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Ty6elama eldaa murroksessa, jossa yritykset kdyvat entistda kovempaa kilpailua osaavasta ja si-
toutuneesta tyovoimasta. Henkiloston osaamispadoma on nykypaivana isossa roolissa. Hyvalla
henkilostéjohtamisella voidaan vaikuttaa tydntekijéiden organisaatioon sosiaalistumiseen, pe-
rehdyttamisen onnistumiseen, psykologisen sopimuksen syntymiseen ja sita kautta organisaa-
tioon sitoutumiseen. Perehdyttamistda muokkaamalla yksilokohtaisesti voidaan saada tyonteki-
jan koko osaaminen yrityksen kayttoon. Tehokkaalla sosiaalistumisella tyontekijan osaaminen
saadaan kayttoon mahdollisimman nopeasti.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia organi-
saatioon sosiaalistumisesta. Tutkimus toteutettiin case-tutkimuksena eraalle suomalaiselle yri-
tykselle. Tutkimuskysymyksia oli kaksi: Ensiksikin millaisena tyontekijat kuvaavat yrityksen sosi-
aalistumisprosessin. Toiseksi milld tavalla sosiaalistuminen nayttaytyy yrityksessa. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys koostuu organisaatioon sosiaalistumisen teoriasta, perehdyttamisesta
henkilostéjohtamisen kaytdanteena, psykologisesta sopimuksesta synnyn teoriasta ja organisaa-
tioon sitoutumisen teoriasta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka aineisto kerattiin teemahaastattelui-
den avulla. Tutkimusjoukkona oli yrityksessa vuosina 2017-2019 aloittaneet tyontekijat. Haas-
tatteluita tehtiin yhteensa 12 kappaletta. Tutkimuksen analyysi perustui teemahaastatteluiden
perusteella kerattyyn aineistoon.

Tutkimuksen analyysi toteutettiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla, joka mahdollisti aineis-
tosta nousevien teemojen loytamisen. Tutkimuksen tarkeimmat tulokset olivat tyontekijoiden
nakemykset ja kokemukset yrityksen sosiaalistumisprosessista. Tyontekijat kokivat organisaa-
tioon sosiaalistumisessa tarkeimmiksi tekijoiksi esimiehen roolin, luottamuksen syntymisen esi-
miehen ja tydyhteison kanssa, avoimuuden ja tiedonkulun sekd oman paikan 16ytamisen orga-
nisaatiosta. Lisdksi tyontekijat tunnistivat oman roolinsa sosiaalistumisprosessissa seka kokivat
tyoyhteison kanssa solmittavien epaviralliset suhteet erittdin tarkeana.

Tutkimus vahvistaa osaltaan kirjallisuudessa esille noussutta kasitysta siitd, ettd perehdyttami-
nen tulee nahda pelkkaa tydon opettelua laajempana kokonaisuutena. Uusien tyontekijéiden on-
nistunut sosiaalistuminen ja perehdyttdminen vaativat suunnittelua, mutta toisaalta myos siina
tulisi ottaa uuden tydntekijan oma persoona ja tausta huomioon. Hyvalla perehdyttamisella yri-
tys viestii olevansa seka kiinnostunut tyontekijoistaan ettd valmis panostamaan uusiin tulijoihin.

AVAINSANAT: organisaatioon sosiaalistuminen, perehdyttaminen, psykologinen sopimus, or-
ganisaatioon sitoutuminen
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1 Johdanto

Skilled employees who are committed to business goals are a company's most
important asset. (Ulrich, 1998)

Tyon tekeminen on muuttunut paljon viimeisten 70 vuoden aikana. Lisdantynyt teknolo-
gia on omalta osaltaan mullistanut tavat, joilla ty6ta tehdaan. Tyéeldman murros ja tyo-
eldman tulevaisuus ovat ilmidita, joiden taustalla vaikuttavat tekijat, kuten lisdantynyt
teknologia, vdeston ikaantyminen, tyévoiman liikkuvuuden lisddantyminen, tyévoiman
saatavuuden heikkeneminen sekd uusien sukupolvien muuttunut arvomaailma (CGl,
2019). Nama asettavat uudenlaisia haasteita niin tyonantajille, tyontekijoille kuin koko
yhteiskunnalle. Tyossdolobarometrin 2018 (Valtioneuvoston julkaisuja, 2018) mukaan
palkansaajien usko tulevaisuuteen on vahitellen palautumassa lahes vuosikymmenen
kestaneen finanssikriisin jalkeen. Toisaalta kasvuhakuisten pk-yritysten rekrytointihaas-
teet ovat lisdantyneet merkittavasti. Muutosten tuomat haasteet tulevaisuuden tydela-
maan ovat vasta hahmottumassa. (Valtioneuvoston julkaisuja, 2018) On kuin esirippu

olisi hiljaa raottumassa, silti paljastamatta mitd verhon takana piilee.

Suomessa tyontekijat ovat tilastojen perusteella paasdantoisesti edelleen palkkatyossa
ja pitkissa tyosuhteissa. Kansainvalisesti tarkasteltuna monissa maissa teollistuminen ja
yhteiskunnan kehittyminen ovat vasta alkamassa (Heiskanen, Syvdnen & Rissanen, 2019).
Nakokulman valinta maarittaa paljolti, milta tulevaisuuden tydelaman haasteet nadytta-
vat. Osa tutkijoista tarkastelee ilmiotad palkkatyon tai ammattien katoamisen ndkokul-
masta ja osa taas mieltaa tulevan muutoksen tarkoittavan lisaantyvaa yrittajyytta ja pat-

katyota. (CGl, 2019; Toiminen, 2017).

Marjaana Toimisen (2017) raportissa tarkasteltiin useiden yritysjohtajien nakemyksia
tyon tulevaisuudesta. Kaikilla yritysjohtajilla on yhteinen ndkemys: ihminen ei katoa tyo-
markkinoilta — ihmisen rooli muuttuu. Useissa julkaisuissa myos palkansaajien osaami-

sen kehittdminen on noussut esille (Toiminen, 2017; Valtioneuvoston julkaisuja, 2018;



CGl, 2019). Tyon sisdllon muutokset seka tyotavoissa ja menetelmissa tapahtuvat muu-
tokset pakottavat tyontekijat omaksumaan asenteen, jossa tyossa opitaan uutta ldhes
paivittdin. Lisaksi yksilon rooli ja vastuu oman osaamisen kehittamisesta ja yllapitami-

sesta korostuu (Toiminen, 2017).

Henkildston kehittdminen on yksi yrityksen keinoista vastata markkinoilla kdytavaan kil-
pailuun. Henkiloston kehittamiselld tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joita yrityksessa
tehddan tyontekijoiden osaamispaaoman kehittamiseksi (Truss, Mankin & Kelliher, 2012,
s. 163). Keskeisia kasitteita tdssa ovat muutos, oppiminen ja parantunut suoritus. Henki-
[6stdn kehittaminen kulminoituu osittain yrityksen ja sen tydntekijéiden kykyyn oppia.
Oppiminen on keskeinen prosessi yrityksen kilpailuedun luomisessa. (Truss ym., 2012, s.

164)

Oppimisen nakdkulmasta voidaan tarkastella myds organisaatioon sosiaalistumista ja
perehdyttamista yhtena sosiaalistumisen kdytanteena. Organisaatioon sosiaalistuminen
on prosessi, jonka aikana uusi tyontekija omaksuu uuden tydymparistdnsa ja yrityksen
toimintatavat ja hanesta tulee yrityksen tdysivaltainen jasen (Van Maanen & Schein,
1977; Saks, Uggerslev & Fassina, 2006) Organisaatioon sosiaalistumisen ja perehdytta-
misen tulee tapahtua entista nopeammin ja tehokkaammin, jotta organisaatiolla on kyky
vastata ymparistossa tapahtuviin muutoksiin (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker,
2007; Truss ym., 2012, s. 163—-180). Perehdyttamiselld voidaan vaikuttaa osaltaan orga-
nisaation tehokkuuteen ja tyossa suoriutumiseen. Mitd tehokkaampi perehdytysprosessi
on, sitd nopeammin uuden tydntekijan tydpanos saadaan yrityksen kdyttéon. Perehdyt-
taminen ja siihen liittyva oppiminen eivat rajoitu vain tyosuhteen alkuun, silld organisaa-
tiot muuttuvat jatkuvasti. Reagointinopeudessa maarittavana tekijana on yrityksen ja
sen tyontekijoiden kyky oppia uutta. Yrityksen liiketoimintastrategian kautta tulee joh-
dattaa henkildston osaamistaso, joka auttaa yritysta saavuttamaan kilpailuetua markki-

noilla. (Truss ym., 2012, s. 163-180)



Sosiaalistumisprosessiin panostamalla voidaan lisdaksi pienentaa yrityksen rekrytointi- ja
vaihtuvuuskustannuksia ja saavuttaa kilpailuetua seka vaikuttaa tyontekijoiden organi-
saatioon sitoutumiseen. Mita nopeammin tyontekijat sosiaalistuvat yritykseen ja heista
tulee osa tyoyhteis63, sitd nopeammin yritys saa heidan osaamispddomansa kayttoonsa.
(Fang, Duffy & Shaw, 2011) Osaamispadomalla tarkoitetaankin kdytanndssa yrityksen
henkilostoa ja sen aineetonta padomaa. Aineeton pdaoma saa tulevaisuudessa entista
tarkeamman roolin yritystoiminnassa, silla nakymattéman varallisuuden tunnistaminen
ja kehittaminen on tarkeas, jotta yritys voi kehittaa keinoja markkina-arvonsa yllapitami-
seen ja parantamiseen. HenkilOstotilinpaatosta eli kertomusta yrityksen henkildstosta

pidetdan yrityksen markkina-arvoa nostavana raportointina sijoittajille. (Eronen, 1999)



1.1 Tutkimuksen lahtokohdat ja tavoitteet

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden kasityksia organi-
saatioon sosiaalistumisesta ja perehdyttamisesta erddssa suomalaisessa teollisuusalan
yrityksessa. Tutkimuksen taustalla on halu ymmartaa, miten tyontekijat kokevat yrityk-

sen nykyiset sosiaalistumis- ja perehdyttamiskdytannot.

Perehdyttaminen tydsuhteen alussa on yksi henkiléstohallinnon perusprosesseista. Pe-
rehdyttaminen nahdaan kuitenkin usein hyvin asiakeskeisena ja yksisuuntaisena toimin-
tana, jossa tyohon tulija on tiedon vastaanottaja. Tyoelaman muuttuessa perehdyttami-
nen on kuitenkin alettu ndhda laajempana kokonaisuutena ja osana tavoitteellista hen-
kilostojohtamista (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 36). Myds organisaatioon sosiaalistuminen
ja psykologinen sopimuksen syntyminen liitetdan kiinteasti tyosuhteen alussa tapahtu-
viksi asioiksi. Organisaatioon sosiaalistumisella tarkoitetaan prosessia, jossa tyontekija
sosiaalistuu tydyhteison taysivaltaiseksi jaseneksi (Van Maanen & Schein, 1977). Psyko-
loginen sopimus kasittda kahden osapuolen, tyontekijan ja tydnantajan, odotukset ja nii-
den tayttymisen tydsuhteen alussa, ja sen aikana (Sherman & Morley, 2015). Nykypaivan
muuttuvassa yritysmaailmassa tyontekijoiden roolit ja tyotehtavat saattavat muuttua
hyvinkin usein. Tyoelaman nopeasyklisyys muuttaa myds perinteisen perehdyttamisen
muotoa innovatiivisempaan suuntaan, jossa perehdyttdminen nahdaan vuorovaikuttei-

sena toimintana yksisuuntaisuuden sijasta.

Tutkimus toteutetaan case-tutkimuksena eraalle suomalaiselle teollisuusalan yritykselle.
Aineisto kerataan teemahaastatteluiden avulla. Haastateltaviksi on valittu yrityksessa vii-
meisen kolmen vuoden aikana aloittaneet tyontekijat. Kohdeyrityksessa on tapahtunut
viimeisten vuosien aikana merkittavia muutoksia niin omistuspohjassa kuin henkil6s-
tossa. Muutokset ovat myds vaikuttaneet kohdeyrityksen henkildstdresursseihin ja tyon

organisointiin. Kohdeyritys on esitelty tarkemmin luvussa 3.3.
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Tutkimuskysymykset olen muotoillut seuraavasti:

1) Millaisena tydntekijat kuvaavat yrityksen sosiaalistumisprosessin?

2) Milla tavalla sosiaalistuminen nayttaytyy yrityksessa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus jakautuu kuuteen paalukuun ja niiden alalukuihin. Ensimmaisessa luvussa esi-
telldan johdannon kautta tyon tavoite, tyon keskeiset kdsitteet ja tutkimuksen rakenne.
Toisessa pdaluvussa rakennetaan tyon teoreettinen viitekehys ja avataan tarkemmin
tyon keskeisia kasitteitd seka niiden lahikasitteitd. Teorialuvussa tarkastellaan myos tyo-
hon valittua nakdkulmaa ja tyon sijoittumista aiempaan tutkimukseen. Kolmannessa
padluvussa esitetdadn tutkimuksen metodologia eli valittu tutkimusmenetelma seka tut-
kimuksen toteuttamisessa tehdyt valinnat. Tassa luvussa tarkastellaan myos tutkimus-
kohteena olevaa yritysta seka esitelldan aineiston analysoinnin menetelmat ja tutkimuk-
sen luotettavuuden arviointi. Viidennessa paaluvussa esitetadn tutkimuksen tulokset.
Kuudes paaluku keskittyy pohdintaan ja analyysiin, jossa saatuja tuloksia peilataan teo-

riaan. Luvussa esitetdaan lopuksi tutkimuksen jatkotutkimuskohteet.

1.3 Tutkimuksen rajaukset

Koska tutkimuksessa puhutaan tulokkaista ja organisaatioon sosiaalistumisesta, pereh-
dyttamisestd, rekrytoinnista ja psykologisesta sopimuksesta, tuntui loogiselta valita tut-
kimusjoukoksi organisaatiossa vasta aloittaneet tyontekijat. Lisaksi tehtiin seuraavat va-
linnat: tutkimukseen otetaan mukaan tyontekijat, joiden tydsuhde on alkanut viimeisen
kolmen vuoden aikana eli vuosina 2017-2019 ja tyontekijat, jotka tydskentelevat yrityk-
sen paatoimipaikassa. Johtoon kuuluvat henkil6t jatettiin otannan ulkopuolelle, koska
heiddn perehdytysprosessinsa on muista tyontekijoista poikkeava. Johdolla tarkoitetaan
tdssa toimitusjohtajaa ja operatiivisesta toiminnasta vastaavia henkildita. Lisaksi tutki-

muksesta rajattiin pois tyontekijat, jotka eivat puhu suomea aidinkielenaan. Tama rajaus
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tehtiin siksi, etta ndin pystyttiin vahentamaan mahdollisia kielellisista ilmauksista johtu-
via vaarinkasityksid. Muita rajauksia ei tehty. Mukaan otettiin seka tyontekijoita etta toi-
mihenkildita. Osa tutkimusjoukosta on tullut yritykseen suorarekrytoinnin kautta ja osa
vuokratyosuhteen kautta. Koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd myos perehdyt-
tamiseen liittyvia kokemuksia, ei ollut jarkevaa rajata pois yritykseen vuokratydnteki-
joiksi tulleita tyontekijoita, silla yrityksen vastuulla on huolehtia kaikkien tyontekijoiden

perehdyttamisesta (Tyoturvallisuuslaki, 2020).
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2 Tulokkaasta organisaation jaseneksi

Useissa yritysten julkilausumissa korostetaan henkildston tarkeyttd ja nimetaan henki-
[6st0 yrityksen tarkeimmaksi voimavaraksi. Samalla, kun henkilosto on yrityksen tarkein
voimavara, on se myos usein yrityksen isoin kustannusera. Varsinkin palvelualoilla toimi-
vien yritysten kiinteista kustannuksista suurin osa koostuu juuri henkiléstokustannuk-
sista. Yritysten suuret henkilostokustannukset nakyvat myds siind, etta varsinkin tuotan-
toyritykset ovat siirtdneet tuotantoaan halvemman tyévoiman perdssa ns. kolmansiin
maihin, kuten Kiina ja Intia. On siis sanomattakin selvaa, etta henkilosto nayttelee yrityk-

sissd isoa roolia, niin voimavara- kuin kustannustekijanakin. (Viitala, 2009, s. 8-9)

Perehdyttaminen linkittyy vahvasti henkilostéjohtamiseen, joka pitda sisallaan yrityksen
kaikki henkilostoa koskevat toiminnot, perehdyttamisen ollessa yksi niista. Perehdytta-
minen ei ole vain yksi henkildstéjohtamisen kdytanteistd, vaan se on myds osa yrityksen
laajempaa henkilostéjohtamisen kokonaisuutta. Siksi onkin luonnollista tarkastella myos
strategista henkilostéjohtamista ja perehdyttamisen linkittymista yrityksen henkilosto-

strategian kautta koko yrityksen liiketoimintastrategiaan. (Viitala, 2009, s. 20)

Perehdytys on yksi henkilostdjohtamisen kdytanteistd, joten perehdyttamista kasitellaan
yhtend henkildstojohtamisen ilmentymana yrityksessa. Perehdyttdminen linkittyy myos
organisaatioon sosiaalistumisen teoriaan. Organisaatioon sosiaalistumista tarkastellaan
tassa tutkimuksessa eri teorioiden ja niiden kehityksen nakokulmasta. Psykologinen so-
pimus nahdaan tassa tutkimuksena yhtena organisaatioon sosiaalistumisen tekijana, jo-
ten sita kasitellaan lyhyesti organisaatioon sosiaalistumisen yhteydessa. Organisaatioon
sosiaalistumisen ja perehdyttamisen kautta padstaan organisaatioon sitoutumiseen, jota
kasitelldan lyhyesti sosiaalistumisen ettd perehdyttamisen tavoitteena. Organisaatioon

sitoutumista tarkastellaan eri nakdkulmista niin organisaation kuin yksilon kautta.
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2.1 Organisaatioon sosiaalistuminen

Organisaatioon sosiaalistumisella tarkoitetaan prosessia, jonka aikana uusi tyontekija eli
tulokas omaksuu uuden tydymparistdnsa ja yrityksen toimintatavat ja hanesta tulee yri-
tyksen tdysivaltainen jasen (Van Maanen & Schein, 1977; Saks ym., 2006; Saks & Gruman,
2012, s. 27 ). Vaikka organisaatioon sosiaalistumista on tutkittu paljon, on kirjallisuus
suuresta kiinnostuksesta huolimatta pysynyt melko kehittymattémana ja pirstaleisena.
Kimin, Chain, Kimin ja Parkin (2015) mukaan tama johtuu siitd, etta kirjallisuudessa ei ole
pystytty tutkimaan ja tunnistamaan yritysten kdytdssa olevia sosiaalistamistaktiikoita ja

-kadytanteita.

Organisaatioon sosiaalistumista on tutkittu 1970-luvun lopulta lahtien ja sen tarkeys ko-
rostuu entisestaan. Tydvoiman liikkkuminen ja tyopaikan vaihtamisen helppous seka tyo-
eldaman nopeasyklisyys asettavat tyontekijan sosiaalistumiselle uudenlaisia vaatimuksia.
Sosiaalistuminen tulee tapahtua entistd nopeammin ja tehokkaammin. (Bauer ym., 2007)
Sosiaalistamiseen panostamalla voidaan pienentaa yrityksen rekrytointi- ja vaihtuvuus-
kustannuksia ja saavuttaa kilpailuetua. Kilpailuetua yritys voi saavuttaa tehokkaalla sosi-
aalistamisprosessilla ja sita kautta vaikuttamalla tyontekijéiden organisaatioon sitoutu-
miseen. Mitd nopeammin tyontekijat sosiaalistuvat yritykseen ja heista tulee osa tyoyh-
teis04d, sitd nopeammin yritys saa heidan osaamispadomansa kdyttéonsa. Osaamispaa-
omalla tarkoitetaan yrityksen henkiloston aineetonta pddomaa. Panostamalla sosiaalis-
tumisprosessiin yritys voi vahentaa uusien tyontekijéiden kokemaa epavarmuutta tyo-

suhteen alussa ja vaikuttaa vaihtuvuuteen. (Fang, Duffy & Shaw, 2011)

2.3.1 Organisaatioon sosiaalistumisen prosessi

Organisaatioon sosiaalistumisen prosessissa uusi tyontekija liittyy osaksi olemassa ole-
vaa tyoyhteis6a. Organisaation uusi jasen ei aluksi tiedd, miten uudella tyopaikalla toi-
mitaan. TyOyhteiso on saattanut omaksua ajan saatossa saantdja, joita ei lue Tervetuloa

taloon -oppaassa. Tallaisia kirjoittamattomia saantoja kutsutaan organisaatiokulttuuriksi.
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Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation yhteista “maailmantulkintaa”, yhtei-
sid ajattelu- ja toimintatapoja (Ldmsa & Paivike, 2013, s. 176). Uusi tyontekija saattaa
aluksi kyseenalaistaa tyoyhteisdon toimintatapoja ja ihmetelld jotain kirjoittamattomia
saantoja. Kun uusi tyontekija on sosiaalistunut organisaatioon, on hdan omaksunut tyo-

yhteison tavat toimia ja hdnesta on tullut tydyhteison jasen. (Van Maanen & Schein, 1977)

Feldmanin (1976) mukaan sosiaalistuminen voidaan ndhda kolmivaiheisena prosessina.
Ensimmaisessa vaiheessa uusi tyontekija muodostaa itselleen kasityksia ja odotuksia
uutta tyonantajaa kohtaan. Tama tapahtuu jo ennen kuin tulokas aloittaa tyot uudessa
organisaatiossa. Toisessa vaiheessa tulokas saapuu organisaatioon ja talldin ennalta ase-
tetut odotukset ja organisaation todellisuus kohtaavat. Kolmannessa vaiheessa tulokas
on tehnyt jo erilaisia havaintoja uudesta tydymparistostaan. Feldmanin (1976) mukaan
kolmannessa vaiheessa esiin saattaa nousta kahdenlaisia konflikteja: tyohon ja vapaa-
aikaan liittyvia tai organisaation sisdisid. Organisaation sisdiset konfliktit voivat olla eri
ryhmien vilisid erimielisyyksia tehtavien tarkeysjarjestyksesta tai niiden suorittamista-
voista. Feldmanin (1976) mukaan sosiaalistumisprosessin tavoitteita ovat yleinen tyyty-

vaisyys, keskindinen vaikutus, sisdinen motivaatio ja tyon imu.

Sosiaalistamisprosessia saattaa nopeuttaa tulokkaan osaamisalueiden kertominen tule-
ville tyotovereille. Talld voi olla vaikutusta tydssd suoriutumiseen niin yksilon kuin koko
ryhman nakdkulmasta. Tulokkaan sosiaalistumiseen vaikuttaa myds yhteistyd oman tii-
min kanssa. Organisaation tulisi tukea tulokkaan ja tyokavereiden ystavystymista kaikin
keinoin. On tarkeda ottaa haltuun uusi tyd, mutta vield tarkeampaa on tulla hyvin toi-
meen oman tiimin ja tyoyhteison kanssa. Talléin myos yritys hyotyy tulokkaasta parhaalla
mahdollisella tavalla. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006) Tassa tulee myos ottaa huo-
mioon sosiaalistamisen epaviralliset keinot. Henkilostéjohtamisen kdytdnteet ovat ns. vi-
rallisia sosiaalistamisen keinoja, mutta organisaatiossa on myds paljon epavirallisia kei-
noja. Tyokavereiden, tyoyhteison ja esimiesten kautta tulee tulokkaalle paljon epaviral-

lista tietoa, joka vaikuttaa seka tulokkaan sosiaalistumiseen ettd psykologisen sopimuk-
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sen syntymiseen (Sherman & Morley, 2015). Reichers (1987) pitaa erittdin tarkedna tu-
lokkaan ja organisaation muiden jasenten vilistd kommunikaatiota. Hinen mukaansa tu-
lokkaan sosiaalistumista voi nopeuttaa ja syventdaa panostamalla yrityksen perehdytys-
ohjelmiin sekd tukemalla tulokkaiden ja organisaation muiden jasenten kanssakdymista.
Myds perehdytysohjelmaan kuuluva suunniteltu suorituksen arviointi auttaa tulokasta
pddsemain nopeammin osaksi tyoyhteisoa. Palautteen merkitys korostuu tyosuhteen

alussa, kun tulokas hakee omaa paikkaansa tyoyhteisdssa.

Organisaatioon sosiaalistumisprosessin pituus on kirjallisuudessa maaritetty eri tavoin.
Boswell, Shipp ja Payne (2009) mielesta sosiaalistuminen kestda koko tydsuhteen ensim-
maisen vuoden, kun taas Cable, Gino ja Staats (2013) esittavat jakson kestavan puoli
vuotta. Reichersin (1987) nakemyksen mukaan sosiaalistumisprosessi on lyhyt ajanjakso
tyosuhteen alussa. Hinen mukaansa sosiaalistumisprosessin lyhyydestd hyotyvat seka
tulokas etta organisaatio. Tulokkaalle nopea sosiaalistuminen uuteen organisaatioon tar-
koittaa tyosuhteen alkuun liittyvan mukautumisvaiheen lyhyytta ja organisaatiolle mah-
dollisuutta saada tulokkaan tyosuoritus nopeammin tehokkaaseen kayttoon. (Reichers,
1987) Van Maanen ja Scheinin (1977) mukaan sosiaalistuminen on koko tyosuhteen kes-
tava prosessi. Intensiivisinta sosiaalistuminen on tydsuhteen alussa tai tyossa tapahtu-

van roolimuutoksen alussa. (Van Maanen ja Schein, 1977)

Boswellin ym. (2009) mukaan tydsuhteen ensimmainen vuosi sisaltdad sosiaalistumisen
nakokulmasta vaiheet, jossa tyotyytyvaisyys ensin nousee ja sitten laskee. Nousuvaihetta
kutsutaan kuherruskuukaudeksi (honeymoon effect) ja laskuvaihetta krapulaksi (hango-
ver effect). Kuherruskuukauden ja sitd seuraavan krapulan tasoon ja kestoon vaikuttavat
tulokkaan kokemukset aiemmassa tyopaikassa, tyopaikan vaihtamisen syy (oma pyynto
vai irtisanominen) sekd uuden tyOpaikan sosiaalistamistaktiikat. Mikali tulokkaan en-
nakko-odotukset uutta tyota kohtaan ovat korkeat ja yritys epdonnistuu sosiaalistami-
sessa, on kuherruskuukausi intensiivinen ja samoin myds sen jdlkeinen krapula. Organi-
saation on hyva tiedostaa tydsuhteen ensimmaiseen vuoteen sisaltyvat vaiheet ja Bos-

wellin ym. (2009) mukaan ndma vaiheet olisi hyva sisallyttaa osaksi perehdytysvaihetta.
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Tyosuhteen alkuun liittyvista tunnetilojen muutoksista olisi hyva keskustella yhdessa tu-
lokkaan kanssa. Talldin tulokas olisi my0s itse tietoinen tyopaikan vaihtamiseen liittyvista
tunnetiloista eika tulkitsi mahdollisia negatiivisia tuntemuksia virheeksi tyépaikan valin-
nassa. Boswellin ym. (2009) mukaan tyosuhteen ensimmaisen vuoden perusteella voi-

daan tehda suuntaa-antavia paatelmia tulokkaan organisaatioon jaamisesta.

2.3.2 Organisaatioon sosiaalistumisen toimijat

Organisaatioon sosiaalistumisprosessiin osallistuvia toimijoita kutsutaan kirjallisuudessa
sosiaalistumisen agenteiksi (socialization agents). N&ita eri agentteja tyoyhteisdssa ovat
esimies, tyokaverit, tiimin jasenet, muiden osastojen kollegat, tulokkaalle nimetty pereh-
dyttdja tai mentori seka asiakkaat. Sosiaalistumisen agenttien rooli sosiaalistumispro-
sessi on tunnustettu tarkedksi. Kammeyer-Muellerin ja Wanbergin (2003) mukaan esi-
mieheltd ja nimetylta perehdyttdjalta saatu informaatio vaikuttavat eniten tulokkaan or-
ganisaatioon sosiaalistumisessa. Myds ndiden toimijoiden kautta tulokkaalla on mahdol-
lisuus oppia organisaatiossa toimimisen tapoja seka tutustua organisaatiokulttuuriin.

(Kammeyer-Muellerin ja Wanbergin, 2003)

Osa tutkijoista on tarkastellut sosiaalistumisprosessin toimijoita tydnantaja ja tulokas -
nakodkulmasta (Cooper-Thomas & Andersson, 2006; Louis, 1980; Ashford & Cummings,
1983; Fang ym., 2011). Vaikka tyonantaja hyotyy oikeanlaisen sosiaalistamistaktiikan va-
linnasta seka selkedsta perehdytysprosessista ja ndihin molempiin liittyvasta informaa-
tion tarjoamisesta tulokkaalle, on tydnantaja kuitenkin vain toinen toimija prosessissa.
Jotta prosessi toimisi optimaalisella tavalla, tarvitaan siihen myos tulokkaan panostusta
ja motivaatiota uuden oppimiseen. (Cooper-Thomas & Andersson, 2006; Louis, 1980;

Ashford & Cummings, 1983; Fang ym., 2011)

Saksin ja Grumanin (2012, s. 39) mukaan muiden agenttien, kuten tyokavereiden, tiimin
tai muiden kollegoiden, rooli on kuitenkin hyvin usein epavirallinen. Organisaatio on voi-

nut nimeta tulokkaalle virallisen perehdyttdjan tai mentorin, mutta tulokas saa kuitenkin
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paljon tietoa myods epavirallisten kanavien kautta. Epavirallisen tiedon saamisella on iso
rooli organisaatioon sosiaalistumisessa, sillda sen avulla tulokas pystyy tdydentdamaan
mahdollisia perehdyttdmisessa jadneitd aukkoja. (Saks & Gruman, 2012, s. 39) Agentit
lisdavat myos sosiaalisten suhteiden kehittymista tulokkaan ja organisaation muiden ja-
senten valilla. Taman on havaittu vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon sitou-

tumiseen (Saks & Gruman, 2012, s. 40).

2.3.3 Sosiaalistamistaktiikat

Van Maanen ja Scheinin (1977) teoriassa organisaatioon sosiaalistumisesta on esitetty
kaksitoista sosiaalistumistaktiikkaa, joiden avulla yritys voi auttaa uutta tyontekijaa yri-
tykseen sosiaalistumisessa. Kuviossa 1 esitetdan Jonesin (1986) laatima jasennys Van
Maanen ja Scheinin sosiaalistamistaktiikoista. Jonesin (1986) mukaan yritys voi vaikuttaa

tulokkaan tyoroolin omaksumiseen sosiaalistamistaktiikan valinnalla.

Vakiinnuttavat taktiikat Yksilolliset taktiikat
kollektiivinen yksildllinen
muodollinen vapaamuotoinen

SISALTO asteittainen satunnainen
saannollinen vaihteleva

SOSIAALINEN jatkuva hajanainen

ASPEKTI kieltava arvostava

Kuvio 1. Sosiaalistamistaktiikat (mukaillen Jones 1986)
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Ensinndkin kollektiivisella sosiaalistamistaktiikalla tarkoitetaan kaytant6a, jossa tydsuh-
teen alkuun sijoittuva perehdytys tai koulutus kdydaan lapi yhtend, tulokkaista koostu-
vana ryhmana. Talléin tulokkaille muodostuu Idhes samanlaiset kokemukset tydn aloit-
tamisesta yrityksessa. YksilOllisessd sosiaalistamistaktiikassa tulokas sosiaalistuu organi-
saatioon itsenaisesti. Kollektiivista sosiaalistamistaktiikkaa kdytetddn usein, kun aloitta-
via tyontekija on paljon. Yksilollisessa taktiikassa voidaan kayttda hyvaksi mentorointia,
jossa yksi organisaation vanhempi jasen on esikuvana uudelle tyontekijalle. Toisena so-
siaalistamisen taktiikkana on joko muodollinen tai vapaamuotoinen. Muodollisella tar-
koitetaan kaytdantoa, jossa tulokas sosiaalistuu organisaatioon varsinaisen tyon ulkopuo-
lella. Muodolliseen sosiaalistamiseen liittyy tulokkaalle annettava virallinen koulutus,
jonka tavoitteena on jonkin tyoroolin omaksuminen. Vapaamuotoisessa sosiaalistami-
sessa tulokas otetaan tyoyhteisdn toimintaan mukaan heti alusta asti. Vapaamuotoiseen
sosiaalistamiseen kuuluu tyonoppiminen itse tekemalld. Mikali tyon tekeminen vaatii
tyon alkaessa jonkinlaisen teoriaosuuden, on muodollinen sosiaalistamistaktiikka kay-
tossa ensin ja vapaamuotoinen sen jdlkeen. Van Maanen ja Scheinin (1977) esimerkissa
muodollista taktiikkaa kdytetaan, kun tydntekijdlle on tulossa ulkomaan komennus. Tal-
[6in tyontekija kdy lapi koulutuksen, jossa han oppii kohdemaan kulttuuria ja kielta. Talla
tavalla organisaatio valmistaa tyontekijaa komennuksen alkamista varten. (Van Maanen

& Schein, 1977)

Kolmantena sosiaalistamisen taktiikkana on asteittaisuus tai satunnaisuus. Asteittainen
sosiaalistamistaktiikka tarkoittaa, ettd tydssa suoriutumista varten tulee edetd asteittain.
Tasta esimerkkind voi olla ladkarin urapolku, jossa tydssa tarvittavia taitoja hankitaan jo
edelta valmiiksi tiedetylla tavalla. Toisin on taas yrityksissd, joissa uralla kehittyminen ei
vaadi edelta suunniteltua kehittymispolkua, vaan se voi olla satunnainen ja tapauskoh-
tainen. Neljantena sosiaalistamistaktiikka on joko saannollinen tai vaihteleva. Sdannolli-
sella tarkoitetaan taktiikkaa yrityksissa, joissa tydsuhteen pituus maarittaa uralla etene-

misen tahdin. Vaihtelevassa taktiikassa tyosuhteen kestolla ei ole merkitysta uralla ete-
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nemisessa. Yleensa yrityksessa toteutetaan vaihtelevaa sosiaalistamistaktiikkaa ja hie-
rarkisissa organisaatioissa, kuten armeija, saannollista taktiikkaa. (Van Maanen & Schein,

1977)

Viidentena taktiikkana on jatkuva tai hajanainen. Jatkuvuuteen perustuvassa taktiikassa
tarkoitetaan olemassa olevan organisaatiokulttuurin ja tyoskentelytapojen jatkumista
hyddyntamalla organisaation vanhoja jasenia tulokkaiden sosiaalistamisessa. Jatkuvuu-
teen perustuvassa sosiaalistamisessa tulokas omaksuu olemassa olevat tavat muilta tyo-
yhteison jaseniltd. Hajanaisuuteen perustuvassa taktiikassa tulokas ei saa organisaa-
tiosta valmista mallia, vaan joutuu itse opettelemaan tyontekemisen. Hajanaisuuden
taktiikkaa saatetaan kadyttda tilanteissa, joissa organisaatio haluaa uudistaa toimintata-
pojaan merkittavasti. Jatkuvuuteen perustuvassa taktiikassa korostetaan muun tyoyhtei-
son hyvaksyntda sosiaalistumisen onnistumisessa. Hajanaisuudessa tilanne on pdin vas-
tainen. Viimeisena taktiikkana kasitellaan kieltavyyden ja arvostavuuden taktiikat. Mikali
organisaation kayttama sosiaalistamistaktiikka on arvostava, arvostaa organisaatio tu-
lokkaan ominaisuuksia jo ennestdan ja sellaisenaan. Talloin tulokkaan halutaan olevan
sellainen kuin han jo on eikd tulokasta ole tarpeen muuttaa suuntaan tai toiseen. Kielta-
vassa taktiikassa tulokas mukautetaan voimakkaasti osaksi tydyhteisoa. (Van Maanen &

Schein, 1977)

Lisaksi Jones (1986) on luokitellut taktiikat kolmeen ryhmaan konteksti, sisalto ja sosiaa-
linen aspekti. Kontekstilla tarkoitetaan sosiaalistumisprosessin muotoa, tapahtuuko so-
siaalistuminen ryhmassa vai yksin, muodollisesti vai vapaamuotoisesti. Sisaltéon liittyy
sosiaalistumisprosessin aikataulut ja eteneminen. Sosiaalinen aspekti tarkoittaa tapaa,
jolla sosiaalistuminen tapahtuu organisaatiossa ja miten organisaation muut jasenet sii-
hen liittyvat. Saako tulokas tyoyhteisoltd tukea sosiaalistumisessa vai tuleeko hanen sel-

vita sosiaalistumisesta itsendisesti.

Sosiaalistamistaktiikat esiintyvat harvoin yksindan organisaatioissa. Erilaiset yritysten

kayttamat perehdyttamisohjelmat ja koulutukset ovat yhdistelmia eri taktiikoista. Joskus
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kaikki taktiikat ovat kdaytossa yhta aikaa ja joskus sosiaalistuminen etenee vaiheittain tak-
tiikasta toiseen. Sosiaalistuminen ei tapahdu vain tydsuhteen alussa, vaan se on jatkuva
prosessi (Schein, 1971a, Van Maanen, 1977a) ja se voi tulla kyseeseen myos tyoroolin tai
osaston muuttuessa (Van Maanen & Schein, 1977). Sosiaalistamistaktiikoiden tunnista-

minen ja niiden jakaminen vakiinnuttaviin ja yksil6llisiin on hyva tiedostaa.

Jones (1986) on jakanut kaksitoista sosiaalistamistaktiikkaa kahteen kategoriaan: vakiin-
nuttaviin ja yksil6llisiin taktiikkoihin. Vakiinnuttavat taktiikat pyrkivat sailyttdamaan ole-
massa olevia kdytantoja ja yksilolliset taktiikat uudistamaan ja kannustamaan tulokkaita
innovatiivisten ratkaisujen l6ytamiseen. (ks. myds Ashforth, Saks & Lee, 1998) Jonesin
(1986) tutkimuksessa |6ytyi positiivinen yhteys vakiinnuttavien taktiikoiden ja tyotyyty-
vaisyyden seka sitoutumisen valilla. Yhteyttd voidaan selittda silld, ettd vakiinnuttavia
taktiikoita kdayttamalla tulokas sosiaalistuu olemassa olevaan organisaatioon ja sen kult-
tuuriin. Yksil6llisia taktiikoita kdytetadn tavoiteltaessa innovatiivisuutta ja uusia toimin-
tatapoja. (ks. myds Ashforth ym., 1998) Tall6in tulokas saattaa kokea ristiriitoja tyoyhtei-

sossd, mikali tydyhteison jasenet eivat hyvaksy ehdotettuja toimintatapoja. (Jones, 1986)

Cablen ym. (2013) mukaan organisaation tekemassa sosiaalistamistaktiikan valinnassa
olisi hyodyllista ottaa huomioon myos tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet. Tulok-
kaan oman persoonallisuuden ja taitojen hydédyntaminen heti tydosuhteen alussa vaikut-
taa tulokkaan organisaatioon sosiaalistumiseen. Seka Cablen ym. (2013) ettd Cooper-
Thomasin ja Andersonin (2006) mukaan sosiaalistamisen tulee olla suunnitelmallista,
mutta tyontekijakohtaisesti muokattavissa olevaa. Vanhan kasityksen mukaan uudet
tyontekijat voidaan sosiaalistaa organisaatioon massatuotantona kdyttdmalla muodol-
lista sosiaalistamistaktiikkaa. Tallin kuitenkin menetetdaan uuden tyontekijan kokemuk-
set, ajatukset ja uudet ideat, joista voisi olla hyotya organisaatiolle. Perehdyttamisen
personointi voisi olla yksi mahdollisuus toteuttaa erilaisten sosiaalistamistaktiikoiden yh-
distelya. Perehdyttamisen personointi vaatii kuitenkin organisaatiolta erityista osaamista,

aikaa ja resursseja. Lisdksi kdytdannossa personoinnin toteuttaminen organisaation kiirei-
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sessa arjessa saattaisi olla lilan aikaa vievaa. Uuden tyontekijan tuleminen organisaa-
tioon on my0s aina mahdollisuus muutokselle. Sitd vasten ajateltuna yrityksen tulisi hyo-

dyntaa iso investointi parhaalla mahdollisella tavalla. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006)

Van Maanen ja Schein (1977) huomasivat organisaatioon sosiaalistumisessa kaksi vai-
hetta, kun he tarkastelivat muodollista sosiaalistamistaktiikkaa. Muodollisen sosiaalista-
mistaktiikan valinnan ja prosessin jdlkeen tulee vield toinen aalto, jossa tulokas saattaa
poisoppia sosiaalistamisen aikana opittuja asioita. Tulokkaan lopullinen tyoskentely-
paikka tai tyopiste muokkaavat sosiaalistumista viela virallisen osuuden jalkeen. Sosiaa-
listumisen kaksivaiheisuus on hyva ottaa huomioon perehdytysohjelmaa laadittaessa.
Kaksivaiheisuudessa olisi suositeltavaa hyodyntda ensin muodollista taktiikkaa ja sen jal-
keen epamuodollista. Mikéli ndiden kahden taktiikan valilla on suuria eroavaisuuksia, voi
tulokas hammentya ja luottamus organisaatiota kohtaan voi vahentya. Talla voi olla mer-
kitysta psykologisen sopimuksen syntyyn tai sen pysymiseen. (Van Maanen & Schein,

1977)

Sosiaalistumiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten tulokas itse eli hdnen persoonallisuu-
tensa ja taustansa sekd organisaatio ja kulttuuri. Cooper-Thomas ja Andersson (2006)
nostavat esiin myds sosiaalistamisen kaantopuolen. Mikali sosiaalistamisesta tehdaan
lilan suunniteltua ja joustamatonta, voi tulokas mukautua uuteen organisaatioon liian
helposti. Cooper-Thomas ja Andersson (2006) kutsuvat tata ylisosiaalistamiseksi. Talldin
organisaatio ei saa uuden tyontekijan mukana tuomia uusi ndkdkulmia hyodyntdakseen

ja organisaation muuttuvissa tilanteissa tallainen asetelma voidaan kokea hankalaksi.

Cooper-Thomas ja Andersson (2006) tuovat esille useita eri nakdkulmia, joiden kautta
sosiaalistumista voidaan tarkastella. Tulokkaan esimies saattaa tarkastella sosiaalistumi-
sen onnistumista tydn oppimisen nakdkulmasta eli kuinka hyvin ja nopeasti tulokas on
oppinut uuden tyon. Tyoyhteiso saattaa tarkastella asiaa omasta nakokulmastaan arvioi-

den esimerkiksi sita, miten hyvin tulokas on oppinut tyoyhteison pelisdannot. Naiden
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organisaatioon liittyvien ndakékulmien lisaksi on vield organisaation ulkopuolinen nakoé-
kulma eli tulokkaan lahipiiri, joka tarkastelee tilannetta omasta ndakdkulmastaan. Tulok-
kaan perhe on kiinnostunut siitd, miten heille Iaheinen henkil6 jaksaa ja miten hyvin tyén

ja vapaa-ajan valinen tasapaino toteutuu. (Cooper-Thomas ja Andersson, 2006)

MyOs organisaatiorakenne vaikuttaa sosiaalistamistaktiikan valintaan. Mekanistinen or-
ganisaatio valitsee todennakdisesti vakiinnuttavan lahestymisen, kun orgaaninen (yritta-
jamainen) taas yksilollisen. Organisaation koko vaikuttaa myos. Vakiinnuttava sosiaalis-
taminen voi toimia my0ds turvana. Tyontekija, jolla on korkea motivaatio ja halu kehittya,
voi kokea vakiinnuttavan sosiaalistamisen selkeyttdavana ja turvallisena elementtina.
Myos alhaisemman motivaation ja kasvutarpeen omaava tyontekija voi kokea vakiinnut-
tavan sosiaalistamisen turvallisena vaihtoehtona yksil6lliselle sosiaalistamiselle (Ash-

forth ym., 1998)

Sosiaalistumiseen vaikuttaa myos tulokkaan aikaisempi tyokokemus. Mikali tulokas on
vastavalmistunut ja tyOuransa alussa oleva nuori, voivat odotukset tydelamalta ja uu-
desta tyonantajasta olla eparealistiset. Tyonantaja ei valttamattd pysty vaikuttavaan
odotusten syntyyn. Selked toimenkuva ja sen lapikaynti tulokkaan kanssa vahentda odo-
tusten ja realismin valille mahdollisesti syntyvaa kuilua (Fang ym. 2011). Tulokkaalla, jolla
on jo aiempaa tyokokemusta ja kokemusta uuden tyon aloittamisesta, on lahtokohtai-
sesti realistisemmat odotukset uudesta tydnantajasta. Talldinkin selkedn toimenkuvan ja
siihen liittyvien tyotehtdvien viestiminen edesauttaa psykologisen sopimuksen synty-

mista. (Tomprou & Nikolau, 2011; Saks ym., 2006)

2.3.5 Psykologinen sopimus

Tyosuhteen alussa syntyva psykologinen sopimus on osa organisaatioon sosiaalistumisen

prosessia. Psykologinen sopimus vaikuttaa myos yhtend tekijana tyontekijan organisaa-
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tioon sitoutumiseen (Sherman & Morley, 2015). Tassa tutkimuksessa psykologista sopi-
musta tarkastellaan osana tyontekijan organisaatioon sosiaalistumista ja sitoutumista.

Seuraavassa kdydaan lapi psykologisen sopimuksen syntymiseen vaikuttavia tekijoita.

Psykologisen sopimuksen syntymiseen vaikuttavat jo tydsuhteen alkamista edeltavat ta-
pahtumat, kuten rekrytointi (Tomprou & Nikolau, 2011). Ensimmaiset viikot organisaa-
tiossa ovat merkittavia psykologisen sopimuksen synnyn kannalta. Ensimmaisten viikko-
jen aikana tulokas kohtaa organisaation todellisuuden ja ennen tydsuhteen alkua synty-
neet odotukset ja toiveet joko toteutuvat tai eivat. Mikali tydnantaja ei pysty vastaamaan
naihin toiveisiin ja odotuksiin, joutuu tulokkaan ja tydnantajan valilla oleva psykologinen
sopimus koetukselle. (Delobbe, Cooper-Thomas & De Hoe, 2016; Tomprou & Nikolau,
2011) Tyosuhteen alussa muodostuva luottamus on tarkedssa roolissa tyontekijan sosi-
aalistumisen kannalta (Lapointe & Vandenberghe, 2016). My0Os esimiehelld on tarkea

rooli psykologisen sopimuksen syntymisessa (Delobbe ym., 2016).

Psykologinen sopimus on subjektiivinen kokemus (Tomprou & Nikolau, 2011) tydntekijan
ja tydnantajan velvoitteista. Mowday, Porter, Steers ja Warr (1982, s. 3) kuvaavat psyko-
logista sopimusta vaihdantasuhteeksi, jossa vaihdannan kohteena on p&aosin ei-talou-

dellisia hyodykkeet.

Psykologisen sopimuksen syntymistd voidaan tarkastella monen eri teorian kautta. Osa
tutkijoista tarkastelee sita sosiaalisen vaihdannan (social exchange) teorian kautta, jossa
psykologista sopimusta tarkastellaan tyontekijan ja tydnantajan velvollisuuksista toisiaan
kohtaan. Tassa nakokulmassa puhutaan velvollisuuksien vaihtosuhteesta. Psykologista
sopimusta voidaan tarkastella myos merkityksellistamisen (sense-making) teorian kautta,
jolloin tarkastelun kohteena on sopimuksen syntyprosessi ja eritoten kognitiivinen puoli.

(Sherman & Morley, 2015)

Psykologisen sopimuksen syntyyn vaikuttavat myos tyontekijan aiemmat kokemukset.

Tyburansa alkuvaiheessa olevalla tyontekijalla ei ole vanhoja kokemuksia, joihin tehda
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vertauksia. Kokeneella tyontekijalla on kokemuksia jo edellisista tyopaikoista ja niihin
solmituista sopimuksista. Aiempi tydokokemus voi tutkijoiden mukaan vaikuttaa seka po-
sitiivisesti ettda negatiivisesti. Positiivisia vaikutuksia voivat olla aiempi kokemus organi-
saatiossa tyoskentelemisesta ja tyoyhteisossa toimimisesta. Negatiivisia vaikutuksia voi-
vat olla aiemman tydkokemuksen tuoma jaykkyys. (Sherman & Morley, 2015) Jaykkyy-
delld tarkoitetaan tassa aiempien tyosuhteiden mukana tuomia malleja ja rutiineja, joi-

den muuttaminen voi olla tyolasta.

Psykologisen sopimuksen syntymiseen vaikuttavat merkittavasti sekd yksilolliset ettd or-
ganisatoriset tekijat. Sherman ja Morley (2015) nostavat tutkimuksessaan tarkeimmiksi
yksilotason tekijoiksi yksilon arvot ja niiden suhteen organisaation arvoihin, tunnollisuu-
den, toiveet urakehitykselle ja |ahtdaikeet. Organisatorisia tekijoita ovat yrityksen henki-
I6stopolitiikka ja henkilostojohtamisen kdytdnteet ja niiden osana rekrytointitoimenpi-
teet seka tyokaverit eli organisaatioagentit. Jo rekrytointivaiheessa tydpaikkailmoituk-
sessa mainitut asiat ja itse valintavaihe antavat tulokkaalle tietoja yrityksesta ja sen kay-
tanteista. Kun valinta on tehty, on seuraava linkki yritykseen tulokkaalle henkil&stdyk-
sikko. Yrityksen henkildstoyksikolla on tarkea rooli tydsuhteen alussa. Uusi tyontekija saa
kaiken tyosuhteen alussa tarvitsemansa tiedon juuri taman yksikon kautta. Yrityksen kay-
tossa olevat henkildstéjohtamisen prosessit tulevat sita kautta nakyviksi. Annettavan in-
formaation tulisi vastata yrityksessa elettdavaa todellisuutta. Esimerkiksi tehdaskierrok-
sella turvallisuusasioiden tulisi ndkya samalla tavoin kuin ne on esitetty perehdytysop-
paassa. Mikali ndiden valilld on ristiriita, joutuu tulokas selittdmaan tatd eroa itselleen.

(Sherman & Morley, 2015)

Organisaatioagentteina toimivat niin kanssatyontekijat kuin esimiehet. Myds perehdyt-
taja toimii organisaatioagenttina, mikali han on eri henkild kuin esimies. Tulokas tarkkai-
lee esimies-alaissuhdetta esimiehelta saadun informaation valossa. Mikali esimiehen
oma psykologinen sopimus on jaanyt tayttymatta tai esimies kokee tydnantajan loukan-

neen sopimusta, valittyy tdman kuva myos tulokkaalle. Myos perehdyttdjan antama esi-
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merkki on tarkedssa roolissa. Perehdyttdjien olisi tarkeda olla organisaatioon sitoutu-
neita tyontekijoita. Kanssatyontekijoiden kertomuksista tulokas saa kuvan siita, miten
yritys kohtelee tyontekijoéitaan. Talla on vaikutusta myds tulokkaan organisaatioon sosi-
aalistumisessa, koska informaatio auttaa tulokasta selviytymdan yllatyksista ja saadun
informaation kautta tulokas myds muodostaa mielipiteitd ja hanesta tulee olla yritysta.

(Sherman & Morley, 2015)

Mowday ym. (1982, s. 4) mukaan psykologisen sopimuksen muodostuminen on erittdin
tarkeda ja yritys hyotyy siita merkittavasti. Vahva psykologinen sopimus voi lisdta tyon-
tekijoiden innovatiivisuutta ja halua toimia yrityksen puolesta. Mowday ym. (1982, s. 4)
mukaan kaikilla yrityksen tyontekijoilla ei tarvitse olla vahva psykologinen sopimus tyon-
antajaan. Tyontekijan asema ja toimenkuva vaikuttavat siihen, kuinka vahva yrityksen ja
tyontekijan suhteen tarvitsee olla. Osa yrityksen tyontekijoista on ns. liitdnnaishenkilds-
to4a, joiden vaihtuvuus ei ole yrityksen toiminnalle merkittdava uhka. Mita korkeammalla
tyontekija on yrityksen hierarkiassa, sitd tarkedmpi on vahva psykologisen sopimuksen

tyontekijan ja tyonantajan valilla. (Mowday ym., 1982, s. 4)

Mowday ym. (1982, s. 4-5) kuvaavat kuitenkin tilanteita, joissa vahva psykologinen sopi-
mus voi olla yritykselle jopa haitallista. Yritys saattaa havaita, etta vaihtuvuus kohdistuu
paasdantoisesti huippusuoriutuviin tyontekijoihin. Taméa saattaa johtua siitd, etta hei-
kommin suoriutuvat tydntekijat ovat vahvasti sitoutuneet yritykseen eivatka halua muut-
taa toimintatapojaan. Taustalla saattaa olla pitkd tyosuhde tydonantajaan, jolloin mahdol-
lisuudet tydpaikan vaihtamiseen ovat voineet alentua. Yrityksen toiminnan kehittyminen

saattaa tallaisessa tapauksessa olla vahaistd. (Mowday ym. 1982, s. 4-5)

2.2 Perehdyttaminen yrityksessa

Perehdyttaminen nahdaan tavallisesti tydnopetteluna. Ennen tyén teknologistumista yk-
sinkertaiset tyOolosuhteet eivat vaatineet laaja-alaista perehdyttamista. Nykypaivana

niin tyotehtavat kuin tydymparistét ovat monimutkistuneet ja tyontekijan tulee aiempaa
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paremmin pystya hahmottamaan koko organisaation toimintaa ja tavoitteita. Pelkadstaan
tyotehtaviin keskittyva perehdyttaminen ei enaa riita, vaan tarvitaan laaja-alaista pereh-
dyttamista sekad itse tyohon ettad tyoyhteisdon. (Kupias & Peltola 2017, s. 13) Saksin ja
Ashforthin (1997) mukaan tyonopettelu ndhdadn myos aiempaa tarkedampéana osana or-

ganisaatioon sosiaalistumista. Organisaatioon sosiaalistumista tarkasteltiin luvussa 2.1.

Kjelin ja Kuusisto (2003, s. 22) esittavat perehdytyksen perimmaiseksi tarkoitukseksi uu-
den tyontekijan organisaatioon ja sen toimintatapoihin tutustuttamisen (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, s. 22). Organisaatioon perehdyttamisella tarkoitetaan organisaatiorakentee-
seen, yrityksen tuotteisiin ja palveluihin seka toimintalogiikkaan tutustuttamista. Lisaksi
arvot, strategia ja missio on myds hyva viestia uudelle tyontekijalle, jotta tyoskentelemi-
nen suuntautuu oikein. Yrityksen toimintatavat taas pitavat sisdallaan mm. tydsuhteeseen,
palkanmaksuun ja tyosuojeluun seka virkistystoimintaan liittyvat asiat (Kjelin & Kuusisto
2003, s. 20-22). Perehdyttaminen liittyy olennaisesti seka liiketoiminnallisten tavoittei-

den varmistamiseen ettad hyvaan henkilostotyohon (Kupias & Peltola 2017, s. 16).

Perehdyttaminen liittyy aina ihmisiin. Perehdyttamisessa perehdyttdja on opettaja tai
opastaja ja perehdytettava on oppija. Perehdyttdminen voidaan nahda sailyttavana, jol-
loin tulokas pyritadn opettamaan talon tavoille ilman uusien ideoiden kuuntelemista. Tai
perehdyttaminen voidaan ndhda uudistavana, jolloin uudella tyontekijalla on mahdolli-
suus tuoda esille havaintojaan ja yrityksen on myds mahdollista ottaa nadista nakemyk-
sistd oppia. (Kjelin & Kuusisto 2003, s. 163) Jones (1986) jakoi sosiaalistamistaktiikat va-
kiinnuttaviin ja yksil6llisiin taktiikoihin. Kjelinin ja Kuusiston (2013, s. 163) tapa jakaa pe-
rehdyttaminen sailyttavaan tai uudistavaan vastaa osittain Jonesin (1986) tekemaa sosi-

aalistamistaktiikoiden jakoa.
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Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan kaikkia yrityksen toimintoja, joiden avulla pyritdan
varmistamaan oikea henkiléstdmaara oikeaan aikaan, henkil6stdn oikea ja riittdva osaa-
minen sekd hyvinvointi ja motivaatio (Viitala, 2009, 20). Henkilostoresurssilla tarkoite-
taan kaikkea tietoa, osaamista ja energiaa, joita ihmisilla on ja joita he voivat kayttaa
eldmansa aikana eri tehtdvien ja haasteiden selvittdmiseen. Henkilostéjohtaminen yri-
tyksessa tarkoittaa yrityksen kannalta tarkeiden henkildiden rekrytointia ja sitouttamista,
jotta ndiden henkildiden osaaminen voidaan valjastaa yrityksen kayttoon. Yrityksen me-

nestyminen riippuu sen henkildston osaamisesta. (Boxall & Purcell, 2016, s. 3-5)

Henkildstojohtaminen kasitteena nousi esiin ensimmaisen kerran 1960-luvulla Yhdysval-
loissa. Kuitenkin vasta 1980-luvulla henkildstojohtamista alettiin tutkia tieteellisesti.
(Truss ym., 2012, s. 85). 1980-luvulla havaittiin, ettd henkilostdjohtamisella on suora vai-
kutus yrityksen menestymiseen (Truss ym., 2012, s. 66). Viitalan (2009, s. 86) mukaan on
perusteltua vaittaa, ettd viime vuosituhannen lopulla rekrytoinneista tuli yrityksille hen-
kilostéjohtamisen saralla tarkein ja suurin haaste. Hyvien tyontekijéiden rekrytoiminen

ja sitouttaminen on yrityksille keskeinen menestyksen avain.

Henkilostojohtamisessa voidaan erottaa kolme osa-aluetta: henkiléstévoimavarojen joh-
taminen, tyéeldmdsuhteiden hoitaminen ja johtajuus (Viitala, 2009, s. 20—21). Henkilds-
tovoimavarojen johtaminen voidaan nahda yhtena johtamisen alueena tuotannon ja
markkinoinnin tapaan. Siihen kuuluu organisaation sosiaalisen pddaoman johtamista ja
kehittamista yrityksen tavoitteen mukaan (Boxall & Purcell, 2016, s. 5). Henkildstojohta-
miseen liittyy myos tyoelaman suhteiden hoitamista, jolla tarkoitetaan tyonantajan ja
tyontekijan valisten suhteiden hoitoa. Tahan sisaltyy kdytanteet, joiden avulla tyota or-
ganisoidaan ja johdetaan (Boxall & Purcell, 2016, s. 6). Johtajuus on keskeinen osa hen-
kilostdjohtamista. Johtajuutta yrityksessa kdyttavat ensisijaisesti johtajat ja esimiehet,
jotka toteuttavat henkildstdjohtamisen kdytanteita pdivittdisessa tydssa. Esimiehet kan-

nustavat, motivoivat, arvioivat, antavat palautetta ja joskus my0s irtisanovat (Viitala,
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20009, s. 20-21; Boxall & Purcell, 2016, s. 6). Johtajilla on tarkea rooli yrityksen organisaa-

tiokulttuurin luomisessa (Viitala, 2009, s. 20-21).

Strateginen henkilost6johtaminen

Henkildstojohtamiseen viitataan myos termilla strateginen henkiléstojohtaminen, SHRM,
strategic human resource management. Termi pohjautuu ajatukseen, jonka mukaan va-
littu kilpailustrategia voi toteutua vain riittdvan, osaavan ja motivoituneen henkildston

avulla (Strommer, 1999, s. 10).

Jotta henkilostdjohtaminen olisi tehokasta, tulisi sen olla tavoitteellista. Henkilostojoh-
tamisessa tavoitteellisuus liittyy strategisuuteen. Strategisuus tuo henkildstdéjohtami-
seen pitkdn tahtdimen suunnitelmallisuutta. Strateginen henkilostéjohtaminen voi pitaa
sisdlldan monta eri henkildstojohtamisen strategiaa, kuten palkitsemisstrategian, orga-

nisaation kehittamisen ja suorituksen johtamisen. (Truss ym., 2012, s. 87-88)

Henkildstojohtamisella voidaan nahda kaksi mahdollista strategista tavoitetta: taloudel-
lisuus ja vastuullisuus. Taloudellisiin tavoitteisiin liittyy kiintedsti henkiloston kustannuk-
set ja organisaation joustavuus. Tietoalan yrityksessa henkilostokustannukset saattavat
olla jopa 95 prosenttia kaikista kustannuksista (Otala, 2008, s. 23). On siis erittdin tarkeaa,
ettd henkilostojohtamisen kdytanteet edistavat taloudellisten tavoitteiden toteutumista.
Taloudellinen tehokkuus sisaltda tehokkaan henkildston suoriutumisen ja kilpailukykyi-
sen henkiloston palkitsemisen. (Boxall & Purcell, 2016, s. 8-10) Organisaation joustavuus
liittyy yrityksen toimintaymparistossa tapahtuviin muutoksiin vastaamiseen. Muutos vai-
kuttaa merkittdvasti yrityksen johtamiseen, toimintamalleihin ja rakenteisiin (Strommer
1999, 42). Organisaation joustavuuteen liittyy myos taloudellinen nakokulma. Tata kut-
sutaan kustannustehokkuudeksi. Organisaation joustavuudella tarkoitetaan henkilosto-
johtamisen kontekstissa toimintaymparistossa tapahtuvan muutoksen huomiointia
muuttamalla yrityksen henkilostérakennetta. (Boxall & Purcell, 2016, s. 10) Yrityksen

henkilostd koostuu ydinhenkilostosta seka liitdnnaishenkilostosta (Strommer, 1999, s.
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44). Liitannaishenkilostolla tarkoitetaan yrityksen tilapaista henkilostda, kuten vuokra-

tyontekijat, maaraaikaiset tyontekijat, harjoittelijat ja muut ulkopuoliset tahot.

Yritysten toimintaan kuuluu yhteiskuntavastuullisuus. Vastuullinen yritys ei tyydy pelkas-
taan lainsadadanndn minimitason noudattamiseen, vaan sisallyttaa toimintaansa laajem-
pia nakokohtia, kuten taloudellinen vastuu, ymparistdvastuu ja sosiaalinen vastuu (Ku-
pias & Peltola, 2017, s. 14, s. 27; ks. my0s Viitala, 2009, s. 104). Johdon vastuu toiminnan
oikeellisuudesta sisaltyy kaikkiin edelld mainittuihin yhteiskuntavastuullisuuden nako-
kulmiin. Johdon tulee kaikissa henkilostoa koskevissa toimissaan pyrkia ottamaan eri na-
kdkulmat huomioon. Vastuullisuus henkildstdjohtamisessa strategisella tasolla kasittaa
mm. paatokset siirtda tuotanto maihin, joissa tyolainsadadantd on vahemman sdadeltya

(Boxall & Purcell, 2016, s. 15).

Strateginen henkiléstéjohtaminen voidaan siis ndhda keskeisena osana taloudellisia ja
vastuullisia ratkaisuja, joita yrityksen johto tekee henkildstoresurssien rakentamiseksi ja
johtamiseksi (Boxall & Purcell, 2016, s. 28-30). Henkilostdjohtamisen tavoitteena on li-
sata henkiloston sitoutumista tehtaviinsa ja luoda edellytykset mahdollisimman tuotta-
valle ja motivoituneelle tyoskentelylle (Strommer, 1999, s. 16) Kuviossa 2 on esitetty Por-
terin kilpailustrategiaan pohjautuva malli HR-kdytanteiden ja kilpailustrategian valisesta

yhteydesta.
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Kuvio 2. HR-kdytanteiden linkittaminen kilpailustrategiaan (mukaillen Boxall & Purcell,
2016, s. 69)

Valittu kilpailustrategia

l

Tarvittava osaamispadoma ja taidot

l

Toimintaa tukevat HR-kdytanteet

rekrytoinnit, koulutus, palkitseminen

l

HR-tulokset

valitun kilpailustrategian mukainen osaamis-

padoma ja taidot

2.2.1 Perehdyttaminen kasitteend

Kupias ja Peltola (2017, s. 17) toteavat, ettd perehdyttdminen voi tuntua kasitteena yk-
sinkertaiselta. Perehdyttaminen on kuitenkin laaja kokonaisuus, jonka merkitys vaihtelee
yrityksesta toiseen. Perehdyttamiseen vaikuttaa merkittavasti se, miten yritys kytkee pe-
rehdyttamisen yrityksen strategiaan ja muuhun toimintaan (Kupias & Peltola 2017, s. 17;
Kim ym., 2015). Perehdyttamiselle voidaan I6ytada siis monenlaisia maaritelmia. Jotta ka-
sitteelle annetut erilaiset merkityksen selkeytyisivat, esitelladn seuraavassa eri tahojen

nakemyksia suomalaisesta perehdyttamisesta.

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan tydpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuoh-
jausta. Perehdyttédmisen keskeinen tavoite on saada ihminen tuntemaan, ettd on
ja ettd kuuluu tdrkeénd osana uuteen tyoyhteis66n. Tyonopastuksella puolestaan
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tarkoitetaan sellaista jérjestelmdllistd toimintaa, joka tédhtdd tyotehtdvien omak-
sumiseen ja hallintaan. Tyénopastus tdhtdd tyén sisdllolliseen hallintaan ja mah-
dollistaa itsendisen tyéskentelyn. (Juuti & Vuorela, 2002, s. 48—49)

Perehdyttdmisen tavoitteena on auttaa tehtévddn tuleva uusi henkilé6 mahdolli-
simman nopeasti pddsemddn kiinni tehokkaaseen tyontekoon. Tdmdn liséksi pe-
rehdyttimiselld autetaan héntd pddsemddn organisaation ja tydyhteisén jise-
neksi ja tuntemaan itsensd tervetulleeksi uuteen tyéhén. Kokonaisvaltainen yrityk-
sen perehdyttdmisjérjestelmdn sisdltdd tiedottamisen ennen tyéhén tuloa, vas-
taanoton ja yritykseen perehdyttimisen, tyésuhdeperehdyttéimisen ja tyénopas-
tuksen. (Viitala, 2009, s. 189)

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla uu-
den tai uutta tyotd omaksuvan tydntekijin kokonaisvaltaista osaamista, tyéym-
pdristdd ja tydyhteisdd kehitetddn niin, ettd hdn pdédsee mahdollisimman hyvin
alkuun uudessa tyéssddn, tybyhteisGssddin ja organisaatiossaan sekd pystyy mah-
dollisimman nopeasti selviytymddn tydssddn tarvittavan itsendisesti. Laajimmil-
laan perehdyttidminen kehittdd perehtyjdn liséksi myés vastaanottavaa tydyhtei-
s6d ja koko organisaatiota. (Kupias & Peltola, 2017, s. 19)

Kaikkia edelld mainittuja maaritelmia yhdistda perehdyttdmisen jakaminen tyéhonopas-
tukseen ja organisaatioon perehtymiseen. Myds kansainvalinen kirjallisuus tunnistaa ta-
man jaottelun. Perehdyttamisestd puhutaan kansainvalisessa kirjallisuudessa termilla
training tai orientation. Saksin ja Grumanin (2012, s. 30) mukaan kasite training tarkoit-
taa tyOnopastusta ja orientation yleisperehdyttamista. Kjelin ja Kuusisto (2013) maarit-
tavat perehdyttamisen kokonaisuudeksi, joka sisdltdaa seka tyonopastuksen etta yleispe-
rehdyttamisen. Perehdyttamisen kokonaisuus nakyy kuviossa 3. Tydnopettelu vastaa ky-
symyksiin ”Mita tehdaan” ja “Miten tehdaan?”, ja perehdyttamisen kokonaisuus vastaa

kysymykseen “Miksi tehddan?”.

Perehdyttaminen

Alku- ja yleisperehdytté- Tybnopastus

minen

Kuvio 3. Perehdyttamisen kokonaisuus (mukaillen Kupias & Peltola 2017, s. 19)
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Perehdyttamista saatelee Suomessa tyoturvallisuuslaki (Tyoturvallisuuslaki 2020). Tyo-
turvallisuuslain noudattamista valvovat Suomessa sosiaali- ja terveysministerion ohjauk-
sessa aluehallintovirastot, jotka suorittavat valvontaa tydsuojelutarkastusten avulla
(Tydsuojelu 2020). Perehdyttaminen on kirjattu tyoturvallisuuslakiin yhtena elementtina,
jolla voidaan vahentda tydssa tapahtuvia tapaturmia. Suomessa perehdyttamista on siis
lahestytty perinteisesti juuri tyosuojelullisesta ndkokulmasta. Kansainvalisessa kirjalli-
suudessa perehdyttdminen linkittyy osaksi organisaatioon sosiaalistumisen kokonai-
suutta, jonka kaytanteitd tyonopastus ja yleisperehdyttdminen ovat (Saks & Gruman

2012, s. 28).

Tassa tutkimuksessa perehdyttaminen nahdaan Kupiaisen ja Peltolan (2013) esittdman
perehdyttamisen kokonaisuuden kautta, joka sisdltaa tyénopastuksen ja yleisperehdyt-
tamisen. Perehdyttamisen kokonaisuus nahdaan kuitenkin laajempana kokonaisuutena
ja osana organisaatioon sosiaalistumisen prosessia. Organisaatioon sosiaalistumista tar-

kasteltiin luvussa 2.1.

2.2.2 Perehdyttaminen osana henkil6stojohtamista

Henkilostojohtaminen on yksi yrityksen keskeisista prosesseista. Henkilostéjohtaminen
voidaan ndhda monta eri ulottuvuutta sisdltdvana toimintona yrityksessa. Henkilostdjoh-
taminen sisaltaa toisaalta yksittdiset HR-kdytanteet, kuten palkanmaksun, ja toisaalta
henkilostévoimavarojen johtamisen kokonaisuuden, joka kasittdaa kaikki tyosuhteeseen
liittyvat toiminnot (Viitala, 2009, s. 20), kuten rekrytoinnin, perehdytyksen, palkitsemi-
sen, koulutuksen ja lopulta tyosuhteen paattamisen. Henkilostojohtamista voidaan tar-
kastella my0ds strategisesta ndkdkulmasta, jossa ihmisten johtaminen nahdaan yrityksen
menestymisen kannalta kriittisena tekijana (Truss ym., 2012, s. 87—88). Tassa tutkimuk-
sessa kasitelldan henkilostojohtamista kaikista edelld mainituista nakokulmista. Vaikka

henkilostdé on yritykselle kustannusera, on henkilostd myods yrityksen olemassaolon
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mahdollistaja. Yrityksen tydntekijat mahdollistavat yrityksen prosessien kdynnissa pysy-
misen seka innovaatioiden syntymisen. (Strommer, 1999, s. 10; Boxall & Purcell, 2016, s.

6)

Henkildstojohtamista ja sitd kautta henkilostdjohtamisen kdytanteitd, joilla tarkoitetaan
tassa yhteydessd mm. rekrytointia, perehdyttamistd, palkanmaksua, tyoterveyshuoltoa
ja tyoturvallisuutta, sdatelee Suomessa lainsaadanto. Keskeisia tyoelamaa saatelevia la-
keja ovat tyosopimuslaki, tyoaikalaki, vuosilomalaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa,
tietosuojalaki (entinen henkilotietolaki), laki yksityisyyden suojasta tyoelamadssa, laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, tydehtosopimuslaki, tapaturmavakuutuslaki ja
tyoturvallisuuslaki. Lista ei ole tyhjentava. Lait 16ytyvat kokonaisuudessaan Finlex-inter-

netsivuilta. (Viitala, 2009, s. 20-21)

2.2.2 Perehdyttamisen hyodyt

Perehdyttaminen on keskeinen osa henkildstdjohtamisen kdytanteitd. Kasvuhakuisten
pk-yritysten tarve sitouttaa nykyiset tyontekijat entistd paremmin yritykseen, on nosta-
nut esille HR-kadytanteiden ja sitoutumisen valisen yhteyden tutkimisen tarpeellisuuden
(Meyer & Allen, 1997). Tyévoiman vaihtuvuus on yritykselle aina kustannustekija (Al-
Emadi, Schwabenland & Wei, 2015) ja riski. Tyontekijan kokemusta saadusta organisaa-
tion tuesta voidaan parantaa toimivien HR-kdytdnteiden ja perehdyttamisen avulla.
Tyontekijan kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa paatoksentekoon, palkitsemisen oi-
keudenmukaisuus ja kehittymismahdollisuudet ovat tekij6ita, joilla on todettu olevan

vaikutusta yritykseen sitoutumiseen ja vaihtuvuuteen (Allen, Shore & Griffeth, 2003).

Hyvalla perehdyttamisella viestitdan, ettd yritys on kiinnostunut tyontekijoistdan ja on
valmis panostamaan uusiin tulijoihin (Tannenbaum, Mathieu, Salas & Cannon-Bowers,
1991; Delobbe, Cooper-Thomas & De Hoe, 2016; Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 23). Valitet-
tavan usein perehdyttdmiseen ei panosteta riittavasti eika sille anneta sita aikaa, jonka

sen huolellinen suunnittelu vaatisi. Perehdyttaminen ndahdaan usein vain yksittdisena
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prosessina yrityksen muiden prosessien joukossa. Perehdyttaminen on osa henkilosto-
johtamisen prosesseja (Viitala, 2009, s. 22), mutta se kytkeytyy myos osaksi yrityksen
muuta toimintaa. Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutukseen panostaminen nostaa
organisaation tuottavuutta, lisda tyotyytyvaisyytta ja vahvistaa tyontekijan sitoutumista
organisaatioon (Eklund, 2018, s. 19-20). Puutteellinen perehdytys voi vaikuttaa tyon laa-

tuun ja sitd kautta yrityksen asiakassuhteisiin.

Laatuvirheet voivat vaikuttaa niin yrityksen asiakkaisiin kuin henkiléstoon. Laatuvirheet
lisdavat tyomaaraa ja koettelevat tyontekijoiden paineensietokykya. Pitkdan jatkuva pai-
netila voi heikentaa tydhyvinvointia. Paineen lisddantyessa myds tyontekijoiden viihtyvyys
ja mieliala muuttuvat. Talla voi olla pitkalla aikavalilla iso vaikutus tyontekijoiden sitou-
tumiseen. Mowday, Steers ja Porter (1979) vaittavat, ettd tyontekijan sitoutumiseen vai-
kuttaa tyontekijan usko yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin sekéa tahto toimia organisaation
puolesta. Laatuvirheiden aiheuttamat lisdantyneet reklamaatiot voivat horjuttaa seka
tyontekijan usko yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin seka vahentaa tahtoa toimia organi-
saation puolesta. Pahimmillaan siis tyontekijan sitoutuminen organisaatioon karsii ja
lopputuloksena voi olla siirtyminen toisen tydnantajan palvelukseen (Kjelin & Kuusisto,

2003, s. 20-22; Kangas & Hamalainen, 2007, s. 4).

Tyontekijoiden vaihtuvuutta voidaan pienentad panostamalla perehdyttamiseen ja luo-
malla sitd kautta kestdva pohja tyosuhteelle (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 23) Kamppailu
osaajista tyomarkkinoilla kiihtyy, ja yritysten on entista vaikeampi rekrytoida avainhen-
kiloita ja pitdaa heidat yrityksen palveluksessa. Pelkilla henkiléstdeduilla ei voi kilpailla
hyvistd osaajista, mutta hyvallda henkilostéjohtamisella ja perehdyttamiselld voidaan
(Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 23). Yritys voi erottautua tyonhakijoiden silmissa rakentamalla
tietoisesti hyvaa tyonantajakuvaa. TyOnantajakuva muodostuu mm. tyossaoppijoiden ja
harjoittelijoiden sekda muun henkilokunnan omalle |ahipiirille kertomien kokemusten pe-
rusteella. Hyva perehdyttaminen viestii positiivisesta suhtautumisesta uusia tyonteki-
joita kohtaan ja se voi lisdta yrityksen houkuttelevuutta tyomarkkinoilla. (Kangas & Ha-

maldinen, 2007, s. 5)
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2.3 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu jo 1970-luvulta ldhtien. Yhdysvalloissa puhuttiin
1950-luvulla korporaatiouskollisuudesta ja uskottiin, etta tyontekijan ollessa uskollinen
yritykselle yritys palkitsisi tyontekijan uskollisuudesta. Kuitenkin 1980-luvulle tultaessa
tilanne oli jo muuttunut. Yritysuskollisuus ei enda ollut itsestdan selvaa. (Mowday ym.,
1982, 1-2) Organisaatioon sitoutumista on pidetty perinteisesti merkittavana tekijana
yrityksen toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen, jatkuvan kehittymisen sekd uu-
distumisen kannalta (Viitala, 2009, s. 89). Organisaatioon sitoutumisella on havaittu ole-
van vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen, organisaatioon tehokkuuteen (Steers,
1977), innovaatioihin, tyontekijoiden joustavuuteen ja sita kautta yrityksen kilpailukyvyn

saavuttamiseen (Morris, Lydka & O’Creevy, 1993).

Tutkijat ovat tunnistaneet organisaatioon sitoutumisen tarkedksi tekijaksi yritettdessa
ymmartaa tyontekijoiden organisaatiokayttaytymista (Mowday ym., 1979). Myos ihmi-
sen tapa jasentad ympadristddan ja elamalle annettavan merkityksen tutkiminen on kuu-
lunut osaltaan sitoutumisen tutkimukseen. (Mowday ym., 1982, s. 19) Organisaatioon
sitouttamisen keinoja ovat hyva henkilostépolitiikka, panostaminen laadukkaaseen joh-
tamiseen, henkilostdn kehittymismahdollisuudet organisaatiossa, kiinnostava tyonkuva,
toimiva ja oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma ja -strategia seka rekrytoinneissa
realististen odotusten luominen seka panostaminen perehdyttamiseen. (Viitala, 2009, s.
90) Edellda mainitut henkilostdjohtamisen kdytdnteet tukevat tyontekijan organisaatioon
sitoutumista ja mahdollistavat yrityksen liiketoimintastrategian toteutumisen (Morris

ym., 1993)

Organisaatioon sitoutumista voidaan tarkastella monesta eri ndakokulmasta. Meyer ja Al-
len (1991; ks. myos Allen & Meyer, 1990a) esittavat sitoutumiselle kolmen komponentin
-mallin, jossa sitoutumiseen liittyy seka asenteellisia ettd kayttaytymiseen liittyvia teki-
joita. Meyerin ja Allenin (1991) sitoutumisen mallissa sitoutumista lahestytdan kolmesta

nakokulmasta: affektiviinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivinen sitou-
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tuminen organisaatioon tarkoittaa, etta tyontekijalla on vahva side yritykseen ja halu py-
sya organisaation jasenena. Tahan vaikuttavat positiivisesti tydssa koetut onnistumiset
seka tunne omasta patevyydesta. Jatkuvassa sitoutumisessa on kyse organisaatiosta lah-
temisen kustannustekijoistd. Naita ovat yksilon taloudellinen tilanne tai se, etta tarjolla
ei ole toista tyopaikkaa. Normatiivisessa sitoutumisessa kyse on tydntekijan velvollisuu-
dentunteesta organisaatiota kohtaan. Velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan voi
tarkoittaa jatkokouluttautumisesta tehtya sopimusta, jonka rikkoessaan irtisanoutumalla
joutuu tyontekija maksamaan koulutuskustannuksista osan takaisin tyonantajalle. Tallai-
nen sopimus on yleensa sidottu tiettyyn aikaan. (Meyer & Allen, 1991) Naille kolmelle
nakokulmalle yhteistda on tydntekijan ja organisaatioon vadlinen yhteys, joka vahentaa

vaihtuvuuden todennakdisyytta (Allen & Meyer, 1990a).

Organisaatioon sitoutumista voidaan siis tarkastella joko tydntekijan asenteellisena suh-
tautumisena organisaatioon tai tyontekijan kayttaytymisena. Tassa tutkimuksessa hyo-
dynnetdan Mowday ym. (1979) mallia, joka tarkastelee tyontekijan sitoutumista organi-
saatioon nimenomaan asenteena. Asenteellisessa suhtautumisessa voidaan nahda
kolme osa-aluetta:
1) vahva usko ja hyviaksynta organisaation tavoitteisiin ja arvoihin
(strong belief in and acceptance if the organization’s goals and values)
2) tahto toimia organisaation puolesta
(a willingness to exert considerable effort on behalf of the organization)
3) vahva halu kuulua organisaatioon

(strong desire to maintain membership in the organization)

Myos Mowday ym. (1979) mukaan organisaatioon sitoutuminen on aktiivinen suhde

tyontekijan ja organisaation valilla.

Steers (1977) esittdd mallin organisaatioon sitoutumisesta, jossa sitoutumiseen vaikut-
tavat tekijat jaetaan neljdgan ryhmaan: henkilokohtaiset ominaisuudet (personal charac-

teristics), tyohon vaikuttavat tekijat (job characteristics), rakenteelliset tekijat (structural
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characteristics), ja tydkokemus (work experience). Naiden tekijoiden vaikutuksesta syn-

tyy organisaatioon sitoutuminen, joka vaikuttaa mm. tydsuoritukseen. (Mowday ym.,

1982, s. 30)

Henkilokohtaiset ominai-

suudet

Tyohon liittyvat ominaisuu-

det

Rakenteisiin liittyvat omi-

naisuudet

ORGANISAATIOON
SITOUTUMINEN

Tyokokemukset

v

Organisaatioon sitoutumisen ilmene-
minen:

- Halu jaada organisaatioon

- Aikomus jaada organisaa-
tioon

- Lasndolo

- Pysyminen organisaatiossa

- Ponnistelu tydssa

Kuvio 4. Organisaatioon sitoutumisen tekijat (mukaillen Steers, 1977; Mowday ym., 1982,

s. 30)

Organisaatioon sitoutumisen lahikasitteena voidaan pitaa tyotyytyvaisyytta. Organisaa-

tioon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Tyotyytyvaisyydelld

voidaan tarkoittaa tyytyvaisyytta jotakin yksittdista tekijaa, kuten tyétehtavaa, kohtaan.

On todettu, ettd sitoutuminen (nimenomaan asenteellinen) kehittyy pitkan ajan kulu-

essa eika lyhytikdiset muutokset organisaatiossa vaikuta siihen. Toisin on tyotyytyvaisyy-

den kanssa. Siihen voi vaikuttaa merkittavasti muutokset organisaatiossa tai tyotehta-

vissa. Tyotyytyvaisyys itsessadn voi siis vaihdella merkittavasti lyhyellakin aikavalilla.

(Mowday ym., 1979; Mowday ym., 1982, s. 28)
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2.4 Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Organisaation sitoutumisessa on kyse vaihdantasuhteesta, jonka osapuolina ovat tyon-
tekija ja organisaatio. Tyontekija yrittaa [0ytaa sellaisen tydympariston, jossa han pystyy
hyodyntamaan olemassa olevia kykyjaan. Kun tyontekija aloittaa tyot yrityksessa, on ha-
nelld erilaisia toiveita, tarpeita ja osaamista mukanaan. Organisaatioon sitoutuminen
rilppuu siitd, miten hyvin organisaatio pystyy vastaamaan tyOntekijansa tarpeisiin.
(Steers, 1977) Seuraavaksi tarkastellaan organisaatioon sitoutumisen vaikutuksia niin or-

ganisaation kuin yksilon nakokulmasta.

2.4.1 Vaikutukset organisaatioon

Tyontekijoiden sitoutumisen taso vaikuttaa yrityksen menestymistekijoéihin, kuten inno-
vatiivisuuteen. Mikali yrityksen tydntekijat eivat ole sitoutuneita yritykseen, eivat he
myoskdan ole valmiita ponnistelemaan yrityksen puolesta. Talla on suora yhteys yrityk-
sen menestymiseen. Innovaatiot ja uusien tuotteiden ja palveluiden luominen ovat tyén-
tekijoiden antaman tyopanoksen merkittavia tuloksia. (Mowday ym., 1982, s. 14-15)
Steersin (1977) ja Eisenbergerin, Armelin, Rexwinkelin, Lynchin & Rhoadesin (2001) mu-
kaan sitoutuminen parantaa tyontekijan suoriutumista. Positiivinen kokemus organisaa-
tiolta saadusta tuesta vahvistaa tyontekijan affektiivista sitoutumista organisaatioon ja

parantaa tyossa suoriutumista.

Tyontekijoiden sitoutuneisuus viahentda tydévoiman vaihtuvuutta organisaatiossa (Mow-
day ym., 1979; Steers, 1977; Mowday ym., 1982, s. 14-15; Allen & Meyer, 1990b) Vaih-
tuvuuden negatiivisia vaikutuksia yritykselle ovat lisddntyneet rekrytointi- ja perehdytys-
kustannukset sekd saamatta jaanyt tydpanos. Mikali vaihtuvuus on korkea, eivat rekry-

toinnit ehdi maksaa itsedan takaisin. (Mowday ym., 1982, 14-15)

Porterin ja Steersin (1973) tutkimuksessa yhtena vaihtuvuuteen vaikuttavana tekijana

havaittiin tulokkaan roolin selkeys ja tehtdavankuva. Kun tehtavankuva ja rooli viestittiin
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tulokkaalle selvasti jo ennen tydsuhteen aloittamista, oli vaihtuvuus pienempi. Perehdyt-
tamiselld voidaan vaikuttaa tulokkaan kasitykseen omasta tyotehtavasta ja roolista orga-
nisaatiossa. Perehdyttaminen nivoutuukin yhteen rekrytoinnin kanssa. Jo rekrytointivai-
heessa tulisi avoimen tehtadvan ja tulokkaan roolin olla mahdollisimman selkeita, jotta
tulokas voi asettua organisaatioon. Sen sijaan, etta murehdittaisiin tyontekijan mahdol-
lisesta organisaatiosta poistumisesta, tulisi koko tyontekijan potentiaali saada yrityksen

kayttoon niin kauan kuin se on mahdollista. (Allen & Meyer, 1990b)

Edelld kuvattiin vaihtuvuuden negatiivisia vaikutuksia yritykselle. Vaihtuvuus ei ole kui-
tenkaan aina huono asia. Vaihtuvuus voi myds avata organisaatiolle uusia ovia, mikali
tyopaikkaa vaihtava tyontekija ei ole kuulunut parhaiden suoriutujien joukkoon. On kui-
tenkin huomattava, etta yrityksen avainhenkiléiden vaihtuminen ei ole yritykselle edul-
lista. Uuden tyontekijan rekrytointi on kallista. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006;
Mowday ym., 1982, s. 15-16) Vaihtuvuus saattaa vaikuttaa myos jadvien tyontekijoiden
asenteisiin, mikali ldhtevan tyontekijan tyomoraali on ollut heikko. Jdavat tyontekijat
saattavat kokea oman tyomoraalinsa kohoavan. Vaihtuvuuden kautta yritykseen jaaville
tyontekijoille saattaa avautua mahdollisuuksia uusien taitojen, oman ammatillisen osaa-

misensa kehittdmiseen seka uralla etenemiseen. (Mowday ym., 1982, s. 16)

2.4.2 Vaikutukset yksiloon

Pienempi organisaatioon sitoutuminen saattaa avata tyontekijalle uusia mahdollisuuksia
tydmarkkinoilla. Jos tyontekija ei koe sitoutuvansa tydskentelyorganisaatioon, saattaa
tyopaikan vaihtamispdatos olla helpompi tehda. Tydpaikan vaihdon onnistuminen ei kui-
tenkaan ole itsestdan selvaa. Tyontekijan menestymiseen organisaatiossa vaikuttaa seka
tyontekijan ammattitaito ja osaaminen ettd organisaatiossa vallitsevat tekijat, kuten tyo-

ymparisto, rakenne ja tyoyhteisd. (Mowday ym., 1982, s. 13—-14)

Sitoutuminen voi vaikuttaa my0ds negatiivisesti tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin.

Osalle tydpaikka on kuin toinen koti. Ihmiselld on tarve olla sitoutunut johonkin ja toisilla



40

tama tarve suurempi kuin toisilla. Sitoutuminen voi joissakin tapauksissa liittya organi-
saation sijasta tiettyyn ammattiin. On vaitetty, etta korkeasti koulutetut tyontekijat saat-

tavat organisaation sijasta sitoutua ammattiin. (Steers, 1977, Mowday ym., 1982, s. 14)
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3 Tutkimuksen aineisto ja metodologia

Tutkimusta tehtdessa tehdaan aina erilaisia valintoja joko tietoisesti tai tiedostamatta.
Tutkijalla on valittavinaan erilaisia ldhestymistapoja ja tutkimusmenetelmia. Kun tutkija
tekee valintoja ndiden eri vaihtoehtojen valilla, vaikuttavat valinnat myds tutkimuksen

lopputulokseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, s. 119-120)

Siind missa maarallinen tutkimusote pyrkii mittaamaan tutkimuskohdetta, laadullinen
tutkimus pyrkii selittdmaan ja kuvaamaan. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastol-
lisiin yleistyksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 137), vaan todellisuus nahddan moninaisena
ja tieto subjektiivisena kokemuksena, johon vaikuttavat ymparisto, arvot ja aika. (Hirs-
jarvi ym., 2007, s. 156-157) Laadullisia menetelmia hydédynnetaan kauppatieteellisessa
tutkimuksessa usein. Moni yrityksien toimintaan liittyvista tekijoistd, kuten johtaminen
ja organisaatio, vaativat laadullisen tutkimusotteen kayttamista sen selittavan luonteen
takia. Selittamalla ihmisten toimintaa ja sosiaalisia prosesseja pystytaan ymmartamaan
organisaation toimintaa ja johtamista eri tavalla kuin tilastollisten menetelmien kautta.

(Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005, s. 15)

Tama pro gradu -tutkimus paadyttiin tekemaan laadullisena tutkimuksena seka tutki-
musasetelman ettd ndkdkulman valinnan takia. Koskinen ym. (2005, s. 31) toteavat, etta
laadullinen tutkimus tarkastelee tapauksia tutkimukseen osallistuvien ihmisten nakokul-
masta ja ihmisten asioille antamien merkitysten kautta. Laadullisessa tutkimuksessa voi-
daan erottaa kaksi nakdkulmaa: faktandakdkulma ja naytendakdkulma. Nakdkulmaksi ta-
han tutkimukseen on valittu faktanakokulma, koska tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
tyontekijoiden asioille antamille merkityksille kuitenkaan painottamatta liikaa kielellista
ilmaisua (Alasuutari, 1994, s. 80). Kun ymmarramme, ettd absoluuttista totuutta on mah-
dotonta I6ytaa ja totuus on aina subjektiivinen kokemus, voimme hyvdksya totuuden
muuttumisen ajan kuluessa. Tutkijan totuus tiettyna aikana on altis ajan kulumiselle ja
aiemmin totuutena pidetty kasitys todellisuudesta on altis muutokselle. (Hirsjarvi &

Hurme, 2004, s. 17-18)
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3.1 Tieteenfilosofiset lahtokohdat

Kaikessa tutkimuksessa, oli se teoreettista tai kdytannonlidheista, ollaan tekemisissa ih-
mistd, maailmaa ja tiedonhankintaa koskevien oletusten kanssa. Tutkimusta tehtdessa
on tarkeda ymmartaa erilaisia tieteenfilosofia lahtdkohtia. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 125)
Erilaiset taustafilosofiat vaikuttavat tutkijan tekemiin valintoihin ja oletuksiin (Metsa-
muuronen, 2006, s. 84). Seuraavassa tarkastellaan tahan tutkimukseen vaikuttaneita tie-

teenfilosofisia valintoja.

Ontologialla tarkoitetaan kasityksia tutkimuskohteesta, kuten miten tai minkalaisena
tutkimuskohde nahdaan. Ontologisella kysymykselld tarkoitetaan sita, millainen on to-
dellisuuden olemus ja mitd voimme tietaa siitd (Metsamuuronen, 2006, s. 84). Useat
laadullisen tutkimuksen lahestymistavat perustuvat ontologian kannalta nakemykseen,
ettd todellisuus on subjektiivisesti koettu ja siihen vaikuttavat seka aika etta konteksti
(Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 13). Konstruktivismi ymmartaa tutkimuskohteen sosiaa-
lisena toimijana, joka pystyy muuttamaan nakemyksidaan ja oletuksiaan sosiaalisesta to-
dellisuudesta vuorovaikutuksessa muiden kanssa. lhmisen todellisuus on aina uniikki
eika toista samanlaista todellisuutta voi olla olemassa (Eriksson & Kovalainen, 2008, s.
13-14). Tutkimuksen ontologiset kasitykset vaikuttavat myos siihen, miten tutkittavaa
kohdetta kannattaa lahestya. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 125-126) Tassa tutkimuksessa tut-
kimuskohdetta ldhestytdan konstruktivismin ndkokulmasta. Tutkimuskohde nahdaan so-
siaalisena toimijana, jonka nakemyksiin ja oletuksiin vaikuttaa vuorovaikutus muiden
kanssa. Todellisuus on siis aina jokaisen yksilon oma subjektiivinen kokemus, joka on
kontekstisidonnainen. (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 19; Eriksson & Kovalainen, 2008, s.

13)

Tutkimuksen ontologiset lahtoékohdat maarittavat tutkimuksen tekijan suhtautumisen
maailmaan ja sen muodostumiseen, epistemologia sen sijaan tarkastelee tietoa: sen syn-
tymista ja mahdollisia rajoitteita. Epistemologia eli tieto-oppi maarittdaa, mika tieto on

mahdollista saavuttaa ja miten tietoa on mahdollista tuottaa. Epistemologiaan liittyy
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myds tutkijan roolin tunnustaminen. (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 14-15) Epistemo-
logia on ldheisesti liitoksissa tutkimuksessa tehtyihin metodivalintoihin. Metodivalintaa
tulisi ohjata ajatus, jossa valitun metodin avulla pystytdaan parhaiten [ahestymaan tutki-
muskohdetta. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 125-126) Tassa tutkimuksessa paadyttiin kaytta-
maan haastattelututkimusta, koska parhaiten ihmisten asioille antamia merkityksia paa-
see tutkimaan kysymalla asioita suoraan tutkittavilta itseltdan (Hirsjarvi & Hurme, 2004,

s. 11).

Ontologia ja epistemologian lisdksi tutkimuksen tekemiseen vaikuttaa erilaiset tieteenfi-
losofiset suuntaukset. Naistda mainittakoon positivismi, postpositivismi ja jo aiemmin
mainittu konstruktivismi seka kriittinen teoria. Positivismi suhtautuu todellisuuteen ob-
jektiivisesti ja tieteen kasityksen mukaan tutkija on objektiivinen tarkkailija. Tutkimustu-
lokset ovat toistettavissa olevia, jotta ne ovat tosia. Postpositivismi on positivismin kritii-
kistd noussut suuntaus, jossa sailytetaan objektiivisuus ottamalla kuitenkin huomioon
tietomme ja ymmarryksemme ulkopuolelle mahdollisesti jaavat tekijat. Metsamuurosen
(2006, s. 86) mukaan konstruktivistinen tieteen filosofia ndkee todellisuuden olevan suh-
teellista. Tietoa todellisuudesta saadaan tutkijan ja tutkittavan valisessa interaktiossa.
Edelld mainittujen lisdksi on kriittiseksi teoriaksi kutsuttu tieteen filosofia, joka pitaa si-
salladn useita eri filosofioita. Metsamuurosen (2006, s. 86) mukaan niille eri filosofioille
yhteistd on, ettd tutkija ja tutkittava on sidoksissa toisiinsa ja tutkijan arvoilla on tutki-
muksen lopputulosta muovaava vaikutus. Laadullinen tutkimus on osaltaan seka tutki-

muskohteiden ettd tutkijan itsensa tulkinta tutkittavista asioista.

Koska tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuskohteiden eli ihmisten kasityk-
sistd ja heiddan antamistaan merkityksista tutkimuksen kohteena oleville aiheille, on syyta

tarkastella viela muutamia ihmistutkimukseen liittyvia lahtokohtia.
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lhminen tutkimuskohteena

Ihmistutkimuksessa tutkimuksen lahtokohdat ovat erilaiset kuin esimerkiksi koneita tut-
kittaessa. Ihminen eroaa koneesta monessa suhteessa. Ihmiselld on kyky asettaa paa-
maaria ja ihminen muuttuu ajan ja kokemusten myota seka ihminen on vuorovaikutuk-
sessa ympadriston kanssa. Nain ollen ihmistutkimukseen soveltuu luonnontieteellisen
tutkimuksen mekaanisen fysiikan mallin sijaan paremmin orgaaninen tai biologinen malli.
Ihmista ja ihmisen toimintaa tutkittaessa tulee ottaa myés huomioon ymparisto eli kon-
teksti. (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 16—17) Yksil6on vaikuttavat niin ulkopuoliset tekijat
kuin yksilon tietoisuudessa tapahtuva itseorganisoituminen. Luonnontieteissd on mah-
dollista |6ytad muutaman tekijan valisia syy-seuraussuhteita, mutta ihmista tutkittaessa
vastaavien yhteyksien tutkiminen on monimutkaisempaa. (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s.

17).

Tutkijan tulee myds tunnistaa oma roolinsa ja omien tulkintojensa vaikutus tutkimuk-
seen. Tutkija on osa tutkimusprosessia ja tutkija vaikuttaa tutkimukseen kaikissa sen vai-
heissa. Tutkijan tulee pyrkia tekemaan tutkimusta, joka heijastaa tutkittavien maailmaa.
(Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 18) Tassa tutkimuksessa tutkimuskohteena on ihminen ja
tutkimuskysymyksien avulla halutaan saada selville tutkimukseen osallistuvien henkildi-
den kasityksia tutkimusaiheista. Tassa tutkimuksessa saatuihin tuloksiin vaikuttaa siis
tutkijan nakemyksien ja lahtokohtien lisdksi tutkittavien oma kasitys totuudesta ja sen
muodostumisesta. Tassa tutkimuksessa todellisuus ndahdaan subjektiivisesti konstruoitu-
neena totuutena, johon vaikuttaa aika ja paikka. Tutkimuksen toistettavuuden ja tiedon
oikeellisuuden kannalta on huomattava, etta tutkittavien todellisuus on tutkimusta teh-
tdessa jo mahdollisesti muuttunut. Taten taman tutkimuksen tulos vastaa vain tutkimuk-

sen tekoaikana vallinnutta todellisuutta.

3.2 Tutkimuksen kulku ja toteutustapa

Haastattelurunkoa varten tutustuttiin kirjallisuuteen, jonka pohjalta haastattelulomak-

keen kysymykset muodostettiin. Tutkimuksen teemat on sovellettu teoriaohjautuvasti
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organisaatioon sosiaalistumisen teorioiden (Van Maanen & Schein, 1977; Jones, 1986),
psykologisen sopimuksen (Sherman & Morley, 2015), organisaatioon sitoutumisen teo-
rioiden (Mowday ym., 1979; Steers, 1977; Mowday ym., 1982) sekd perehdyttamisen
kokonaisuuden (Kupias & Peltola, 2017, s. 19) viitekehyksista.

Tapaustutkimus

Tapaustutkimus eli casetutkimus on tutkimusote, jossa tutkimus perustuu joko yhteen
tai useampaan tapaukseen. Tapaustutkimus kuuluu liiketaloustieteellisen tutkimuksen
yleisimmin kaytettyihin laadullisiin menetelmiin. Tapaustutkimus on ennemminkin tut-
kimusote kuin varsinainen tutkimusmenetelma. Tapaustutkimusta kdytetdan paljon
my0Os opetuksessa. Talldin puhutaan opetuscaseista. (Koskinen ym., 2005, s. 154-155;

Yin, 2009, s. 4-5, s. 14-15)

Tapaustutkimusta on myds jonkin verran kritisoitu tutkimusmenetelmana. Yinin (2009,
s. 14-15) mukaan kritiikki selittyy osittain sill3, ettd usein tapaustutkimuksen tekijat ovat
olleet huolimattomia tutkimusta tehdessaan. Tutkimuksen tekijat ovat joko laiminly6-
neet tutkimusstrategian laatimisen ja noudattamisen tai tutkimukseen on vaikuttanut
kyseenalaiset tai vaaristyneet nakokulmat ja/tai aineistot. Yin (2009, s. 14—15) mainitsee
my0s vield tapaustutkimuksen sekoittamisen opetuksessa kdytettaviin opetuscaseihin.
Lisdksi tapaustutkimustulosten yleistamisesta on annettu kritiikkid. On kritisoitu yhden
tutkitun tapauksen tulosten yleistamisen mahdollisuutta. Yin (2009, s. 15) toteaa, ettd
sama ongelma on hanen mielestdan olemassa myos muussa tutkimuksessa. Koska tadssa
tutkimuksessa kyseessa on opinndytetyo, ei ole jarkevaa valita tutkimusstrategiaksi usei-
den tapausten tutkimista. Lisdksi tapaustutkimusten yleisestettavyyteen voidaan suh-
tautua lahtokohtaisesti varauksella. Jokainen tapaus on omanlainen, jolloin yleistaminen
muihin tapauksiin ei ole mielekasta. Hirsjarvi ym. (2007, s. 173—174) toteavat, etta aloit-
televan tutkijan tulee valttaa tilanteita, joissa aineiston hankitaan tai analysointiin kuu-
luu kohtuuttomasti aikaa tapauksissa, joissa tutkimus tulee saada nopeasti valmiiksi. Tar-

keda on myods ymmartaa opinnaytetyo tyoksi, jolla on rajallinen aikataulu ja resurssit.
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Opinndytetyd mahdollistaa kuitenkin, rajallisista resursseista huolimatta, tutkimuksen

tekemisen (Hirsjarvi ym., 2007, s. 67) ja kontribuution oman tieteenalan tutkimukseen.

Tapaustutkimuksen perusteella on mahdollista ymmartaa tutkittua ilmiota ja siihen vai-
kuttavia tekijoita. (Yin, 2009, s. 18) Koskinen ym. (2005, s. 156) toteavat, etta tapaustut-
kimus voi ottaa kantaa yritysten kdytantoihin hyvinkin seikkaperadisesti. Tapaustutkimuk-
sessa tutkimuksen kohteena on yleensa jokin yrityksen toiminto tai prosessi. Tapaustut-
kimuksessa voidaan kayttda seka tilastollisia ettd laadullisia menetelmia. Myds naiden
tutkimusmenetelmien yhdistelm&da on mahdollista kayttaa. (Koskinen ym., 2005, s. 157)
Tapaustutkimuksen aineistona voidaan Yinin (2009, s. 101-114) mukaan kayttaa doku-
menttilahteitd, arkistoldhteita, haastatteluita, suoria havainnointiaineistoja, osallistu-
valla havainnoinnilla kerattyja aineistot seka fyysisia esineita. (Luettelossa kdytetty Kos-

kinen ym., 2005, s. 157 kadyttamia termeja)

Aineiston keruumenetelma ei maarita tapaustutkimusta yhta paljon kuin mahdollisesti
muita tutkimusmenetelmia. Tapaustutkimuksessa ydin on tutkimusasetelmassa ja ta-
vassa koota johtopaatokset. (Koskinen ym., 2005, s. 158) Yinin (2009, s. 144-124) mu-
kaan tapaustutkimuksen aineistossa tulisi ottaa huomioon kolme paakohtaa: useiden ai-
neistojen kaytto, tietokannan luominen tapaustutkimuksen aineistosta ja tutkimuksen
paattelyketjun yllapitdminen. Useiden aineistojen kayttod kutsutaan aineiston triangu-
laatioksi, jolla tutkimusta voidaan rikastaa. Useiden eri aineistojen kdyttdminen samassa
tutkimuksessa lisda tutkimustulosten vakuuttavuutta ja oikeellisuutta. (myods Koskinen
ym., 2005, s. 159) Tassa tutkimuksessa aineistona kdytetaan haastatteluita, mutta haas-
tatteluiden lisdksi kaytetdan myos yrityksen tuottamia dokumentteja. Aineistosta tulisi
luoda oma tietokanta, johon viittaamalla tutkimuksessa saavutettuja lopputuloksia voi-
daan vahvistaa. Lisdksi tutkimuksessa tulisi erottaa toisistaan tapaustutkimuksesta syn-
tyva raportti ja aineiston tietokanta. Yin (2009, s. 118-119) suosittaa, etta tapaustutki-
muksien tekijoiden olisi hyva ottaa mallia muista tutkimusmenetelmista ja niiden aineis-

tonkdsittelysta. Tassa tutkimuksessa keratystd aineistosta on muodostunut oma tieto-
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kanta, kun haastattelut on litteroitu eli kirjoitettu auki. Viimeisena Yin suosittaa tutki-
muksessa tehtyjen pdatelmien dokumentointia tavalla, jolla varmistutaan tehtyjen paa-
telmien oikeellisuudesta. (Yin, 2009, s. 123; Koskinen ym., 2005, s. 159) Yin (2009, s. 123)
mainitsee, ettd paatelmien tukemista voidaan vahvistaa ottamalla haastatteluaineistosta
suoria lainauksia. . Talléin ulkopuolisella havainnoijalla on mahdollisuus tehda itse oma
tulkinta tutkimuksessa kaytetysta sitaatista. Seuraavaksi kuvataan tutkimuskohteeksi va-

littu tapaus.

3.3 Tutkimuskohde eli case

Tama tutkimus toteutetaan suomalaisessa teollisuusalan yrityksessa. Kohdeyritys on ha-
luttu pitaa anonyymina liikesalaisuuksien takia. Kohdeyrityksesta esitelldan kuitenkin
tassa luvussa perustiedot, jotta analyysin tekeminen on mahdollista. Tutkimuksen to-
teuttaminen yrityksessa on hyvaksytetty yrityksen johdolla ja yrityksen koko henkilostoa

on informoitu tutkimuksen tekemisesta.

Kohdeyritys on suomalainen vuonna 1990 perustettu yhtio, joka on osa suomalaista mo-
nialakonsernia. Yritykselld on henkilost6a yhteensa noin 200 henkil6a kolmella paikka-
kunnalla. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan yrityksen suurinta toimipistettd, jossa tyon-
tekijoita on 77. Tarkasteltavan toimipisteen henkilostérakenne on 34 toimihenkil6a ja 43
tyontekijaa. Kohdeyrityksen liikevaihto vuonna 2019 paattyneelta tilikaudelta on 32 mil-

joonaa euroa.

Kohdeyrityksen organisaatiorakenne on tuotantovetoinen. Henkilostoon liittyvia kaytan-
teitd ja ohjeistuksia johdetaan konsernilta. Kohdeyritys hoitaa itsendisesti palkkahallin-
non ja osan HR-tehtavista. Talla hetkelld konsernilla ei ole nimettya henkilostopaallikkoa.
Yrityksessa on viimeisen viiden vuoden aikana tapahtunut muutoksia, joista merkittavin
on kohdeyrityksen liittyminen osaksi monialakonsernia. Lopullinen omistuspohjan muu-

tos tapahtui vuonna 2018. Viimeisen kolmen vuoden aikana organisaatiossa on vaihtu-
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nut toimitusjohtaja ja organisaatiorakennetta on uudistettu. Myds yhtion fuusioitumi-
nen toisen yhtion kanssa on tuonut toimintaan merkittavia muutoksia viimeisen kahden

vuoden aikana.

3.4 Tutkimuksen empiirinen osa: teemahaastattelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa, minkalaisia merkityksia tyontekijat an-
tavat organisaatioon sosiaalistumiselle ja sitoutumiselle. Kun halutaan ymmartaa ihmis-
ten toiminnalleen antamia merkityksia tai kuulla ihmisten mielipiteita, on luonnollista
paatya keskustelemaan heidan kanssaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 11; Tuomi & Sara-

jarvi, 2017, s. 96)

Tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastatteluiden avulla. Haastattelu on aineiston-
keruumenetelmana joustava, moniin Iahtokohtiin ja tarkoitusperiin soveltuva (Hirsjarvi
& Hurme, 2004, s. 14-16). Tassa tutkimuksessa paddyttiin kdayttdmaan haastattelua ja
erityisesti teemahaastattelua aineistonkeruumenetelmana sen joustavuuden takia. Tee-
mahaastattelua voidaan kutsua myo6s puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Puolistruktu-
roitu haastattelu antaa haastattelijalle mahdollisuuden noudattaa ennalta maaritettya
runkoa, mutta myods tarvittaessa kysya haastattelun aikana tarpeelliseksi koettuja tarken-
tavia tietoja. (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 47) Lisaksi haastattelu mahdollistaa tutkijan ja

haastateltavan valisen vuorovaikutuksen (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 97).

Koska haastattelussa tarkein tavoite on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta
asiasta, on suositeltavaa antaa haastattelukysymykset tai aiheet haastateltaville hyvissa
ajoin etukateen. Talldin haastateltavalla on mahdollisuus perehtya aiheeseen. (Tuomi &
Sarajarvi, 2017, s. 89) Tassa tutkimuksessa itse haastattelukysymyksia ei annettu haasta-
teltaville etukdteen, vaan haastattelusta kerrottiin etukdteen vain teema. Eettisestd na-
kdkulmasta on perusteltua kertoa haastateltavalle, mita aihetta haastattelu kasittelee

(Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 89). Tama velvoite taytettiin toimittamalla haastattelukutsun
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yhteydessa tiedote tutkimuksesta (Liite 1) seka tietosuojailmoitus (Liite 2). Toisaalta yk-
sikdan haastateltava ei pyytanyt kysymyksia ndhtavaksi tai muuta lisdtietoa kasiteltdvista
aiheista. Kun kohdeyritys antoi luvan tutkimuksen tekemiselle, tiedotettiin tutkimuk-
sesta yrityksessa avoimesti. Koko henkilostélle lahetettiin sahkdposti, jossa kerrottiin ly-
hyesti tutkimuksesta, sen aihealueista, toteutustavasta seka aikataulusta. Kun haluttu
tutkimusjoukko oli selvilld, pyydettiin yrityksen HR-osastolta listaus tyontekijoista, joiden
tydsuhde on alkanut vuosina 2017-2019. Kriteerit tayttaneista tyontekijoista valittiin sa-

tunnaisesti 12 haastateltavaa.

Haastattelut toteutettiin aikavalilld 13.2.-24.2.2020. Haastattelut toteutettiin kohdeyri-
tyksen tiloissa, joissa haastatteluiden toteuttaminen oli mahdollista suorittaa ilman hai-
riota. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluna. Haastattelut nauhoitettiin ja haasta-
teltaville mainittiin nauhoituksesta vield erikseen ennen haastattelun aloittamista. Nau-

hoittaminen oli tuotu esiin jo annetun tutkimuspaketin yhteydessa.

Haastattelut kestivat keskimaarin 44:39 minuuttia, lyhimman haastattelun ollessa 31:44
minuuttia ja pisimman haastattelun ollessa 58:21 minuuttia. Haastateltujen keski-ika oli
43,5 vuotta ja tyosuhteen pituus oli keskimaarin 18 kuukautta eli 1,5 vuotta. Haastatel-
luista neljalla oli ammattikorkeakoulututkinto ja lopuilla ammattitutkinto. Haastateltu-

jen tyouran kokonaiskesto oli keskimaarin reilut 22 vuotta.

Aineiston analyysiin ryhdyttiin heti haastatteluiden jalkeen. Tall6in aineisto inspiroi tut-
kijaa (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 135). Haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin auki mah-
dollisuuksien mukaan heti haastatteluiden jalkeen. Talloin haastattelutilanne oli viela
tutkijan tuoreessa muistissa. Kun haastattelut oli kirjoitettu auki, tutustui tutkija aineis-
toon lukemalla haastattelulitteroinnit useita kertoja ldpi tehden samalla muistiinpanoja.

Seuraavassa luvussa esitetdaan tutkimuksessa lI6ydetyt tulokset.

Jotta tutkimukseen osallistuvien informanttien/haastateltujen anonymiteetti on voitu

suojata, on haastatteluista otetut suorat sitaatit muokattu ei-tunnistettavissa olevaan
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muotoon. Muokkaamisella tarkoitetaan sellaisten seikkojen, kuten arkaluontoisten ja
henkilollisyyden paljastavien tietojen pois jattdmista suorista sitaateista. Haastateltavat
on numeroitu, jotta aineiston analysointivaiheessa aineistot on voitu anonyymisti yksi-

16ida.

Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytettiin aineistolahtoista sisdllonanalyysia. Analyysi-
vaiheita ovat: Aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely
ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 173)

Aineistosta hahmotettiin teemoija, jotka pelkistaimalla alkuperaistd ilmaisua johdatettiin
teoreettisiin teemoihin ja ylakasitteisiin. Kokonaisuudessa laadullisen tutkimuksen ete-

neminen on kuvattu kuviossa 4:

ALUSTAVA TUTKIMUSONGELMA

Esivalmistelut

¢ aiheeseen perehtyminen ja ongelman tas-
mennys

e haastattelurungon ja aikataulun laatimi-
nen

¢ esihaastattelu ja mahdolliset muutokset

e vhtevdenotot haastateltaviin

HAASTATTELUIDEN TOTEUTUS

Aineiston analysointi

e aineiston litterointi daninauhalta
* aineistoon tutustuminen

e sisallénanalyysi

¢ loppuraportin laatiminen

Kuvio 5. Laadullisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 14)
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Tutkimuksen sisallon analyysin ensimmaisessa vaiheessa litteroitu haastatteluaineisto
pelkistettiin poimimalla tutkimustehtdvaa kuvaavat ilmaisut. llmaisut kerattiin erilliseen
dokumenttiin ja niista haettiin yhtendisia teemoja varittamalla eri teemat eri vareilla. Ta-
man jalkeen ilmaisut ryhmiteltiin varien perusteella eri teemoihin. Seka pelkistamisessa
ettd ryhmittelyssa sdilytettiin mukana alkuperadisilmaukset, joista johdettiin pelkistetyt
ilmaukset ja teemat eli alaluokat. Alaluokkia lahdettiin yhdistamaan ja luotiin kasitteille
yldluokat. Ndin paastiin muodostamaan teoreettisia kasitteitd, joista pystyttiin johta-

maan johtopaatokset. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 173-175)

3.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetin ja reliabiliteetin kasittein
(Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 249; Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 185; Eriksson & Kovalainen,
2013, s. 292; Koskinen ym., 2005, s. 253-255). Validiteetilla ymmarretdan sita, missa
maarin tietty vaite, tulkinta tai tulos ilmaisevat kohdetta, johon niiden on tarkoitus viitata
(Koskinen ym., 2005, s. 254). Validiteetti voidaan ymmartaa siten, etta tutkimuksessa on
tutkittu sitd, mita on luvattu (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 222) eli tutkimus on ehea. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s.

222) ja ristiriidattomuutta (Koskinen ym., 2005, s. 255).

Reliabiliteetin ja validiuden kasitteet ovat syntyneet padosin maarallisen tutkimusperin-
teen piirissd ja niiden soveltuvuudesta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
tiin on esitetty kritiikkia (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 249; Koskinen ym., 2005, s. 255).
Kritiikki kohdistuu lahinna luotettavuuskasitteiden oletukseen yhdesta konkreettisesta
todellisuudesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 249) Reliaabeliuden ja validiuden kasittei-
den soveltumattomuus laadulliseen tutkimukseen ei tarkoita sitd, etta tutkimusta voisi

tehda miten tahansa (Hirsjarvi & Hurme, 2004, s. 188—189).
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Laadulliseen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi on maaritetty validiteetista ja re-
liabiliteetista eroavia kasitteita. Eriksson ja Kovalainen (2013, s. 294—-295) esittdvat kay-
tettaviksi kasitteiksi Lincolnin ja Guban (1985) neljaa ulottuvuutta, jolla tutkimusta ja tut-
kimuskaytantoa tulisi pystyd seuraamaan. Nama ulottuvuudet ovat: luotettavuus, siirret-
tavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus (Koskinen ym., 2005, s. 257). Luotettavuudella tar-
koitetaan tutkimusaiheeseen perehtyneisyytta ja tutkimuksessa kdytetyn aineiston sopi-
vuutta tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Luotettavuutta voidaan maaritelld myds tut-
kimuksen toistettavuudella, jossa toinen tutkija pystyisi samaa aineistoa kayttamalla,
paasta ldhes samoihin johtopdatoksiin. Siirrettavyydellad tarkoitetaan tutkimuksen teki-
jan vastuuta oman tutkimuksen ja aiemman tutkimuksen yhtaldisyyksien esittamisessa.
Myos aiemman tutkimuksen ja oman tutkimuksen vélisen yhteyden esittamiselld voi-
daan parantaa tutkimuksen siirrettavyytta. Riippumattomuudella tarkoitetaan tutkimuk-
sen tekijan vastuuta lukijalle tarjottavasta informaatiosta, jonka perusteella tutkimuksen
osoitetaan olleen looginen, jaljitettdvissa oleva ja dokumentoitu. Vahvistettavuudella
tarkoitetaan tutkimuksessa tehtyjen havaintojen ja tulkintojen esittamista lukijalle niin,
ettd aineiston ja havaintojen vélinen yhteys on nakyvissa. (Eriksson & Kovalainen, 2013,

s. 294-295)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on kiinnitettava huomiota tutki-
muksen tarkasteluun kokonaisuutena (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 226). Taman tutkimuk-
sen luotettavuutta on pyritty lisddmaan valitsemalla tutkittavan ilmién kannalta sopiva
aineiston hankintamenetelma. Sitad kautta tutkimuksessa on pyritty arvioimaan kdytetyn
aineiston sopivuutta tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Haastattelun kayttdamista ai-
neiston hankintamenetelmana on kasitelty luvussa 4.4. Tutkimuksen siirrettavyyttad on
pyritty parantamaan esittamalla aiemman tutkimuksen ja oman tutkimuksen valista yh-
teyttd viittaamalla aiempaan teoriaan tassa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen kohdalla.
Taman tutkimuksen luotettavuutta on pyritty liséamaan kiinnittamalla huomiota vahvis-

tettavuuteen esittamalla aineistosta suoria lainauksia, joiden pohjalta on tehty paatel-
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mia ja tulkintoja. Lisdksi tutkimuksen riippuvuutta on pyritty lisadmaan kuvaamalla tut-
kimuksen toteutus mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jolloin lukijalle valittyy kuva tut-

kimusprosessista.



5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetaan tutkimuksen tulokset. Tuloksia havainnollistetaan haastatteluista

tehdyilld suorilla lainauksilla. Ajatusviivaa (- -) on kdytetty kuvaamaan sitaatin katkaise-

mista. Tutkittavasta yrityksesta kaytetaan tuloksien kuvaamisessa nimea ”Yritys”.

Kuviossa 6. on esitetty tutkimuksen keskeiset tulokset. Tulokset kdydaan seuraavaksi lapi

taulukon kategorioiden mukaisesti.

VAKIINNUTTAVA
-viralliset toimet
-esimiehen rooli
-oman paikan I6ytaminen

-luottamuksen syntyminen

YKSILOLLINEN

-epaviralliset toimet

-tiedonkulku

-esimies-alaissuhde

-epavirallisten suhteiden luominen

-yrityksen toiminnan hahmottaminen

SOSIAALISTUMISEN TOIMUJAT
-tydyhteison vastaanotto

-tyontekijan oma rooli

TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSET
SOSIAALISTUMISPROSESSISTA

Kuvio 6. Tutkimustulokset

Aineistosta nousi esiin tyontekijoiden kokemuksina tyonantajan kayttamia seka virallisia

sosiaalistamiskaytanteita etta epavirallisia kaytanteitd. Naita virallisia sosiaalistamiskay-

tanteita kutsun tuloksissa vakiinnuttaviksi kdytdnteiksi Jonesin (1986) sosiaalistamistak-

tiikkoiden lajittelun mukaisesti ja epavirallisia yksilollisiksi taktiikoiksi.
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Vakiinnuttavat kdytanteet

Haastatteluissa tyontekijat tunnistivat yrityksen virallisia toimia, joita olivat tydsuhteen
alussa tapahtunut tyontekijasta informointi ja nimetyn tahon antama yleisperehdytys
organisaation kaytanteista. Uudesta tyontekijastd informointi koettiin tarkedksi asiaksi ja
se oli vaikuttanut siihen, miten tulokas oli otettu tydpaikalla vastaan. Myds yleispereh-

dytys koettiin tyohon sisalle padsemistd avustavana tekijana.

”Silloin oli kuitenkin tiedotettu, ettd olen tullut taloon. On kerrottu, ettd sGhkoépos-
tia oli IGhetetty.”

“Hr:Itd on tullut jdrjestelmddin liittyvé perehdytys, tyéaikaleimaushommat - -”

Yhteisten ohjeiden laatiminen nousi aineistossa esiin toiveena, jolla voitaisiin vastata tu-
lokkaan tyosuhteen alun tiedonjanoon. Tyontekijat kokivat, ettd talla hetkelld yhteista
ohjeistusta ei juurikaan ollut. Yhtendisen ohjeistuksen ja materiaalin avulla kaikilla olisi

myo6s mahdollisuus saada tyosuhteen alussa sama tieto yrityksen yhteisista kaytanteista.

“Ja selvid ohjeita. Ettei tarvi niitd itse keksid, ettd kaikki tekisi samalla tavalla.”

Haastatteluissa nousi esiin myos esimiehen rooli ja sen vaikutus sosiaalistumiseen. Uu-
den tyon aloittamisessa, varsinkin tehtavan ollessa kokonaan uusi, koettiin esimiehen
rooli erittdin tarkeaksi. Hyvin usein juuri esimies toimi perehdyttdjand, joten sitakin
kautta esimiehen rooli sosiaalistumisprosessissa on merkittava. Esimiehelta toivottiin tu-
kea, jotta tulokas I6ytdisi oman roolinsa uudessa tyoyhteisdssa. Samassa yhteydessa tuo-
tiin esille my6s vierihoitoperehdyttamisesta hyotyminen. Myds nimetty mentori saattaisi

ndissa tilanteissa olla hyodyllinen tuki ja turva tulokkaalle.

”Toimi oli mulle uusi, niin ehkd silloin et siind olis ollu mahdollisuus olla rinnakkain
jonkun kanssa, joka olis jo tehnyt sité aikasemmin. Olis saanu vaikka kuukauden
seurailla ja tehdd yhdessd.”

”Toimenkuva oli uusi eli en tiennyt, miten sité oli ennen tehty tai miten sité oli
ajateltu tehtévdn. Rakensin sen sitten omalta pohjalta ja tein sitd omalla tavallani.
Enkad siité koskaan saanut mitdén palautetta.”
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Haastatteluissa nousi esiin tilanteita, joissa esimiehen rooli oli jaanyt epdselvaksi tulok-
kaan perehdyttdmisessa ja tilanteita, joissa esimies oli hoitanut perehdyttamisen esi-
merkillisesti. Aineiston perusteella juuri esimies oli tydntekijan ensimmainen kontakti
uudessa tydpaikassa. Osa haastateltavista kertoi, etta esimies oli ottanut tyontekijan en-

simmaisenad tydpadivana vastaan ja kierrattanyt yrityksen tiloissa.

“Kierrettiin talossa ja kerrottiin kuka md olen ja kerrottiin mitd md tulen tekemdcén.”

Osa taas kertoi, ettei tiennyt perehdyttamisen vastuuhenkil6a. Perehdyttaminen ja sosi-
aalistuminen koettiin aineiston perusteella sekd hyvaksi ettd huonoksi. Tyontekijoiden
kokemusten perusteella virallisiin kdytdnteisiin, kuten perehdyttamisvastuisiin, kaivattiin

selkeytta.

“En tiedd, kuka vastasi perehdyttidmisestd.

Esimiehen tietamys talon yhteisista kdytdnteista koettiin heikoksi. Tyéntekijdlle muodos-
tui kasitys, ettei esimiehella ollut tietoa yhteisistd talon tavoista. Tyosuhteen alkuun kuu-
luva tiedon tarve ja tieto talon tavoista hankittiin ndissa tapauksissa jostain muualta, ku-

ten [dhimmalta tyokaverilta.

”Tyoterveyskdytdnnét ja poissaolokdytdnndt, niisté ei ollut mitdén. Silloinen esi-
mies ei tiennyt itsekddn ndistd.”

Haastatteluissa nousi esiin myos tyontekijoiden kokemus epdselvista vastuista ja esimie-
hen kiire. Esimiehelld ei koettu olevan tyontekijan tarvitsemaa aikaa kayda perehdytta-

mista lapi tai perehdyttamiselle ei ollut osoitettu selkeasti toista vastuuhenkilda.

”“Ndmd vastuuasiat tuntuvat olevan hieman... Silloin esimiehelld tuntui olevan niin
paljon hommia joka puolella.”

“Toki siind oli se, ettd kaikilla on aina kiire. Eikd joka pdivé vélttdmdttd ndhnyt
esimiestd, niin tuli ehkd sellainen, ettei uskaltanut vdlttdmdttd kysyd ja turvautua
siihen tukeen. - - En oikein tiennyt, ettd voinko vain mennd ja kyselld asioita.”
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Haastatteluissa tyontekijat kokivat luottamuksen syntymisen tyontekijan ja tydantajan
vélille erittdin tarkedksi organisaatioon sosiaalistumisen tekijaksi. Luottamuksen synty-
mista kuvattiin monella eri tavalla. Osa koki tydyhteison etsivan syyllista ratkaisujen si-

jasta ja tallaisen ilmapiirin koettiin nakertavan luottamusta.

“Ei anneta ratkaisuja, vaan annetaan vaan niinké syyllisid.”

Osa koki omasta osaamisestaan epdvarmuutta, jonka koettiin myos vaikuttavan luotta-
muksen syntymiseen. Epavarmuuden kokemus liittyi tilanteeseen, jossa tyontekija koki
oman osaamisensa olevan vield puutteellista ja tyontekija olisi kaivannut tukea uusien
tyotehtavien kanssa. Tyontekijan kokemus oli kuitenkin, etta yhteisesti keskusteltu tuen
antaminen oli unohdettu ja hdnen oletettiin osaavan tyd hyvin akkia. Uusien tyotehta-
vien oppiminen vie aikaa. Liian suurten odotusten lataaminen tyontekijaa kohtaan tyo-

suhteen alussa tai tyotehtdavan muuttuessa, nakertaa luottamuksen syntymista.

“Koen sitdkin, ettd hetken aikaa ymmdirrettiin, ettd aloitan ihan nollasta, mutta
sitten se unohdettiin melko nopeasti. Paljon on vield opittavaa, mutta sitd ei tah-
dota endiéi muistaa.

Luottamuksen syntymiseen koettiin vaikuttavan myos epatietoisuus ja epdavarmuus luot-
tamuksen suhteen. Esimiehen kanssa kdytyjen keskusteluiden ei koettu johtavan yh-
dessa sovittuun lopputulemaan. Selkeiden toimien lapikaynti ja aikataulutus koettiin

tyontekijan luottamuksen kokemusta edistavana tekijana.

“Vililld tulee niitd, ettd epdrdin. Siihen vaikuttaa epdtietoisuus. Vaikka jotakin pu-
hutaan ja luvataan, mutta sitten ei tapahdu mitddn, niin tulee sellainen syrjdytetty
olo.”

Haastatellut korostivat sosiaalistumisprosessin onnistumisessa oman paikan l6ytdmisen
tarkeyttd. Organisaatioon sosiaalistumisen tavoitteena on tulokkaan sosiaalistuminen

tyoyhteisdon ja tulokkaan liittyminen uuden tydyhteison tdysivaltaiseksi jaseneksi. Kun
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tyontekijdlle on etukdateen mietitty valmiiksi paikka, jossa tydn tekeminen voidaan aloit-
taa, on tyontekijan helppo paastd uuteen tyoyhteisdon sisalle. Tyontekijoiden kokemus

oman paikan I6ytymisesta tydyhteisdssa oli positiivinen.

”- - Tuossa mennddn heti suoraan siihen tyéhén ja heti l6ytyy se paikka.”

Haastatteluissa tunnistettiin myos tyontekijan kokemus muuhun tydyhteis6on tutustu-
misesta. TyOntekijat kokivat, etta lahin tydporukka tuli kylla tutuksi, mutta muu tyéyh-
teisO ei. Sosiaalistuminen muuhun tydyhteisd6n tai yritykseen ja sen rakenteisiin, jai
puuttumaan. Tyontekijoilla oli aiempia kokemuksia, joihin he tekivat vertauksia. Tama
vaikuttaa osaltaan oman paikan l6ytymiseen. Oma paikka saattaa I6ytya lahimman ty6-

porukan keskeltd, mutta koko organisaation osalta omaa paikkaa ei hahmotettu.

“Olen ollut useammassa firmassa téissd, ettd tavallaan sitd jotakin ihmettelin tai
tavallaan, et se porukka, jossa teen tyotd, niin se tuli tutuksi, mutta kaikki muut ei.
En md tiennyt kuka oli toimitusjohtaja. Tavallaan kaikki muut on ihan vieraita.”

Yksilolliset kdytanteet

Haastatteluissa tunnistettiin epavirallisia toimia, jotka olivat edistaneet tyontekijan so-
siaalistumista. Tyokaverin kanssa oli [6ytynyt nopeasti keskindinen luottamus ja tulok-
kaalla oli mahdollisuus tayttaa virallisten tointen jattamia aukkoja tyokaverin tietamysta

hyddyntamalla.

"Aika nopeasti tultiin tutuksi tyéparin kanssa, ettd pystyin hdneltd sitten kysymddn
niitd tyhmiékin kysymyksid.”

Tyontekijat kokivat, ettd sosiaalistumisessa suurena apuna olivat juurikin tyokaverit. Tyo-
kavereilla saattoi olla asioista parempi ja pidempi kokemus kuin esimiehelld ja sen takia

tyokavereiden puoleen myo6s kddannyttiin usein.

”Tuki tulee kokeneilta tybkavereilta ja se on ihan toimiva juttu. Kokeneet tyonteki-
jéit tietdvdt useasti paremmin kuin tyénjohtajat. ”
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Sosiaalistumiseen koettiin vaikuttavan myos tiedonkulku. Aineiston perusteella tiedon-
kulun varmistamiseksi ei ollut kdytdssa yhteisia toimintatapoja. Osalle tieto tuli perille

saakka, mutta osalle se jai tulematta.

”Sellainen selkedmpi kuvio ja kun joku muuttuu, niin sekin tieto tulisi vaikka ilmoi-
tustaululle tai yhteystiedot ja kaikki.”

Vakiinnuttavien toimien kohdalla mainittiin, ettad yritykselld oli kdytossa virallisina toi-
mina uusista tyontekijoista tiedottaminen sahkopostilla. Haastatteluista nousi esiin kui-
tenkin kokemus, etta tiedottaminen ei ollut sadnnollista ja se taas altisti tydyhteison eri-
laisten juorujen levidmiseen. Virallisesti tiedottamalla mahdollistetaan kaikille sama
tieto ja my0s osaltaan tiedon oikeellisuus. Mikali osa tydntekijoista saa tiedon toisen tai

kolmannen osapuolen kautta, on vaarana tiedon muuttuminen alkuperaisesta.

“Uusista tyéntekijoistd ja ldhteneistd tyontekijbistd ei tiedoteta. Léhtevistd tulisi
tiedottaa sekd myés aloittavista pitdisi tulla etukdteen info. - - En nde, miksi
tdllaisista asioista ei voisi tiedottaa. Kun jdtetéddn tiedottamatta, niin silloin
annetaan juoruille ja huhuille mahdollisuus levitd. Sitten tyéntekijit miettivét
omissa porukoissaan syitd asioiden tapahtumiselle. Kuppikuntien syntymiseen
vaikuttaa osaltaan myés huono tiedottaminen. Osalle tiedottaminen saattaa tulla
toisten tyéntekijoiden kautta, jolloin tieto on saattanut vddristyd.”

Esimies-alaissuhde tunnistettiin sosiaalistumiseen vaikuttavana tekijana. Tyontekijan
kokemus keskusteluyhteydesta esimiehen kanssa tai sen puuttumisesta, vaikutti merkit-

tavasti tyontekijan omaan kokemukseen tekemansa tyon merkityksellisyydesta.

“Mun esimies ei ole koskaan, me ei olla puhuttu mun tyéstd, ei mitddn. Kahteen ker-
taan olen koittanut. Kertoo véhdn siitd mikd on menossa ja mitd on tekeilld. Md vdit-
tdisin, ettd tddlld ei ole hirveen montaa ihmistd, jotka tietéd mitd md olen tehnyt
viimeisen puolen vuoden tai viimeise vuoden aikana”.

”En ole kovin montaa kertaa keskustellut esimiehen kanssa. Esimiehelld on kova kiire.
Ei ole oikein luottavainen olo, etté mua esimerkiksi kuunneltaisiin.”
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Kun tyontekijalla on tiedossa tyon tavoitteet ja esimiehella riittava kasitys tydntekijan
osaamisesta, luo se tulokkaalle turvallisuuden tunteen. Esimiehen odotukset ja tulok-
kaan luottamus esimieheen, vapauttavat tulokkaan keskittymaan uuden tyohon sosiaa-

listumiseen.

“Tiesin tydn tavoitteet. Oli helppo tulla, kun esimies tiesi minun osaamisalueet ja sen
mihin pystyn, md tiesin, ettei esimies vaadi multa ihmeitd tai vaadi jotain sellaista,
mité en osaa.”

Epavirallisten suhteiden luominen muun tyoyhteison kanssa koettiin erittdin merkityk-
selliseksi, koska sita toivottiin monessa kohtaa. Osa koki, ettd omassa tydssa kohtaa vain
osan tyOkavereista ja osa jaa ulkopuolelle. Koko tyoyhteison valisten suhteiden kehitty-

mista pidettiin tdrkedna sosiaalistumista edistavana tekijana.

“Hirveen paljon jdd porukkaa taas ulkopuolelle. Jotka on kuitenkin tydkavereita,
joitten kans pitdisi olla jonkunlaista kanssakédymistd”

Tyoyhteison yhtenaisyyden koettiin vaikuttavan myos tiedonkulkuun ja yhteistyon onnis-
tumiseen. Mita paremmin tydkaverit tuntee, sitd helpompaa yhteistyon tekeminen ja

tiedon jakaminen on.

“Ettd sais informaation kulkeen paremmin ja ehkd sellaiset osastot, jotka yhdessd
tekee toitd voi tavata useemminkin.”

Aineiston perusteella tyontekijat toivoisivat enemman yhteisollisyyttd sekd mahdolli-
suuksia tyokavereiden kohtaamiseen. Epavirallisten suhteiden luominen tydajan ulko-
puolella nousi myds esiin. Tydasioissa saatettiin olla paljonkin tekemisissa, mutta epavi-
rallisia suhteita ei tydasioiden lomassa ehtinyt muodostaa kuin Idhimpien tyokavereiden

kanssa. Muut jaivat ulkopuolisiksi, vaikka ovatkin kiinted osa tyoyhteisoa.

“Haluaisin, ettd oltaisiin yksi yhteinen porukka.”
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Sosiaalistumista edistavana tekijana tunnistettiin tarve selkedlle suunnitelmalle, jossa
tulokkaalle olisi sovittu etukdteen valmiiksi tapaamisia eri osastojen kanssa. Naiden ta-
paamisten avulla tulokkaalla olisi mahdollisuus tutustua uusiin tyokavereihin ja myds
nahda yrityksen muiden tyontekijoita tekemia toita. Samalla tulokkaalle muodostuisi ka-
sitys koko yrityksen toiminnasta. Talldin lisatietojen kysyminen oikealta henkildlta olisi

jatkossa myos helpompaa.

”- - olis buukattu ensimmdinen viikko tai kaks joka osaston kanssa joku puolen tun-
nin tai tunnin pikku palaveri, niin sen md uskon, et olis auttanut tosi paljon, et olis
nopeemmin pddssy vauhtiin ja etté sais sen ymmdrryksen koko ketjusta.”

Haastatteluissa nousi esiin myds tyontekijoiden tahto yhteisen suunnan tietamisesta.
Osa oli pohtinut tata jo daneen ja osa koki yhteisen suunnan puuttumisen tavoitteiden
epamaaraisyyden kautta. Yhteisen suunnan kertominen vaikuttaa myos organisaatioon
sosiaalistumiseen ja oman paikan |0ytamiseen. Suunnan ollessa selva ja kaikilla sama, on

yhteistyon tekeminen ja yhteisollisyyden kokeminen helpompaa.

”Sitd itseasiassa eilen sanoin, ettd haluaisin ndhdd jonkun esityksen tdn yrityksen
visiosta. Se kiinnostais. Ettd mihin suuntaan me tdhddtddn. Mulla on tietenkin
omat visiot, mutta jos kaikilla on eri, niin se voi mennd vdhdn.”

Sosiaalistumisen toimijat

Haastatteluissa tunnistettiin tyontekijan oman roolin vaikutus organisaatioon sosiaalis-
tumisessa. Oma innostus uuden tyon oppimisessa koettiin vaikuttavan merkittavasti sii-
hen, miten tydon oppiminen sujui. Mikali itselld oli intoa opetella uusi tyo, oli se myos
kdytanndssa helpompaa. Myds sosiaalistumisen kannalta halu tutustua yrityksen tapoi-

hin seka uusiin tyokavereihin edes auttaa uuteen tyoyhteis6on sopeutumisessa.

”Olin itse aika innostunut tésté uuden tyon opettelusta, niin se tietysti vaikutti siihen,
miten pddisin téihin kdsiksi.”
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Tydmoraali mainittiin tydntekijan oman roolin kohdalla. Mikali tyontekijalla on korkea
tydmoraali ja halu tehda tyonsa hyvin, on niin uuden tydn omaksuminen kuin sosiaalis-
tuminen nopeampaa. Korkea tydmoraali myds sitouttaa tyontekijoitd, koska talléin heilla

on tahto tehda parhaansa yrityksen puolesta.

“Me ollaan niin tarkkoja, ettd aikaa tahto mennd ehkd enemmdn, mutta halutaan
kdyttdd siihen tybvaiheeseen vihdn enemmdn aikaa, ettei tarvitse korjailla. Usein
kiire aiheuttaa virheitd. Jos virhe tulee, niin ei se yleensd endd sitten toistu seuraa-
vissa.”

MyoOs tyoyhteison rooli sosiaalistumisen onnistumisessa koettiin merkittavana. Tyoyh-
teison rooli nakyi muun muassa tavassa, jolla tulokas on otettu vastaan ensimmaisena
tyOpdivana. Haastatteluiden perusteella tyoyhteisd on yleisesti ottanut tulokkaan posi-
tiivisesti vastaan. Positiivinen vastaanotto koettiin merkittavana, sosiaalistumista edista-

vana tekijana.

“Hyvin otettiin vastaan, ei ole mitddn valittamista. En ainakaan joutunut mitenkdén
ulkopuoliseksi. Tuli ihan positiivinen tunne, kannustettiin ja otettiin huomioon.”

”Tunsin itseni tervetulleeksi.”

Positiivinen vastaanotto koettiin myos pienina tekoina ensimmaisend tyopaivana, kuten
oman paikan antamisessa kahvipoyddssa. Myos esimiehen valmistautuminen uuden
tyontekijan aloittamiseen hankkimalla tyovaatteet, koettiin merkittavasti positiivista

tunnetta nostattavana.

“Oikeestaan annettiin tydvaatteet ja tota sitten mentiin sinne kdmppddn ja sitten
tervehti nédmdé mun tyékaverit, jotka edelleen on ja niinké annettiin kahvipéyddsté
oma paikka ja niin poispdin.”

Tyokavereiden merkitys nousi haastatteluissa selvasti esiin. Usea haastateltu mainitsi,

ettd tyokaverit ovat se, minka takia tdissa viihtyy ja tdihin on mukava tulla.

”Tybkaverit on se paras, minkd takia tadllé viihtyy.”
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”Hyvin on otettu vastaan. Paljon hyvié tyyppejd, kiva tulla aamulla”.

My0s sidosryhmien kanssa yhteistyon tekeminen on koettu helpoksi ja se on edesautta-
nut oman roolin ja paikan l6ytamista organisaatiossa. Sidosryhmien kanssa on padssyt
nopeasti luomaan luottamuksellista suhdetta ja se my0s lisaa tyontekijan tunnetta tyo-

yhteison jasenena olemisesta.

“Tydyhteiséon sisddn pddseminen, sen koin helpoksi. Muiden sidosryhmien kanssa
suhteiden luominen sujui myés helposti.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyontekijat kokevat yrityksen sosiaalistumisprosessin
osittain ennalta suunniteltuna, vakiinnuttavia taktiikoita sisaltavana kokonaisuutena ja
osittain suunnittelemattomana, yksilollisia taktiikoita sisdltavana kokonaisuutena. Tyon-
tekijat tunnistivat sosiaalistumiseen vaikuttavina tekijoina esimiehen roolin perehdytta-
misessa ja siitd vastaamisessa. Tyontekijat kokivat, ettd yritys voisi lisdta vakiinnuttaviin
taktiikoihin kuuluvia muodollisia taktiikoita, kuten erilaisten materiaalien ja ohjeistusten
kayttamista sosiaalistumisen nopeuttamiseksi. Myos ennalta suunniteltujen osastopala-

vereiden jarjestamista ja tutustumista tyokavereihin pidettiin tarkeana.

Yksilolliset taktiikat sisdltavat kdytanteita, jotka korostavat jokaisen tulokkaan omaa pe-
rehdytys- ja sosiaalistumispolkua. Vapaamuotoisten elementtien lisadminen muodollis-
ten taktiikoiden rinnalle, nostaisi myds muun tyoyhteison roolin esille sosiaalistumispro-
sessissa. Tyontekijat kokivat erittdin tarkedksi tydkavereiden kanssa toimimisen ja sita
kautta oppimisen. Haastatteluissa tunnistettiin myos tyontekijan oman roolin vaikutus
sosiaalistumisprosessin onnistumisessa. Vaikka esimiehen roolia ja vastuita hieman kri-
tisoitiin, ei haastatteluissa kuitenkaan unohdettu tyontekijan omaa roolia. Vastuuta so-
siaalistumisen onnistumisesta ei langettu kokonaan esimiehelle, vaan tyontekija nahtiin
siind aktiivisena toimijana. Esimiehelta toivottiin Iahinna selkeita ohjeistuksia ja yhden-

mukaista viestia yrityksen toimintatavoista, jotta tyontekija ei joutuisi tydsuhteen alussa
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hamilleen mahdollisten epavirallisten lIdhteiden ohjeistuksista. Tutkimuksen tuloksia tar-
kastellaan kirjallisuuskatsauksen perusteella laadittuun viitepohjaan peilaten seuraa-

vassa luvussa.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia tarkemmin teoriaosuuden esiteltyjen teori-
oiden kautta. Tutkimustulosten perusteella tehddan analyysi ja vastataan tyon alussa
asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Luku sisaltda myds tutkimuksen kontribuutiot seka

jatkotutkimusaiheet.

6.1 Tutkimuksen tarkastelu, kontribuutiot ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa on selvitetty suomalaisen teollisuusalan yrityksen tyontekijoiden
kasityksia ja kokemuksia yrityksen organisaatioon sosiaalistumisprosessista. Tutkimusai-
heena organisaatioon sosiaalistuminen on ajankohtainen, koska yritykset kdyvat kovaa
kilpailua osaavasta tydvoimasta. Osaajien rekrytointi ja oikeiden osaajien pitaminen ovat
keskeisid haasteita jokaiselle organisaatiolle (Otala, 2008, s. 25; Truss ym., 2012, s. 24;
Strommer, 1999, s. 50). Organisaatioon sosiaalistumisen yhtena lopputulemana voidaan
pitda organisaatioon sitoutumista. Kun tyontekija aloittaa tyot yrityksessa, on hanella
erilaisia toiveita, tarpeita ja osaamista mukanaan. Tyontekijan organisaatioon sitoutumi-
nen riippuu siitd, miten hyvin organisaatio pystyy vastaamaan tyontekijansa tarpeisiin.
(Steers, 1977) Lisaksi tyontekijoiden vaihtuvuuteen voidaan vaikuttaa panostamalla pe-
rehdyttamiseen ja luomalla sitd kautta kestava pohja tyosuhteelle (Kjelin & Kuusisto,
2003, s. 23). Tutkimuksen kontribuutiona kohdeyritykselle oli selvittdad, minkalaisena
tyontekijat kokevat yrityksen nykyiset organisaatioon sosiaalistumisen ja perehdyttami-
sen kaytannot. Tutkimuksessa saavutettu tulos on sidottu aikaan ja paikkaan (Hirsjarvi &
Hurme, 2004, s. 17-18), mutta selvityksen avulla yritykselld on mahdollista ottaa tutki-

muksessa esille nousseita asioita mukaan tulevissa kehittamisprojekteissa.

Laadukkaalla sosiaalistamisella ja perehdyttamiselld on havaittu olevan vaikutusta tyon-
tekijoiden organisaatioon sitoutumiseen (Acevedo & Yancey, 2011). Tyovoiman liikku-
vuuden lisdantyminen ja uusien sukupolvien tulo tydomarkkinoille ovat muuttaneet tyon-

tekijoiden ndakemyksia tyoelamasta ja tydsuhteista. Kdynnissa oleva tydn murros haastaa
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myds omalta osaltaan organisaatioita tyovoiman houkuttelemisessa palvelukseensa.
Tama kay ilmi eri instanssien teettamista tutkimuksista (ks. Valtioneuvoston julkaisuja,
2018; CGl, 2019). Organisaatioon sitoutumisen yksi merkittavimmista lopputuloksista on
pysyvampi tyovoima (Steers, 1977). Tydévoiman vaihtuvuudesta syntyy yritykselle kustan-
nuksia lisdadntyneina rekrytointikuluina, perehdyttamiseen kdytettavan ajan kasvuna
sekd menetyksinad tydajan tehokkuudessa ja kehittdmisessd. Tyovoiman vaihtuvuuden
mukanaan tuomat lisdkustannukset ovat saaneet yritykset kehittamaan henkiléstdjohta-
misen kaytdnteitdan (Al-Emadi ym., 2015). Yrityksen panostus uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamiseen on myos selked viesti yrityksen kiinnostuksesta uutta tulokasta kohtaan

(Acevedo & Yancey, 2011; Tannenbaum ym., 1991; Delobbe ym., 2016).

Tyontekijoiden kokemukset yrityksen nykyisesta sosiaalistumisprosessista olivat vaihte-
levia. Nykyisessa sosiaalistumisprosessissa on havaittavissa vaihtelua riippuen tyotehta-
vastd, esimiehesta ja tyoskentelypaikasta. Tasta voidaan paatelld, etta yritykselld ei ole
kaytossa yhdenmukaista ja suunniteltua sosiaalistumisprosessia ja siihen liittyvia kaytan-
teitd, kuten perehdyttdmisohjelmaa tai -suunnitelmaa. Tyoturvallisuuslain (2020) mu-
kaan tydnantaja on vastuussa tyontekijan riittdvasta tyohon perehdyttamisestd, ja
yleensa tdma tarkoittaa kdytannossa esimiehen vastuuta asiasta. Tyonantajan tulisi kui-
tenkin varmistaa, ettd kaikilla esimiehilld on samanlaiset edellytykset perehdytyksen
suunnittelemiseen ja toteuttamiseen. Esimieheltd saatu informaatio vaikuttaa merkitta-
vasti tulokkaan organisaatioon sosiaalistumiseen (Kammeyer-Muellerin ja Wanbergin,

2003).

Tyoturvallisuuslaissa (2020) puhutaan tyohon perehdyttamisestd, joka on yksi osa-alue
perehdyttdmisen kokonaisuudesta (Kupias & Peltola, 2017, s. 19). Perehdyttdminen an-
taa myos valmiudet tyoskennelld tyoyhteisossa oikealla tavalla (Tyoturvallisuuskeskus,
2020). Tutkimuksen perusteella yrityksessa yhteiset toimintatavat ovat epéaselvia uusille
tyoyhteison jasenille. Vapaamuotoisen sosiaalistamistaktiikan valitseminen joko tietoi-
sesti tai tiedostamatta, ei ole talon tapojen perehdyttamisessa eli yleisperehdyttami-

sessa kannatettava vaihtoehto. Vapaamuotoisella sosiaalistamistaktiikalla tarkoitetaan
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lahinna tyotehtdviin perehdyttdmistd. Van Maanen ja Scheinin (1977) mukaan vapaa-
muotoisessa sosiaalistamisessa tulokasta ei eroteta tyoyhteisosta erilliselld vaatetuksella
tai muilla merkeilld, vaan uusi tyontekija on mukana toiminnassa tdysivaltaisena jase-
nena. Jos tyo vaatii tiettyja taitoja, tulisi tyon aloittamiseen liittyd muodollisen sosiaalis-
tamisen vaihe, jossa tulokkaalle annetaan tarvittavat tiedot ja taidot tyon tekemiseen.
Tassa yhteydessa talon tavat ja tyoyhteisGssa toimiminen voitaisiin kasittdd muodol-
liseksi sosiaalistamiseksi ja sen jalkeinen tyon opettelu vapaamuotoiseksi. Yritys hyotyisi
muodollisen sosiaalistamisen eli suunnitellun perehdytysohjelman toteuttamisesta.
Hyotyina olisivat samanlaiset toimintatavat |dpi organisaation, viestinnan avoimuus ja
l[apindkyvyys, tulokkaan energian suuntaaminen oikeisiin asioihin ja epavarmuuden pois-
taminen. Perehdyttamisen paatavoite on till6in uuden tyontekijan tydpanoksen mah-
dollisimman nopea yrityksen kdytt6on saaminen. Myds tydsuhteen alussa muodostuva
luottamus on tarkedssa roolissa tyontekijan sosiaalistumisen kannalta (Lapointe & Van-
denberghe, 2016). Luottamuksen syntyminen tunnistettiin tutkimuksessa tarkeaksi teki-

jaksi sosiaalistumisen kannalta.

Perehdytyksen suunnitelmallisuuden yhteydessa on hyva nostaa esille myos tyontekijoi-
den tyotehtdvien vaatimukset sekd tulokkaan omat kokemukset ja osaamisalueet. Pe-
rehdytyksen suunnittelu tulokkaan tarpeista ja lahtokohdista kdsin edes auttaa sen on-
nistumista. Tausta tulisi ottaa huomioon myds tapauksissa, joissa tulokas on jo mahdol-
lisesti tehnyt samaa tyota jonkun toisen tydnantajan palveluksessa. Perehdyttamisella
varmistutaan, etta tyontekija perehtyy juuri kyseisen yrityksen tyohon ja tydolosuhteisiin
(Tyoturvallisuuskeskus, 2020; Cooper-Thomas & Anderson, 2006). Perehdyttdjilld oleva
selked ohjeistus perehdytyksessa lapi kaytavistd asioista sekda dokumentointi edistavat
perehdyttamisen tasapuolisuutta. Talléin voidaan varmistua siitd, etta jokainen tyonte-

kija saa samanlaisen perehdytyksen esimiehesta riippumatta.

Aineiston perusteella uudet tydntekijat saivat osittain tietonsa yrityksesta ja toimintata-

voista lahimmilta tyokavereilta. Esimiehen rooli sosiaalistumisprosessissa oli osassa ta-
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pauksista heikko. Sosiaalistumisen haasteina voidaan nahda organisaation sisdisten epa-
virallisten kanavien kautta tuleva informaatio, johon organisaatiolla ei valttamatta ole
mahdollisuutta vaikuttaa (Cooper-Thomas & Andersson, 2006). Mikali lahimmat kollegat
ovat itsekin uusia talossa, voi tieto olla hyvin pirstaleista, jos sen oikeellisuuteen ei ole
kiinnitetty huomiota. Organisaatiolle on erittdin hyodyllista varmistaa jokaisen tydnteki-
jan paasy informaation ldhteille, kuten intranet tai muu kanava, seké tiedottaa avoimesti
ja lapinakyvasti organisaation tilasta ja mahdollisista muutoksista. Organisaation “talon
tavat” tulisi olla mahdollisimman selkeat jokaiselle tyontekijille, jotta vaarinkasityksilta
valtyttdisiin. Lisdksi esimiehille tulisi tarjota koulutusta ajankohtaisista asioista, jotta he
voivat jakaa oikeaa tietoa omille alaisilleen. (Cooper-Thomas & Andersson, 2006; Sher-

man & Morley, 2015)

Tyontekijoiden sosiaalistumisessa Cooper-Thomas ja Andersson (2006) nakevat erittdin
tarkeana epavirallisen tutustumisen tydkavereihin. Yrityksen tulisi edistdaa uusien tyon-
tekijoiden sosiaalista kanssakdaymista mahdollisimman avoimesti. Uusista tyontekijoista
olisi hyva tiedottaa etukdteen ja kertoa myds heiddn taustastaan, jotta tyokavereiden
olisi helpompi ottaa uusi tyokaveri vastaan. Tutustuminen omaan tyoyhteisoon vie aikaa,
mutta siihen panostaminen kannattaa. On todettu, ettad ldheiset suhteet tyokavereihin
vahentadvat tyontekijoiden lahtoaikeita. Monessa tdman tutkimuksen haastattelussa kavi
ilmi, ettd tyokaverit ovat nimenomaan se tekija, jonka takia tyontekija on viela talossa.
Tama havainto saa osaltaan tukea teoriasta (Cooper-Thomas & Andersson, 2006). Lisaksi
toivottiin erilaisia vapaamuotoisia tapahtumia, joissa olisi mahdollisuus tutustua koko
tyoyhteis66n paremmin. Kanssakdymisen rajautuminen vain |ahimpiin tyokavereihin
eriyttaa tyontekijat muusta tyoyhteisosta. Tyonantajalle olisi erittdin hyodyllistd mahdol-
listaa tyontekijoiden toisiinsa tutustumista yli osastorajojen. Organisaatiossa olevat sosi-
aalistumisen agentit lisdavat sosiaalisten suhteiden kehittymista tulokkaan ja organisaa-
tion muiden jasenten valilla. Talla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon si-

toutumiseen (Saks & Gruman, 2012, s. 40).
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Perehdyttaminen ja sosiaalistuminen ovat prosesseina uuden tiedon ja osaamisen oppi-
mista. Organisaation osaamispadoman kehittdmisen edellytyksid ovat oppivan organi-
saation mukaiset rakenteet ja erityisesti yrityskulttuuri (Otala, 2008, s. 278). Oppimis-
myonteiseen yrityskulttuuriin kuuluu mm. avoin ilmapiiri ja luottamuksen kulttuuri, in-
nostavuus, positiivinen tunnelma, mukavuusrajan ylittdmiseen houkuttavuus ja jokaisen
ndkemyksen arvostaminen (ks. tdaydellinen listaus Otala, 2008, s. 279). Haastatteluissa
kavi ilmi yrityksen tiedonkulussa olevat haasteet. Avoimuus ja avoimen ilmapiirin luomi-

nen on yksi oppivan organisaation tunnusmerkki (Otala, 2008, s. 280).

Perehdyttaminen ja sen organisointi kuuluvat keskeisiin henkilostojohtamisen kadytantei-
siin. Hyvallad henkilostojohtamisella voidaan luoda kilpailuetua. Nykypaivan tyontekijat
arvostavat laadukasta johtamista, kehittymismahdollisuuksia seka avoimuutta ja luotta-
musta. Entisaikojen mikromanageeraamisella eli tiukalla asiajohtamisella ei enda luoda
kilpailuetua muihin yrityksiin nahden. Tydvoiman saatavuuden haasteet haastavat yri-
tykset kehittamaan toimintaansa ja kilpailemaan osaajista panostamalla houkuttelevaan

tyonantajabrandiin.

Sosiaalistumisen lopputuloksena voidaan ndhda tilanne, jossa sekd tyontekija etta tyon-
antaja hyotyvat. Tyontekijalla on onnistuneen sosiaalistumisen jalkeen todennakoisesti
halu kuulua tyoyhteis6on ja halu kertoa omille sidosryhmilleen olevansa osa kyseistéa or-
ganisaatiota. Tydantajalla taas on tavoitteena rakentaa positiivisen tyontekijakokemuk-
sen kautta tyonantajakuvaansa niin nykyisten kuin uusien asiakkaiden ja mahdollisten

tulevien tyontekijéiden suuntaan. (Cooper-Thomas & Andersson, 2006)

6.2 Jatkotutkimusaiheet

Kuten kaikessa tutkimuksessa, on myods taman tutkimuksen kohdalla syyta pohtia jatko-
tutkimusaiheita. Tehty tutkimus antaa suuntaviivoja myohemman tutkimuksen tekemi-

selle erityisesti perehdyttamisen ja tyon murroksen nakdkulmasta. Tutkimuksen loppu-
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raportin kirjoittamisen aikaan maailmaa ravistellut COVID-19-virus muutti kerralla yritys-
ten henkilostojohtamisen kdytanteitd, kuten sosiaalistumista ja perehdyttamista. Jatko-
tutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia, miten tdma haastava aika on vaikuttanut
organisaatioon sosiaalistumisen prosessiin, kun oletettavasti tyoyhteisén rooli proses-
sissa saattaa olla aiempaa pienempi. Voiko organisaatioon sosiaalistumisen prosessi ta-
pahtua ja toteutua ilman, ettd tyopaikalla ollaan fyysisesti ldsnd. Miten tyoyhteison

etaalla olo vaikuttaa yrityksen henkilostdéjohtamisen kaytantoihin.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla mielenkiintoista tutkia myds tyontekijoiden sosiaalistu-
miselle antamia merkityksid. Tassa tutkimuksessa keskityttiin tydntekijoiden nakemyk-
siin ja kokemuksiin, mutta varsinainen asioille ja ilmidlle annettavien merkityksien tutki-
minen jai tutkimatta. Merkitysten tutkimisen lisdaksi tassa tutkimuksessa sivuttua organi-
saatioon sitoutumista olisi mielenkiintoista tutkia maarallisesti laajalla aineistolla. Tutki-
mus voitaisiin toteuttaa ennen yrityksen suorittamia kehittamistoimenpiteita seka nii-
den jalkeen. Talloin voitaisiin selvittda sosiaalistumisen ja sitoutumisen valista yhteytta
seka niiden vaikutusta muun muassa yrityksen taloudelliseen menestymiseen ja vaihtu-

vuuteen.
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Liite 1. Tiedote tutkimuksesta

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitdijéi

Pro gradu -tutkimus Perehdyttaminen sitouttamisen valineena, rekisterinpitaja

Niina Pudas, Vaasan yliopisto johtamisen yksikk6, a111250@student.uwasa.fi,
050-4112 695

Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetdédn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan ja kartoitetaan Yritys X:n
perehdyttamiskaytanteita ja tyontekijoiden kasityksia niista. Sinua pyydetdan tut-
kimukseen, koska Sinulla on arvokasta tietoa yrityksen kaytannon perehdyttamis-
kaytanteista. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Liitteessa on
kerrottu henkilotietojen kasittelysta.

Mukaan pyydetdan yhteensa 12 tutkittavaa.
Tietoja ei kerdta muista lahteista.

Vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya osallistu-
masta tutkimukseen tai keskeyttda osallistumisen, milloin tahansa.

Tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutetaan haastattelemalla. Haastatteluissa kdydaan lapi tutkimuk-
sen teoriaan pohjautuvia teemoja. Teemoja ei tarvitse tuntea tai tietda ennalta.
Tutkimuksessa selvitetadn yrityksen tyontekijoiden kasityksia perehdyttamisesta
ja perehdyttamisen tilasta yrityksessa. Tutkimus toteutetaan kevaan 2020 aikana
ja haastattelut toteutetaan tammi-helmikuussa 2020. Yksi haastattelu kestaa n.
tunnin.

Tutkimuksen kustannukset
Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkimus toteutetaan tapaustutkimuksena ja toimeksiantona Yritys X:lle.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu opinnaytetyd. Tutkimustuloksien informoinnista yrityk-
sessa sovitaan yrityksen edustajan kanssa erikseen tutkimuksen valmistuttua.

Tutkimustulokset raportoidaan siten, ettei yksittéisia osallistujia/informantteja
pystyta tunnistamaan.

Lisdtietojen antajan yhteystiedot

Tutkimuksen toteuttava opiskelija Niina Pudas, 0504112 695,
all1250@student.uwasa.fi
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Liite 2. Tietosuojailmoitus

Kuvaus henkilotietojen kasittelysta ja kasittelyn tarkoituksesta tieteellisessa tutkimuksessa (tie-
tosuojailmoitus EU (679/2016) 13, 14, 30 artikla)

1. Opinndytetyona toteutettavassa tutkimuksessa ”Perehdyttaminen sitouttamisen vali-
neend” kasiteltavat henkilétiedot

Tutkimuksessa Sinusta keratdaan seuraavia henkilotietoja:
Nimi, ikd, tyosuhteen kesto, koulutustausta, tyduran pituus, haastattelun aikana muodostuva aa-
nitallenne ja haastattelumuistiinpanot

Sinua koskevia muita tietoja ei keratda muista henkilorekistereista.

Tama tietosuojailmoitus on lahetetty sahkdpostitse tutkittavalle ennen haastattelun toteutta-
mista.

2. Henkilotietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tutkimuksessa/arkistoinnissa

O] Tutkittavan suostumus (EU 679/2016 6.1 a)

Kasittely on tarpeen tieteellista tai historiallista tutkimusta taikka tilastointia varten ja se on
oikeasuhtaista, silld tavoiteltuun yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen nahden (tietosuojalaki
4.1 § 3-kohta)

[ Rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen (EU 679/2016
6.1f)

] Muu peruste

Tutkimuksessa ei kasitella/kysyta erityisiin henkiltietoryhmiin kuuluvia henkilotietoja taikka rik-
komuksia ja rikostuomioita.
3. Henkilotietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa henkil6tietojasi ei siirretd EU/ETA -alueen ulkopuolelle.

4. Henkilotietojen suojaaminen

Henkilotietojen kasittely tdssa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitelmaan
ja tutkimuksella on vastuuhenkild. Henkil6tietojasi kdytetdan ja luovutetaan vain historiallista/
tieteellista tutkimusta taikka muuta yhteensopivaa tarkoitusta varten (tilastointi) sekd muutoin-
kin toimitaan niin, etta Sinua koskevat tiedot eivat paljastu ulkopuolisille.
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5. Tunnistettavuuden poistaminen

[ Aineisto anonymisoidaan aineiston perustamisvaiheessa (kaikki tunnistetiedot poistetaan
taydellisesti, jotta paluuta tunnisteelliseen tietoon ei ole eikd aineistoon voida yhdistaa
uusia tietoja)

Suorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena aineiston perustamisvaiheessa (pseu-
donymisoitu aineisto, jolloin tunnistettavuuteen voidaan palata koodin tai vastaavan tie-
don avulla ja aineistoon voidaan yhdistda uusia tietoja)

[ Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin

[0 Sinulta pyydetdan nimenomainen suostumus henkilotietojesi julkaisuun tutkimustuloksi ra-
portoitaessa (esim. asiantuntijahaastattelut)

6. Tutkimuksessa kasiteltavat henkil6tiedot suojataan
kayttdjatunnuksella salasanalla [ kayton rekisterdinnilla [ kulunvalvonnalla (fyysinen

tila)
O muulla tavoin, miten:

Tutkija on suorittanut tietosuoja ja tietoturvakoulutukset
Kylla

7. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen pddittymisen jéilkeen

Tutkimusrekisteri havitetdan (12/2020 mennessa)

O Tutkimusrekisteri anonymisoidaan eli kaikki tunnistetiedot poistetaan taydellisesti, jotta pa-
luuta tunnisteelliseen henkilotietoon ei ole eikd aineistoon voida yhdistaa uusia tietoja

[ Tutkimusrekisteri arkistoidaan tunnistetiedoin

8. Rekisterinpitdja(t) ja tutkimuksen tekijat

Rekisterinpitdja on se, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maarittelee henkilotietojen kasittelyn
tavoitteet ja keinot organisaatio(t) tai henkild(t) seka vastaa henkil6tietojen kasittelyn lainmukai-
suudesta.

Taman tutkimuksen rekisterinpitdjd on: Niina Pudas, Satamakatu 51 as 2, 67900 Kokkola.
Puhelin 050-4112 695. S-posti: a111250@student.uwasa.fi

Tutkimuksen vastuullinen johtaja: Monika Von Bonsdorff, professori ja akatemiatutkija, Vaasan
yliopisto, johtamisen yksikkd / Kokkolan yliopistokeskus Chydenius, monika.von.bons-
dorff@uwasa.fi

Tutkimuksen suorittajat: rekisterinpitdjana toimiva opiskelija Niina Pudas, Vaasan yliopisto,
johtamisen yksikko
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9. Rekisterdidyn oikeudet

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelladnko henkilotietojasi ja mita henkilotietojasi kasitel-
[aan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista henkiltiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa nii-
den oikaisua tai taydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissa tapauksissa. Oikeutta tietojen pois-
tamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estda tai vaikeuttaa suuresti kasittelyn tar-
koituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistat
henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talloin tutkija ei voi kasitelld henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuk-
sessa ja Suomen tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estavat tieteelli-
sen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeut-
tavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Profilointi ja automatisoitu paatoksenteko

Tutkimuksessa henkilotietojasi ei kdyteta automaattiseen paatoksentekoon. Tutkimuksessa hen-
kilotietojen kasittelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts. profi-
lointi vaan henkil6tietojasi ja ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen na-
kokulmasta.

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilotietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tie-
tosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki, PL 800, 00521 Helsinki
Puhelinvaihde: 029 566 6700

Sahkoposti (kirjaamo): tietosuoja@om. fi
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Liite 3. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot:

. ty6suhteen kesto

. koulutus

. ika

) tyouran pituus (kokonaiskesto)

Yleistunnelma

Mita sinulle kuuluu?
Miten olet viihtynyt yrityksessa?

Yritykseen saapuminen/sosiaalistuminen

Miten sinut on otettu vastaan yrityksessa?
Tunsitko itsesi tervetulleeksi? Miten se ilmeni?

Kuka vastaanotti sinut? Kuka esitteli sinut muille?
Koitko, etta tuloosi oli valmistauduttu?

Minkalaisia odotuksia sinulla oli tydnantajaa kohtaan?
Minkalaisia odotuksia tyonantajalla oli?

Miten todellisuus ja odotuksesi kohtasivat?

Perehdytys
Minkalaisia asioita mielestasi kuuluu (hyvaan) tydhon perehdyttamiseen?
Oletko saanut perehdytyksen tullessasi taloon? Mita se piti sisallaan?
Kerro omin sanoin saamastasi perehdytyksesta
-yrityksen tiedot (toiminta-ajatus, arvot, strategia, missio, visio)
-tehtdvan/toimenkuvan tiedot
Kuka vastasi perehdyttamisesta?

Oletko saanut yrityksesta materiaalia? Minkalaista?

Kerro omin sanoin, miten perehdytys olisi parhaiten toiminut sinun kannaltasi?
Koetko, ettd perehdyttamiselle voi olla esteita? Minkalaisia?

Mika edistaa?
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Oletko saanut tukea esimieheltasi?
Oletko saanut tarvittaessa tukea tyokavereiltasi?
Onko sinulle asetettu tavoitteita?
Oletko itse asettanut itsellesi tavoitteita esim. urakehitys?
Sitoutuminen
Minkalainen merkitys tyolla on elamassasi?
Mika on ollut haastavinta tyon aloittamisessa yrityksessa?
Mika on ollut helppoa?
Minkalaiset tekijat vaikuttavat sitoutumiseesi? Mika saa sinut pysymdaan yrityksessa?
Mika véahentaa?
Kuinka tarkedksi koet tyoskentelyn juuri tassa yrityksessa?
Osaatko kertoa mitka organisaation tavoitteet ja arvot ovat?
Pystytkd samaistumaan niihin?
Minkalaisena koet roolisi organisaatiossa?
Oletko saanut tyostasi/tyosuorituksestasi palautetta?
Onko rekrytointivaiheessa esitetty tyonkuva toteutunut tyosuhteen alkaessa?

Naetko itsesi yrityksessd kolmen vuoden jalkeen?

Sosiaalistuminen
Miten suhtaudut uusien asioiden opettelemiseen?
Onko tyohosi kuulunut viimeisen vuoden aikana uusien asioiden opettelua?
Oletko saanut tukea uusien asioiden oppimisessa?
Mika olisi edistanyt oppimistasi?
Koetko tyossasi onnistumisen tunteita?
Minkalaiset asiat edistavat onnistumisia? Enta estavat?

Miten yrityksen sisdinen kommunikointi mielestasi toimii?
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Miten yhteistyd esimiehen kanssa toimii?
Miten yhteistyd tyokavereiden kanssa toimii?
Onko kaytossa sellaisia toimintatapoja, jotka estavat yhteistyon tekemisen?
Entd edistavat?
Minkalaisia yhteistyota edistavia kdytanteita toisit tahan yritykseen esim. aiemmista tyo
paikoistasi?
Tydn murros
Onko termi tydn murros sinulle tuttu?
Minkalaisia asioita seuraavat termit tuovat mieleesi?
-robotiikka

-automaatio
-alustatalous

Kuinka paljon kaytat tyossasi teknologiaa esim. tietokone?
Osaatko arvioida, onko maara lisdantynyt vai vahentynyt viimeisen
kahden vuoden aikana?

Miten suhtaudut tulevaisuuteen tyén nakokulmasta?

Muuta?



