: 53). Pirnes (1984: 1) mairittelee tyonopastuksen yrityksissé to-
teutettavaksi suunnitelmalliseksi tyonopetustoiminnaksi, joka on koulutustarpeeseen
pohjautuvaa sekd perehdyttdmiseen ja néin jokaiseen taloon tulijaan liittyvéda. Sen tulee

olla myo6s teknologisen muutoksen ja tehtdvien muuttumisen mydta jatkuvaa.

Tyonopastus on monivaiheinen oppimis- ja opetusprosessi (Lepistd 1988: 5). Siti tarvi-
taan, kun tyo on tekijilleen uusi, tyotehtdvét tai -menetelmét muuttuvat, uusia koneita,
laitteita ja materiaaleja otetaan kdyttdon, annetussa tydonopastuksessa on huomattu vir-
heitd, tyoturvallisuusohjeita ei ole noudatettu tai kun sattuu tapaturma. Tyosuorituksen
ja teorian opetusta ei tyOpaikalla annettavassa opastuksessa yleensd eroteta toisistaan
(Korosuo & Jérvinen 1992: 264; Vartiainen ym. 1989: 54; Pirnes 1984:1; Frisk 2003:
49; ks myds Heinonen & Jarvinen 1997: 145). Tyotehtdvdan opastus aloitetaan esimie-
hen tai tehtdvdn saaneen tyOnopastajan johdolla ja tyotehtdvddn perehdytystd tulee
jatkaa niin kauan, ettd tyot ovat tulleet tutuiksi tulokkaalle (Lepistd 2000: 67; Lehtinen
& Lehtinen 1989: 80).
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Tyonopastuksen tavoitteet on suunniteltava melko yksityiskohtaisesti, silld kyse on ta-
vallisesti melko rajatusta kohteesta (Lepistd 2000: 70). Tyodnopastuksen tavoitteet
madrittelevdt, mitd opastettavan on opittava ja miten hyvin (Tyoturvallisuuskeskus
1992: 14). Ilman suunnittelua ja tavoitteita tyonopastuksesta tulee helposti epdjohdon-
mukaista ja térkeitd asioita voi unohtua kokonaan (Karttunen 1996: 10). Tavoitteet
madritelldén organisaation, yksilollisten suoritusvaatimusten seké yksilollisten valmiuk-
sien tasolla. Sekd organisaation ettd yksilollisten suoritusvaatimusten tasolla
tyonopastuksella saatetaan pyrkid poistamaan virheelliset tyGtavat tai saamaan henkild
suorittamaan tehtdvit uudella tavalla. Yksilollisten valmiuksien tasolla on maariteltava
tehtavissd vaaditut tiedot, taidot ja asenteet. (Lepistd 2000: 70.)

Lepistd (1988: 11) mainitsee tyonopastuksen tavoitteiksi hyvin suunnitellun, mielek-
kddn ja turvallisen tyOsuorituksen. Téhdn voidaan lisdtd vield tyon kokonaiskuvan
hahmottaminen ja oman tyon merkityksen ymmairtdminen, tyotehtdvien osien hallinnan
rinnalla (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 14). Tyonopastuksessa tutustutaan tyon sisaltoon,
tyOvaiheisiin ja tyon tekemisen periaatteisiin. Opastuksessa tutustutaan myds tyossa
tarvittavien laitteiden, koneiden ja tarvikkeiden kédytt6on ja voidaan tutustua tyon arvi-
ointiin ja mittareithin sekd oppimismahdollisuuksiin jatkoa ajatellen. (Lehtinen &
Lehtinen 1989: 79.) Tydnopastuksessa uudelle tyontekijdlle on my0s kerrottava hinen
tulevan tyonsa tarkeydestd ja sen merkityksestd tydpaikalle ja asiakkaille (Santalahti
2005: 4).
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erohkaise

kysymaan
*anna kokeilla ja *neuvo ldhin apu
selittaa etarkista
*nayta eoikaise virheet tyéskentelyd
ekerro ja

erohkaise ja

eyhteistyon perustele kannusta
luominen ectene

syleiskuva tyosta rauhallisesti

eopastettavan

aiemmat tiedot

Kuvio 1. Neljdn askeleen tyonopastusmalli.

Suomessa kéytetyin tyonopastusmenetelma on niin sanottu neljédn askeleen tyonopas-
tusmalli. Se on ollut kdytossd yli 30 vuotta ja sen tausta on Yhdysvalloissa toisen
maailmansodan aikana kehitetyssd Training Within Industry-ohjelmassa. Y1ld olevassa

kuviossa on esitetty mallin nelja askelta.

Namaé kuviossa 1. esitetyt neljd askelta kiydéddn vaiheittain 1dpi tyontekijdn ja tyonopas-
tajan kesken. Kuitenkin useimmiten tyOpaikoilla tyonopastus tapahtuu opettamalla
tekemisen kautta ja opastajan ndyttimisen ja neuvomisen pohjalta eikd opastus tapahdu

minkdin mallin mukaan (Pirnes 1984: 28; ks. myds Vartiainen ym. 1989: 88).

Ensimmiisessi vaiheessa tarkoituksena on saada syntyméaédn luonteva suhde opastajan
ja opastettavan vilille sekd syventdd tyontekijan motivaatiota ja luoda valmius oppimi-
selle. Téssd vaiheessa selvennetiddn tyon tarkoitusta ja sen merkitystd kokonaisuuden
kannalta ja opastaja selvittdd opastettavan aikaisemmat tiedot tehtivistd. (Pirnes 1984:
29-31; ks. my0s Korosuo & Jarvinen 1992: 264.) Toisessa vaiheessa opastaja opastaa
ja havainnollistaa sekd perustelee opetettavaa tyotd. Tima auttaa opastettavaa ymmér-
timddn ja omaksumaan paremmin ja hénelle selvidvit syyt tyon tekemiseen.
Kolmannessa vaiheessa opastettava kokeilee tyotd, selittdd oleellisimmat asiat tyosté ja
opastaja tarkkailee, korjaa mahdolliset virheet ja kannustaa oppilasta. Itse kokeileminen
auttaa tyon mieleen painumisessa ja virheiden viliton korjaus estdd virheiden juurtumi-

sen. Neljdnnessi eli viimeisesséd vaiheessa opastettava voi vield kysya epéselvid asioita
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tyotehtiviéstd. Opastaja neuvoo henkildn, jolta voi tarvittaessa kysyd apua ja tarkastaa
usein vield opastettavan tyoskentelyd. (Pirnes 1984: 29-31; ks. myds Korosuo & Jérvi-
nen 1992: 264.)

Neljan askeleen menetelmaa on kehitetty lisidmalld sithen yksi uusi askel: mentaalinen
harjoittelu. Tama vaihe on opetuksen (2. vaihe) ja taidon kokeilemisen (3. vaihe) vilis-
sd. Téasséd tyonopastuksen vaiheessa opastettava kertaa mielessdén sekd selostaa déneen
tyon kaikki vaiheet ja annetut sddnndt tyonopastajalle. Tdmén tarkoituksena on vahvis-

taa sisdisen mallin muodostumista opastettavalle. (Vartiainen ym. 1993: 91.)

2.6.5. Perehdyttdmisen seuranta, arviointi ja kehittiminen

Perehdytysprosessin neljdnnessd ja viimeisessd vaiheessa perehdytystd seurataan, sen
onnistumista ja perehdytetyn tilannetta arvioidaan ja mietitddn organisaation perehdyt-
tdmisjdrjestelmin toimivuutta (Kjelin & Kuusisto 2003: 245; Lepistd 2000: 67). Ndiden

alueiden ldpikédynti on oleellista perehdytysprosessin kehittimisen kannalta.

Tulokkaan perehdytystd seurataan samalla, kun sitd toteutetaan (Kjelin & Kuusisto
2003: 245). Seurannalla varmistetaan suunnitelman toteutus ja se kohdistuu muun mu-
assa tavoitteiden saavuttamiseen (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 11). Perehdytyksen
seurannan apuna voidaan kdyttda tarkistuslistoja, joista ndhddin, mitkd vaiheet on kéyty
ldpi ja mitkd ovat vield kdymadttd. Perehdytettiva voi itse tarkistaa listasta perehdytyksen
etenemistd ja molempien puolien allekirjoituksella varmistetaan, ettd koko perehdytys-
prosessi on tehty ja uusi tyontekijd on perehdytetty hdnelle tarkoitettuihin asioihin.
(Kangas 2003: 8-16.) Organisaatioissa, joissa rekrytoidaan paljon, perehdytyksen seu-
ranta voidaan kytked osaksi tydyhteisotutkimuksia. Siind voidaan kdyttdd haastatteluita
ja lomakekyselyitd, joiden avulla perehdytyksen onnistumista on helppo seurata. Seu-
rannan pitdd olla yksinkertaista ja sen on annettava sellaista tietoa, jonka avulla voidaan
arvioida perehdyttdmisestd saatavaa hyotyd. (Kjelin & Kuusisto 2003: 245-246.)

Perehdyttdmisen seurannasta seuraava askel on perehdyttdmisen arviointi, jossa kiinni-
tetddn huomio tavoitteiden saavuttamiseen, perehdytyssuunnitelman yleiseen
onnistumiseen, sen puutteisiin, mahdollisiin korjauksiin tai muutoksiin (Penttinen &
Maintynen 2006: 7; Tyoturvallisuuskeskus 1992: 11). Arviointiin kuuluu seké tulokkaan
tilanteen ettd organisaation perehdyttdmisjédrjestelmén toimivuuden arviointi. Tulokkaan

kanssa keskustellaan yhdessd hidnen oppimisestaan ja tarkastellaan tulokkaan omia ko-
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kemuksia perehdytyksestd, jotta tiedetddn asettaa tavoite kehittymiselle. Perehdytysté
tulee arvioida my0s organisaation tavoitteiden kannalta. Siind tarkastellaan organisaati-
on vastuuhenkildiden ja tulokkaan omaa toimintaa. Ndin saadaan tietoa yleisesti
perehdyttimisen toimivuudesta. (Kjelin & Kuusisto 2003: 245.)

Perehdytyksen kehittdminen edellyttdd keskusteluja, kyselyjd, yhteisty6td ja kdytdnnon
toimia (Lepistd 2000: 67; Korosuo & Jarvinen 1992: 267). Kehittdmisen edellytyksena
on tieto siitd, mikd tilanne on tilld hetkelld, miten prosessi on edennyt ja mitkd ovat
mahdolliset ongelmat. Mietitddn, miten suunnitelma tulisi seuraavan kerran tehdd, mita
on aiheellista varoa ja miti tulee korjata ja miten. Tassd kdytetddn hyviksi jo seurannas-
ta saatua tietoa ja lisdksi voidaan vield esimerkiksi haastatella eri henkildstoryhmien
edustajia. Saadun palautteen perusteella arvioidaan konkreettiset kehittimistarpeet ja
mietitddn, mitd voidaan parantaa sekd sovitaan seuraavista tavoitteista ja niiden hoitami-
sesta sekd aikataulusta. (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 14; ks. myos Korosuo & Jérvinen
1992:267.)

Perehdytyksen loputtua uusi tyontekijd voi tuntea viihtyvinsd tyOssddn ja osaavansa
tyonsd kohtalaisen sujuvasti. Tuntemukset voivat muuttua ja tulokas voi tarvita vield
runsaasti apua varsinkin uudesta tyotehtivastd suoriutumisesta. Myos jotkut yrityksen
hallinnolliset asiat ovat voineet jddda ymmartamattd. Tdméan vuoksi aikaa on varattava
my6s myohemmassd vaiheessa kiytdville palautekeskustelulle uuden tyontekijan kans-

sa, jotta mieltd vaivaavat asiat ja kysymykset saadaan selvitettya.

2.7. Vastuu perehdyttimisesti

TyoOnantajan on vastattava uuden tyontekijén kattavasta perehdytyksestd, jotta tulokas
pystyy tekemién tyonsé turvallisesti ja oikein. Vastuun perehdytyksestd on oltava yri-
tyksessd selvilld jo ennen uuden tyontekijdn aloittamista. Vastuunjako maédritellddn
selkedsti ja yksiselitteisesti, mutta on muistettava, ettd kuitenkin niin esimiehelld, pe-
rehdyttdjdlld, tyonopastajalla kuin tyOyhteisolldkin on kaikilla tirked rooli uuden
tyontekijan perehdytyksessd. (Lepistd 2000: 66.)

Lihin esimies voi vastata uuden tyontekijén perehdytyksestd tai hdn voi delegoida sen
tyotoverille, muulle henkil6stdlle tai jarjestdd koulutetun tydopastajan. Tyohon opastaja

onkin usein joku muu kuin esimies, silld esimies ei aina osaa opastettavia toitd. Vaikka
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tutkimuksissa on todettu, ettd tyotoverit koetaan vihintddn yhté tirkeédksi tiedonldhteek-
si kuin esimies, on esimies kuitenkin aina vastuussa perehdytyksesti ja sen
asianmukaisuudesta, joten hénen tulee olla hyvd organisoija ja koordinaattori ja nimen-
omaan varmistaa, ettd perehdyttdjd on pitevd hoitamaan tehtdvinsd. (Kangas 2003: 7;
Lepisto 2000: 66; Nelson & Quick 1991; ks. myds Kauhanen 2003: 146; Vartiainen ym.
1989: 111; Pirnes 1984: 41; Lehtinen & Lehtinen 1989: 71.) Esimiehen on riittdvén tar-
kasti madriteltdvd perehdyttdjdn tehtivét, joita voi olla useampia. Tyonopastuksen
ohelle perehdyttdjdlle voi kuulua organisaation ja avainhenkildiden esittely, tilojen ja
kulkureittien ndyttdminen sekd ruokalaan, taukotiloihin, tydterveysasemaan ja palkka-

konttoriin tutustuttaminen. (Lepisto 2000: 66.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu uudesta tulokkaasta tiedottaminen hyvissi ajoin tydyhteisol-
le, joka saa aikaa sopeutumiseen. TyoOntekijdn saapuessa esimies ottaa hidnet vastaan ja
tutustuminen voi alkaa. Perehdytyssuunnitelmaa voidaan tissd vaiheessa vield muuttaa,
kun tutustumisen myoti esimies tietdd enemmin tulokkaan odotuksista, tydpaikan tun-
temuksesta sekd aiemmasta tyokokemuksesta. (Kangas 2003: 7; Lepistd 2000: 66;
Lehtinen & Lehtinen 1989: 73.) Téarkedd on, etti esimies jirjestdd aikaa tulokkaille ja
saa heidét tuntemaan olonsa tervetulleeksi (Ganzel 1999: 59). Myos Kjelin ja Kuusisto
(2004: 16) pitavit tirkednd esimiehen ja uuden tyontekijdn kunnollista tutustumista
alusta alkaen. T4lld tavoin kommunikointi toimii myds jatkossa ja yhteisymmarrys syn-
tyy paremmin. Tdrkedd on nimenomaan, ettd uusi tyontekijd voi luottaa hénta
ympérdiviin ihmisiin. Tdhdn auttaa kunnollinen perehdytys esimieheen ja myds oman
voi helposti tuntea itsensd epdvarmaksi ja turvattomaksi uudessa tyOymparistossa.
(Honkanen 2004: 17.)

Tyoterveyslaitoksen tutkija, psykologi Kirsi Ahola suosittelee kaytettdvdn valittua
kummia perehdytyksessd. Talloin perehdytettivin kynnys kysya neuvoa alenee, kun on
joku tietty henkild, jonka puoleen on lupa kéédntya ja kysyd mieltd askarruttavia asioita.
(Sarkkinen 2000: 22; ks. myds Frisk 2003: 58.) Myos Rollag ym. (2005: 40) kehottaa
esimiehid auttamaan uusia tyontekijoitd rakentamaan vahva ja luottavainen suhde aina-
kin yhden tyotoverin kanssa. Taltd he voivat oppia nopeasti talon tavat ja
organisaatiokulttuuria sekd tdmi voi tutustuttaa tulokkaan helposti muihin tyGtoverei-
hin. Esimies tarkastaa sdannollisesti, ettd suhde toimii ja jos tdmid suhde ei kehity,
rooliin valitaan toinen henkilo. Tyokavereita voidaan valita myos tulokkaan oman yksi-

kon ulkopuolelta, jotta timé tutustuu heti organisaation muihinkin osiin. Vartian (1992:
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69) tutkimuksessa tydtehtdviin ja tyOyhteison jdseniin perehdyttdjind olivat toimineet

useimmiten tyotoverit sekd ldahin esimies, ei kukaan yksittdinen tyotoveri.

Perehdyttdjan tirkeimpid ominaisuuksia on kyky innostaa, kannustaa ja rohkaista sekéa
ohjata perehdytettdvd omatoimisuuteen ja vastuunottoon (Penttinen & Mintynen 2006:
7; ks. my0s Tyoturvallisuuskeskus 1992: 16). Perehdyttdjdlld on myos oltava mydntei-
nen asenne sekd tulokasta ettd tyOpaikkaa kohtaan. Perehdyttdja saa helposti
negatiivisesti vaikutettua uuden tyontekijin tyomotivaatioon ja asenteeseen, jos hin
puhuu alentavasti tyostddn, tyOpaikastaan, esimiehestddn tai tyOtovereistaan. Uuden
tyontekijdn on my0s voitava tuntea itsensd halutuksi uuteen tyopaikkaan. Tahédn pereh-
dyttdjalla on suuri vaikutus. (Lepistd 2000: 66.)

Vartiainen ym. (1989: 66—67) listaavat tyonopastajan kolme tidrkeintd ominaisuutta,
jotka auttavat opastajaa tyossddn. Opastajan on ensinnékin tunnettava ty0, mutta kuten
Kjelin ja Kuusisto (2003: 195) mainitsevat, perehdyttdjiksi kannattaa valita suhteellisen
kokenut tyontekijd, muttei kuitenkaan liian rutinoitunutta toimijaa, silld liian kokeneet
perehdyttdjat eivat vilttdmaittd tunnista opetukselle tirkeitd yksityiskohtia. Toiseksi
opastajan tulee tuntea tyonopetusmenetelmét ja kolmanneksi hénen tulee olla motivoi-
tunut ja halukas opettamaan. Kjelin ja Kuusisto pitdvit tdarkednd juuri titd, ettd
perehdyttdjd pitdd omasta tyOstddn ja ettd hdn on kiinnostunut toisten auttamisesta ja
opastamisesta (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 16). Pirnes (1984: 36) toteaa, ettd tyon-
opastajien on pystyttidva yhteistyohon ja tyoskentelemdén tyoryhmissi. Heiddn on myos
oltava yritysmyonteisid, ennakkoluulottomia, johdonmukaisia, rauhallisia ja kiinnostu-

neita sekd teknisestd kehityksestd ja kehittdmisestd ettd ihmisten viithtyvyydesta.

Perehdyttdjd luo ensin tulokkaalle kokonaiskuvan ja kertoo, miti asioita hin aikoo kay-
da 1api perehdytyksessa ja miten. Hyva perehdyttdjad osaa kertoa asiat yksinkertaisesti ja
osaa myds kuunnella. (Kjelin & Kuusisto 2003: 196—-197). Hanen on hyva tietdd hieman
oppimisen psykologiaa: Miten asiat perustellaan ja miten uudet asiat kytketddn opastet-
tavan aikaisempiin kokemuksiin. Perehdyttdjilla pitdd olla kykyd huomata, millé tavalla
juuri timé ihminen hahmottaa asioita ja ottaa viestejd vastaan. (Karttunen 1996: 11).
Vuorovaikutus tekee kokemusten vaihtamisen ja palautteen mahdolliseksi. Tulokkaalle
tulisi luoda aktiivinen rooli, jossa hédn voi asettaa itselleen tavoitteita ja suunnitella myos
itse perehdyttimistdidn. Tatd voidaan tukea muun muassa tarjoamalla mahdollisuuksia
itseopiskeluun ja materiaalin tutkimiseen. (Kjelin & Kuusisto 2003: 196-197; Frisk
2003: 42.)
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Perehdyttdjien ammattitaidon sdilyminen ja heiddn kehittymisensd hyvéksi perehdytté-
jéksi edellyttdd heiddn kouluttamistaan. Sen tulee olla jatkuvaa ja tarkoituksena on
kehittdd perehdyttdjien tietoja ja taitoja perehdytykseen liittyen sekd opettamisen ja op-
pimisen systematiikkaa, perehdyttdmistarpeen arvioimista sekd tyon analysointia.
(Tyoturvallisuuskeskus 1992:16; Korosuo & Jéarvinen 1992: 267; Pirnes 1984: 36; Kart-
tunen 1996: 11.)

2.8. Perehdyttimisen kohderyhmiit ja heidiin roolinsa

Perehdyttdmisti tarvitaan erityisesti silloin, kun organisaatioon tulee uusia tyontekijoita.
Uudet tyontekijét voivat olla nuoria, kokeneempia tai yritykseen palaavia entisid tyon-
tekijoitd. Perehdytyksen tulee koskea kaikkia sitd tarvitsevia, niin harjoittelijoita kuin
opinndytetyon tekijoitdkin. Myos kesdtyontekijoiden perehdytykseen tulisi panostaa,
silld se on samalla yrityksen imagoon panostamista ja kesdtyontekijdt voivat useissa
tapauksissa olla yrityksen potentiaalisia vakinaisia tyontekijoitd. (Heinonen & Jarvinen
1997: 142; Kjelin & Kuusisto 2003: 165.)

Perehdyttdamisti tarvitsevia voivat olla my0s ne, jotka palaavat tydhon pitkdn poissaolon
jalkeen, esimerkiksi ditiysloman tai pitkddn jatkuneen sairauden jdlkeen. Perehdyttdmi-
sen ja tyonopastuksen tulee koskea myos talon sisélld tehtdvid vaihtavia ja tydurallaan
etenevid tyontekijoitd, silld tydmenetelmdt muuttuvat ja kehittyvét jatkuvasti. Monissa
organisaatioissa my9s muut tyontekijit voivat halutessaan osallistua perehdyttdmisjak-
soihin. (Kjelin & Kuusisto 2003: 165; Pirnes 1988: 9; Lehtinen & Lehtinen 1989: 71;
Frisk 2003: 41.)

Uusien tyontekijoiden kohdalla perehdyttdmisessd korostuu tutustuminen yritykseen,
kun taas vanhoilla tyontekijoilld, jotka siirtyvét vain toisesta tehtdvéstd toiseen, padpai-
no perehdytyksessd on tydtehtdvddn opastuksessa. Nuoren tulokkaan perehdyttdminen
on erityisen tirkedd, silld heilld on usein melko vdhdinen osaaminen alalta ja heilld on
kokenutta tyontekijdd vihemmaén valmiuksia ottaa haltuun uutta tydymparistodan. Myos
aikaisempi tydkokemus vaikuttaa perehdyttdmistarpeeseen. Jos tulokkaan ammattitausta
on tdysin toiselta alalta, on hénelld suurempi perehdyttimistarve kuin esimerkiksi sa-
malla alalla tyoskennelleelld tulokkaalla. (Pirnes 1988: 9; Kjelin & Kuusisto 2003: 163—
165.)
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Perehdytettivdn koulutuksella, asenteella, roolilla ja omalla aktiivisuudella on merki-
tyksensd perehdytyksen onnistumisessa. Yleinen késitys perehdytyksessd on ollut, ettd
kouluttajalla on keskeinen rooli ja perehdytettdva on tiedon vastaanottajana. Oppiminen
el ole kuitenkaan pelkdstdin tiedon vastaanottamista, vaan my0s oppijalla on aktiivinen
rooli tiedon valikoimisessa ja tulkitsemisessa ja vastuu perehtymisestddn, jotta hdn paa-
see mahdollisimman nopeasti itsendiseksi toimijaksi. Perehdytettdvéltd edellytetddn
myos tietoista orientoitumista opittavan asian perusperiaatteisiin. Toinen tirked oppimi-
sen viline on yhdessd oppiminen. On tirkedd peilata omia nikemyksid ja kokemuksia
toisten mielipiteisiin. (Lepistd 2000: 71; Kjelin & Kuusisto 2003: 36; Lepistd 1988: 5;
Katajaméki 2002: 14.)

2.9. Perehdyttimisen ajankohta ja kesto

Rekrytointi ja perehdyttdiminen kannattaa ajoittaa sellaiselle kaudelle, jolloin organisaa-
tiossa on aikaa panostaa tulokkaan sisddnajoon. Kriittiset tapahtumat kuten kiireinen
sesonki tai tirked projekti organisaatiossa eivit vélttdmattd ole oikea aika uuden tyonte-
kijan perehdytykseen. (Kjelin & Kuusisto 2003: 242.) Perehdyttiminen alkaa heti
tyohonottovaiheessa, jolloin uudelle tyontekijélle kerrotaan yrityksestd, sen asiakkaista

ja muista tyohon liittyvistd asioista (Kangas 2003: 9).

Perehdyttdmisen ei tarvitse olla laaja ja monipolvinen prosessi, vaan uusi tyontekija
voidaan tutustuttaa yksinkertaisesti ty6hon ja tyopaikan ihmisiin (Kjelin & Kuusisto
2004: 17). Perehdyttdmisen kesto riippuu tydnkuvasta ja siitd, miten aikaa kéytetdén.
(Kangas 2003: 8.) My0s perehdytettavin aiempi tyokokemus ja oma aktiivisuus vaikut-
tavat perehdyttdmisen kestoon. Honkasen (2004: 17) siteeraamien Kjelinin ja Kuusiston
mielestd perehdyttiminen ei vie yrityksen aikaa vaan antaa aikaa, silld tulokkaan kun-

nollinen perehdyttiminen palkitsee sekd yrityksen ettd esimiehen ja tyoyhteison.

Perehdyttdmisen kesto on lyhyimmilldén sama kuin koeajan pituus. Yleensi tietotydssd
tyon hallinnan saavuttaminen ja taloon asettuminen kestid vihintdén puoli vuotta, mutta
varsinkin asiantuntija- ja johtotehtdvisséd olevat kokevat perehdyttdmisvaiheen kestdvin
ldhes koko ensimmdiisen vuoden ajan. Perehdyttimisen kestoon vaikuttavat yritystoi-
minnan suunnittelujinne ja organisaation toiminnan luonne ja laajuus. Perehdyttdmisen

voidaan sanoa kestdvin siihen asti, kunnes perehdytettivén yksilon osaamiselle ja suori-
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tus- ja toimintakyvylle asetetut tavoitteet on saavutettu. (Kjelin & Kuusisto 2003: 205;
Maund 2001: 712.)

2.10. Toteutuksen ongelmia

Pahimmassa tapauksessa perehdyttiminen epdonnistuu niin, ettd hyvin valittu uusi tyon-
tekijd menetetddn. Alkua on hyvé tukea aktiivisesti, silld uuden tehtdvdn vastaan-
ottaminen koettelee aina uuden tyontekijdn resursseja. (Honkaniemi ym. 2007: 154.)
Tavallisin syy perehdyttdmisen tekemittd jattdmiseen tai muunlaiseen laiminlyontiin on
kiire ja ajan puute. Syy voi olla myds yleisissd organisaation epdselvyyksid aiheuttavis-
sa asioissa eli vastuun médrittelyn ja viestinndn puutteessa. (Kjelin & Kuusisto 2003:
241, 243.) Tyonopastuksessa virheeksi helposti muodostuu liian asian yhdelld kertaa
tyrkyttdminen (Karttunen 1996: 11). Kuitenkin jokainen oppii vdhén eri tavalla, sama
asia vaatii toisella vdhdn enemmain aikaa kuin toisella. Oppiminen tapahtuukin par-
haimmillaan oppijan ehdoilla ja hénelle sopivaan tahtiin. Perehdytyskaavake, jossa
laitetaan rasti ruutuun yhden asian opettelun jélkeen, voi auttaa perehdyttdjdd varmistu-
maan, ettd kaikki tulokkaan saavat tasapuolisesti saman opastuksen. (Kemppinen
2006:18; Kjelin & Kuusisto 2003: 221.)

Kjelin & Kuusisto (2004: 16) toteavat perehdyttimisen jddvén usein puolitichen asian-
tuntijoiden kohdalla. Tami johtuu siitd, ettd heiddn oletetaan tuntevan oma tyonsa.
Kuitenkin my®s asiantuntijoiden perehdyttdmisessé on tirkedd tutustua uuteen tyonteki-
jain, selkeyttdd tyorooleja ja rakentaa yhteistyotd. Asiantuntijoiden on tunnettava
yrityksen tavoitteet, muut tyontekijét ja ndiden osaaminen sekd asiakkaat, jotta he osai-
sivat soveltaa omaa osaamistaan mahdollisimman tehokkaasti. (Honkanen 2004: 16; ks.
my0s Vartia 1992: 13.)

2.11. Yhteenveto perehdyttimisprosessista

Perehdyttimisen maidrittely, sen tavoitteet ja merkitys osoittavat, miten monitahoisesta
ja tirkedstd prosessista on kysymys. Suuri painoarvo on perehdyttimisen suunnittelulla.

Siind on otettava huomioon erilaiset perehdytyksen kohderyhmét, valittava menetelmét
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sekd padtettdvd milloin rekrytointi ja perehdytys toteutetaan seké selkiytettdva tyonjako

ja vastuu.

Perehdyttdmisprosessi alkaa tyon méaérittelystd, joka luo pohjan koko perehdytykselle,
silld se selkeyttdd, minkilaista henkilod ollaan rekrytoimassa ja mihin hinti ollaan pe-
rehdyttdmadssd. Tastd prosessi jatkuu tulokkaan vastaanottamiseen jatkuen tyOsuhteen
lapikdynnin, tyOyhteisoon ja tyoturvallisuuteen perehdyttdmisen jélkeen tyonopastuk-
seen. Hyvéstd perehdytyksestd hyotyvat sekd uusi tyontekijd ettd tyoyhteisé ja koko
organisaatio. Perehdyttdmisprosessi on monivaiheinen prosessi, jossa on varauduttava
muutoksiin. Perehdyttimisen laatua vahvistaa sen jatkuva seuranta, Kkriittinen arviointi
ja kehittdminen. Perehdyttdmisprosessia voidaan kayda lapi tdssa jarjestyksessd tai vai-
heet voivat tapahtua samanaikaisesti tai edetd limittdin. Pddasia on, ettd perehdytyksen

jokaiseen osa-alueeseen panostetaan eikd mitién jatetd valista.

Seuraavassa on kuvattu perehdyttdmisprosessi syklini, jossa arvioinnista saatujen tieto-
jen perusteella aloitetaan perehdyttdmisprosessin kehittdiminen, jonka jélkeen siirrytdén
takaisin pohtimaan ja tarkistamaan tyonkuvan maéérittelyd. Seuranta kuuluu perehdytté-

misprosessiin alusta alkaen jatkuen koko prosessin lapi.

Tydn maarittely

Tulokkaan

Kehittaminen
vastaanoto

Tyosuhteen

Arviointi Seuranta N
|3pikaynti

Tyoyhteis6on
perehdyttdminen

TyOnopastus

Tyéturvallisuus

Kuvio 2. Perehdyttdmisprosessi.
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3. TYOMOTIVAATIO

Yksilon kéyttdytymistd ja siten my0s organisaatiokdyttdytymistd sédtelevdt monet tilan-
nesidonnaiset tarpeet ja motiivit (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002: 245).
TyOmotivaatioon liittyvid tekijoitd organisaatiossa on muun muassa tyontekijén persoo-
nallisuus, tyon ominaisuudet ja tyOympdristd. Ndmd kaikki yhdessd vaikuttavat
motivaatioprosessiin ja sithen, miten halukas yksilé on kdyttimdin voimavarojaan tyota
tehdesséddn. (Peltonen & Ruohotie 1987: 22.) Motiivit ovat hyddyllisid apuvélineité tyo-
kayttaytymisen selittimiseksi (Niitamo 2000: 165).

Weissin (1990: 40) mukaan tydmotivaatio katoaa, jos tyontekijdn tarpeita ei huomioida.
Siksi onkin tirkedd ymmartdd, miten motivaatio ohjaa yksilon kayttdytymista ja tiedos-
taa, millaisia tarpeita kullakin tyontekijdlld on. Motiivien ymmadrtdmisen ja
tiedostamisen jélkeen esimiehelld on helpompaa luoda edellytyksid oman tiimiinsd tyo-
motivaation sdilymiselle ja kehittymiselle. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996: 99.)
Néin my0s perehdyttdmisprosessia voidaan kehittdd uudelle tulokkaalle sopivaksi ja
hénen tarpeitaan tyydyttivaksi.

Téssd luvussa madritellddn motivaation késitettd sekd esitetddn Maslow n, Herzbergin ja

McClellandin motivaatioteoriat seki tarkastellaan sisidistd ja ulkoista motivaatiota.

3.1. Motivaatio-kisitteen miirittelya

Motivaatio-sana tulee latinankielestd “movere” ja se tarkoittaa liikkumista (Steers, Por-
ter & Bigley 1996: 8). Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa.
Motivaatio selittdd, miksi ihminen kéyttaytyy tietylld tavalla; yksilon motiiveja suuntaa
jokin paamairi, joka voi olla tiedostettu tai tiedostamaton. Motiiveja ovat esimerkiksi
tarpeet, halut, vietit ja sisdiset yllykkeet (Hersey, Blanchard & Johnson 2001: 24; Juuti
2006: 37). Vastaavasti motiiveja voidaan toteuttaa erilaisilla ulkoisilla toimilla (Niitamo
2000: 165).

Toiminnan vaikutinta ja ohjaavaa voimaa kutsutaan motiiviksi. Se saa yksilon tavoitte-
lemaan eri pddmadrid. Motivaatio on yksilon ja tilanteen vuorovaikutuksen tulosta, joka

voidaan nihdi prosessina selittden yksilon intohimoa ja sen suuntaamista kohti saavu-
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tettavaa paamadrdd. Yleisesti ottaen kullakin hetkelld voimakkain tarve johtaa toimin-
taa, kunnes se tyydytyksen tai sen estimisen myotd heikkenee tai lakkaa motivoimasta.
(Robbins 2003: 155; Vanhala ym. 2002: 247.)

Toisinaan useat eri motiivit ohjaavat yhti aikaa ihmisen toimintaa. Motiivit voivat olla
systeemiorientoituneita, miké tarkoittaa, ettd yksilon kédyttdytymiseen vaikuttaa ympé-
ristostd saatu palaute. Negatiivinen palaute suuntaa motivaation uuteen suuntaan, kun
taas yksilon saama positiivinen palaute kdyttdytymisestddn vahvistaa sitd. Motiivit voi-
vat olla toisiinsa sitoutuneita ja ne saattavat muodostaa erilaisia arvojarjestyksid. (Steers
ym. 1996: 8-9; Vilkko-Riiheld 1996: 446—447.) Juutin (2006: 37) mukaan motivoitu-
neelle kiyttdytymiselle on tyypillistd, ettd kidyttdytyminen on vapaaehtoista.

3.2. Maslow'n tarvehierarkia

Abraham Maslow on kehittinyt motivaatioteorian, jossa ihmisen motivaatio muodostaa
tarpeiden hierarkkisen jérjestelmén, jota voidaan kuvata pyramidilla (ks. kuvio 3.) Tar-
vehierarkia koostuu viidestd eri tasosta ja tarpeesta, jotka ovat fysiologiset,
turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarpeet. Maslow’n ai-
emman kidsityksen mukaan alemman tason tarpeiden tulee olla jollain tasolla
tyydytettyjd ennen siirtymistd seuraavien tasojen tarpeisiin ja niiden tyydyttdmiseen. Jos
fysiologiset tarpeet eivit ole tarpeeksi tyydytettyjd ja ihmiselld on esimerkiksi nélka,
hén ei koe ylempien tasojen tarpeita tirkeiksi ja pyrkii tyydyttdméédn ensin alemman
tason tarpeet. Tdmin tarpeen ollessa ainakin osittain tyydytetty ihminen on tyytyvdinen
ja voi suunnata energiansa seuraavan tason tarpeen tyydyttdmiseen. Kéyttdytymiseen
vaikuttavat ainoastaan tyydyttdmattomét tarpeet. (Maslow 1970; ks. myds McClelland
1989: 41-42; Hersey ym. 2001: 37; Herzberg 1967: 110.)
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Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkia.

Fysiologiset tarpeet

Tarvehierarkian ensimmadiselld tasolla ovat fysiologiset tarpeet. Ne ovat eldmén yllédpi-
tamiseen liittyvid tarpeita kuten ruoan, juoman, unen ja suojan tarve. (Huizinga 1970:
21.) Kaikkien tarpeiden ollessa tyydyttdmattd ihminen pyrkii ensisijaisesti tyydyttdméan
fysiologiset tarpeensa ja niiden tyydyttamisestd tulee tidrkein padmadrd. Talloin yksilon
koko ajattelu ja toiminta keskittyvit vain ndiden tarpeiden tyydyttdmiseen ja muut tar-
peet jddvit taka-alalle ja ne sivuutetaan. Fysiologisia tarpeita on tyydytettdva
suhteellisen lyhyeni ajanjaksona uudelleen; esimerkiksi ruuan tarve. (Maslow 1987: 16;
ks. myds Huizinga 1970: 21; Hersey ym. 2001: 36—37; Juuti 2006: 46.)

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologisten tarpeiden jélkeen Maslow’n tarvehierarkiassa ovat turvallisuuden tarpeet.
Néma tarpeet nousevat esille, jos fysiologiset tarpeet on suhteellisen hyvin tyydytetty.
Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat muun muassa tarve saada suojaa ja jarjestystd, eldd
ilman pelkoa ja kaaosta ja tarve jdrjestykseen, lakeihin ja rajoihin. (Steers 1996: 44.)
Turvallisuuden tarpeiden ollessa tyydyttimattd ihminen voi kohdistaa kaiken energiansa
ndiden tarpeiden tyydyttdmiseen ja sivuuttaa muut tarpeet mukaan lukien tyydytetyt
fysiologiset tarpeet (Maslow 1987: 18; ks. myos Huizinga 1970: 23). Turvallisuuden
tarpeiden tyydyttdminen liittyy nykyhetken lisdksi tulevaisuuteen ja ihmisen kykyyn
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sdilyttdd omaisuus ja tyd saadakseen ruokaa ja suojaa (Hersey ym. 2001: 37). Hyvin-
vointiyhteiskunnassa turvallisuuden tarpeet liittyvdt muun muassa vakuutuksien
ottamiseen ja sddstimiseen, jotka lisddvdt thmisen turvallisuuden tunnetta tulevaisuutta
ajatellen. Turvallisuuden tarpeet heijastuvat ihmiset kdyttdytymiseen niin, ettd yleisesti
ottaen ihmiset etsivit eldméssd turvallisuutta ja pitdvit enemman muuttumattomuudesta

ja tutuista asioista kuin tuntemattomista. (Maslow 1987: 19.)

Sosiaaliset tarpeet

Fysiologisten ja turvallisuuden tarpeiden ollessa ainakin osittain tyydytettyjd kayttay-
tymistd hallitseviksi tarpeiksi nousevat sosiaaliset tarpeet, joihin kuuluvat rakkauden,
kiintymyksen ja yhteenkuuluvuuden tarpeet (Maslow 1987: 20). Koska ihmiset ovat
sosiaalisia, heiddn yhtend tarpeenaan on kuulua johonkin ryhméén ja olla siind hyvéak-
sytty. Sosiaalisten tarpeiden noustessa dominoivaksi yksilo pyrkii térkeisiin ja ldheisiin

suhteisiin toisten ihmisten kanssa. (Hersey ym. 2001: 37.)

Sosiaaliset tarpeet voidaan jakaa Huizingan (1970: 22.) mukaan passiivisempiin ja ak-
tilvisempiin tarpeisiin. Passiivisiin tarpeisiin lukeutuvat johonkin kuulumisen ja
hyvéksytyksi tulemisen tunne sekéd tunne, ettd on rakastettu. Aktiivisiin ja itsendisiin
tarpeisiin kuuluvat tarpeet auttaa ja tunne johonkin yhteis66n kuulumisesta. Tydyhtei-
son kannalta liitynndn tarpeilla on merkittdvd tehtdvd ihmisen organisaatioon
sosiaalistumisessa. TyOpaikan ithmissuhteilla voi olla suuri motivoiva merkitys yksilol-
le. (Juuti 2006: 46.)

Arvostuksen tarpeet

Edella esitettyjen kolmen alemman tason tarpeiden alkaessa olla tyydytettyjd ihmiselld
on tarve yleensd korkeaan itsekunnioitukseen, itsetuntoon ja toisilta thmisiltd saatuun
kunnioitukseen ja arvostukseen. Arvostuksen tarpeet kuvaavat ihmisen pyrkimysti saa-
vuttaa valtaa, huomiota ja statusta sekd saavuttaa patevyyden, itsendisyyden ja vapauden
tunteita. Namai tarpeet ovat toisaalta pyrkimystd saada arvostusta itselleen ja toisaalta

pyrkimysté arvostaa toisia. (Maslow 1970: 45; ks my06s Juuti 2006: 47.)

Tyydyttyneind ndmi tarpeet saavat yksilon tuntemaan itsensd kyvykkééksi, pystyvaksi
ja tarpeelliseksi maailmassa. Yksilo kokee itsekunnioituksen, vallan ja kontrollin tuntei-
ta. (Hersey ym. 2001: 38.) Arvostuksen tarpeiden tyydyttimattomyys taas aiheuttaa

alemmuuden, avuttomuuden ja heikkouden tunteita (Juuti 2006: 47).
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Tamin tarpeen ollessa voimakkaimpana ihminen on hyvin huomiohakuinen ja hidnen
kayttdytymisensd voidaan tulkita lapselliseksi héiriokayttdytymiseksi. Lapsi voi heitella
tavaroita kiukunpuuskassaan saadakseen huomiota ja aikuinen voi véitelld huomioha-
kuisesti ty0kavereidensa kanssa. (Hersey ym. 2001: 38.) Yleisesti ottaen arvostuksen
tarpeilla on merkittdvd asema organisaatiossa. Henkil6t, jotka pyrkivdt onnistumaan
tehtdvissddn ja saavuttamaan arvostetun aseman organisaatiossa, tyydyttavét arvostuk-
sen tarpeitaan. (Juuti 2006: 47.)

Itsensd toteuttamisen tarpeet

Hierarkian korkeimmalla tasolla ovat itsensid toteuttamisen tarpeet, jotka tulevat tarkeik-
si alempien tarpeiden tultua ainakin jollain tasolla tyydytetyksi (Huizinga 1970: 23;
Steers 1996: 44; McClelland 1989: 40-42). Nama tarpeet ilmenevit haluna toteuttaa
itseddn silld alueella, jossa yksild kokee olevansa lahjakas. Esimerkiksi lahjakas muu-
sikko tyydyttdd itsensd toteuttamisen tarpeitaan soittamalla tai laulamalla. (Maslow
1970: 46.) Itsensi toteuttamisen tarpeet voivat ilmentyd myos haluna ja pyrkimyksend
tulla sellaiseksi, mihin on mahdollisuudet. Esimerkiksi jonkun halu on olla tiydellinen

aiti, toisen taas johtaa yritysta tai tulla huippu-urheilijaksi. (Hersey ym. 2001: 38.)

Itsenséd toteuttaminen saa aikaan tyydyttdvimpid ja halutuimpia tuntemuksia muiden
tarpeiden tyydyttdmiseen verrattuna. Tdmi johtaa itsensd toteuttamisen suurempaan
arvostamiseen, jopa niin, ettd ihminen voi sivuuttaa alempien tarpeiden tyydytyksen
itsensd toteuttamisen vuoksi. Tdhdn myds Maslow’n tarvehierarkiaan kohdistuva kri-
titkkki on osunut eli tarpeiden tyydyttdmisen jdrjestykseen. Ihmiset ndyttdvét olevan
jokaisella tasolla osittain tyydytettyjd ja osittain tyydyttdméattomid. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettd Maslow on todennut vain, ettd alempien tarpeiden tiytyy olla riittavésti
tyydytettyjd eikd hdn ole maininnut, ettd niiden olisi oltava tdydellisesti tyydytettyja
siirryttdessd seuraaviin tarpeisiin. (Hersey ym. 1990: 33-34.)

Monet tutkijat my0ds uskovat, ettd ihmisen kidyttdytymiseen vaikuttavat useat motiivit
samanaikaisesti ja ettd erilaisia tarpeita voi tyydyttdd samanaikaisesti tietylld toiminnal-
la. Thmisen voidaan ajatella olevan kokonaisvaltainen organismi, joka pyrkii
tyydyttiméaan erilaisia motiiveja monimutkaisella tavalla. (McClelland 1989: 42; Weiss
1990: 41.) Osa Maslow’n teoriaa tutkineista ja tdydentdneista tutkijoista pitdé fysiologi-
sia tarpeita olennaiselta osin opittuna kdyttdytymisend, jota ohjaavat ulkopuolelta
tulevat vihjeet eivitka niinkdén yksilon sisdiset tekijat (Weiss 1990: 41). Maslow’n tar-
vehierarkia on kuitenkin kdyttokelpoinen viline ennustettaessa kdyttaytymistd jollakin
todennékoisyydelld (Hersey ym. 1990: 33-34).



43

3.3. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteorian perusajatuksena on, ettd tyotyytyvéisyyttd luo-
vat eri tekijit kuin tyOtyytyméttomyyttd. Herzbergin teorian ldhtdkohtana ovat
tydmotivaatiota tutkivat tutkimukset, joissa haastateltiin 200 insinddrid ja kirjanpitéjaa.
Tyontekijoitd pyydettiin kuvaamaan tilanteita, jotka selvésti paransivat tai laskivat hei-
dén tyOtyytyvdisyyttddn. Tutkimuksessa huomattiin, ettd vastaukset, jotka ihmiset
antoivat, kun he tunsivat tyytyviisyyttd ty0stdén, erosivat tdysin vastauksista, jotka kos-
kivat tyotyytymittomyyttd. (Herzberg, Mausner & Snyderman 1967; ks. myds Hersey
ym. 2001: 66; Robbins 2003: 159-160.)

Tutkimus toi esille, ettd tyontekijoiden ollessa tyytymittomid ty6honsd syynd olivat
useimmiten tydoloihin liittyvat seikat eli esimerkiksi tydskentelyolosuhteet tai palkka.
Tyontekijoiden kuvatessa hyvid hetkid tydssddn ne liittyivit yleensd tyon siséltoon eli
haasteellisuuteen, vastuullisuuteen ja tyohon itseensd. Tutkimuksessa havaittiin, ettd
thmisilld on néin kaksi erilaista tarvetta, jotka ovat riippumattomia toisistaan ja vaikut-
tavat kayttdytymiseen eri tavalla. Naitd eri tekijoitd Herzberg kutsui hygienia- ja
motivaatiotekijoiksi. (Herzberg ym. 1967; ks. myds Hersey ym. 2001: 66; Robbins
2003: 159-160.)

Hygieniatekijét viittaavat tyon ulkoisiin olosuhteisiin ja ne voivat aiheuttaa tyotyyty-
mittomyyttd. Tutkittavat kuvasivat huonoja hetkidén hygieniatekijoilld, jotka eivit ole
tyon sisdltoon liittyvid vaan ne kuvaavat tyontekijan suhdetta tydoympéristoon. Hy-
gieniatekijoihin kuuluvat esimerkiksi yrityksen toimintaperiaatteet, tydskentely-
olosuhteet, tyonjohto, palkka ja tyon varmuus. Tyontekijoiden ja esimiesten suhteet

kutti selvésti enemmaén kuin muut ymparistoolosuhteet. (Herzberg ym. 1967: 113—114;
Hersey ym. 2001: 67; Robbins 2003: 160.)

Puutokset hygieniatekijoissd johtavat tyytymittomyyteen ja tyOomotivaation laskuun.
Vaikka hygieniatekijdt olisivat kunnossa, ne eivit siitd huolimatta tee tyontekijoitd tyy-
tyvdisiksi tai lisdd tyOmotivaatiota, mutta ne ovat tirkeitd edellytyksid
tyotyytyvdisyydelle. Hygieniatekijoiden optimaalinen taso asettaa tyontekijdt ikddn kuin
erddnlaiseen nollatilanteeseen, jossa hén ei ole tyytymdton, mutta aitoa tyytyviisyytta-
kédédn ei ole saavutettu. (Herzberg ym. 1967: 113; ks. myds Robbins 2003: 160; Weiss
1990: 45).
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Tutkimuksissa havaittiin, ettd tyontekijoiden kuvailemat tyytyvdisyyden kokemukset
liittyivét tyon sisdltoon. Naitd tekijoitd Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi, jotka ku-
esimerkiksi tunnustus hyvésti tyosuorituksesta, tyon haasteellisuus, vastuun lisdantymi-
nen sekd kasvu ja kehittyminen. (Hersey ym. 2001: 67.) Ndmé luovat tyotyytyvaisyytta,
silld ne tyydyttavit yksilon tarvetta toteuttaa itsedédn tydssa (Herzberg ym. 1967: 114).

kasvaa tyontekijin saavutusten mukaisesti. Télloin tyontekijd kokee tehneensd tyonsd
hyvin ja saatu palkka toimii erdénlaisena kiitoksena ja tunnuksena. (Herzberg ym. 1967:

83.) Kaksifaktoriteoriassa on nédhtdvissd pientd ristiriitaa, silli Herzberg listaa esimies-

esimiehen tehtdviin ja on ndin kiinteésti sidoksissa esimiehen ja alaisten suhteisiin. Kri-
tiikkid teoria on saanut myos siitd, ettd se ei ota tarpeeksi huomioon yksildllisid eroja.
Tutkimuksissa onkin havaittu, ettd sekd hygieniatekijdt ettd motivaatiotekijit vaikuttavat
molempiin: tyytyvdisyyteen ja tyytymattomyyteen. (Juuti 1992:15.)

HYGIENIATEKIJAT
Tyoskentelyolosuhteet
Palkka

Suhteet tyokavereihin
Yrityksen toimintaperiaatteet
Tyon varmuus

TYYTYMATTOMYYS

MOTIVAATIOTEKIJAT
Tyo itsessdén

Tyo6n haasteellisuus TYYTYVAISYYS
Vastuu

Eteneminen
Tunnustus ja arvostus

Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktoriteoria.

Yl1ld olevassa kuviossa 4. on selvennetty Herzbergin kaksifaktoriteoriaa. Kuviosta né-

kyy miten eri tekijét vaikuttavat tyGtyytymattomyyteen ja tyotyytyviisyyteen.
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3.4. McClellandin teoria

David McClellandin mukaan yksildlle syntyy tiettyjad tarpeita yhteiskunnan kulttuurin
pohjalta. Namaé tarpeet syntyvit kokemuksista oppimalla, erityisesti lapsuudessa ja opi-
tut tarpeet vaikuttavat yksilollisesti sithen, miten yksilo suhtautuu eri tilanteisiin ja
padmaidrien saavuttamiseen. (Steers ym. 1996: 18.) McClellandin tarveteoria keskittyy
kolmeen tarpeeseen, jotka ovat suorituksen, vallan ja liittymisen tarve. Jokaisella on
tietty madrd nditd tarpeita, mutta yksilostd ja tilanteesta riippuen ndiden kolmen moti-
vaatioperusteen merkitys vaihtelee, ja nditd tarpeita voi myo0s itse, tai organisaatio,
kehittdd vahvemmiksi. Esimiehen on hyvi olla selvilld tiiminsd eri motiiveista osatak-
seen motivoida tyOntekijoitddn oikealla tavalla. (Robbins 2003: 162; Joutsenkunnas &
Heikurainen 1996: 101.)

Suorituksen tarve

Ihmiset, jotka ovat motivoituneet saavuttamiseen, ovat tyo- ja suorituskeskeisid. He
yrittavét ylittdd erilaisia suoriutumisen standardeja, kuten tehokkuus, miérd, laatu tai
nopeus. Tutkimukset osoittavat, ettd ihmiset, joilla on korkea suoritusmotivaatio eroavat
muista silld, ettd heilld on tahto tehdé asiat aina paremmin tai tehokkaammin kuin ne on
aikaisemmin tehty. (Robbins 2003: 163; Hersey ym. 2001: 48.)

Suoritusmotivoituneilla henkildilld on halu tydskennelld sellaisten tehtdvien parissa,
joissa he joutuvat kdyttimain taitojaan, silld liian helppojen tehtdvien suorittaminen ei
tyydytd heiddn suoritustarpeitaan. Suoritusmotivoituneet yksilot ovat taipuvaisia aset-
tamaan itselleen haasteita, mutta he eivit kuitenkaan ole uhkarohkeita eivitkd halua
haasteita, joista eivdt todenndkdisesti suoriudu. (Robbins 2003: 163; Hersey ym. 2001:
48.) Yksi korkeasti suoritusmotivoituneiden henkildiden luonteenomainen piirre on, ettd
he haluavat usein tydskennelld yksin voidakseen itse hallita suoriutumistaan. He ovat
mieluummin henkil6kohtaisesti vastuussa ongelmien ratkaisemisesta, kuin ettd jattdisi-
vét sen riippumaan sattumasta tai toisista ihmisistd. (Robbins 2003: 162; Hersey ym.
2001: 48; Steers ym. 1996: 19.) Ryhmisuorituksissa he my0s kiinnittdvit enemmén

huomiota omiin suorituksiinsa kuin muiden suorituksiin (Hersey ym. 2001: 48).

Tilanteet, joissa suoritusmotivoituneet yksilot voivat saada henkilokohtaista vastuuta
tyOstddn ja saada ndin nopeaa ja konkreettista palautetta suorituksesta ovat heille mie-
luisimpia. Palaute on heille tarkedd, silld sen avulla yksild pystyy helposti pdétteleméén,
onko hén kehittynyt tyotehtidvissdin ja millaisia paddmadrid han asettaa itselleen jatkossa.

Suoritusmotivoituneet tyontekijét haluavat nimenomaan konkreettista palautetta tydsuo-



46

rituksestaan eikd heitd niinkdédn kiinnosta, miten he ovat parjanneet ryhmaétyoskentelyti-
lanteissa. (Hersey ym. 2001: 48; Niitamo 2000: 165.) Suoritusmotivoituneita ithmisia
motivoi enemmaén voittaminen tai tehtdvén ratkaiseminen kuin raha tai heidin ansaitse-

mansa voitto. He ovat motivoituneita sisdisistd kannustimista. (Hersey ym. 2001: 49.)

Ihmiset, joilla on korkea suorituksen tarve, ovat yleensd kiinnostuneita yrittdmisesté ja
ovat myds hyvid siind. Menestyksekkddseen yrittdmiseen tarvitaan riskien ottamista,
innovatiivisuutta seka tarkkuutta kustannuksissa ja tuotoissa. Juuri nditd ominaisuuksia
on enemman ihmisilld, joilla on korkea suorituksentarve. (McClelland 1989: 254.) Tut-
kimuksissa onkin todettu, ettd monilla suoritusmotivoituneilla ihmiselld on oma yritys
tai he johtavat omaa yksikkod suuressa organisaatiossa (Robbins 2003: 163). He toimi-
vat my0s usein myyntiedustajina, asiantuntijoina ja tutkimus- ja tuotekehittelytehtavissi
(Niitamo 2000: 165).

Tutkimusten mukaan opiskelijat, jotka ovat suoritusmotivoituneita, saavat parempia
tuloksia kuin toiset. He my0s ylenevét tydurallaan nopeasti, silld he ajattelevat jatkuvas-
ti, miten voisivat parantaa suoritustaan. Yritykset, joissa on  paljon
suoritusmotivoituneita, kasvavat nopeasti ja saavat tuloksia. (Hersey ym. 2001: 49.)
Erdiden tutkimusten mukaan suoritusmotivoituneet ihmiset eivit kuitenkaan valttamatta
ole hyvid esimiehid, vaikka organisaatio tarvitseekin heitd. He keskittyvit eniten omaan
suoriutumiseensa eivitkd alaistensa. He olettavat, ettd myos muut tyontekijit ovat tehté-
vikeskeisid ja he unohtavat esimerkiksi yksilot, jotka kokevat sosiaaliset tarpeet
voimakkaina.. Suoritusmotivoituneilla ithmisilld ei aina ole riittdvdsti ihmisten viliseen

kanssakdymiseen liittyvid taitoja. (Robbins 2003: 164; Hersey ym. 2001: 50.)

Vallan tarve

Vallan tarve on halu vaikuttaa muiden kéyttdytymiseen ja kontrolloida muita ihmisid ja
saada toiset kdyttdytyméén tavalla, joilla he eivét olisi muutoin kdyttdytyneet (Robbins
2003: 163). Valtamotivoituneet yksilot vaikuttavat muihin ihmisiin erilaisten suorien tai
epdsuorien toimien kautta aseman tai maineen avulla (Niitamo 2000: 166). Vallantarvet-
ta on todettu olevan kahdenlaista: sosiaalista ja henkilokohtaista. Sosiaalista
vallantarvetta kiytetddn muiden ihmisten hyviksi. Télloin tarkoituksena on saada aikaan
muille jotain hyvad. Voimakasta sosiaalista vallantarvetta kokevat yksilot voivat toimia
esimerkiksi ladkéreind tai opettajina. Henkilokohtainen vallantarve ilmenee siten, etti
yksilo toimii omien henkilokohtaisten tavoitteidensa pohjalta ja yrittdd hyotya itse toi-
minnallaan. (McClelland 1989: 288.)
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Ihmiset, joilla on korkea vallantarve nauttivat muiden johtamisesta ja tydskentelysté
kilpailutilanteessa etenkin, jos he ovat itse hallitsevia (Robbins 2003: 163). Tutkimukset
osoittavat, ettd valtamotivoituneet yksilot ovat usein esimiesasemassa ja heilld on hyvit
johtamistaidot (Steers ym. 1996: 19). He menestyvitkin usein tehtévissa, jotka tarjoavat
mahdollisuuksia vaikuttamiseen. Valtamotivoituneet ithmiset tydskentelevit joko yksin

tai ryhmaésséd, kunhan he voivat toteuttaa vaikuttamisen tarpeitaan. (Niitamo 2000: 166.)

Liittymisen tarve

Kolmantena tarpeena McClelland (1989: 347) esittda liittymisen tarpeen, eli tarpeen olla
toisten ihmisten kanssa. Téhdn tarpeeseen tutkijat ovat kiinnittdneet vdhiten huomiota
(Robbins 2003: 163). Ihmisilld on selvisti tarve olla kanssakdymisissé toisten ithmisten
kanssa ja toiset pitdvit siitd enemmaén kuin toiset (McClelland 1989: 346). Yksiloilla,
joilla on korkea liittymisen tarve, on halu luoda ja yllépitdd suhteita muihin ihmisiin ja
tyOyhteisoon. He ovat 1dampimié ja muista ihmisista aidosti vélittdvié ja he haluavat tun-
tea olevansa tydyhteison hyviksytty jdsen ja yhteistyokykyinen tyontekija. Tastd syysta
he ovat taipuvaisia sopeuttamaan kéyttdytymistdén toisten toiveiden mukaiseksi. (Jout-
senkunnas & Heikurainen 1996: 104; Robbins 2003: 162.)

Tutkimus osoittaa, ettd liittymismotivoituneet yksilot suosivat keskitason riskeja eivétka
ole sinnikkaitd ratkaisemaan erittdin vaikeita tehtdavid (McClelland 1989: 350). Toinen
luonteenomainen piirre ndyttdd olevan se, ettd he eivit vithdy kovin hyvin kilpailuhen-
kisissé tilanteissa (Robbins 2003: 162), vaan he suoriutuvat tyotehtivistddn paremmin,
jos henkilokohtainen tuki ja hyvéiksyntd ovat sidottuja kiyttdytymiseen ja tehtdvin sisél-
t6 on ihmislidheinen (Steers ym. 1996: 19). Tutkimusten mukaan ihmiset, joilla liitynnin
tarve on korkea, menestyvét koulussa paremmin, jos heiddn opettajansa on ldmmin ja

ystévillinen (Steers ym. 1996: 19).

McClellandin teoria ehdottaa, ettd tyoskennelldkseen tehokkaasti liittymismotivoitunei-
den tyontekijoiden esimiehen on pystyttdvd luomaan yhteistyokykyinen ja kannustava
tyOympdristd, jossa positiivinen palaute on sidottu tehtdvisuorituksiin. Néin liittymis-
motivoituneet tyontekijat voivat tyoskennellessdédn tyydyttia liittymistarpeitaan. (Steers
ym. 1996: 19.) Liittymismotivoituneet ihmiset menestyvit parhaiten vuorovaikutus-,
yhteydenpito- ja viestintdtehtdvissd. Yleensd he eivdt menesty yrittdjind tai johtajina,
mutta ryhméesimiehind he voivat olla hyvid (Niitamo 2000: 166), silld he tyoskentelevit
mieluummin muiden kanssa kuin yksin (Steers ym. 1996: 19), minka lisdksi he ovat
hyvid aistimaan ihmisten vilisid suhteita. Téllaiseen toimintaan liittyy usein myds toi-

minnan kannustin, kuten muiden hyvéksynnédn saaminen (McClelland 1989: 348-351).
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3.5. Yhteenveto teorioista

Néama kaikki kolme edelld esitettyd teoriaa ovat tarveteorioita eli ne selittédvit kiyttdy-
tymisen sisdisid syitd. Herzbergin ja McClellandin teoriat pohjautuvat osittain Maslow’n
tarveteoriaan. Herzbergin hygieniatekijoiden voidaan katsoa kattavan Maslow’n tarve-
hierarkian alimmat tasot arvostuksen tarpeisiin asti ja tdyttyessddn véhentdvidn
tyytymattomyyttd. Nama tarpeet tulevat tyydytetyiksi, kun yksilolld on varmuus tyo-
paikkansa sdilymisestd sekd toimeentulostaan ja hin tuntee kuuluvansa johonkin
yhteisoon. Herzbergin motivaatiotekijat kuvaavat Maslow’n tarvehierarkian ylimpid
tasoja arvostuksen tarpeista eteenpdin ja ndma lisddvat tyydyttyessddn tyytyvéisyyttd ja

aikaansaavat motivaatiota. McClellandin teorian suorituksen tarve on verrattavissa Mas-

erilaiset sosiaaliset kontaktit ovat yksilolle motivoiva tekija. (Hersey ym. 2001: 69-70;
1988: 67.)

Maslow’n tarvehierarkiasta on apua tarpeiden ja motiivien tunnistamisessa, ja Herzber-
gin sekd McClellandin teoriat auttavat edelleen ymmaértimadn niitd tavoitteita ja kan-
nustimia, jotka ndyttavét tyydyttdvin nditd tarpeita. Mikéli tiedetdén, mitkd Maslow’n
tarpeista yksilo kokee voimakkaimmin motivoivana, voidaan médérittdd Herzbergin ja
McClellandin teorioita hyviksi kdyttden, millaisia tavoitteita olisi asetettava yksilon tar-
peiden tyydyttdmiseksi. Esimerkiksi fysiologisia ja turvallisuuden tarpeita ndyttivit
tyydyttavdn raha ja muut etuudet. Sosiaalisia tarpeita sen sijaan voidaan tyydyttdd hy-
gieniatekijoilld esimerkiksi ihmissuhteisiin ja tyonjohtoon panostamalla. Arvostuksen ja
itsensi toteuttamisen tarpeet tyydyttyvét parhaiten haasteellisen tyon, kasvun ja kehityk-
sen kautta. (Hersey ym. 2001: 69—-70.)
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Alla olevassa taulukossa 2. on esitetty yhteenvetona sekd Maslow’n, Herzbergin ja Mc-

Clellandin tarveteoriat ja verrattu niiden yhteyttd toisiinsa.

Taulukko 2. Yhteenveto motivaatioteorioista.

Maslow Herzberg McClelland
Itsensé toteuttamisen tar- Motivaatiotekijét Suorituksen tarve
peet

Arvostuksen tarpeet Vallan tarve
Sosiaaliset tarpeet Hygieniatekijét Liittymisen tarve

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

3.6. Ulkoinen ja sisdinen motivointi

Decin & Ryanin (1985) mielestd ihmisen kdyttdytyminen voi olla sekd sisdisesti ettd
ulkoisesti motivoitua. He halusivat selvittdéd sisdisen motivaation ja ulkoisten palkkioi-
den vilista ristiriitaista yhteyttd (Juuti 2006: 61).

Sisdinen motivaatio tarkoittaa sitd, ettd yksilo on kiinnostunut jostain asiasta ja hinelld
on luontainen halu tehdi sitd ilman ulkoisia palkkioita. Sisdisesti motivoitunut henkild
nauttii toiminnasta ja sen tekeminen itsessdén tuottaa tyydytystd. (Deci & Ryan 1985:
49.) Tyypillisesti tdllainen toiminta on harrasteluontoista; sitd tehdddn toiminnasta saa-
dun mielihyvén (Juuti 2006: 61) tai haasteen vuoksi (Deci & Ryan 1985: 49). Sisdiselle
motivaatiolle keskeistd on Decin ja Ryanin (1985: 311) mukaan itsendisyys, jolloin ul-

koinen kontrolli on pientd ja tyontekijélle on tarjolla keinoja arvioida itse omaa
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suoriutumistaan. Itsendisyyden tunteen myotd myos yksilon sisdinen motivaatio kasvaa
(Juuti 2006: 62). Samalla tavalla myos pédtemisen tunne vaikuttaa sisdisen motivaation
kasvuun. Onnistumisen kokemukset ruokkivat piatemisen tunnetta ja tunteen vahvistues-

sa my0s sisdinen motivaatio lisddntyy. (Deci & Ryan 1985: 32.)

Ulkoisesti motivoitunut henkilo sen sijaan osallistuu toimintaan ulkoisten palkkioiden
kannustamana tai ulkoisen paineen takia. Toimintaa ei esimerkiksi suoriteta endd sen
kiinnostavuuden vuoksi, vaan koska siitd saa palkkion. Toiminnalla tavoitellaan tiettya
seurausta ja se tapahtuu vélineellisen arvon, kuten esimerkiksi palkan, vuoksi. (Deci &
Ryan 1985: 49, 56, 65.) Ulkoisen motivoinnin pakonluonteisiin kannustimiin voi tyo-
paikalla kuulua muun muassa valvova tyonjohto ja tyontekijoiden ohjaus tiukkojen

saantdjen avulla (Rubenowitz 1989: 68).

Decin ja Ryanin (1985: 32-33) mukaan sisdinen motivaatio perustuu sisdiseen suoriu-
tumisen ja itsemadrittelyn tarpeeseen. Sisdisesti motivoituneet ihmiset haluavat suorittaa
tehtdvid, jotka ovat juuri optimaalisen haasteellisia heille ja he haluavat itse kontrolloida
suoriutumistaan. TyOpaikalla sisdisen motivaation kannustimia voidaan jirjestdd anta-
malla tyontekijdlle tyotehtdvid, jotka suovat hianelle valtuuksia ja jotka ovat tarpeeksi
vastuullisia. Tyontekijén tdytyy kokea tyotehtivit ja tydolot jo itsessdén virikkeellisind

ja palkitsevina, jotta hédn olisi sisdisesti motivoitunut. (Rubenowitz 1989: 68.)

Sisdinen motivaatio liittyy ylimmén tason tarpeiden, esimerkiksi itsestéd toteuttamisen ja
kehittdmisen, tyydyttdmiseen. Sisdinen motivaatio on kestoltaan pitkdaikaista. Innosta-
va ja haasteellinen ty0 voi muodostua pysyviksi motivaation ldhteeksi. Ulkoinen
motivaatio sen sijaan on riippuvainen tyOymparistostd. Ulkoiset palkkiot tyydyttivit
alemman tason tarpeita, kuten turvallisuuden tai yhteenkuuluvuuden tarpeita. Ulkoisia
palkkioita tulee toistaa usein, silld ne ovat yleensi kestoltaan lyhytaikaisia. (Peltonen &
Ruohotie 1989: 25-26.) Tamén vuoksi palkankorotus ei motivoi tyontekijda kovin pit-

kéksi aikaa.

Tutkimukset osoittavat, ettd motivaatio voi laskea, jos yksilod liiallisesti kontrolloidaan
tai jos hédn saa ulkoisia palkkioita sisdisesti motivoituneesta toiminnasta. Talloin aikai-
semmin sisdisesti motivoiva toiminta muuttuu vain keinoksi saada palkkio eikd ihminen
tee endd titd toimintaa vain sen mukavuuden ja hauskuuden vuoksi. Téllainen vilineel-
linen toiminta ei ole yhtd palkitsevaa kuin itseisarvoinen toiminta ja ihmisen
kokonaismotivaatio toimintaa kohtaan laskee. (Juuti 2006: 62.) Tillaisesta toiminnasta

esimerkkind on lapsi, joka harrastaa pianon soittoa omasta mielenkiinnostaan. Jos lap-
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selle aletaan maksaa aina, kun hén soittaa pianoa, hinen motivaationsa pianon soittoa
kohtaan laskee. Jos taas kontrollin sijaan tuetaan yksilon omatoimisuutta ja annetaan
yksilolle hdanen kykyjdén vahvistavaa palautetta, sisdiinen motivaatio siilyy tai jopa kas-
vaa. Decin (1971) tutkimuksen mukaan positiivinen suullinen palaute lisdd sisdisti

motivaatiota ja negatiivinen heikentda sitd. (Deci & Ryan 1985: 59.)

Decin ja Ryanin kehittelemd teoria sisdisestd ja ulkoisesta motivaatiosta voidaan katsoa
johdetun Herzbergin kaksifaktoriteoriasta. Deci ja Ryan toteavat sisdisen motivaation
liittyvén ylimmén tason tarpeiden tyydyttdmiseen, kuten myds Herzbergin motivaa-
tiotekijitkin. Samalla lailla sekd sisdisen motivaation ettd motivaatiotekijdiden
kannustimiin liittyvdt muun muassa haasteellinen tyo ja itsendisyys. Decin ja Ryanin
valilld on my0s samanlaiset kannustimet eli ty0ymparistdstd johdetut asiat kuten palk-

kiot ja tyonjohto.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Téssd luvussa perustellaan tutkimusmetodologiaa, esitellddn kohdeorganisaatio ja -
ryhmad seké case-yrityksen nykyinen perehdytyskéytintd. Lopuksi selostetaan tutkimuk-
sen toteuttamista: aineiston keruuta, aineistonkeruumenetelmdd ja aineiston analy-

sointia. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Tutkimusmetodologia

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa perehdytettyjen ja perehdyttdjien
kokemuksista perehdytysprosessista ja heiddn tarpeistaan ja odotuksistaan. Parhaiten
ndmi saadaan selville haastattelemalla perehdytettyjd ja perehdyttdjid sekd tutkimalla
heidén tarverakennettaan. Tutkimuksen tutkimusmetodologiana kaytettiin yhdistetysti
sekd kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tutkimusotetta. Menetelmid kaytettiin ajallisesti
rinnakkain niin, ettd tutkittavat tayttivit kyselylomakkeen haastattelun lopuksi. Eri me-
netelmét tdydensivit toisiaan ja ne kattoivat tutkimuksen eri alueita. (Hirsjérvi & Hurme
2001: 30-32.)

Haastattelututkimus keskittyy tutkittavien kokemuksiin perehdyttimisestd case-
yrityksessd. Kyselytutkimus puolestaan tutkii heidédn tarpeitaan tydssd ja kohdistuu teo-
rian toiseen osaan, motivaatioon. Tutkimus on tapaus- eli case-tutkimus ja tutkittavana
on yksi tapaus (single case). Case-tutkimus tutkii tdmdn pédivén ilmiotd: esimerkiksi
tiettyd tilannetta, tapahtumaa, toimintaa ja prosessia kontekstissaan. (Jarvinen & Jérvi-
nen 1993: 88.)

Kwvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineisto on verbaalista tai visuaalista.
(Uusitalo 1991: 79). Tama tutkimus on kvalitatiivinen, silld aineisto perustuu suurelta
osin haastatteluihin. Tutkimusote on kartoittava siltd osin, kuin sen tarkoituksena on
kuvata tilanteen luonnetta ja muita tunnuspiirteitd sekd selvittdd perehdytettdvien tarpei-
ta ja odotuksia perehdytyksestd. Kuvailevassa tutkimuksessa on keskeistd tiedon
lisddminen ja pyrkimys vastata kysymyksiin mitd, millainen tai miten. Tutkimus on ku-
vaileva siltd osin, kuin sen tarkoituksena on kuvata, miten nykyinen perehdytysprosessi
vastaa yksildiden tarpeita ja odotuksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005: 129; Yin
2003: 1-11.)
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Kvantitatiivisessa eli madrallisessd tutkimuksessa aineisto voidaan esittdd numeroina ja
tulokset esimerkiksi taulukoiden avulla (Hirsjdrvi & Hurme 2001: 21). Tama tutkimus
on kvantitatiivinen, silld osa aineistosta voidaan mitata numeerisesti ja késitell4 tilastol-

lisesti. Paételmid voidaan tehdi aineiston tilastolliseen analysointiin perustuen.

Tutkimuksessa haastattelumenetelménid on kéytetty puolistrukturoitua haastattelua. Tas-
td haastattelumuodosta ei ole olemassa vain yhtd maidritelmdd ja menetelméssa
ominaista on, ettd jokin haastattelun nékokohta on ennalta maaritty. Tdmén tutkimuksen
puolistrukturoitu haastattelu vastaa Robsonin ndkemysti eli tutkimuksen kysymykset on
maéritty ennalta, mutta niiden sanamuotoa on voitu muuttaa haastateltaessa. (Robson,
teoksessa Hirsjérvi & Hurme 2001: 47.)

4.2. Kohdeorganisaatio ja -ryhmi

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on kansainvilinen konsultointi- teknologia ja ulkois-
tamispalveluja tarjoava yritys. Tutkimus keskittyy erdén yrityksen Suomessa toimivan
yksikon noin 40 henkildn projektiryhméén ja heidén perehdyttamiskadyténtoihinsd. Kva-
litatiivisen ldhestymistavan mukaisesti kohdejoukko wvalittiin tarkoituksenmukaisesti
(Hirsjarvi & Hurme 2001: 47). Tdmé harkinnanvarainen nidyte koostuu yhdeksésti uu-
desta tyontekijdstd, jotka ovat aloittaneet tyoskentelynsé korkeintaan 14 kuukautta sitten
kohdeorganisaatiossa sekd kahdesta perehdyttdjand toimivasta tyontekijdstd samasta
yrityksestd. Eri osapuolten mukaanotto aineiston keruuseen mahdollistaa paremman
kokonaiskasityksen saamisen tutkittavasta ilmiostd. (Alasuutari 1993: 209.) Kaikkien
haastateltujen uusien tyontekijoiden tyotehtdvdnd oli toimia koulutuskoordinaattorina,
mutta he tyoskentelivit eri tiimeissé; haastateltavista kahdeksan tydskenteli Espoossa ja
neljd Tampereella. Kohderyhmén olivat valinneet heidédn esimiehensid. Kohderyhmén
uudet tulokkaat oli tutkijan toivomuksen mukaisesti valittu niin, ettd perehdytyksesté oli

kulunut mahdollisimman vihéan aikaa.

Espoossa haastateltavina oli seitsemin tulokasta seké yksi perehdyttdjéné toiminut. Tu-
lokkaat olivat olleet yrityksessd toissd korkeintaan kuusi kuukautta ja vdhintddn noin
kaksi kuukautta. Tampereella haastateltavina oli kolme tulokasta sekd yksi perehdyttd;ja.
Haastateltavana olevat perehdytettivit olivat tyoskennelleet yrityksessd hieman pidem-
mén aikaa kuin Espoossa, kuitenkin korkeintaan 14 kuukautta. Kaikki haastateltavat

olivat naisia. Kaikista haastateltavista alle 25-vuotiaita oli 3 henkilda eli 25 % koko jou-
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kosta, 25-30 vuotiaita oli 4 henkil64 ja yli 30-vuotiaita 2 henkil6d. Molemmat perehdyt-

tdjat olivat 30-35 vuotiaita. Koulutustaustana oli 73 %:1la ylempi korkeakoulututkinto.

Alla olevassa taulukossa on esitetty tutkittavien perehdytettdvien ja perehdyttdjien lu-

kumaira yksikoittdin.

Taulukko 3. Tutkittavat.

Perehdytettivi Perehdyttija
Espoo 7 1
Tampere 3 1

4.3. Tutkimuksen toteuttaminen ja aineiston hankinta

Tutkimuksen haastattelut seké kyselyt toteutettiin yrityksen asiakkaan tiloissa Espoossa
ja Tampereella 19.-23.1.2007. Tietojen keruu toteutettiin puolistrukturoidulla haastatte-
lulla, jossa jokaista tyontekijdd haastateltiin erikseen sekd Maslow n tarvehierarkiaan
perustuvalla kyselylomakkeella, jonka jokainen haastateltava tdytti haastattelun jélkeen.

Néma toteutettiin kahden kesken tutkijan kanssa rauhallisessa tilassa ja tyoajalla.

Tammikuun 19. pdiviané haastateltiin kahta uutta tyontekijdé ja yhtd perehdyttdjéna toi-
minutta tyontekijdd Espoossa. Tdtd seuraavana pdiviand 20.1. haastateltiin vield neljaa
perehdytettdvdd myods Espoossa. Tammikuun 23. pdivénd aineistoa kerdttiin Tampereel-

la, jossa haastateltiin kolmea perehdytettdvai ja yhtd perehdyttdjaa.

Haastattelija aloitti haastattelun kertomalla taustastaan ja tutkimuksen tavoitteesta sekd
aineiston keruun menetelmisti. Tdmén jélkeen haastateltava sai kertoa hieman itsestién,
omasta taustastaan ja yritykseen tulostaan. Jokaiselta kysyttiin myds ajankohta, jolloin
on aloittanut tyoskentelemdin yrityksessd, nykyinen tyotehtdva, ikd ja koulutustausta.
Haastattelu eteni vapaamuotoiseen keskusteluun kuitenkin suurilta osin haastattelurun-

koa mukaillen.
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Haastateltavat kertoivat avoimesti kokemastaan perehdytysprosessista ja he vaikuttivat
itse keskustelun etenemiseen. Tarpeen mukaan heiltd kysyttiin vield lisdkysymyksid
niin, ettd jokaisen kohdalla kéytiin kaikki kysymykset 1dpi. Perehdytettaviltd ja pereh-
dyttdjiltd kysyttiin  hieman eri kysymyksid, kuitenkin samoista aihe-alueista.
Perehdytettdvien haastattelut rakentuivat 21:n eri kysymyksen ymparille. Perehdyttéjilta
kysyttiin 13 eri kysymysta.

Haastattelun pdatyttyd jokainen haastateltava tdytti kyselylomakkeen, jolla tutkittiin
heidén tarvehierarkiaansa. Kyselylomake koostui kahdeksasta viiden kohdan véiteryh-
mastd. Jokaisessa ryhméssé oli vdittimé kuvaamassa kutakin Maslow’n tarvehierarkian
tarvetta. Vaittdmat piti asettaa tirkeysjarjestykseen. Fysiologisia tarpeita koskevat véit-
tdmat kuvasivat muun muassa paineessa tydskentelyd ja tyoolosuhteita. Turvallisuuden
tarpeita koskevat véittdmat kuvasivat tavoitteiden ja odotusten selvyyttd ja epdonnistu-
misen seurauksia. Sosiaalisia tarpeita tutkittiin viitteilld, jotka kuvasivat yhteistyota,
ilmapiirid ja ryhmihenked. Arvostuksen tarpeiden tutkimisessa vdittdmit kuvasivat
muun muassa saavutusten huomaamista ja arvostusta ja tyon laadun ja mééran seka tyo-

panoksen arvostamista.

Haastatteluissa sekd kyselylomakkeiden tdyttdmisessd aikaa kiytettiin tarpeen mukaan.
Lyhimmilld4n haastattelut kestivdt kaksikymmentd minuuttia ja pisimmilldidn runsaan
tunnin. Keskiméérin yksi haastattelu kesti noin 40 minuuttia. Kyselylomakkeen tiytt66n
meni keskiméérin 7 minuuttia. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja lisdksi tutkija teki
haastattelujen yhteydessd muistiinpanoja. Haastatteluihin sekd kyselyihin suhtauduttiin
myonteisesti ja molemmilla paikkakunnilla tutkittavat sekd tutkimuksessa avustavat

henkil6t olivat ystévallisid ja auttoivat mielelldén tutkimuksen toteutuksessa.

4.4. Aineiston analysointi ja tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen aineisto koostuu kaikkiaan yhdeksdn uuden tyOntekijdn haastatteluista,
kahden perehdyttdjéni toimivan tyontekijdn haastatteluista sekd kaikkien haastateltavien
tayttdmistd kyselylomakkeista. Haastatteluaineistoa kertyi nauhalle vajaa kymmenen

tuntia ja se litteroitiin heti tammikuun 2007 viimeiselld viikolla.

Litteroinnin jélkeen haastatteluaineisto jaoteltiin perehdyttijien ja perehdytettdvien kes-

ken kysymyslomakkeen (liitteet 1 ja 2) mukaisesti aihe-alueittain ja jokaiseen aihe-
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alueeseen saatu haastatteluaineisto jaettiin vield kahteen osaan paikkakuntakohtaisesti.
Jaottelu helpotti eri paikkakuntien haastateltavien vastauksien yhtéldisyyksien tarkaste-
lua. Haastateltavien lausumat voitiin sijoittaa usean eri aihe-alueen otsikon alle, jos ne

sisdltonsd puolesta sopivat useampaan asiakokonaisuuteen.

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimusta toistettaessa sama tulos siilyy
eri kerroilla eli tulokset eivét ole sattumanvaraisia. Kuitenkin satunnaisvirheitd voi syn-
tyd monesta eri syystd. Esimerkiksi haastattelussa vastaaja voi muistaa jonkin asian
vadrin tai ymmartdd kysymyksen toisella tavalla kun tutkija on ajatellut. Kvalitatiivi-
sessa  tutkimuksessa  reliabiliteetti ~ ymmadrretddn  vaatimukseksi  analyysin
toistettavuudesta. (Uusitalo 1991: 84) Myos kvantitatiivisessa tutkimuksessa tuloksien
ollessa toistettavissa ja johdonmukaisia, se on reliabiili. Tédsséd tutkimuksessa haastatel-
tavien vastaukset toistuivat suuressa osassa kysymyksid samoina kysyttdessd sama
kysymys eri henkil6iltd. Kysymyslomake on Vesa Routamaan toimesta virallisesti vali-
doitu Vaasan yliopiston johtamisen laitoksella, joten néiiltd osin tutkimuksen

reliabiliteettia voidaan pitdd hyvéna.

Validiteetti tarkoittaa menetelmén kykya mitata sitd, mité silld on tarkoitus mitata. Tut-
kimuksen kokonaisluotettavuus paranee, mitd enemmén molempiin, seki reliabiliteettiin
ettd validiteettiin kiinnitetddn huomiota. (Uusitalo 1991: 84) Tadmén tutkimuksen luotet-
tavuutta on lisétty tarkoilla selityksilld tutkimuksen toteuttamisen kaikista vaiheista ja
tutkimusselosteita on selvennetty suorilla haastattelukatkelmilla. (Hirsjarvi & Hurme
2001: 214) Koko tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos tutkijan pyrkimys selkeyteen
haastattelukysymysten muotoilussa ja ndin sen varmistaminen, ettd haastateltavat ym-
martdviat heiltd kysytyt kysymykset. Luotettavuutta lisdd myds haastattelujen

nauhoittaminen ja sekd kvalitatiivisen ettd kvantitatiivisen menetelmien kaytto.
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5. TULOKSET

Téssd luvussa raportoidaan case-yrityksen perehdytysprosessia kisittelevan haastattelun
tulokset sekd esitetdén tutkittavien tarpeita tyossd kyselylomakkeen pohjalta. Haastatte-
lututkimuksen  tuloksia  késitellddn  luvuissa 5.1.-5.9. ja ne jaotellaan
perehdytysprosessin eri aihe-alueiden mukaan: suunnittelu ja toteutus, materiaali, pe-
rehdyttdjit, palaute, mielikuvat tyostd ja tydssd turhautuminen, tyoturvallisuus, kesto ja
seuranta, onnistuneimpia kokemuksia perehdytyksestd sekd kehitysideoita. Viimeiseksi
on esitetty uusien tyontekijoiden ja perehdyttdjien mielipiteet yrityksen perehdytyksesti
kouluarvosanoin arvosteltuna. Haastateltavien kokemuksia, tarpeita ja odotuksia ha-
vainnollistetaan haastatteluaineistosta valittujen haastattelukatkelmien avulla. Maslow’n

tarvehierarkiaan perustuvan testin tulokset esitetddn kappaleessa 5.10.

5.1. Suunnittelu ja toteutus

Hyvéd ennakkosuunnittelu perehdytyksessd auttaa uusien tyontekijoiden sitoutumista
tyotehtdvéidn ja organisaatioon (Korosuo & Jarvinen 1992: 263). Siihen kuuluu tavoit-
teiden asettaminen perehdyttimiselle. Ne ohjaavat perehdyttdmisen toteuttamista
kaytdnnossd (Tyoturvallisuuskeskus 1992: 12). Suunnitelma voidaan jakaa osatavoittei-

siin, jolloin perehdytettdva tutustuu yhteen tehtdvain kerrallaan (Lepistd 2000: 71).

Tdhéan tutkimukseen osallistuneita haastateltavia kehotettiin antamaan kouluarvosana
perehdytyksen suunnittelulle. Tulokkaiden antamat arvosanat muodostivat keskiarvon
7. Perehdyttdjien antama arvosana suunnittelulle oli 8. Suurimmaksi epidkohdaksi pe-
rehdytyksen suunnittelussa koettiin  tyovdlineiden puutteellisuus.  Yli  puolet
perehdytettivistd sanoi arvosanaa laskevan koneiden, tunnuksien ja kulkuoikeuksien
puuttuminen tyOsuhteen alussa ja niiden hidas kdyttoonotto. Kritiikkid perehdytyksen
suunnittelu sai haastateltavilta myos sen vihyydestd ja erds tyontekijé epiili, ettei hdnel-
le oltu tehty minkédnlaista perehdytyssuunnitelmaa. Tosin toisen perehdytettdvin
mielestd hdnen perehdytyksenséd oli suunniteltu suhteellisen hyvin mutta kdytinnossa
asiat eivdt aivan toimineet, esimerkiksi hidnen sdhkopostinsa alkoi toimia vasta monen
tyopdivén jalkeen. Erds uusi tyontekija kuvaili tyon alkupéivid néin:

”... mul oli kylld paikka missd md istuin, mut ei oo puhelinta, ei oo konetta, ei ollu peri-

aatteessa mitddn. Mdhdn en pddssykkddn mihinkddn koska mulla ei ollu oikeuksia. Se
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kesti jonkun aikaa ja pikku hiljaa pddsi hommaan mukaan. Et se on semmonen hankala

’

prosessi.’

Hyvéksi asiaksi perehdytyksen suunnittelussa koettiin padperehdyttdjan valmistautumi-
nen uuden tydntekijdn tuloon. Osa haastateltavista uskoi heiddn miettineen tarkasti
perehdytyksen toteuttamista tai tehneen tyotehtévia etukiteen ja tilld tavoin jarjestineen
aikaa uuden tyontekijan perehdytykseen. Seuraavassa erddn haastateltavan kommentti
suunnittelusta: “Silloinen esimies oli tehnyt sellasen perehdytyskansion ja edeltdjdni,
Jjoka vaihtoi tehtdvid, niin hén oli sitten tosi hyvin valmistautunut kanssa mun tulemi-

’

seen.’

Suunnitelmien jidlkeen perehdyttimisen toteutus etenee suunnitelmien mukaan tai niitd
niin hyvin noudattaen kuin jokainen tilanne ja tulokas antavat mydden. Kuitenkin jokai-
nen perehdytys on ainutkertainen tilanne ja suunnitelman on oltava siksi joustava.
Perehdytysprosessi alkaa jo ennen tyosuhteen alkua ja sen onnistuminen on myds uuden
tyontekijin harteilla. (Tyo6turvallisuuskeskus 1992: 14.) Tyontekijén kannalta tdma tar-
koittaa muun muassa tiedon etsimistid tyOpaikasta ja tyotehtidvéstd. TyOhaastattelussa
tyohonottajien tulisi puolestaan kertoa hakijalle yrityksestd ja selventdd hinen tulevia

tyotehtividén.

Tamin tutkimuksen haastatteluissa ilmeni, ettd ennen tyohon tuloa monelle uudelle
tyontekijélle yritys, organisaation rakenne ja toiminta olivat epédselvid. Vain muutama
oli hakenut itse tietoa yrityksestd tai tyotehtdvistd, mikd suurelta osin riippui tyonvili-
tysfirmojen kaytostd, jolloin tulokkaat eivdt tienneet ennen tyoOhaastattelua, misti
yrityksestd oli kyse. Tyohaastattelussa tulokkaille oli kerrottu 1dhinnd tyGtehtivistd ja
mitd ne pitdvit sisdllddn. Yrityksen esittely oli ollut vdhiisti ja suurin osa uusista tyon-

tekijdistd el muistanut tyohaastattelussa kerrottaneen mitdan yrityksesta.

Haastattelussa uusia tyontekijoitd pyydettiin kuvailemaan, mitd perehdytyksessd kéy-
tdnnossd tapahtuu. Toteutus vaihteli tulokkaiden sekd eri yksikdiden kesken, mutta
useimmiten esimies tai tiimimanageri oli mennyt uutta tyontekijda vastaan ja kertonut
hinelle yleisimpid asioita talosta, tydstd ja tyoehdoista, esitellyt tyokaverit ja padpereh-
dyttdjan sekd tyopaikan paikkoja. Melko nopeasti tdmén jilkeen ns. tyonopastus oli
alkanut, usein padperehdyttdjin johdolla ja uusi tydntekijé oli kiertdnyt eri tyonopastaji-
en luona opetellen tyOtehtdvid. Seuraavassa haastattelukatkelma erdén tulokkaan

selvityksesté tyon alkupéivista:
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”Yritettiin kertoa pdivinselvid asioita, missd on ruokala ja missd on vessat. Seuraavina
pdivind pidettiin sellasta niin sanottua pientd koulutusta. Viikon loppuvaiheessa md
istuin siihen koneelle itte ja sitten toinen [perehdyttdjd] katto siind vieressd et mitd pi-

’

tdd tehd. Ja se toimi ihan hyvin.’

Perehdytyksen toteutuksen keskiarvo oli tulokkaiden antamana 8 ja perehdyttdjien an-
tamana my0s 8. Perehdytyksessé tulisi luoda pohjaa kokonaisuuden hahmottamiselle
(Vartia 1992: 9). ja perehdytyksen toteutuksen arvosanaa laski joidenkin perehdytettévi-
en kohdalla juuri tyonopastuksen liika yksityiskohtaisuus. Erds haastateltava mainitsi
asiasta nédin: "Nyt kun on pddssyt tihdn sisdlle, niin ehkd se meni vihdn turhan pilkun
viilaamiseksi se perehdyttdminen. Et mun mielestd silloin kdytiin vihdn epdrelevantteja
asioita ldpi.”

Uudet tyontekijit mainitsivat oppivansa useimmiten tekemailld ja monet olivat alkaneet
itse tehda toitd viimeistdin toisen perehdytysviikon alussa. Eréds tulokas oli padssyt ko-
neelle vasta muutama pédivd ennen hdnen perehdyttijinsd poisldhtod ja tulokas totesi,
ettd jalkeenpdin ajateltuna olisi ollut parempi, jos hin olisi padssyt itse kokeilemaan ja

tekemddn tyoté jo aikaisemmassa vaiheessa.

Monet uudet tyontekijdt kehuivat tydkavereita ja tyoyhteison ilmapiirid. Kaikki tulok-
kaat oli tutustutettu tyokavereihin, mikd edesauttaa yhteistyotd tyoyhteisossd (Kjelin &
Kuusisto 2003: 132). Epéavirallista perehdytysti eli esimerkiksi tulokkaan sopeuttamista
tyoyhteison kirjoittamattomiin sddntoihin ei uusien tyontekijéiden mukaan ollut (Vartia

1992: 11). Téllaiset asiat ovat kuitenkin haastateltavien mukaan tulleet ajan myo6ta.

Perehdytyksen alkuvaiheessa uusilta tyontekijoiltd oli yleensd kysytty, milloin tydvai-
heiden opastus sopisi heiddn aikatauluunsa ja ndin he kokivat saavansa itse vaikuttaa
perehdytyksen kulkuun. Erds haastateltava totesi saaneensa opetella itse oman tyylin
tehdi tyota ja han koki timén positiivisena asiana. Vastuu perehdytyksen onnistumises-
ta on myds uudella tyontekijdlld ja haastatteluissa kédvi ilmi, ettd perehdytettdvien
oletetaan itse kysyvin epéselvid asioita ja ndin vaikuttavan oppimiseen ja perehdytyksen
onnistumiseen. Seuraavassa erddn haastateltavan mietteitd perehdytyksen vaikutusmah-
dollisuuksista: “Perehdytys tuntuu et siin ei oo mitddn kdytintod et se on ihan sen
perehdyttijin omalla kontolla et miten se hommansa hoitaa, ja sen puolesta omalla
osuudella pystyy vaikuttamaan ihan hurjan paljon. lhan vaan silld et kun otetaan uus

aihe kdsittelyyn niin kysyy kaiken”
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5.2. Materiaali

Suurin osa perehdytettdvistd oli saanut heti ensimmaisind pdivind jonkunlaista materiaa-
lia tyGtehtdvistd ja yrityksen yleisistd asioista. Muutama tulokas sen sijaan ei ollut
saanut joko mitddn materiaalia tai ainoastaan perehdyttdjan omia muistiinpanoja kay-

tdnnon prosesseista.

Materiaalia oli kiyty yhdessi ldpi joko tiimimanagerin, esimiehen tai pddperehdyttdjan
kanssa. Usea tulokas kertoi, ettd materiaalia oli kdyty lépi osittain, tirkeimmaét asiat tai
lahinnd, mitd materiaali piti sisdlladn. Yksi tulokas kertoi vieneensd materiaalin kotiin-
kin luettavaksi ja hdnen kohdallaan materiaali oli kidyty melkein kokonaisuudessaan 1dpi

tyopaikalla. Harvempi tulokkaista oli kuitenkaan lukenut materiaalia yksindan.

Tampereella saatuun materiaaliin oltiin suurelta osin tyytyvéisid ja sitd oli voitu kayttda
hyodyksi vield perehdytyksen loputtuakin. Myds Tampereen perehdyttéjé totesi, ettd:
Aika hyvin on jaettu materiaalia.” Uusille tyontekijdille jaetaan muun muassa “hand-
book”, joka siséltdd kaikki tyohon liittyvit perusasiat eli kaiken, mitd tyo pitdd sisdllddn.
Tampereen perehdyttdjd kertoi handbookin olevan englanniksi ja siséltdvén paljon ly-
henteitd, minkd vuoksi se on ehkd hieman pelottava heti ensimmdiisend pdivind
annettavaksi. Naistd perehdyttdjin kertomista handbookin epikohdista Tampereella

olevat perehdytettévit eivit kuitenkaan maininneet.

Espoon tulokkaiden kritiikki kohdistui materiaalin kohdalla sen epdselvyyteen ja tur-
haan laajuuteen. Lisdksi he kritisoivat Tampereen perehdyttdjdnkin mainitsemaa
englanninkielistd materiaalia. Se koettiin vaikeaselkoiseksi siind esiintyvin runsaan
uuden termiston vuoksi. Myds Espoon perehdyttdjan mielestd tulokkaille annettava pe-
rehdytyskansio on turhankin kattava. Tdtd ndkemystd tukevat seuraavat espoolaisten

haastateltavien kommentit:

"Md sain semmosen kansion mis oli kaikkea infoa, se oli niin paksu vaan et sitd ei oi-
keen jaksanu lukee. En md sitd suoraan sanottuna kéyttdiny ollenkaan. Siin oli varmaan

litkaa tekstid.”

“Aluksi saatiin isompi mappi tiynnd kaikenlaista. Helpommalla pdidsee, kun kysyy jol-

’

tain.’
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Kjelin ja Kuusisto (2003: 206) muistuttavat, ettd perehdyttdmistd varten suunniteltu
materiaali kannattaa yleensd pitdd mahdollisimman vdhidisend. Case-yrityksen uudet
tyontekijét toivoivatkin perehdytykseen tiukkaa tietopakettia; kdytdnnollista tietoa tyds-

2

td ja sen perusteista. Yksi tulokas kertoi toivovansa seuraavasti: ... olis voinu olla
kéytinnéllisempdd tietoa, et mitd se kdytinnossd se tyo pitdd sisdllddn ja sen jdlkeen
vasta, ettd mikd sen rooli on sielld. Et ldhted perusteista liikkeelle ja avartaa sitd ndke-

’

mystd myohemmin.’

Uudet tyontekijat nédkisivdt hyvin materiaalin sisdltdvin ainakin kaikille yhteiset asiat
eli mittausasiat ja deadlinet. Joissain asioissa toivottiin myos yhtendistd linjaa, esimer-

kiksi kdytetddnko sahkopostissa kielend suomea vai englantia.

5.3. Tulokkaiden kokemuksia perehdyttijisti

Uudelle tyontekijdlle on hyvéd nimetd henkilokohtainen perehdyttdjd, (Honkaniemi ym.
2007: 158) kuten kaikkien tutkittujen tulokkaiden kohdalla oli tehtykin. Jokaiselle oli
ennalta madrétty yksi padperehdyttdjd, jona useimmiten toimi henkild, joka oli siirty-
missd uusiin tehtdviin ja jonka paikalle tulokas oli rekrytoitu. Yksi nimetty
padperehdyttdja koettiin hyvidksi perehdytettdvien keskuudessa 1dhinnd sen takia, ettd
tulokas tietdd henkildn, jolta voi epdrdiméttd kysya asioita ja jolla esimiehen lisdksi on

vastuu perehdytyksesta.

Ty06 jakaantuu tasaisemmin, kun perehdyttéjénd toimii useampi henkild (Kjelin & Kuu-
sisto 2003: 195). Padperehdyttdjén lisdksi useimmilla uusilla tyontekijoilld oli ollut
yhdestd seitsemddn muuta perehdyttdjad, jotka toimivat tyonopastajina. Ndma tyonopas-
tajat olivat tyokavereita. TyoOnopastuksen jakamisen useamman ihmisen kesken
perehdytettdavit kokivat hyvéksi tavaksi. Tatd perusteltiin silld, ettd nédin tyokavereihin
tutustuu nopeammin, perehdytys ei kuormita liitkaa yhtd ihmistd ja tulokkaat pddsevit
tutustumaan useiden ihmisten tyotapaan. Perehdytettidvien tyytyviisyys tdhdn kéytin-

toon ilmenee seuraavista haastattelukatkelmista:

"Siin on se hyvd et siin samal tutustuu niihin ihmisiin, et md tykkddn et joutuu heti niit-
ten ihmisten kaa tekemisiin ni sit sd tunnet ne nopeemmin. Se on siin mieles hyvd et se
ei kuormita yhtd niin paljon, kun tddl on kiire, kun ne on jaettu. Et mun mielest ne pi-

’

tddkin tehdd niin.’
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”Se on ihan hyvd et se on hajautettu muitten kesken koska sit sd saat tai mitd md tein
itte niin md saatoin kysyy useemmalta eri tyypiltd ni sit md aina ndin et miten eri henki-
6t hoitaa tyonsd ja sit md poimin sen mikd itselle muotoutui hyviks tai parhaimmaks

’

tai pdtevimmdks tavaks. Et ndikee eri tapoja tehdd.’

Kaikki tulokkaat olivat tyytyvéisid perehdyttdjiensd asenteisiin. Heitd kuvailtiin muun
muassa sanoilla positiivinen, innostunut, motivoitunut ja asiallinen. Suurin osa tulok-
kaista oli lisdksi tyytyvéisid perehdyttdjien tapaan hoitaa perehdytys. Pari tulokasta
kuitenkin kertoi muutaman heitd perehdyttijien toiminnassa héirinneen asian. Erds haas-
tateltava mainitsi liilan nopeasta etenemisestd tyotehtdvid opastettaessa ja hdnestd tuntui,
ettd kaikki perehdyttdjit eivit aina ajatelleet sen olevan ensimmdiinen kerta, kun hén
naki tyossd kéytettidvid tyokaluja ja ohjelmia. Toinen haastateltava tulokas olisi halunnut
pédstd itse tekeméddn ja harjoittelemaan tyotd aikaisemmassa vaiheessa ja sanoi tyon-

opastuksen menneen niin, etti: “foinen selittdd ja md istuin siind takana’.

Molempien yksikdiden tulokkailla oli tapana kysyd neuvoa tyotehtiviin liittyen péédpe-
rehdyttdjan lisdksi my0s muilta, useimmin l&himpédnd istuvilta tydkavereilta. Erids
haastateltava kommentoi neuvon kysymistd ndin: "Sd voit kysyy aina, et ei tartte miettii
et onko se nyt kiireinen vai ei.” Kaikki haastateltavat kertoivat tyokavereiden neuvovan
ja auttavan mielellddn ja tyoilmapiirid tulokkaat kehuivat erityisen rennoksi ja muka-

vaksi.

5.4. Tyosti saatu palaute

Palautteella tarkoitetaan yksilon saamaa tietoa omasta kiyttiytymisestdén. Palautteen
avulla tyontekija saa tiedon mahdollisista palkkioista tai rangaistuksista tai siitd, miten
hénen tulee toimia. Palkkioista tirkeimpénd pidetddn sosiaalisia palkkioita, joilla tarkoi-
tetaan kiitosta, rohkaisua tai kohteliaisuutta. Tyontekijd voi saada palautetta
tyokavereilta, esimieheltd tai tyOstd itsestddn eli yksilo saa esimerkiksi onnistumisen
kokemuksia tyostddn. Yksilo voi arvioida myds itse omaa suoritustaan. Suorituksesta
saatu palaute vetoaa yksilon ylempiin tarpeisiin ja on siksi tdrkedd. (Hersey ym. 2001:
48; Steers et al. 1996: 19; ks. my6s Ranki 1999: 111.)
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Haastatteluissa ilmeni, ettd uusien tyontekijoiden saama palaute tydsuorituksista on ollut
molemmissa yksikdissd niukkaa, mutta mielipiteet jakautuivat melko tasan palautteen
riittdvyyden suhteen. Osa ei kaivannut enempéai tai virallisempaa palautetta, jolla tdssi
yhteydessi tarkoitetaan kahdenkeskisid keskusteluja esimiehen kanssa, ja perehdytté;él-
td saatu suullinen palaute oli ollut mielekésta ja riittdvdd monelle. Osa perehdytettdvista

taas olisi kaivannut enemmain palautetta.

Erds haastateltava totesi palautteen olleen riittdvaa eikd hdn edes osannut kaivata palau-
tetta tyonopastuksessa. Toinen tulokas kertoi perehdyttdjédnsd kannustaneen hédnta koko
tyonopastuksen ajan ja ndin uusi tyontekija tiesi, ettd ’oikeeseen suuntaan on menossa.”
Konsulteilta saatu palaute koettiin hyviksi ja yksi haastateltava kuvasi palautetta “neu-
vovaksi  palautteeksi”. Seuraava haastattelukatkelma kuvaa hyvin tulokkaiden
keskivertovastausta palautteesta kysyttiessd: "Koko ajan niinku tiesi et teenks md nyt

oikein vai teenks md vddrin. Mut mitddn virallista palautetta siit siis ei oo tullut.”

Vaikka suurelta osin palautteeseen ja sen madrddn oltiin tyytyviisid, koki osa uusista
tyontekijoistd kuitenkin, ettd palautetta olisi voinut saada enemmén. Palaute auttaisi
tietdmadn, tekeeko tyon varmasti oikein. Lisdksi positiivista palautetta kaivattiin jonkun
verran, silld positiivinen palaute lisdisi tydmotivaatiota. On tirkedd, ettd tyontekija tietda
mitd hineltd odotetaan ja miten hinen tyonsa sujuu (Ruohotie ja Honka 1999: 80). Tai-
mi kdy ilmi seuraavissa haastattelukatkelmissa, joissa haastateltavat kertovat
mietteitddn palautteen annosta ja sen puutteesta ja siitd johtuvasta epavarmuuden tun-

teesta.:

"Ei mitenkddn virallisesti mutta kylld sitd silld tavalla tuli. Tietylld tavalla sellanen
tunne oli, ettd omasta mielestd meni ihan hyvin mutta ei ollu varma. Ettd osaankohan
md nyt okeesti ndd hommat, ettd kauheella kiireelld tekee asioita ja tuntuu et ihan hyvin

’

menee mutta ei oo sitd varmuutta tavallaan, ettd onkohan md nyt kuitenkaan muistanu.’
"Tddl ei anneta palautetta ennen kuin sd teet vddrin.”
H: "Jos ei kuule mitddn niin sitten on kaikki ok?”

“"Mutta kun sitd ei tiedd miten ok se on, et onk se nippa nappa vai teet sd jotain ihan
oikeesti hyvin. Et semmosta positiivista palautetta toivois enemmdn, ainakin alussa,
koska kyl se kannustaa yrittidn hiukka enemmdn ja sit pystyis vilttdd niitd virheitdkin
paremmin, kun tulis sitd positiivista palautetta, koska se ainakin tuo lisdd sitd keskuste-

lua. Ja kun saa vaan negatiivista palautetta, niin se on vdhdn niin kuin ei motivoiva
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asia. Ja alussa varsinkin kun tuntuu muutenkin, et seindt kaatuu pddille, kun on niin pal-

’

jon opittavaa ja muistettavaa ni ei se tunnu kauheen kivalta.’

5.5. Tulokkaiden mielikuvia tyosti ja tyossa turhautuminen

Haastattelun perusteella kaikkien uusien tulokkaiden ennakko-odotukset uudesta tyo-
paikasta olivat keskimddrdisesti melko neutraaleja. Jotkut perehdytettivistd eivit
odottaneet juuri mitddn, mutta jotkut ilmoittivat tulleensa mielenkiinnolla katsomaan,
mitd uusi tyopaikka toisi tullessaan. Erds haastateltava mainitsi ison kansainvélisen yri-
tyksen vaikuttaneen hénen innostuneeseen asenteeseensa. Toinen kertoi tulleensa
avoimin mielin ja odottaen samalla méardaikaisen tyosuhteen mahdollista jatkamista.
Erds uusi tyontekija tuli taloon hieman epéilevilld mielelld, koska kyse oli péatkatyosta.
Hin kertoi véliaikaisen tyon vaikuttavan vikisinkin tyOntekijdn asenteeseen. Useiden
haastateltavien ty0 oli kuitenkin alkanut niin lyhyelld varoitusajalla, ettd he eivit ehti-

neet rakentaa mielikuvia tulevasta tydstd ennen tydsuhteen alkua.

Ty6suhteen alussa ollut mielikuva voi muuttua perehdytyksen aikana. Tdhdn voivat
vaikuttaa muun muassa toiset tyontekijét, tydymparisto tai itse tyd (Kjelin & Kuusisto
2003: 133—-134). Téssd tutkimuksessa uusilta tyontekijoiltd kysyttdessd mielikuvien ja
odotusten muuttumisesta perehdytyksen aikana vastaukset olivat hyvin samantyylisid
molemmissa yksikoissd. Suurin osa sanoi ylldttyneensd positiivisesti ja odotukset olivat
ylittyneet. Télld tavoin vastanneet kehuivat nimenomaan ty6ilmapiirid ja tydkavereita ja
he kertoivat juuri ndiden asioiden vaikuttaneen suurelta osin mielikuvien muuttumiseen
positiivisemmaksi. Erds haastateltava totesi tyon olevan kokonaisuudessaan paljon ren-
nompaa, kuin minké ensivaikutelman hén oli saanut, mutta uskoi sen johtuvan osin siit4,

ettd tyon oli nyt oppinut paremmin.

Muutama tulokas sanoi odotuksien vastanneen toteutunutta ja tyo oli sen tyyppistd kuin
oli odottanutkin. Yhden tulokkaan odotukset eivit olleet tiayttyneet, silld hidn oli saanut
hieman véérinlaisen kuvan tyotehtdvistd tyohaastattelussa ja mielikuva oli silld tasolla
muuttunut tdiden alettua. Hidnen kohdallaan tydhaastattelussa annettu kuva tulevista

tyOsté oli ollut laaja-alaisempi ja nykyinen tyonkuva suppeampi.

Omien tarpeiden tyydyttaiméattomyys vaikuttaa tyossd turhautumiseen ja tydmotivaation

alenemiseen (Juuti 2006: 45). Perehdytysprosessissa turhautumista aiheuttaneista asiois-
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ta ei 10ytynyt yhteistd tekijad uusien tyontekijoiden keskuudessa. Kolmasosa uusista
tyontekijoistd ei osannut mainita ainoatakaan perehdytysprosessissa turhauttanutta asiaa
ja erds haastateltava kommentoi turhautumattomuuttaan ndin: “Se oli hyvin kdytinnén-

’

ldheinen perehdytys, kéytiin niitd hommia ldpi niin kuin ne on.’

Muiden haastateltujen perehdytettdvien turhautumisen kohde vaihteli. Yksi haastatelta-
va totesi hintd turhauttaneen koneiden ja oikeuksien puuttumisen, jonka vuoksi hin ei
pystynyt alussa tydskentelemddn ja harjoittelemaan tdysipainoisesti omalla koneellaan.
Toista tulokasta oli turhauttanut tekemittomyys, kun hin oli liian kauan joutunut seu-
raamaan sivusta perehdyttdjinsd opetusta saamatta itse osallistua tyohon.
Turhauttamista oli atheuttanut my0s tiedon riittiméttomyys tai tietoa ei ollut helposti ja

ndkyvisti saatavilla.

5.6. Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuusasioita ei perehdytysprosessissa juuri oltu kdyty ldpi kummassakaan
yksikosséd. Espoon perehdyttdji kertoi osan tietoturva-asioista tulevan: “siind vaiheessa,
kun uusi ihminen saa tietokoneen ja se kuka tulee asentamaan niin pitdisi kertoa siihen
liittyviit perusasiat.” Tastd tulokkaat eivit haastatteluissa maininneet, mutta mahdolli-
suutena on, ettd he eivit tienneet tdmdn lukeutuvan tyoturvallisuuteen. Kolmasosa
uusista tyontekijoistd oli saanut jonkinlaisen tietoturvakoulutuksen, mutta ei aivan tyo-
suhteen alussa. Erids tyontekijd kertoi ndin: "Joku perehdytys oli tietokoneista mutta se
oli kylld niin huono, et siit ei jddny kdteen kylld yhtddn mitddn. Ei ollut mitddn konk-

’

reettista mistd olis saanu kiinni.’

Yleisin vastaus kuitenkin perehdytykseen sisdltyvistd tyoturvallisuudesta kysyttdessd
oli: "Ei oo kylld yhtddn mitddn ollu.” Yksikddn haastateltavista ei tiennyt perehdytyk-
sen pohjalta, missd sijaitsee sammutuspeite tai varauloskdynti. Yksi haastateltavista
mainitsi, ettd hénelle oli kerrottu ensiapukaapin paikka. Osa oli itse ottanut selvdd tyo-

turvallisuudesta lukemalla seinilld olevista tauluista tySturvallisuuteen liittyvida tietoa.



66

5.7. Kesto ja seuranta

Case-yrityksesséd haastateltavien tulokkaiden perehdytysaika oli kestédnyt noin viikosta
kahteen viikkoon molemmissa yksikoissd. Viikkoa lyhyemmén perehdytyksen tulokkaat
arvioivat liian lyhyeksi ja tédstd johtuen kaoottiseksi. Ideaaliksi perehdytysajaksi tulok-
kaat arvioivat kaksi viikkoa. Siind ajassa ehtii hyvin opetella perusasiat ja paéstd tyohon

késiksi.

Niiden tulokkaiden kohdalla, joilla perehdytys oli kestényt alle viikon, pdéperehdytté;a
oli usein pditoimisesti toisella paikkakunnalla ja perehdytys tapahtui muutamien péivi-
en aikana, jonka jidlkeen mahdollisesti vield sdhkopostin ja puhelimen vélitykselld.
Keskimairdisesti tulokkaat olivat ndin lyhyeen perehdytysaikaan tyytyméttomié. Pereh-
tyminen on osa uutta tyotehtdvéa ja sille on varattava riittdvisti aikaa (Honkaniemi ym.
2007: 159). Haastatteluissa ilmeni selkedsti kahden viikon olevan sopiva aika perehdy-
tykselle, silld tulokkailla, joiden perehdytys oli kestényt lahempdné kahta viikkoa, olivat
erittdin tyytyvdisid ja olivat jo loppuaikana valmiina itsendiseen tydskentelyyn. Monet
arvelivat lyhyemmaénkin perehdytysajan riittdvin, jos oikeudet, tunnukset ja koneet saa-
puisivat nopeammin uudelle tyontekijdlle ja ty6hon pééstdisiin  késiksi heti

alkumetreill.

Moni haastateltava perehdytettdvé totesi oppivansa parhaiten itse tekemaélld ja heidén
mielestdén perehdytys nopeutuu entisestddn, mitd nopeammin itse padsee tydskentele-
miin koneen ddreen. Tulokkaat mainitsivat liséksi jonkinlaisen perehdytyksen jatkuvan
vield pitkdlle intensiivisen perehdytysjakson jilkeen, silld eteen tulee puolen vuoden
jalkeenkin vililld kysyttdvdd. Seuraavissa haastattelukatkelmissa on uusien tyontekijoi-

den mietteitd perehdytyksen kestosta:

”Se oli kaks viikkoo, ku se oli se edeltdjd tddlld. Se oli hyvi aika koska siind oli ehditty
kdymddn kaikki perusasiat ldpi. Ja et jos se olis kestdnyt pidempddn niin siind ei pdse
siihen itsendiseen tyéhon kuitenkaan viel siin perehdytyksen aikana tdysin, et siin on
koko ajan joku muu kuitenkin niinku vastuussa ja pystyy korjaa sun virheet jos teet jo-
tain mokii. Sen jdlkeen alkoi se todellinen kehitys siin tydssd kun sd ihan oikeesti joudut

oleen itse siin vastuus jo. Se oli oikeen sopiva se kaks viikkoo.”

“Alussa oli enemmdn ja siitd se sitten harveni ja on edelleenkin. Parisen viikkoa sellas-

ta niinku tiiviimpdd. Se oli erittdin hyvd koska se meni mun omien tarpeiden mukaisesti.

’

Itsendiinen ja aktiivinen tdytyy olla.’
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Perehdyttdmisen seurantaa ei pidd unohtaa (Lepistd 2003: 5). Esimiehen on hyvi selvit-
tdd kahdenkeskisilld keskusteluilla tulokkaan kanssa, miten tdmin odotukset ja
tavoitteet suhteutuvat todellisuuteen. Esimiehen on useampaankin kertaan hyva kirkas-
taa tulokkaan perustehtdavid sekd keskeisid tavoitteita, jotta uusi tyontekijd voi suunnata

omaa toimintaansa yhd paremmin toivotun mukaiseksi. (Honkaniemi ym. 2007: 162.)

Tadmén tutkimuksen perehdytyksen seurannan keskiarvoksi muodostui 8, kun tulokkaat
antoivat sille kouluarvosanan. Perehdyttdjien antamana keskiarvoksi saatiin myods 8.
Perehdytysprosessin onnistumisen ja lisdtarpeen seurantaan oltiin Espoossa melko tyy-
tyvdisid. Tamdn puolen on hoitanut ensisijaisesti joko esimies tai tiimimanageri.
Esimiehen kanssa kdytyjd kahdenkeskisid keskusteluja perehdytyksen jilkeen on kui-
tenkin ollut melko vdhadn, mutta kaksi tulokasta mainitsi, ettd heidit oli muutamaan
otteeseen kutsuttu keskustelemaan esimiehen kanssa tyon sujumisesta. Kuitenkin
useimmiten seuranta on tapahtunut esimiehen tai tiimimanagerin kysyessd ohimennen
toiden sujumisesta. Tallaiseen seurannan tapaan oltiin melko tyytyviisid ja erds uusi
tyontekijd koki asian erittdin positiivisena kuten seuraavasta haastattelukatkelmasta kiy
ilmi: ”..esimies tulee kysymdidn, ettd miten sulla menee, meneeks sulla hyvin... aivan
mahtavaa, vaikka onkin pieni ele, ettd pidetddn huolta.” Suurin osa Espoon tulokkaista

koki seurannan olevan hallinnassa” ja sen olleen riittavaa.

Tampereen yksikon uudet tyontekijdt olivat kriittisempid seurannan suhteen ja he kaikki
olivat melko yksimielisid sen puuttumisesta. Tampereella muun muassa todettiin: "Ei
siihen hirveesti kylld kiinnitetty huomiota.” ja “Suoranaisesti siihen, et olin uusi ja pe-
rehdytykseen liittyen ei ollut.” Kuitenkin my6s heiltd oli esimies tai tiimimanageri
ohimennen kysynyt miten tyot sujuvat, mutta varsinaisia henkilokohtaisia keskusteluja
perehdytysprosessin onnistumisesta tai perehdytyksen lisdtarpeesta sen sijaan ei oltu
kenenkéddn kohdalla kdyty. Tampereen yksikon tulokkaat toivoivat henkilokohtaisia
keskusteluja perehdytysjakson paityttya, silld kaikista asioista ei haluta keskustella

muiden tyokavereiden kuullen.

5.8. Perehdytysprosessin onnistuneimmat kokemukset

Yrityksen ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden tydomotivaatioon ja tyotyytyvéisyyteen,

koska se voi tyydyttdd muun muassa liittymistarpeita (Ruohotie & Honka 1999: 120).
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Kun tulokkailta kysyttiin haastattelussa heidédn perehdytysprosessissa mukavimmaksi ja
onnistuneimmaksi kokemaansa asiaa, useimpien vastauksista nousivat esiin hyva tyoil-
mapiiri sekd yhteishenki. Muutama tulokas mainitsi perehdyttimisen jakamisen usealle
henkil6lle onnistuneimmaksi. Perehdytysprosessissa hyvéksi asioiksi koettiin liséksi
vastuun pitdminen yhdelld ihmiselld, padperehdyttdjalla, sekd yksi tulokas mainitsi eri-
tyisen hyvéksi asiaksi kdyda tarkeimmét asiat 1dpi tiilmimanagerin kanssa. Seuraavissa
haastattelukatkelmissa tulokkaat kertovat heiddn onnistuneimpia kokemuksiaan pereh-
dytyksesta:

”..se ilmapiiri, et tunsi kyl ittensd tervetulleeks. Sit sitd ei jannitd mitddn niit juttui, ku ei

)

tartte ajatella et mitd noi must ajattelee.’
“Jos kaikilla on kiire niin se on hyvd et antaa jokaiselle ihmiselle yhen vastuualueen
mitd opettaa uusille. Ellei niitd oo sit liian monta et menee ihan sekasin, mut se on ihan
hyvd idea et sit ainakin kaikilla on aikaa tunnin verran. Ja kaikki on hirveesti auttanu ja
tukenut. Tddltd voi kaikilta kysyd.”

”Se mistd tykkdsin, et sillosen team managerin kans kdytiin tosi jamptisti ne kriittiset
kohdat lipi et tdl taval se team manageri viel varmisti et ndd missd voi eniten kammditd
tai tulis niinku mahdollisesti taloudellista tappiota jos tekee ndissd virheet. Niin se
teammabageri kavi sitten ne ldpi ne kohdat, kaikkist tirkeimmdt kohdat. Et viel sellase-

’

na kertauksena. Ja siin pysty sit varmentaan.’

5.9. Kehittamisideoita

Haastatteluissa tulokkailta kysyttiin mahdollisista ongelmista tydssd ja nimenomaan
sellaisista, jotka he voisivat yhdistdd perehdytyksessé tapahtuneisiin virheisiin tai puut-
teisiin. Perehdytettivit kertoivat omia mielipiteitddn nykyisestd kdytdnnosté ja asioista,
joissa he olisivat kaivanneet enemmin perehdytystd. Tulokkaita pyydettiin myds anta-
maan kehittdmisideoita perehdytysprosessiin, konkreettisia asioita nykyisen kdytdnnon

muuttamiseen.

Kun uusilta tyontekijoiltd kysyttiin muutos- ja kehitysehdotuksia perehdytysprosessiin,
he useimmiten mainitsivat tyon kokonaisuuden hahmottamisen térkeyden ja miten tata

hahmottamista voisi edistdd. Tulokkaat toivoivat perehdytyksen alkavan suurista koko-
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naisuuksista ja vasta tdmén jdlkeen siirtyvan esimerkiksi tyokaluihin. Seuraavassa yksi
esimerkkilause haastateltavalta: "Ennen kun mennddn ihan hirveesti niihin tyokaluihin
niin vois vield vihdn enemmdn keskittyd siihen kokonaisuuteen. Eli ettd mitd tehddcdin ja
miks tehdddn ja ketd ndd ihmiset on ja mitd alueita ne hallitsee, ennekun mennddn mi-

’

hinkddn tyokaluhommiin.’

Erés tulokas mainitsi, ettd olisi hyvd kdyda ensin kaikkein tdrkeimmét tyotehtavit lépi,
minka jilkeen voisi siirtyd yksityiskohtaisempiin ja vihemmaén térkeisiin asiothin. Toi-
vottiin myos, ettd tyonopastus aloitettaisiin aivan perusteista sekéd kidytdnnon asioista ja
myShemmin tulisivat yksityiskohtaisemmat tiedot esimerkiksi eri tyontekijoistd organi-
saation eri tasoilla. Haastateltavat toivoivat selvennystd oman tyonsd sijoittumisesta
kokonaisuuteen ja oman tyonsd vaikutuksista yleisemmaélld tasolla. Muutamat tulokkaat
toivoivat kokonaisuuteen liittyen tietoa sekd case-yrityksen ettd heiddn yhteistyokump-

paninsa organisaatiosta ja ndiden eri tasoista. Erds haastateltava mainitsi asiasta néin:

"Tdstd ldhinnd x- organisaatiosta, ettd semmosta mihin kohtaan me sijoitutaan ja sitten
vihdn laajemmin, kun meille lihinnd kerrottiin, sillon kun md alotin, niin tdistd [projek-
ti] organisaatiosta niin ois tosi hyvd, ettd kdytdis nditd x:n businessyksikkojd ldpi ja
tdlldstd. Ois voinu ihan alottaa sen koko perehdytyksen Ildhinnd siitd, ettd miten tdd

’

[projekti] sinne mihin organisaatioon ja mitd se tekee.’

Muutama uusi tyontekijd haluaisi perehdytyksessé kerrottavan tarkemmin ty6hon liitty-
vistd vastuualueista, eli kuka tekee mitdkin ja mitd itse saa tehdd ja mitd ei missddn
nimessid saa tehdd. Samoin tydtehtdvien mairiajoista toivottiin enemméin informaatiota.
Osa ei aina tiennyt, ovatko joidenkin tehtdvien deadlinet ehdottomia takarajoja vai voi-
ko niisséd joustaa. Onko esimerkiksi ohjeistuksissa kerrottavan tyotehtdvan méérdajaksi
sanottu seitsemén pdivaa paikkaansa pitdva tieto vai olisiko huomattavasti parempi jos
ty0 olisi tehty jo yhden pédivan sisdlld. My0Os informaatiota kaikkien eri tyotehtdvien
deadlineista ei oltu kerrottu kerralla, vaan tieto oli tullut tiputellen. Perehdytettavit toi-
voivat myo0s selkeyttd tyOtehtdviin, joita mitataan ja samoin mittauksen kannalta
erityisen tdrkeisiin asioihin. Erds haastateltava kommentoi mittausasiaa nédin: “Olen
ajatellut, ettd miks ei se oo aina se korkein tulos, se jos md oon aina tehnyt hommat

siind ajassa kun pitdd, ettd mitd ne mittaa?”’

Muutama haastateltava mainitsi kertauksen tirkeydestd ja antoi kehitysideaksi kdyda
perehdytyksen tirkeimmit asiat 1dpi uudestaan jonkun ajan kuluttua. Erds haastateltava

mainitsi asiasta ndin: "Ensimmdisind pdivind kdytiin tdrkeitd eikd kdytdinnollisid asioita
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ldpi. Olis voinut toivoa, et ne tdrkeet kdydddn vield kerran ldapi ehkd vaikka kuukauden

’

pddstd koska varmaan 10 % jdd ensimmdisend pdivdnd mieleen, kun kaikki on uutta.’

Erds haastateltava ehdotti kehitysideanaan yhteistd koulutustilaisuutta uusille tyonteki-
joille. Téllaisessa tulokkaille jdrjestettivédssd yhteisessd tilaisuudessa voitaisiin kdyda
lapi edelld mainittuja perehdytyksessé tirkeiksi koettuja asioita, kuten esimerkiksi orga-
nisaatiokaavio, vastuualueita ja tyokaluja. Tatd ehdotusta perusteltiin silld, ettd
alkuvaiheessa ihmisilld on paljon kysymyksié ja koska perehdyttdjillé ei ole liiaksi aikaa
jokaiselle tulokkaalle, kysymyksid voisi esittdd tidssd yhteisessd tilaisuudessa kaikkien

tulokkaiden kuullen, jolloin myds oppimista tapahtuisi.

Uudet tyontekijét toivoivat lisdksi yhteisid toimintatapoja ja — malleja: Selkeitd ohjeita,
jotka olisivat yhtendiset kaikille. Néin saataisiin kitkettyd pois myos jokaisen omia tapo-
ja, jotka eivdt ole niin prosessinomaisia. Myos kaikenlaisten listojen ja ohjeiden
térkeistd asioita olisi hyvé olla valmiina jo tyosuhteen alkaessa, ettei informaatiota tule

tiputellen.

Muutama tulokas mainitsi perehdytykseen kéytettdvédn ajan tarkeydestd: Olisi hyvé, jos
uusia asioita ei tarvitsisi opetella kiireelld. Muita kehitysideoita haastateltavilta uusilta
tyontekijoiltd tuli liittyen muun muassa jo aiemmin mainittuun oman tietokoneen kayt-
téonottoon heti tydsuhteen alettua, jotta oppimisprosessi helpottuisi, kun tyohon pédsisi
nopeammin kdsiksi. My0s intranetin olisi hyva olla heti kdytettdvissa, jotta sieltd voisi
omatoimisesti etsid tietoa. Tulokkaan aktiivista roolia tyOtehtdvien teossaopettelussa?
korostettiin my0s mainitsemalla uusien tydkalujen opastuksesta: Perehdyttédjien toivot-
tiin kertovan kerran kustakin tydvaiheesta, mutta toivottiin myds, ettd jo muutaman
péivan kuluttua uusi tulokas péésisi itse koneen dédreen ja perehdyttdjd olisi endd vain
taustalla tukena. Tatd tapaa tulokkaat perustelivat oppimisen tehostamisella. Myos eh-
dotus muissa kaupungeissa tyOskentelevien kollegojen tapaamisesta esitettiin

haastatteluissa. Erds haastateltava totesi asiasta niin:

"Olis ollu heti alussa kiva kdydd kattomassa vihdn muitakin saitteja, kun niitten kans
kuitenkin on tekemisissd et ei ne olis vaan se nimi paperilla. Ois vihdn semmonen hen-

)

kilokohtaisempi fiilis koko jutussa.’

Muita kehitysehdotuksia tuli muun muassa managerin roolista. Managerilta toivottiin
henkilokohtaisempaa ja aktiivisempaa roolia perehdytysprosessissa. Tatd voitaisiin edis-

tdd muun muassa managerin ja uusien tyontekijoiden vilisilld keskusteluilla.
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Kurssialueista ja niiden opastamisesta tuli myos yksi ehdotus. Mainittiin nopeampi si-
sddnajo omaan kurssialueeseen, jolloin uudet tyontekijit padsisivét heti oppimaan oman
alueensa asioita ja padsisiviat omaan tyohonsé kiinni ennen toisten kurssialueiden opette-

lua.

Haastateltavia pyydettiin antamaan kouluarvosana (4-10) perehdytyksen suunnittelusta,
toteutuksesta ja seurannasta. Perehdytyksen suunnittelulle tulokkaat antoivat arvosanak-
si 7', toteutukselle 8 ja seurannalle 8. Perehdyttdjit arvostelivat samat osa-alueet

arvosanoin 8, 8 ja 8.

5.10. Maslow’n tarvehierarkiaan perustuvan testin tulokset

”Mitd mind haluan tydstdani” -testi perustuu Maslowin tarvehierarkiaan ja tutkii tyonte-
kijin arvostamia asioita tydssd. Jokainen haastateltava tiytti kyseisen 8-kohtaisen
lomakkeen haastattelun loputtua. Tulosten analysoinnissa ei eroteta perehdyttéjid ja tu-
lokkaita toisistaan, vaan jokaisen 12 haastateltavan tdyttimin lomakekyselyn antamia
tuloksia kisitelladn yhtend joukkona. Téamé siksi, koska perehdyttdjien kesken tarvera-
kenteissa ei havaittu yhtdldisyyksid. Molemmat perehdyttdjat arvostivat véhiten

fysiologisia tarpeita, mutta muuten heidén tarverakenteensa vaihteli.

Korkeimmalle tasolle nousivat selkedsti itsensd toteuttamisen tarpeet. Tamé tarkoittaa
sitd, ettd tyontekija on kaikkein motivoitunein silloin, kun ty6 on innostavaa, kiinnosta-
vaa ja haastavaa. Tyontekijd haluaa hyodyntdd omia tietojaan ja taitojaan ja paéstd ndin
toteuttamaan itseddn sekd kehittiméiin omia sisdisid mahdollisuuksiaan. Yleensd tdmén
tarpeen tyydyttdminen vaatii tyotehtdvid, joissa voi kédyttdd luovuutta ja innovatiivisuut-
ta ja jotka ovat haaste tyontekijdn taidoille. Tdméa pitdisi ottaa huomioon myds
tyosuhteen alkumetreilld perehdytyksessd perehdytyssuunnitelman joustavuutena.
Suunnitelmaa muutetaan yksilolle sopivaksi ja tulokas voi halutessaan itse miettid oman

perehdytyksen etenemisté ja samalla hanti rohkaistaan oma-aloitteisuuteen.

Seuraavalle, toiseksi korkeimmalle tasolle nousivat sosiaaliset tarpeet, jotka tarkoittavat
kiytinnossa sitd, ettd tyontekijd haluaa olla vuorovaikutuksessa tydyhteison kanssa ja
tulla hyvidksytyksi tyokavereiden keskuudessa. Hyvid tydilmapiiri ja yhteishenki sekd
sujuva yhteistyd ovat tekijoitd, jotka saavat tyontekijin motivoituneeksi tekeméén tyo-

tddn ja jotka hidn kokee tdrkeimmiksi asiaksi tyOpaikalla. TyoOntekiji on
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tehokkaimmillaan saadessaan tehdd yhteisty6td muiden tydyhteisdjen jdsenten kanssa.
Perehdytyksessd tdma otetaan huomioon jarjestimalld yhteisid hetkid tyoyhteison jésen-
ten kanssa, jotta sosiaalistuminen nopeutuu ja uusi tyontekijd padsee mahdollisimman
nopeasti yhdeksi tydyhteison jdseneksi. My0Os usean perehdyttdjin kéyttd tutustuttaa
tulokkaan nopeasti laajaan sosiaaliseen verkostoon.

Tarpeista kolmanneksi korkeimmalle nousivat arvostuksen tarpeet eli tyontekijd moti-
voituu helposti, jos hdnen ty6tédén arvostetaan ja huomioidaan ja jos hédnelle esimerkiksi
annetaan tunnustusta jonkin tehtdvian hyvéasti suorittamisesta. Tyontekija my0Os odottaa
esimieheltddn oman tyonsd arvostamista ja sen osoittamista. TyoOntekijét, joilla korostu-
vat arvostuksen tarpeet pyrkivét usein saavuttamaan valtaa ja huomiota. Perehdyttdja
voi huomioida néitd tarpeita kannustamalla tulokasta ja huomioimalla tulokkaan edis-

tyminen hinen opetellessaan uutta tyGota.

Lahelle arvostuksen tarpeita nousivat turvallisuuteen liittyvét tekijat. Talloin tyonteki-
jalla on tarve saada jérjestystd ympdirilleen. TyOpaikalla ndmi tarpeet voivat ilmetd
tarpeina turvallisiin ty6olosuhteisiin, kuten tyopaikan varmuuteen ja selkeisiin tyotehté-
viin. Jos ndma tarpeet korostuvat uudella tyontekijilld, niitd voidaan huomioida selkeilld
suunnitelmilla perehdytyksen etenemisestd. Vihiten tutkittavat motivoituivat fysiologi-
sista tarpeista eli 1dhinnd toimeentuloon liittyvistd tekijdistd, joita ovat muun muassa

palkka, lomat ja muut edut.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd keskiarvollisesti itsensd toteuttamisen tarpeet nousivat
korkeimmalle. Kuitenkin tarkasteltaessa niitd tarpeita, jotka tutkittavat olivat arvosta-
neet ensimmadiselle sijalla sekd itsensd toteuttamisen ettd sosiaaliset tarpeet arvostettiin
yhtd korkealle. Neljd tyontekijdd kahdestatoista arvosti ensisijaisesti itsensd toteuttami-
sen tarpeita ja toiset neljd tyontekijda arvostivat sosiaalisia tarpeita sekd yksi tyontekija

molempia yhté paljon.

Tarverakenteissa havaittiin eroja eri yksikoiden vélilld. Espoon tutkittavista 62,5 % mo-
tivoitui eniten sosiaalisista tarpeista. Loppujen tutkittavien tarverakenne vaihteli itsensa
toteuttamisen, arvostuksen ja fysiologisten tarpeiden vililld. Tampereella sen sijaan
tutkittavat motivoituivat selkedsti eniten itsensd toteuttamisen tarpeista; ndma koki vah-

vimpana 75 prosenttia tutkittavista.
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Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet
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Kuvio 5. Kyselylomakkeen tulokset.

Ylld olevasta kuviosta ndkyy selkedsti mitkd tarpeet suuntaavat vahvimmin case-
yrityksen tyontekijoiden tydpaikkakdyttdytymista.
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6. YHTEENVETO

Tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata ja arvioida perehdyttdmisen nykytilaa koh-
teena olevassa organisaatiossa ja tutkia, miten organisaation perehdytysprosessi vastaa
uusien tyontekijoiden tarpeita. Tutkimusongelmana oli vastaako toteutettu perehdy-
tysprosessi uusien tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia?

Tutkimuksen ensimmaéisend tavoitteena oli tutkia perehdytystd kdytdnnon nikokulmas-
ta: Minkilaisena uudet tyontekijit kokevat saaneensa perehdytyksen, mitd perehdytys
on kohdeorganisaatiossa ja mitd ongelmakohtia siihen liittyy. Samalla pyrittiin selvitta-
midn perehdyttdjind toimineiden henkildiden ndkemyksid perehdytysprosessin
kaytannoistd ja perehdyttimisen yhdenmukaisuutta eri yksikoiden vélilld. Namai esitet-
tiin tutkimuksen toisena ja kolmantena tavoitteena. Tutkimuksen neljdntend tavoitteena
oli pyrkid selvittimién tyontekijoiden tapeita ja sitd kautta heiddn tarpeidensa ja pereh-
dytyksestd saatujen kokemusten vastaavuutta. Tutkimusongelmaan etsittiin vastauksia

kerdtyn aineiston avulla.

Tutkimustuloksista kévivét ilmi case-yrityksen vahvuudet sekéd heikkoudet perehdytys-
prosessin kulussa. Kokonaisuutta tarkasteltaessa seké tulokkaat ettd perehdyttéjét olivat
tyytyvdisid koko perehdytysprosessin kulkuun. Kuitenkin myds useita epékohtia havait-
tiin. Nama herattivét kehittdmisideoita tutkijassa. Perehdyttdmiskédytdnndissé 16ytyi sekd
eroja ettd yhdenmukaisuutta tarkasteltaessa kohdeorganisaation eri yksikoité. Erityisesti
eroavaisuuksia havaittiin siind millaisena tyontekijit kokivat materiaalin sekd seuran-
nan. Tampereen yksikon tyontekijat kokivat materiaalin suhteellisesti parempana kuin
espoon haastateltavat ja seurannasta kysyttiessd tamperelaiset taas olivat huomattavasti
tyytymattomampid espoolaisiin verrattuna. Samalla tuli ilmi, ettd myds samassa yksi-
kossd perehdyttdmiskdytdnndt vaihtelivat eri tyontekijoiden kesken, mutta mitdén
selkedd yhtéldisyytta ei 16ytynyt.

Tyontekijoiden tarpeita tutkittaessa selvisi, ettd itsensd toteuttamisen tarpeet nousivat
vahvimmiksi tarpeiksi eli ne dominoivat suurimmaksi osaksi tyontekijoiden tydpaikka-
kayttdytymistd. My0s tdssd havaittiin eroja eri yksikdiden vélilld. Espoossa vahvimpana

tarpeena koettiin sosiaaliset tarpeet ja Tampereella itsensé toteuttamisen tarpeet.

Tamé kappale kisittelee case-yrityksen vahvuuksia ja heikkouksia perehdyttimiskay-

tdnnodissd ja samalla tarkastellaan asetetettuja tavoitteita ja niiden toteutumista. Tamén
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jéilkeen esitetddn uusi ja mahdollisesti kdyttoon otettava perehdyttdmismalli, joka poh-
jautuu kirjallisuudesta ja tutkimustuloksista saatuun nidkemykseen. Lopuksi arvioidaan

tutkimusta ja esitetddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

6.1 Vahvuudet ja heikkoudet

Tutkimustulosten mukaan vahvuudeksi kohdeorganisaation perehdytyksessd nousi sel-
kedsti esille hyvd tydilmapiiri ja mukava tydyhteisd sekd yhteishenki tyokavereiden
kesken. Nédmi asiat vdhensivit jannitystd tyopaikalla tyosuhteen alussa sekd lisdsivit
tyOssd viihtymistd. Myos tyontekijoiden tarpeita tutkittaessa sosiaaliset tarpeet nousivat
toiseksi korkeimmalle tasolle, mikd tukee haastatteluiden tuloksia ja nostaa hyvén tyo-
ilmapiirin yhdeksi kohdeorganisaation perehdyttdmisprosessin vahvuuksista. Toiseksi
vahvuudeksi perehdytysprosessissa voidaan todeta perehdyttdjien positiiviset asenteet
perehdyttdmistd kohtaan sekd yhden péddperehdyttdjin valinta ja nimedminen. Tdma

selvensi tulokkaille, kenelld on vastuu perehdytyksesta.

Myos heikkouksia tai kehittdmiskohteita 10ytyi kohdeorganisaation perehdytysproses-
sista. Selvimméksi heikkoudeksi tutkimustuloksien perusteella koettiin tydvélineiden
puuttuminen tydsuhteen alussa, mikd viivistytti tyon aloituksen ajankohtaa, minkd
vuoksi osa tulokkaista turhautui. Kuitenkin tyontekijoiden tarpeita tutkittaessa selvisi,
ettd tyontekijoitd eivit kovinkaan paljon motivoi fysiologiset tarpeet eli motivaatiota
eivdt huomattavasti paranna toimivat tyovalineet. Tdtd voidaan kuitenkin tulkita niin,
ettd tyovilineiden toimivuus ei motivoi pitkdlld tdhtdimelld, mutta kuten Herzbergin
kaksifaktoriteoria osoittaa, hygieniatekijoissd ilmenevit puutteet johtavat tyytymitto-
myyteen ja tydmotivaation laskuun. Tulokkaille jaettava materiaali koettiin myds liian
laajaksi ja vaikeaselkoiseksi, joten kehittimiskohteena on materiaalin sisdllon selkiyt-
tdminen ja mahdollinen supistaminen. Kuten aikaisemmin mainittiin, materiaaliin
kohdistuva kritiikki tuli selkeimmin esille haastateltaessa Espoossa tydskentelevia tyon-
tekijoitd. TyOnopastuksessa on vastaisuudessa kiinnitettivd huomiota tydtehtdvien
kokonaisuuden hahmotukseen ennen yksityiskohtaisempien tietojen opetusta perehdy-
tettdville. Seuraavassa on esitelty case-yrityksen perehdytysprosessin kolme selkeintd

vahvuutta ja heikkoutta.
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Vahvuudet
1. Tyoyhteiso ja -ilmapiiri
2. Perehdyttdjien asenteet

3. Pédperehdyttdjdn nimedminen

Heikkoudet
1. Tydvilineiden puuttuminen
2. Materiaalin vaikeaselkoisuus ja laajuus

3. Tyonopastuksen yksityiskohtaisuus

Yhteenvetona esitetddn kuvio 6. siitd, millainen onnistunut perehdytysprosessi voisi olla
case-yrityksessd. Kuvio perustuu tutkimuksessa kdytettyyn kirjallisuuteen sekd haastat-

teluiden ettd lomakekyselyiden antamiin tutkimustuloksiin.

Ennen tyosuhteen Ensimméinen Ensimmiiset
. B . 1kk-6kk
alkamista Tyopaiva Viikot
Tyonkuvan Tutustuminen |  Muut osastot
madrittely tyOyhteisoon
Perehdyttdmis- . . .
. Tilojen esittely TyoOnopastus
suunnitelma

. Yrityksen toiminta . .
Vastuunjako . . Tyd6turvallisuus Kertaus
Ja tavoitteet

Tulokkaasta .

) ) Ty6suhde Seuranta
tiedottaminen

Tyovilineet Materiaali Palaute Keskustelu

Kuvio 6. Uusi perehdyttdmissprosessi.
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Perehdyttdminen voidaan jakaa eri tavoin osiin. Ajallisena prosessina kuvattuna pereh-
dyttiminen voidaan jakaa ennen tydsuhteen alkua tapahtuviin toimenpiteisiin,
ensimmadisten paivien perehdyttimiseen ja seuraavien viikkojen ja kuukausien aikana

tapahtuvaan perehdyttdmiseen.

Ennen tyosuhteen alkamista

Kuvion ja perehdyttimisohjelman ensimméinen osa selventdd ennen tulokkaan tyosuh-
teen aloittamista tapahtuvia toimenpiteitd. Tarkeimpand tdssd osassa pidetddn
tyonmaéadrittelyd rekrytoinnin helpottamiseksi. Tyonmairittely tehdddn jo ennen tyonha-
kuilmoitusta, jotta 16ydettdisiin halutut kriteerit tdyttdva uusi tyontekijd. Haastattelussa
tyonkuva selitetidn ymmarrettdvésti haastateltavalle, jotta hdn saa totuudenmukaisen
kuvan mahdollisesta tulevasta tyGtehtdvistddn. Haastattelussa my0s varmistetaan, ettd
tyontekijén tavoitteet ovat tyotehtdvadn soveltuvat.

Haastattelun jédlkeen, kun tiedetddn enemméan muun muassa uuden tyontekijén aikai-
semmista tyokokemuksista, tyonmééritys ja selkiyttiminen ovat paikallaan vield kerrata
ennen uuden tyontekijdn saapumista. Tyonkuvan médrittelyn jilkeen on valmisteltava
kirjallinen perehdyttimissuunnitelma uudelle tyontekijélle. Siind tulisi olla selkedsti
ilmaistuna, mitd tulokkaan kanssa kdydaén ldpi ja milla aikataululla. Perehdytyksessa on
tdrkedd joustavuus ja perehdyttimissuunnitelma on tehtivéa sellaiseksi, ettd sitd voidaan
muuttaa sen hetkiseen tilanteeseen ja uudelle tulokkaalle sopivaksi.

Perehdyttdmisen eri osa-alueiden vastuunjako mietitddn ennen tulokkaan saapumista.
Ensisijaisesti vastuu perehdytyksestd on esimiehelld. Tdmi jakaa vastuuta tulokkaalle
valitulle perehdytyshenkildlle ja myds yhdelle tai useammalle tyonopastajalle. Vastuun-
jako kirjataan ylos jakaen se selkedsti eri henkildille sekd mietitddn mahdolliset
sijaisperehdyttdjat sairastapauksissa. Perehdyttdjdt valitaan ja ohjeistetaan hyvissé ajoin,
jotta ndma voivat valmistautua rooliinsa. Téssd vaiheessa on hyvé ottaa huomioon tu-
lokkaan oma vastuu perehdytyksen onnistumisesta. Voidaan miettid, mihin vaiheisiin
hian pystyy itse halutessaan vaikuttamaan sekd huomioidaan jokaisen perehdytettivin
oma tyyli tehdé tditd ja perehtyd. Nédin ollen ollaan valmiita muuttamaan alkuperéista
perehdyttdmissuunnitelmaa tydnopastuksen alkaessa.

Ennen uuden tyontekijin aloittamista esimiehen tulee valmistella tydyhteisoéd kertomalla
tulokkaasta, hénen tyoroolistaan ja aloitusajankohdasta. Ndin tyokavereille muodostuu

kisitys uudesta tyokaverista ja hinen roolistaan ty0yhteisdssd. Ennen tydsuhteen alkua
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tulokkaan tydpiste ja tyovilineet laitetaan kuntoon, jotta tyOonopastus voi tarvittaessa

heti alkaa. My0s tunnukset ja salasanat hankitaan hyvissé ajoin.

Ensimmdinen tyopdivd

Seuraavat perehdyttdmisohjelman osa-alueet tulee kdyda lapi tulokkaan saapuessa ja
hdnen ensimméisind tyOpdivinddn. Tulokkaan saapuessa hénet esitellddn tydyhteison
jasenille, ensimmdiisend pdivand ensisijaisesti hdnen ldheisimmille tyotovereilleen. Té-
méd luo perustaa hyville yhteistyolle ja sosiaalistuminen tyOyhteiséon voi heti alkaa.
Tulokkaalle esitelldin myos ty0ympadristd; yleiset tilat ja hdnen tyopisteensd. Esimies
kiy lépi hénelle tehtyd perehdytyssuunnitelmaa seké kertoo yrityksen visiosta ja liike-
ideasta ja selvittdd tulokkaalle tydsuhteeseen liittyvié asioita.

Ennen tulokkaan tydsuhteen alkua hidn on saanut jo perustietoa yrityksestd ja omasta
tyonkuvastaan tyonhakuilmoituksessa ja tyOhaastattelussa. TyoOhaastattelussa hin on
voinut saada jo jonkinlaista materiaalia mukaansa luettavaksi. Ensimmadisind paivind
kirjallista materiaalia annetaan keskeisimmistd ty0suhteen ehdoista, yritykseen liittyvai
materiaalia sekd itse tyohon ja tyOnopastukseen liittyvdd aineistoa. Naitd kdydain l&pi
esimiehen ja perehdyttdjén kanssa. Kirjallisessa muodossa olevan informaation lisdksi
on tirkedd huomioida, ettd perehdytettidva saa kaiken tarvitsemansa tiedon vaivattomasti
ja my0s halutessaan kysymalld perehdyttdjaltd. Ensimmaisind pdivind on syytd valttda
litan informaation antamista tulokkaalle ja muutenkin néihin péiviin on syytd valmistau-
tua huolella, silld ensivaikutelma jda tulokkaan mieleen pitkédksi aikaa ja vaikuttaa

hinen viithtymiseensa ja sopeutumiseensa yritykseen.

Ensimmdiset viikot

Ensimmadisten viikkojen sekd kuukausien aikana tulokkaan tutustuminen tydyhteis6on
ja sosiaalistuminen jatkuu. Tutustumista yrityksen eri ihmisiin voidaan laajentaa yrityk-
joiden kanssa hén ei pdivittdin tyoskentele tai ole fyysisesti samassa paikassa. Sosiaalis-
tamisessa on otettava huomioon eri yksiloiden tarpeet ja mahdollisesti liséttdva tai
viahennettiva ryhmitydskentelyd tulokkaan kiinnostuksesta riippuen.

Tyonopastus alkaa tyovélineisiin ja tyon sisdltoon tutustumalla. Aluksi kiinnitetddn
huomiota kokonaisuuden hallintaan ja lisdtddn uuden tyOntekijdn tietimystd vahitellen
yksityiskohtaisemmalla tiedolla. Mahdollisimman pian tyonopastuksen alussa paiste-
tddan tulokas itse tekemddn ja oppimaan tyotd tekemisen kautta. Tydnopastuksessa

otetaan myds tulokkaan omat tarpeet huomioon. Esimerkiksi uudet tyontekijét, joilla on



79

voimakas turvallisuuden tarve haluavat mahdollisimman selkeén tyonkuvan ja -tehtiviét.
Tyonopastus tulee jatkumaan tulokkaan kokemuksesta ja tyotehtdvistd riippuen ensim-
madisind kuukausina ja mahdollisesti ainakin osittain my0s ensimmaéisten kuukausien

jélkeen tarpeen mukaan.

Ensimmadisten viikkojen aikana tulokas opetetaan ergonomisesti oikeisiin tyotapoihin ja
tutustutetaan yrityksen tyoturvallisuuteen. Hinelle ndytetddn hatduloskaytivét ja opete-
taan eri toimenpiteet mahdollisen onnettomuuden sattuessa. Perehdytyksen seuranta
aloitetaan heti ensimmaisistd viikoista ldhtien. Tulokkaan kanssa keskustellaan siitd,
miten hdn kokee eri vaiheet; haluaako hén ehké hoitaa jonkun asian toisin ja samalla
tarkistetaan suunnitelmien toteutumista. Tdssd vastuuta on myds tulokkaalla: Myds hin
pitdé huolen siité, ettd kaikki kohdat perehdyttimisohjelmassa kdyddan lapi. Tulokkaal-
la, jolla on korkea itsensd toteuttamisen tarve saa kdyttdd luovuutta ja hénelle annetaan
valtuuksia perehtyd ty0hon omalla tavallaan. Samalla, kun tyonopastus etenee sithen
pisteeseen, ettd tulokas alkaa itse tehdd tyotehtdvid, hidnelle annetaan palautetta tydsta.
Tamai auttaa hintd tietiméin, miten tyoskentely sujuu ja onko tyon tulos toivottua. Pa-

laute on erittdin tarkedd yksilolle, joka kokee arvostuksen tarpeen vahvana.

1kk - 6 kk

Perehdytysohjelman viimeisessd osassa, perehdytyksen ensimmaéisten kuukausien aika-
na, tyonopastus jatkuu vield tiiviisti, vaikka tulokas tekeekin jo melko itsendisesti toita.
Tulokkaan kanssa kerrataan jo opittuja asioita ja palautetaan hidnen mieliinsd tarkeim-
mat tyon osa-alueet ja kriittisimmét kohdat. Tédssd vaiheessa perehdytettidva saa opetusta
niissd toissd, jotka hdn kokee hankaliksi. Talloin pyritddn myds lisddmaédn tai painotta-
maan niitd tyotehtdvid, jotka perehdytettivd kokee mielekkdiksi ja innostaviksi tai
kenties hédn pystyy tyydyttiméaan itsensd toteuttamisen tarpeita jonkun hénelle haastavan
tehtdvén kautta. Sosiaalisesti motivoituneille tulokkaille pyritddn sen sijaan jarjestiméin

enemmaén ryhmétyotilanteita.

Vaikka tyotehtdviat alkavat sujua, ei palautteen merkitystd saa silti unohtaa. Palautetta
annetaan tyOnopastajan pdivittdisen palautteen lisdksi myds kahdenkeskisten keskuste-
lujen kautta. Keskusteluita voidaan kiayda sekd padperehdyttdjin ettd esimiehen kanssa.
Naéissa keskusteluissa kdydédédn 14pi saavutettuja tuloksia ja kehittymisen kohteita. Tun-
nustus hyvistd tyOstd antaa tulokkaalle lisdd motivaatiota tyontekoon. Téssd
perehdytysohjelman vaiheessa jatketaan myos seurantaa ja kirjataan muistiin onnistu-

neet ja epdonnistuneet kohdat koko perehdytysprosessissa.
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Edella kuvattu perehdytysprosessin malli kuvaa ihannetilannetta, kun aikaa ja resursseja
perehdyttimisen suunnitteluun ja sen toteutukseen on riittdvasti. Joskus rekrytointi ja
uuden tyontekijdn aloitus tapahtuu kuitenkin nopeasti ja tydnopastukseenkin on rajalli-
nen aika kdytossd. Téllaisissa tapauksissa perehdyttdmisohjelmaa sovelletaan

kulloisenkin tilanteen ja tulokkaan mukaan.

Tadmén perehdytysohjelman tavoitteena on saada yritykseen sitoutuneita, motivoituneita,
osaavia ja tyytyvdisid tyontekijoitd. Perehdyttdmisen onnistunut ldpivienti antaa tulok-
kaalle selkedn kuvan hdnen tyOstddn ja yrityksestd sekd luo myoOnteisen asenteen
tyOpaikkaa kohtaan. Sosiaalistuessaan tydyhteisoon uusi tyontekijd tuntee olevansa yksi
sen jdsenistd. Yrityksen tuloksen kannalta onnistunut perehdyttdminen on tarkedd: Se

lyhentdd oppimisaikaa ja vihentdd virheita.

6.2. Mahdollisia jatkotutkimuksia

Perehdyttimisen aihealue antaa mahdollisuuksia monille jatkotutkimuksille. Yksi mie-
lenkiintoinen jatkotutkimusaihe liittyy perehdyttdjiin. Syventymélld tarkemmin
perehdyttdjien toimintatapoihin voitaisiin perehdytystd edelleen kehittdd. Tutkimuksen
kohteena olisi perehdyttdjien koulutus, viélineet, materiaalit ja yhteistyd. Kvalitatiivista
tutkimusta pidetédén erityisen hyvéni esitutkimuksena (Alasuutari 1999: 231). Taménkin
tutkimuksen pohjalta voisi suorittaa laaja kvantitatiivinen kyselytutkimus perehdyttimi-

sen kokemisesta, jonka kohderyhména olisivat koko organisaation uudet tulokkaat.

Tutkimuksesta saisi my0s syvéllisemmaén jos olisi mahdollista haastatella myds pereh-
dytyksen suunnitteluryhmdidn kuuluvia henkil6itd. N&din voisi tutkia toteutuuko
alkuperdiset perehdytyssuunnitelmat kdytinnossd ja miten niitd muutetaan tulokkaan
omien tarpeiden mukaan. Mielenkiintoista olisi myos tutkia eri sukupuolten vilisid eroja
sekd perehdyttdmisen kokemisessa ettd motivaatiotarpeissa. Tdhén voitaisiin ottaa mu-
kaan my®ds eri ikdluokkia, silléd tassé tutkimuksessa tutkittavat olivat hyvin samanikaisia.
My®6s suurempi aineisto auttaisi nikeméédn selvemmin perehdyttdmisprosessin aukko-
kohdat. Olisi my0s kiinnostavaa tietdd, minkilaiset asiat vaikuttavat tarverakenteeseen.
Onko esimerkiksi koulutuksella ja jo edelld mainituilla sukupuolella tai i4ll4 jonkinlai-

nen vaikutus?
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LIITTEET

Liite 1. Kysymykset perehdytettiville

KYSYMYKSET PEREHDYTETTAVILLE

Taustatiedot:

Nimi

Aloittamisvuosi yrityksessa

Nykyinen ty6tehtéva ja tyon aloituspéiva
Ika

Koulutustausta

SUUNNITTELU
Mita tietoa hait tyOstd ennen tydhontuloa?
Mita tietoa sait ennen tydhontuloa yrityksestd ja tyotehtivista?

Oliko tyOyhteisdssési valmistauduttu tuloosi, tiedettiinkd sinusta?

MATERIAALI

Annettiinko sinulle jonkinlaista materiaalia yrityksestd, perehdytyksestd? Minkilaista?
Koitko materiaalin hyddylliseksi?

Kaytiinkd materiaali 1dpi? Miten?

TOTEUTUS
Kuvaile mitd perehdytyksessd/tyonopastuksessa kidytannodssé tapahtuu?
Onko sinua perehdytetty talon tavoille, tutustutettu tydtovereihin ym.?

Oletko itse pystynyt vaikuttamaan perehdyttdmiseen?

PEREHDYTTAJAT
Onko sinulle nimetty yhtd padvastuullista perehdyttdjdaa? (esimies, ldhin tyStoveri) Mi-
ten hin on hoitanut roolinsa kaytdnndssa? (entd muut perehdyttéjat/tydnopastajat?)

Miten perehdyttdjd/perehdyttdjit ovat asennoituneet opastukseesi?

TYOMOTIVAATIO
Oletko saanut palautetta tyosuorituksistasi? Miten tdmé on vaikuttanut tydmotivaatioo-

si?
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Minkélaiset odotukset sinulla oli ennen tdiden aloittamista?
Ovatko ndima odotukset muuttuneet perehdytyksen aikana? Mihin suuntaan?

Turhauttiko sinua joku asia?

TYOTURVALLISUUS

Onko perehdytyksessd otettu esille tyoturvallisuuteen liittyvidt asiat, varauloskdynti,
sammutuspeitteen sijainti?

KESTO

Miten kauan perehdyttdmisprosessi kesti? Oliko mielestési sithen kéytetty aika riittdva?

Minka3 takia ollut riittdva tai ei riittava?

SEURANTA
Onko perehdytyksen onnistumista ja lisdtarvetta seurattu jilkeenpdin? Keskusteluja?

KEHITTAMINEN
Onko ollut ongelmia, jotka voisivat johtua perehdyttdmisessé olevista virheistd tai puut-
teista?
Mitd kehittdmisideoita sinulla olisi perehdytysprosessiin? Mitd muuttaisit nykyisessa
kaytdnnossd? Mitkd asiat menivit vikaan tai missé tilanteessa olisit kaivannut enemmain
perehdytystda? Mitka asiat koit onnistuneiksi?
Minki kouluarvosanan antaisit perehdytyksen

— suunnittelulle

— toteutukselle

— seurannalle?
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Liite 2. Kysymykset perehdyttajille
KYSYMYKSET PEREHDYTTAJILLE
Taustatiedot:

Aloittamisvuosi yrityksessa

Nykyinen ty6tehtéva ja tyon aloituspéiva
Ika

Koulutustausta

1. Valmistaudutaanko/tapahtuuko jotain tydyhteisdssd ennen uuden tydntekijdn saapu-

mista?

2. Miten iso ryhma perehdytettivid on yleensa kerralla? Sopiva madra?

3. Kuvaile mitd perehdytyksessd/tyonopastuksessa kdytdnndssd tapahtuu? Mikd on si-

nun toimenkuvasi perehdytysprosessissa?

4. Minkéilaisena koet tulokkaille jaettavan materiaalin? Kdyddidnko materiaalia 1dpi?

5. Perehdytetddnko tulokkaita talon tavoille, tutustutettu tytovereihin ym.?

6. Pystyvitko tulokkaat itse vaikuttamaan perehdyttimiseen?

7. Minkilaisia ennakko odotuksia on ollut ennen perehdyttdmistd? (odotitko innolla vai
el mielenkiintoa perehdyttdmistd kohtaan) Miten nykydén suhtaudut perehdyttdjén roo-
liisi?

8. Annatko yleensd palautetta tulokkaalle hdnen tekemastdin tyostd? Miten perehdytet-

tavat kokevat timén?

9. Miten kauan perehdyttdmisprosessi yleensd kestdd? Onko se mielestési riittdva? Min-

ka takia on riittdva tai ei riittava?

10. Oletko kertonut tulokkaille tySturvallisuusasioista yrityksessa?
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11.  Oletko  keskustellut jdlkeenpdin  tyontekijoiden kanssa  perehdytyk-

sen/tyonopastuksen lisdtarpeesta?

12. Miten mielestési perehdytys on sujunut? Mitd kehittdmisideoita sinulla olisi pereh-

dytysprosessiin? Mitd muuttaisit nykyisessd kdytdnndssd? Mitkd asiat menivit vikaan

tai mika onnistui?

13. Minka kouluarvosanan antaisit perehdytyksen — suunnittelulle
— toteutukselle?
— seurannalle?



