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Tiivistelma - Abstract

Socializing an employee into a new workplace and organizational
structure, and familiarizing him/her with new tasks is a
multistage process. The socialization period is considered to be
of great significance to the newcomer. Information acquisition
during the socialization period is a two-way process where, oOn
the one hand, the organization offers information to the
newcomer and, on the other hand, the employee actively seeks
information from the organization. The purpose of this study

is to gain knowledge on 1)the experiences new employees have
about socialization process, 2)the kinds of information they have
received, 3)the primary sources of information during the
socialization period and 4)the ways in which new employees have
received and gathered information during their socialization
period. The approach adopted for this study is qualitative-
quantitative, and the methods utilized are a questionnaire and
focused interviews. The subjects of this study are new employees
of the City of Jyviaskyld Social and Healthcare Centre. The
results indicate that newcomers are generally satisfied with the
socialization and familiarization they have received in their
new workplace, but it appears that the higher the education
level of the newcomer is, the less sufficient they find the
socialization process to be. Newcomers find knowledge about theil
particular tasks to be the most essential content of the
socialization period. They rate their superiors and co-workers
as the most useful sources of information. Asking questions is
identified as the most useful way of acquiring information.
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1 JOHDANTO

Se hetki, jolloin tyontekija aloittaa tyonsid uudessa tyopaikassaan, sdilyy tyontekijan
mielessa kauan. Ensimmdisten paivien tunnelma ja uuden esimiehen ja tyotovereiden
suhtautuminen tulokkaaseen vaikuttavat tulokkaan tyomotivaatioon, organisaatioon
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Usein alkupaivien kokemukset siirtyvat myos tu-
lokkaan lghipiirin tietoon: perheen jisenille, ystaville ja tuttaville. Siten yhden ithmisen
kokemukset ensimmaisistd paivistd uudessa tyOpaikassaan saattavat vaikuttaa myos

organisaation julkisuuskuvaan.

Ensimmaisten péivien, viikkojen ja kuukausien aikana tapahtuvan uuden tyontekijéan
perchdyttamisen tiarkeys tiedostetaan nykyisin hyvin eri organisaatioissa. Siitd huoli-
matta tulokkaat ovat tutkimus toisensa jidlkeen osoittaneet olevansa perehdyttdmiseen

tyytyméttomia (Vartia 1992, 6; Majoinen 1989, 62).

Sosiaali- ja terveydenhuollossa henkilostolld on erityisen tirkea rooli — henkilosto on se
pddoma, jota ilman palveluita ei voi tarjota. Jos henkildstod ei ole perehdytetty hyvin
tehtaviinsa ja organisaatioon, heijastuu se vélittomasti asiakkaisiin. Sairaalan kaytavalla
vaeltavalle dementoituneelle potilaalle ei ole hyotya ladkkeista, jos uusi hoitaja ei tiedd
potilaan nimea ja sitd, mitka ladkkeet hanelle kuuluvat. Paivakodissa hoidossa olevalle

lapselle on enemman haittaa kuin hy6tyéd tyontekijastd, joka syottad lapselle kalapuik-



koja tietamatta sitd, ettd lapsi on kalalle allerginen. Hyvialla perehdyttamiselléd voidaan

vélttdd monta “inhimillistd” onnettomuutta ja tarjota asiakkaalle laadukasta palvelua.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Perehdyttamisti on ldhestytty useista eri tieteistd kdsin ja niissakin useista eri nakokul-
mista. Monitieteellista aihetta on tutkittu ainakin psykologiassa, taloustieteissa, kasva-
tustieteissd ja viestintitieteissd. Kleinin ja Weaverin (2000) mukaan tutkimuksissa on
ollut vallalla nelja lahestymistapaa perchdyttamiseen:

(1) vatheet, joiden kautta tulokkaat etenevit

(2) kuinka tulokkaat oppivat ja jarkeellistivat ymparistoaian

(3) taktiikat, joita organisaatiot kdyttavit sosiaalistumista helpottaakseen

(4) sosiaalistumisen sisalto.

Téssé tutkimuksessa perehdyttdmista ldhestytdan kohdista 2 ja 4. Tutkimuksen kohteena
ovat perehdyttimisen lihteet, tiedonhankintatavat seki sisallot. Tiedonhankintaa sosi-
aalistumisprosessissa on tutkittu vahdn (Ostroff & Kozlowski 1992, 850), joten tutki-
matonta aluetta on viela runsaasti jaljella. Entista kiinnostavammaksi tiedonhankinnan
tutkimisen tekee se, ettd viime vuosien aikana kasitys siitd, kuinka tulokas perehdytta-
misen atkana saa tictoa, on muuttunut mullistavasti. Perehdyttdmistd ei endé ajatella
organisaatiosta tulokkaaseen kohdistuvana tiedon syottamisend, vaan kaksisuuntaisena
prosessina, jossa tietoa annetaan ja etsitddn molemmin puolin. Kaytannossa sitd, kuinka
uuden kasityksen mukainen tietojenvaihto perehdyttamisprosessissa tapahtuu, ei ole

kuitenkaan tutkittu juuri lainkaan.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on selvittad yleisesti, millaiseksi tulokkaat kokevat pe-
rehdyttdmisen. Yksityiskohtaisemman tarkastelun kohteena ovat perehdyttimistiedon

sisallot, tulokkaiden tiedonhankintatavat ja lahteet, joista tulokkaat tietoa saavat.



Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisena tulokkaat pitdvit perehdyttamista?

- Kuinka tyytyviisia tulokkaat ovat perehdyttamiseensa?

- Mika vaikuttaa tulokkaiden perehdyttamistyytyvéisyyteen?

- Mika perehdyttamisessa on tulokkaiden mielestd hyvaa ja mika huonoa?

2. Miti tietoa tulokkaat ovat saaneet?

- Miti tietoa tulokkaat ovat saaneet?

- Mité tietoa tulokkaat eivit ole saaneet?

- Mit4 tietoa tulokkaat pitavat hyodyllisend?

3. Mista lahteista tulokkaat ovat saaneet ja hankkineet tietoa?

- Misti tulokkaat saavat tai hankkivat itse tictoa?

- Mik4 ladhde on tulokkaiden mielesta hyodyllinen?

4. Miten tulokkaat ovat saaneet ja hankkineet tietoa?

- Mitka ovat tulokkaiden eniten kdyttimat tiedonhankintatavat?
- Mita tiedonhankintatapoja tulokkaat pitavat parhaina?



1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu seitsemisti luvusta, jotka kasittelevat sekéd teoriaa ettd empiriaa.
Luvussa kaksi esitellddn perchdyttamiseen ja sosiaalistumiseen liittyvia késitteitd sekd
niiden kayttoda. Lisdksi luvussa kdydaan lapi perchdyttamisestd ja sosiaalistumisesta
kirjoitettua yleistd tutkimuskirjallisuutta, perehdyttimisen vaiheita ja tavoitteita. Kol-
mannessa luvussa kdyddan yksityiskohtaisemmin lapi perehdyttdmisen tiedonhankinta-
tapoja ja sisdltoja kisittelevad teoriaa ja esitelladn uusimpia tutkimustuloksia. Luku on
jaettu perehdyttimisen sisdltojd, ldhteita ja tiedonhankintatapoja kéasitteleviin osioihin.
Luvun kolme lopussa on yhteenveto luvussa kisitellyista asioista. Neljannessd luvussa
esitellddn tutkimuksen kohdeorganisaatio Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspal-

velukeskus seka palvelukeskuksen perehdyttamista kisittelevid ohjeistoja.

Luvussa viisi esitelldén tutkimuksen toteuttamista: aineiston hankintaa ja analyysime-
netelmid. Kuudennessa luvussa kdydadn lapi saadut tutkimustulokset. Luku on jaettu
neljadn osioon: perehdyttimistd yleisesti esittelevadn, perehdyttamisen sisaltoja esittele-
vadn, perehdyttimisen lihteitd esittelevddn ja perehdyttamisen tiedonhankintatapoja
esittelevadn osioon. Kussakin osiossa esitellddn ensin kyselyn perusteella saadut tulok-
set ja sen jilkeen teemahaastattelusta saadut tulokset. Lopuksi tutkimuksessa seuraa
pohdinta, jossa esitelldian vield tutkimustulokset tiivistetysti seké kerrotaan niistd tehdyt
johtopaiatokset. Pohdinnassa esitetddn myos kehitysehdotuksia seka arvioidaan tdmén

tutkimuksen onnistumista sekd validiteettia ja reliabiliteettia.



2 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttiminen on laaja késite, jota voidaan liahestyd monista eri ndkokulmista. Seu-
raavassa esitelldan perehdyttamisen kasite sekd sithen laheisesti liittyvid muita kasit-
teitd. Sen jalkeen tutkimuksessa kaydadn lapi sosiaalistumisen kolme vaihetta ja esitel-

laan perehdyttamiseen yleisimmin liitetyt tavoitteet ja tehtavit.

2.1 Kasitteitid

Perehdyttamista tarkoittavien ja sitd sivuavien termien monilukuisuudesta voi paatella,
ettd athetta on tutkittu monista eri nikokulmista. Eri tieteet, tutkimussuunnat ja kulttuu-
rit ovat antaneet perehdyttamiselle ja sitd tarkoittaville kasitteille oman sdvynsa. Suo-
men kielessd perehdyttiminen, tydnopastus, kiinnittaiminen, sosialisaatio, sosiaalistami-
nen ja sosiaalistuminen kuvaavat samaa prosessia hieman eri nakokulmista ja eri ko-
rostuksin. Englannin kielessa vastaavia késitteitd ovat muun muassa orientation, assi-
milation ja socialization. Oman hankaluutensa muodostaa se, ettei késitteitd pysty

kaantamaan taysin kielesti toiseen, silla ne eivit vastaa yksi yhteen toisiaan.



2.1.1 Perehdyttéiminen ja tydnopastus

Perehdyttdminen on méiritelty eri lahteissd hieman eri tavoin. Strommerin mukaan pe-
rehdyttamiselld tarkoitetaan uuden tulokkaan tukemista sithen saakka, kunnes hian on
riittdivdn varma ottamaan ohjakset omiin kisiinsd uudessa tehtiavassaan. Pe-
rehdyttdminen on tutustuttamista uuteen organisaatioon ja uusiin tehtdviin. Sen pitdisi
koskea kaikkia organisaatioon rekrytoituja henkiloita, myos harjoittelijoita, lomittajia,

opinnéytetoiden tekijoitd ja uusiin tehtaviin siirrettyja henkiloita. (Strommer 1999, 259.)

Perehdyttdmisen tavoitteena on antaa uudelle tyontekijalle perustiedot yrityksesti, tyo-
paikasta ja tyostd (Perehdyttaminen ja tyonopastus palvelualoilla 1990, 5). Tyoyhteison
kannalta katsottuna perehdyttaminen auttaa tyoyhteison paamaéaritietoisessa ja tuloksel-

lisessa toiminnassa (Majoinen 1989, 59).

Tyonopastus on perehdyttdmisen alakésite. Tyonopastuksella tarkoitetaan varsinaiseen
tyohon perehdyttamistd ja opettamista (Strommer 1999, 262). Tyonopastuksessa hen-
kilosto saa tyotehtavien hoitamisessa tarvittavia yksityiskohtaisia tiedollisia, taidollisia
ja asenteellisia valmiuksia. Siten poistetaan uuden tyontekijan epavarmuutta, ja huomi-
oidaan myos tyosuojelulliset ndkokohdat opettamalla oikeat tydmenetelmat ja toimin-

tatavat. (Majoinen 1989, 59; Lepisto 1995, 4.)

Vartian (1992, 10) mukaan perehdyttamis-késitteen kaytto on laajentunut nykyaan tar-
koittamaan kokonaisvaltaista ty6hon, ty0ympéristoon ja tydyhteisoon perehdyttamista.
Siten perehdyttdmisen mielletddn sisdltdvan paljon muutakin kuin tyonopastuksen, ja

tyonopastus-kéasitteen kaytosté ollaan pikkuhiljaa luopumassa.
2.1.2 Sosiaalistuminen, kiinnittiiminen ja assimilaatio
Englanninkielinen termi socialization voidaan kaintdd suomeksi useilla eri tavoilla:

sosialisaatio, sosiaalistaminen tai sosiaalistuminen. Kullakin suomennoksella on oma,

erityinen merkityksensa, joka hieman eroaa muista. Tassd tutkimuksessa englanninkie-



linen socialization-késite on kéinnetty sosiaalistumiseksi, vaikka suomennos hieman

latistaakin alkuperiisen kisitteen moniulotteista savya.

Sosiaalipsykologiassa sosiaalistuminen méaritellaan tapahtumasarjaksi, jonka kuluessa
ihminen oppii ne tiedot, saannét, kasitykset ja asenteet, jotka mahdollistavat yhteiskun-
nan jasenend toimimisen (Helkama, Myllyniemi, Liebkind 1999, 82). Organisaatioon
sosiaalistuminen eroaa jonkin verran yhteiskuntaan sosiaalistumisesta. Merkittédvin ero
on se, ettd yksilo sosiaalistuu yhteiskunnan sisilld toimivaan pienempaédn yksikkoon,

organisaatioon.

Van Maanenin ja Scheinin organisaatioon sosiaalistumisen méaéritelma on kiytossé ole-
vista madritelmistd vanhin ja yha paljon siteerattu. Heiddn mukaansa organisaatioon
sosiaalistuminen on prosessi, jossa yksilo hankkii sosiaalisen tiedon ja taidot, jotka ovat
vilttaméattomia yhteisolliseen rooliin siirtymiseksi. Sosiaalistumisprosessi voi esiintyé
monissa muodoissa: se voi olla suhteellisen nopea, itseohjautuva yritys ja erehdys —pro-
sessi tai paljon monimutkaisempi, pitkdn valmistautumiskoulutuksen ja pitkitetyn viral-

lisen harjoittelujakson vaativa koulutus. (Van Maanen & Schein 1979, 211.)

Falcione ja Wilson maérittelevit organisaatioon sosiaalistumisen roolikédyttdytymisen,
tyotaitojen, normien ja arvojen hankkimiseksi, kehittdmiseksi ja sopeuttamiseksi. Ne
muodostuvat jatkuvien ihmisten vilisten vihjeiden ja organisaation jasenten kognitii-
visten karttojen kautta. Sosiaalistuminen on prosessi, jossa madritelldan ja opitaan hal-
litsemaan itsed vuorovaikutuksen ja epavarmuuden vihentdmisen kautta. (Falcione &
Wilson 1995, 253, 264.)

Nikkila (1986, 3, 5) puolestaan on méaritellyt organisaatioon sosiaalistumisen proses-
siksi, jonka kautta yksilot oppivat antamaan merkityksid organisaation roolin omaksu-
misen kannalta olennaisille arvoille, kyvyille, kdyttaytymismalleille ja sosiaalisille tie-
doille. Prosessissa yksilo saa tietoja ja taitoja, jotka ovat valttimattomia organisaation

roolin ja tydroolin omaksumiselle.

Sosiaalistuminen on siten kasitteend laajempi kuin perehdyttiminen. Kyllosen (1999,

70) mukaan tyoyhteison toimintaan ja organisaation kulttuuriin tutustuminen ja niiden



sisdistaiminen kestdid kauemmin kuin tulokkaan varsinainen perehdyttiminen. Sosiaa-
listumiseen kuuluu perehdyttdmisen lisdksi se, ettd tulokas hankkii kokonaisvaltaisia
kokemuksia tilanteista ja ymparistostd. Sosiaalistumisen edellytyksend Kyllonen pitaa
myos sitd, ettd tulokas tuntee kuuluvansa tydyhteison sosiaalisiin ja viestinnallisiin ver-

kostoihin.

Kiinnittiminen on Abergin (2000, 203) mukaan synonyymi sosiaalistumiselle, tosin
kasitteet painottuvat eri tavoin: kiinnittdminen viittaa viestintdan, kun taas sosiaalistu-
minen viittaa sosiaalipsykologiaan. Kiinnittiminen tarkoittaa yrityksen palveluksessa
olevien perehdyttimistd viestinndn avulla ty6honsa ja tyoyhteisoonsd. Kiinnittdmisen
kohteena ovat paitsi uudet tyontekijat, myos tyontekijét, joiden tyon sisalté on muuttu-
nut esimerkiksi tyokierrossa tai uusien tydmenetelmien kayttéonoton vuoksi. Abergin
mukaan kiinnittdminen on yksi yhteisoviestinnin tehtivistd ja samalla myds yksi niin

kutsutun viestintapizzan lohkoista (Aberg 1996, 63).

Kiinnittamista on olemassa kahta lajia: yleinen, koko tyyhteis6on perehdyttiminen ja
tyohon perehdyttaminen (Aberg 2000, 203). Abergin tyohon perehdyttiminen viittaa
muussa suomenkielisessa kirjallisuudessa kaytettyyn tyénopastus-késitteeseen. Ongel-
mallista kiinnittdmis-késitteessa on, ettd se viittaa yhteen monista sosiaalistumisen ta-
voitteista, sitoutumiseen, laiminlyéden samalla muut sosiaalistumiseen liitetyt tavoit-

teet.

Sosiaalistumisen vastakohta on individualisaatio. Se on prosessi, jossa tyontekija yrittida
muuttaa ymparistéain tarpeidensa mukaiseksi. Individualisaatio tayttaa tulokkaan tar-
peen tukahduttaa, muodostaa uudelleen ja sovittaa yhteen ristiriitaiset arvot, odotukset,

kayttaytymiset ja epatarkan tiedon. (Porter, Lawler & Hackman 1975, 164.)

Sosiaalistumisen ja individualisaation kasitteiden ylakisitteing kaytetaan toisinaan myos
assimilaation kisitettd (Eisenberg & Goodall 1997, 196; Jablin 1989, 693). Assimilaati-
on madritelma on hyvin samantapainen kuin sosiaalistumisenkin: organisaatioon assimi-
loituminen on prosessi, jossa yksilo tulee integroiduksi organisaation todellisuuteen tai

kulttuuriin (Jablin 1989, 693). Erotuksena on se, ettd assimilaatio on kaksisuuntainen



prosessi (organisaatiosta tulokkaaseen ja tulokkaasta organisaatioon), kun taas sosiaa-

listuminen on padosin yksisuuntainen (organisaatiosta tulokkaaseen).

2.1.3 Perehdyttimisen Kiisite tissi tutkimuksessa

Tassd tutkimuksessa perehdyttamiselld tarkoitetaan Vartian (1992, 10) tavoin kokonais-
valtaista tapahtumaa, jossa uusi tyontekija perehdytetddn niin tyéhon, tyoympéaristoon
kuin tyoyhteisoonkin. Ajallisesti tassd tarkoitetaan perchdyttamiselld tyontekijan en-
simmaisid viikkoja ja kuukausia tyoyhteisossd, ei kuitenkaan puolta vuotta pitempia
aikaa. Toisin sanoen tassd tutkimuksessa perehdyttamiselld tarkoitetaan sosiaalistumi-
sen kohtaamisvaihetta (katso luku 2.2.2), jossa yksilo siirtyy tyoyhteisossa ulkopuoli-
sesta tulokkaaksi, mutta ei vield sisaltikatsojaksi. Yksilo alkaa madritelld, ryhmitelld ja
kartoittaa sosiaalisesti uutta tyGympéristoa ja muokata aikaisempia ennakkokésityksidan

uuden organisaation todellisuutta paremmin vastaaviksi. (Nikkila 1986, 45.)

2.2 Sosiaalistumisen vaiheet

Sosiaalistuminen jaetaan usein kolmeen vaiheeseen: ennakoivaan sosiaalistumiseen,
kohtaamisvaiheeseen ja metamorfoosiin (eli muodonmuutokseen) (Jablin 1989, 680 -
717, Miller 1998, 134 - 135). Joidenkin tutkijoiden mielesta (Adkins 1995; Morrison
1993a) sosiaalistumista ei pitdisi kuitenkaan ajatella vaiheina, vaan prosessina, joka
etenee pikkuhiljaa. Heiddn mielestdan sosiaalistuminen rakentuu hienovaraisista muu-

toksista, eikd merkityistd muutoksista tiettyjen ajanjaksojen valilla.

2.2.1 Ennakoiva vaihe

Ennakoivalla sosiaalistumisvaiheella tarkoitetaan aikaa, jolloin henkilé ei viela ole

aloittanut ty6tidan organisaatiossa. Jablin (1989, 680) mairittelee tuon vaiheen alkavan

silloin, kun yksilosta tulee yhteiskunnan jésen. Ennakoivan sosiaalistumisvaiheen voi-
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daan myos madritelld alkavan silloin, kun henkilé on ensimmadistd kertaa kontaktissa
organisaatioon (Nota 1988, 20). Strommerin (1999, 260) mukaan ennakoiva sosiaalis-

tuminen alkaa silloin, kun yksil6é hakee t6itd organisaatiosta.

Kun organisaation tulevat jasenet ovat viela ulkopuolisia, he ennakoivat kokemuksensa
organisaatiosta, johon ovat aikeissa menna. Tuon vaiheen aikana valmistaudutaan

“elamiseen” organisaatiossa ja arvioidaan tyohon liittyvid piirteitd. (Nikkild 1986, 42.)

Ennakoiva sosiaalistuminen voidaan jakaa kahteen osaan: ennakoivaan ammatilliseen
sosiaalistumiseen ja ennakoivaan organisaatioon sosiaalistumiseen. Ennakoiva amma-
tillinen sosiaalistuminen alkaa jo lapsuudessa ja se sisaltdd tyohon ja uraan littyvien
asioiden opettelua. Tietoa ennakoivan ammatillisen sosiaalistumisen vaiheessa saadaan
muun muassa vanhemmilta, ystaviltd, tiedotusvilineistd ja harjoittelu- ja kesatyopai-
koista. Ennakoiva organisaatioon sosiaalistuminen kasittaa tietystd tyOstd ja organisaa-
tiosta oppimista ja se sijoittuu ajallisesti ennen tyon alkamista olevaan aikaan. Oppimi-
nen tapahtuu muun muassa tyopaikkahaastattelussa, kirjallisista ja sahkoisista organi-
saation materiaaleista sekd vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Molemmissa
prosesseissa seurauksena on, etti yksilo valitsee vaihtoehtoisista toimintamuodoista
(esimerkiksi valitsee tietyn ammatin ja rajaa samalla jonkin toisen pois), ja ettd hdnen
odotuksensa kehittyvat. (Jablin & Krone 1989, 720; Nikkild 1986, 42 — 44; Eisenberg &
Goodall 1997, 196.)

2.2.2 Kohtaamisvaihe

Kohtaamisvaiheessa tulokas luo merkityksid organisaatiosta ja tyostdan. Tyontekijan
taytyy luopua vanhasta roolistaan ja mahdollisesti myos arvoistaan sopeutuakseen uu-
teen organisaatioon. (Miller 1998, 134.) Kohtaamisvaihe sisiltida organisaatioon astumi-

sen jakson ja niin kutsutun todellisuussokin (Jablin 1989, 694).

Nikkild nimittdad kohtaamisvaihetta varsinaiseksi sosiaalistumisvaiheeksi. Siind yksilo
siirtyy tyoyhteisossd ulkopuolisesta tulokkaaksi, mutta ei vield sisdltikatsojaksi. Yksilo

alkaa madritella, ryhmitella ja kartoittaa sosiaalisesti uutta tyOympéristod ja muokata
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atkaisempia ennakkokisityksid uuden organisaation todellisuutta paremmin vastaaviksi.
(Nikkild 1986, 45.)

Jos tulokas ei ole tarkasti ennakoinut uutta ty6taan, voi vaihe olla traumaattinen ja si-
saltad tuhoavia osa-alueita, joiden tarkoituksena on irrottaa yksilé aiemmista odotuk-
sistaan (Jablin 1989, 695). Tilannetta, jossa yksilon odotukset ja kokemukset eivit koh-
taa toisiaan on Louis (1980, 444) kuvannut yllityksen tunteella. Yllatykset voivat olla
seké negatiivia ettd positiivisia, ja ne tulisi kaikki késitelld, jotta sosiaalistuminen on-
nistuisi. Useimmiten tapaamisjakso on kuitenkin vihemmén intensiivinen ja sisdltia
péivittaisten kokemusten samanlaisena toistuvan kaavan (Jablin 1989, 695). Kohtaa-

misvaihetta on kuvailtu myds epadvarmuuden aikana.

Uusien organisaation jasenten todellisuuden hahmottaminen tapahtuu olennaisilta osin
juuri kohtaamisvaiheessa. Vaiheessa syntyneitd todellisuuskuvia — tai ainakaan niiden

keskeisid seikkoja - on ilmeisen vaikeaa muuttaa myohemmin. (Nikkild 1986, 46.)

Kohtaamisvaiheen kestosta ei ole olemassa yhtd yhteniistd mielipidetti. Eisenbergin ja
Goodallin (1997, 198) mukaan vaihe voi kestdd tyopaikasta riippuen noin kuudesta
kuukaudesta (esimerkiksi ravintolatyontekija) useisiin vuosiin (esimerkiksi yliopistossa
tyoskentelevd). Nikkilan (1986, 45) mukaan vaihe kestdd kuudesta kymmeneen kuu-
kautta,

Téssé tutkimuksessa on keskitytty juuri tulokkaiden kohtaamisvaiheen - kuuden ensim-
maisen kuukauden tutkimiseen.

2.2.3 Metamorfoosi

Metamorfoosi-vaiheessa (suomeksi myos muodonmuutos-vaihe) uusi tyontekiji yrittaa

tulla organisaation hyviaksytyksi jaseneksi opettelemalla hyviksytyt asenteet ja kayt-

taytymisen sekd muokkaamalla jo olemassa olevia (Jablin 1984, 601).
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Nikkild jakaa metamorfoosi-vaiheen kahteen osaan: potentiaalisen luovuuden vaihee-
seen ja passitvisen sopeutumisen vatheeseen. Potentiaalisen luovuuden vaiheessa tulo-
kas omaksuu uuteen rooliinsa kuuluvat olennaiset elementit: roolin, tictoperustan, stra-
tegian ja tehtdvan, ja hanesta tulee sisépiiriin kuuluva organisaation jasen. Yksilo alkaa
myos muodostaa véhitellen omia késityksiddn organisaatioon liittyvastd todellisuudesta.
Passiivisen sopeutumisen vaihe on potentiaalisen luovuuden vaiheen vastakohta. Passii-
visuus tulee esille silloin, kun organisaation jisen jatkaa samassa ty¢ssd pitkddn ilman
siirtoa. (Nikkila 1986, 47 — 63.)

2.3 Perehdyttiimisen tehtiiviit ja tavoitteet

Perehdyttamiselld ja sosiaalistumisella ajatellaan olevan useita, eritasoisia tehtiavia ja
tavoitteita. Tavoitteet voivat olla hyvin yksityiskohtaisia ja konkreettisia tai piinvastai-

sesti abstrakteja.

Juholinin (1999, 144) mukaan perehdyttamiselle tulisi asettaa tavoitteet tai minimitaso,
jonka uusi tulokas hallitsee perehdyttamisjakson jilkeen. Téllaisena tavoitteena voivat
olla esimerkiksi taitavasti tehty ty6 ja laadukas tuote tai palvelu (Lepistd 1995, 2). Var-
tian (1992, 9) mukaan hyvé tyohon perehdyttaminen edistid myos tyontekijan ammatil-

lisen asenteen syntymistéd ja ammatillisen identiteetin muodostumista.

Yksityiskohtaisesti madriteltyind perehdyttamisen tavoitteet voidaan luetella esimer-
kiksi seuraavasti:

- antaa tyo6ta ja tyopaikkaa koskevat perustiedot

- antaa tyontekijalle tiedot yrityksestd, sen litkeideasta ja toimintatavoista

- aikaansaada uuden tydntekijan myonteinen asennoituminen ty6hon ja tyoyhteisdon

- helpottaa uusien tyétehtavien omaksumista

- luoda hyva yhteistyé uuden tyontekijén ja hidnen esimichensi ja tyotovereittensa vi-
lille

- lyhentéa tyotehtiavien oppimiseen kuluvaa aikaa

- poistaa henkisti epavarmuutta
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- vahentad vaiheita, tapahtumia ja muita tyostd johtuvia haittoja, jotka voivat aiheutua
tyOympériston, sen vaarojen ja tyotehtdvien huonosta tuntemisesta.

(Perehdyttaminen ja tyonopastus palvelualoilla 1990, 7.)

Abstraktimmalla tasolla perehdyttimisen pyrkimyksena voidaan pitaa tulokkaan myon-
teistd asennoitumista tydyhteisod ja tyotd kohtaan sekd sitoutumista tyoyhteis6on (Pe-
rehdyttdminen palvelualoilla. 2000, 5). Sitoutumisen ohella onnistuneen perehdyttami-
sen yhteydessé saatetaan puhua myos tyotyytyvaisyydestd, patevyydestd, tyostd suoriu-

tumisesta sekd motivaatiosta (Major, Kozlowski, Chao & Gardner 1995, 418).

Tarkeda perehdyttdmisen tavoitteiden toteutumisessa on, ettd uuden tyontekijan odotuk-
set kohtaavat todellisuuden tyon alkaessa (Major ym. 1995, 418; Meyer & Allen 1997,
52). Oikealla perehdyttamiselld ja todellisuuteen pohjautuvalla rekrytoinnilla voidaan
varmistaa, ettd tulokkaan odotukset ovat realistiset, eikd hén kohtaa pettymyksii aloitta-
essaan tyon. Vastaavasti epdonnistunut perehdyttdminen voi olla yhteydessd poissa-
oloon, tyon lopettamisaikomuksiin ja lopettamiseen (Major ym. 1995, 418) ja tehoton
sosiaalistuminen on puolestaan yhteydessa muun muassa tyytymattomyyteen, negatiivi-

siin ty6asenteisiin ja stressiin (Ostroff & Kozlowski 1992, 854).

Myo6s perehdyttamisen aikana saadulla tiedolla nayttdd olevan vaikutusta tulokkaaseen.
Tulokkaat, jotka uskoivat omistavansa paljon tietoa, saavuttivat helposti hallinnan teh-
tavistddn ja olivat tyytyvaisid, sitoutuneita ja sopeutuneita (Ostroff & Kozlowski 1992,
864). Morrisonin mukaan tulokkaiden tiedonetsinnén tiheys oli yhteydesséd ty6tyytyvii-
syyteen, tyotulokseen ja aikomuksiin jattdd tyo kuuden kuukauden kuluessa tyon aloit-
tamisesta. Mitd enemman tietoa tulokkaat etsivat, sitd tyytyvaisempia he olivat, sitd pa-
rempi oli heiddn tyotuloksensa ja sitd vahemmaén he aikoivat jattaa tyonsd (Morrison
1993b, 579 — 580).

Seuraavassa esitelladn Putkosen (1993, 26) kehittamat perehdyttidmisviestinnan tehtdvat
sekd kaksi tarkeimmaksi koettua perehdyttamisen tavoitetta: sitoutuminen ja tyotyyty-

VAisyys.
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2.3.1 Perehdyttimisviestinnin viisi tehtividi

Putkonen (1993, 25) puhuu perehdyttimisviestinnisti, joka pohjautuu Abergin luomalle
kiinnittdmisen késitteelle. Perehdyttamisviestintd on Putkosen mukaan sanomien vaih-

dantaa, jonka paamiiriani on kiinnittdd tulokas uusiin olosuhteisiin ja tehtivaan.
Perehdyttamisviestinnalla on viisi tehtavaa:

(1) Opastava tehtavd sisdltaa tyonopastuksen tai kouluttamisen. Se sijoittuu ajallisesti

sosialisaation kohtaamisvaiheeseen.

(2) Kiinnittdvdn tehtdvin tarkoituksena on assimiloida tyontekija organisaation kult-
tuuriin siten, ettd han siséistda tydyhteison toimintatavat, arvot, normit ja asenteet. Myos

kiinnittdvan tehtdvin toteuttaminen tapahtuu kohtaamisvaiheessa.

(3) Tiedottava tehtdvd tarkoittaa organisaation toiminnasta, kirjatuista tavoitteista, saa-
doksistd, ympéristostd, asiakkaista, tuotteista ja olosuhteista tiedottamista. Tiedottava

tehtdva kuuluu organisaatioon sosiaalistumisen ennakoivaan vaiheeseen.

(4) Motivoiva tehtdvd tarkoittaa tyontekijan tyomotivaation kehittamistd tyotyytyvai-
syys- ja vithtyvyystekijoiden kautta. Motivoivaa tehtivdd toteutetaan metamorfoosi-

valheessa.

(5) Aktivoiva tehtdvd tarkoittaa uuden tyontekijan aktivoimista kriittiseksi ja luovaksi
toimijaksi. Aktivoiva tehtdva sijoittuu metamorfoosi-vaiheeseen.

(Putkonen 1993, 26, 46.)

Yhdessa viisi tehtdvda muodostavat kokonaisuuden, joka kattaa tulokkaan sosiaalistu-
misprosessin ensimmadisestd kontaktista aina sithen saakka, kun tulokas on tiysin sosi-

aalistunut organisaatioon.
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2.3.2 Sitoutuminen

Yksi perehdyttdmisen tarkeimmista tavoitteista on uuden tyontekijan sitouttaminen or-
ganisaatioon. Tyoéelamassa sitoutuminen kuvaa sitd, miten yksilo kokee tydyhteison tai
yrityksen osana omaa elamadnsa ja itsensd osana tyoyhteisoa tai yritysta. Sitoutuminen
nékyy kolmena piirteend yksilon kayttdytymisessd. Ensinndkin se nakyy siind, miten
paljon henkilé on valmis tekeméén yrityksen hyvéksi asioita, jotka ylittavat hanen ta-
valliset tyotehtavansd. Toiseksi sitoutuminen merkitsee yrityksen tavoitteiden ja arvojen
hyvaksymistd ja halukkuutta ponnistella niiden puolesta. Kolmanneksi sitoutuminen

nékyy haluna pysyé organisaation jasenend. (Strommer 1999, 162.)

Sitoutuminen koostuu kolmesta eri osatekijasta: affektiivisesta, laskelmoivasta ja nor-
matiivisesta sitoutumisesta. Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan emotionaali-
seen organisaatioon sitoutumiseen, identifioitumiseen ja paneutumiseen. Laskelmoiva
sitoutuminen viittaa tyontekijan tietoisuuteen niistd kuluista, jotka aiheutuvat, mikéli
tyontekijd jattdd organisaation. Normatiivinen sitoutuminen liittyy  velvol-

lisuudentunteeseen pysya organisaatiossa. (Meyer & Allen 1991, 67.)

Tulokkaan tiedon etsintd yhdessd organisaation tiedon antamisen kanssa on todettu
johtavan suurempaan organisaatioon sitoutumiseen (Mignerey & Rubin 1995). Peltosen
(2000, 78) mukaan tyontekijan sitoutuminen organisaatioon edellyttda sitd, ettd tyonte-
kijén on saatava riittivd maira tietoa tyon suorittamiseen, mutta hanet on myos otettava

ryhmén jaseneksi.

Oman lukunsa sitoutumisessa muodostavat henkilét, jotka ovat organisaatiossa vain
valiaikaisesti toissd. Strommerin (1999, 163) mukaan ns. liitannéishenkildston sitoutu-
minen ei ole samanlaista kuin ydinhenkildston. Tastd voi muodostua yrityksille melkoi-
nen ongelma. Jos keskeisissd asiakaspalvelu- ja muissa tehtavissd olevaa joukkoa ei
saada sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin ja kehittdmiseen, se nakyy helposti toiminnan

laadussa asiakkaalle asti.

Postmodernissa yhteiskunnassa tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisen tarpeelli-

suutta on kyseenalaistettu, kun vakituisten tyosuhteiden méaara on viahentynyt ja lyhytai-
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kaiset projektity6t ovat yleistyneet. Meyerin ja Allenin (1997, 5) mukaan sitoutuminen
on kuitenkin yha edelleen tirked, tavoittelemisen arvoinen asia organisaatioille, silli
organisaatioon sitoutuneet ihmiset ovat organisaation ydin, sen ’sydan, aivot ja lihak-

2

set’.

2.3.3 Tyotyytyviisyys

Perehdyttamisohjelman sisallolla, erityisesti organisaatiota koskevalla tiedolla on to-
dettu olevan vaikutusta uusien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen padasiassa ensimmdi-
send tyoskentelyvuonna. MyShemmin vaikutus heikkeni (Flion & Pepermans 1998,
370). Louisin, Posnerin ja Powellin tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyys korreloi sen
kanssa, kuinka paljon tulokkailla oli ollut saatavilla erilaisia henkil6ldhteitd perehdyt-
tamisaikanaan. Tulokkaiden ty6tyytyviisyys oli sitd voimakkaampi, mitd enemmén eri
henkilolahteita oli ollut kiaytossd. Sen sijaan muodollisen orientaatio-ohjelman olemas-
saolo ja tyOtyytyviisyys eivat korreloineet toistensa kanssa (Louis ym. 1983, 861 —
863). Myos se, kuinka paljon tulokas itse etsi tietoa, oli yhteydessa tyotyytyviisyyteen:
kun tiedonetsinti lisddntyi, kasvoi myos tyytyviisyys (Morrison 1993b, 579).
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3 UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMISEN
SISALLOT JA TIEDONHANKINTA

Tiedolla on tirkea rooli sosiaalistumisprosessissa (Morrison 1993a, 181). Sen vuoksi
myo6s tiedon hankinnalla on keskeinen rooli sosialisaatioprosessissa. Ostroffin ja
Kozlowskin (1992, 865 — 867) mukaan tiedonhankinta on tirkedd hallinnan kannalta ja
hallinta on tirkeda seurausten ja vastatulleen sopeutumisen kannalta. Kun uudet tyonte-
kijat saavuttavat hallinnan tehtivistaan, he tuntevat itsensid enemman sitoutuneiksi, so-

peutuneiksi ja vahemmaén stressaantuneiksi.

Tassé tutkimuksessa tiedonhankinnalla tarkoitetaan kaksisuuntaista prosessia, jossa yh-

taaltd organisaatio antaa tulokkaalle tietoa ja toisaalta tulokas etsii organisaatiolta tietoa.

3.1 Perehdyttiimisen siséllot

Perehdyttdmisen yksityiskohtaiset sisaltoalueet madraytyvat organisaation, tyoyhteisén
ja tyotehtavan mukaan (Vartia 1992, 10). Kukin organisaatio valitsee siis itse, mitd asi-
oita se haluaa uusien tyontekijoidensd tietdvan. Kaksisuuntaisessa perchdyttdmisessa

kuitenkin my¢s tulokkaalla on mahdollisuus vaikuttaa siithen, millaisia asioita hanelle
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kerrotaan. Havainnoimalla, kysymélla ja etsimalla kasiinsa kirjallista tai séhkoista mate-
riaalia uusi tyontekiji voi saada hyvin laajastikin tietoonsa myos sellaisia asioita, joita

hinelle el automaattisesti olisi kerrottu.

Aikaisemmin sosialisaation sisiltoalueita on tutkittu organisaation asenteidén, arvojen,
kulttuurin ja padméairien omaksumisen kannalta. Sittemmin tutkimuksessa on pidetty
tarkednd sitd, kuinka tulokas on omaksunut uudet tehtivit, roolit ja organisaatiota koh-
taavat muutokset. (Ostroff & Kozlowski 1992, 849 — 850.)

Téssd tutkimuksessa sisiltoalueet on jaettu kolmeen osa-alueeseen: tydsuhteeseen liitty-
vit asiat, omaan ty6hon liittyvat asiat ja omaan tyopaikkaan liittyvat asiat. Taustalla on
lisaksi Chaon, O’Leary-Kellyn, Wolfin, Kleinin ja Gardnerin (1994, 731) jako sosiaa-
listumisen kuuteen ulottuvuuteen, jotka ovat: (1) suorituspatevyys, (2) ihmiset, (3) poli-
tiikka, (4) kieli, (5) organisaation paamaarat ja arvot seka (6) historia. Néistd kuitenkin
organisaatiossa puhuttu kieli -ulottuvuus on jatetty pois sen vuoksi, ettd tutkimuksessa

osoittautui hankalaksi erottaa organisaatiokieltd ammattikielesta.

3.1.1 Tydsuhteeseen liittyvit asiat

Strommerin (1999, 262) mukaan yksi perehdyttimisen olennainen osa-alue on tyosuh-
detta méaarittivien puitteiden lapikdyminen. Tallaisia tyosuhteeseen kuuluvia osa-alueita
ovat muun muassa:

- tyosopimuksen lapikdyminen ja allekirjoittaminen sekd sen luovuttaminen tyonteki-
jalle

- ty0, tyoyksikko ja organisaatio: miten tyd liittyy organisaation toiminnan kokonaisuu-
teen

- tyoajat ja aikataulut

- palkkausperusteet ja palkanmaksupéivat

- poissaolosadnnokset

- ruokailu- ja taukotilat sekda muut sosiaalitilat

- ty6terveyshuolto

- tydsuhde-edut ja virkistyspalvelut
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Vartian tutkimuksessa selvisi, ettd uusille tyontekijoille oli kerrottu tydsuhteen piiriin
kuuluvista asioista huonoimmin tydsuojelusta, tyoehtoasioista ja ty6terveyshuollosta.
Lisda tietoa tulokkaat kaipasivat henkilostohallinnosta, tydterveyshuollosta ja VES:st4
(virkachtosopimus) (Vartia 1992, 40, 59).

3.1.2 Omaan tyohon liittyviit asiat

Chao ym:n (1994, 731) kuudesta sosiaalistumisen ulottuvuudesta omaan tyohon liittyy
erityisesti suorituspatevyys (performance proficiency), joka kuvaa sitd, kuinka hyvin
tulokas on omaksunut omaan tyohonsa kuuluvat tehtavat. Lisiksi suorituspatevyys ker-
too siitd, mitd tulokkaan vield pitdd oppia ja kuinka hyvin hén jo hallitsee vaaditun tie-
don, taidon ja kyvyt. Kyllosen (1999, 43 — 44) mukaan ei riitd, ettd tulokkaalle kerro-
taan, mitd tyohon kuuluu, vaan sen lisdksi hinelle pitdisi selvittdd, miten tyétehtiava tu-

lee suorittaa: millaisella menetelmalld, missd jarjestyksessa ja kuinka tarkasti.

Vartian (1992, 67) mukaan oma tyd on osa-alue, jonka tulokkaat tuntevat parhaiten.
Tyopaikan tehtivat, tavoitteet ja organisaatio tunnetaan omaa ty6td huonommin. Vartian
mukaan tdma kertoo siitd, kuinka tulokas uuteen tyOpaikkaan tullessaan ensin oppii
oman tyon ja sithen ldheisimmin liittyvét asiat. Sen jélkeen tulokas oppii tuntemaan
oman tyoyksikkonsd ja vasta sitten koko ison tydorganisaation. Vartian viite on hieman
ristiriidassa Ostroffin ja Kozlowskin (1992, 853) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan
tyohon liittyvat asiat nousevat tulokkaalle tirkeiksi vasta sen jalkeen, kun hinet on hy-
viksytty ryhman jaseneksi, eikd ihmissuhteiden hoitamiseen kulu endd paljon aikaa.
Ostroff ja Kozlowski korostavat siten ihmissuhteiden solmimisen tirkeyttd uudessa or-

ganisaatiossa.

Omaan tyohon liittyvista asioista oli Vartian tutkimuksessa kerrottu uusille tyonteki-
Jjoille huonoimmin oman tyén kannalta tiarkeistd yhteistyokumppaneista. Lisdd tietoa
tulokkaat kaipasivat oman tyon tavoitteista. My6s palautetta omasta tyosta kaivattiin
(Vartia 1992, 40, 59),
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Omaan ty6hon perehdyttdmisen tirkeys vaihtelee paljon sen mukaan, millaista tehtavaa
tulokas hoitaa. Erikoistuneissa ammateissa tyoskentelevit (sosiaali- ja terveyspalvelu-
alalla esimerkiksi ladkarit) ovat perehtyneet oman tyonsa sisaltoalueisiin usein niin hy-
vin jo koulutuksessa, etteiviat he valttimattd tarvitse endd tyon aloittaessaan yksityis-
kohtaista perehdyttamisti tyotehtaviin. Sen sijaan esimerkiksi ldhihoitajan koulutuksen
saaneen tyotehtdvit saattavat vaihdella niin paljon eri tyopaikoilla, ettd mittava pereh-
dyttdminen tyotehtaviin uudessa tyopaikassa on tarpeen. Tillaiseen tulokseen on tullut
muun muassa Vartia (1992, 71), jonka mukaan tulokkaan saama perehdyttdminen ei ole
aina yhteydessa tyon koettuun hallintaan. Tulokkaat, jotka hallitsevat tyonsa uuteen
tyopaikkaan saapuessaan, tarvitsevatkin enemmin perehdyttdmistd tyoyhteisoonsi ja

tyopaikkaansa, sen tavoitteisiin, tapothin ja paivittaisiin kdytant6ihin.

Omaan tyohon perehdyttamiseen liittyy olennaisesti myos palaute, jota uusi tyontekija
ottaa vastaan. Palaute on tiedon alaryhma (Ashford & Cummings 1983, 372) ja sita voi
olla kahdentyyppistd: informatiivista ja evaluatiivista. Informatiivinen palaute kertoo
tulokkaalle, minkélainen kayttaytyminen on valttamatontd menestyksellisen tydsuori-
tuksen kannalta. Evaluatiivinen palaute puolestaan informoi tyontekijaa siitd, onko han
esiintynyt menestyksekkaasti tygssd. Palaute voi tulla joko (1) korkeammista hierarkki-
sista lahteistd: esimerkiksi esimiehelta tai ylimmalta johdolta, (2) henkiloilta, jotka ei-
vit ole hierarkiassa ylempéand: vertaisilta, alaisilta tai asiakkailta tai (3) tehtava- tai tyo-
prosessista itsestddn. (Farr 1993, 164 — 166.) Farrin (1993, 170, 176) mukaan tyontekijat
haluavat yleensi aina enemmaén palautetta kuin saavat. Ne tyontekijét, jotka arvostavat
eniten palautetta, etsivat sitd myos kaikkein aktiivisimmin. Ashford ja Cummingsin

(1983, 371) mukaan palautteen saaminen parantaa tyGtulosta.

3.1.3 Omaan tyiopaikkaan liittyvit asiat

Chao ym:n (1994, 731) kuudesta ulottuvuudesta nelja: ihmiset, politiikka, organisaation

paamaédrit ja arvot sekd historia, voidaan ajatella omaan tyopaikkaan liittyviksi.

Thmiset-ulottuvuudella tarkoitetaan sosiaalistumisen tehtdvia tutustuttaa uusi tyontekija

muihin samalla tyopaikalla tygskenteleviin ihmisiin ja luoda menestyksekkaitd ja tyy-



21

dyttédvid tyosuhteita heihin (Chao ym. 1994, 731). Tyopaikalla tyoskentelevit ihmiset
ovat myos tarkein tietoldhde tulokkaille, joten jos tulokas ei tunne tyopaikallaan tyos-
kentelevid thmisid, saattaa se estdd myos muiden perehdyttimiseen kuuluvien asioiden

sisdistamisen.

Polititkka-ulottuvuudella tarkoitetaan niitd epamuodollisia ja muodollisia tygsuhteita ja
valtarakennelmia, joita organisaation sisille on muodostunut, ja jotka uuden tyontekijan
tulisi oppia tuntemaan sosiaalistumisen yhteydessa (Chao ym. 1994, 731). Politiikka-
ulottuvuuteen voidaan ajatella kuuluvan myos oman tyoyksikon sijoittuminen isompaan
organisaatioon. Aiemmissa tutkimuksissa juuri isojen kokonaisuuksien hallinta on to-
dettu perehdyttamisen saaneille tulokkaille vieraaksi asiaksi. Vartian (1992, 40) tutki-
muksessa uusille tyontekijoille oli kerrottu kaikkein huonoimmin koko tutkimuksen
kohteena olleen kaupungin organisaatiosta sekéd tulokkaan oman tyoyksikon kytkeyty-

misestd kaupungin muuhun organisaatioon.

Organisaation padmairit ja arvot —ulottuvuuden oppiminen on uudelle tyontekijalle
tirkeda sen takia, ettd arvojen ja padmadrien ymmartiminen yhdistad hénet laajempaan
organisaatioon, joka sijaitsee yksilon valittoman tyon ja tydympariston taustalla (Chao
ym. 1994, 731). Téhan ulottuvuuteen kuuluu myos yrityksen litke- ja palveluidea. Liike-
ja palveluideaan sisiltyvat muun muassa seuraavat asiat:

- yrityksen asiakkaat

- yrityksen palvelut ja tuotteet

- yrityksen toimintatavat

- henkilostolta edellytettavat tiedot, taidot, valmiudet ja asenteet

- asiakaspalvelun toimintamallit, “pelisdannot”

- henkiloston kaytannon toiminta

(Perehdyttaminen palvelualoilla 2000, 4).

Historia-ulottuvuus kuvaa organisaation perinteit, tapoja, myytteji ja rituaaleja, joiden
tehtdvdnd on siirtdd organisaation kulttuurista tietoa uusille tyontekijoille (Chao ym.
1994, 731).
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3.2 Perehdyttiimisen Liihteet

Uudet tyontekijat saavat tietonsa kirjallisista lahteistd ja henkil6ldhteistd. Viime vuosina
rinnalle ovat tulleet myos sahkdiset ldhteet. Eri lahteistd saatava tieto on 'eriarvoista:
joistakin lahteistd saatava tieto on relevantimpaa kuin muista lahteistd saatava tieto.
Yleensé henkiloldhteita on pidetty arvokkaampina kuin kirjallisia ja sdhkoisia lihteita.
Kuitenkin esimerkiksi Mignerey ja Rubin (1995) pitavat tirkeédna, ettd tulokkaat kaytti-

vit eri ldhteitd monipuolisesti.

3.2.1 Kirjalliset ja séihkoiset Lihteet

Uusien tyontekijoiden kirjallisia ldhteitd voivat olla esimerkiksi organisaation pereh-
dyttamiskansio tai -opas, organisaatiolehdet ja —tiedotteet, erilaiset organisaatiosta ker-
tovat esitteet, ilmoitustaulut, tyGohjeet jne. Sahkoisid lahteitd ovat esimerkiksi internet

ja intranet.

Kirjallisten ja sahkoisten 1dhteiden merkitystd uusien tyontekijoiden perehdyttimisessi
on tutkittu niukasti — osittain varmasti sen takia, ettd henkilolahteet on koettu niin paljon
merkittavimmaksi tulokkaille (Kyllénen 1999, 45). Sihkéiset lahteet ovat sen verran
uusi tulokas, ettei tutkimustietoa niiden kaytostd perehdyttamisessd ole sen takia vield

karttunut.

Kirjallisia lahteitd on pidetty yleensa henkiloiden tarjoaman perehdyttimisen apuvéli-
neind. Kirjallisia ldhteitad voidaan kayttad perehdyttimisen ennakoivassa vaiheessa en-
nen kuin tyontekija on aloittanut tyonsd (Vartia 1992, 12). Kohtaamisvaiheessa kirjalli-
set lahteet voivat toimia tulokkaiden muistiapuna. Tarvittaessa niistd voi tarkistaa ja
kerrata aiemmin késiteltyjd asioita. Kirjalliset lahteet pelkéstaan eivit kuitenkaan ole
riittdvd perehdyttimisen viline, muun muassa sen vuoksi, ettd ne tarjoavat vain yk-
sisuuntaista viestintdd. Kirjallisten ldhteiden ongelmana on liséksi se, etteivit ne valtti-
mittd tue tulokkaan sosiaalistumista, silla pelkéstaan kirjallisista lahteistd saatu tieto

organisaatiosta jattaa tulokkaan ulkopuoliseksi. (Kyllonen 1999, 43 —45.)
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Kirjallisten ja sihkoisten lahteiden etuna on pidetty muun muassa sitd, ettd ne tarjoavat
usein objektiivisempaa ja selkedmpdié tietoa kuin henkiloldhteet. Myo6s tiedon mééra voi
olla kirjallisissa ja sahkoisissa lahteissd suurempi kuin henkil6ldhteissd (Ostroff &
Kozlowski 1992, 868).

3.2.2 Henkildlihteet

Henkiloldhteita pidetidan tulokkaille aarimmaisen tirkeind muun muassa siksi, ettd hen-
kilot voivat tayttaa tulokkaiden sosiaalisia tarpeita, ja sosiaalisen tuen hakeminen voi
olla uusien tyontekijoiden tapa sopeutua organisaatioon (Ostroff & Kozlowsk: 1992,
868). Vastuu perehdyttdmisen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta on pereh-
dytettavan esimiehelld. Erilaiset perehdyttimiseen liittyvdt pienemmaét osa-alueet ja
tehtavat voi delegoida esimerkiksi koulutetulle tyonopastajalle, mutta vastuu perehdyt-
tamisestd sdilyy esimiehelld (Lepisto 1995, 2). Hanen lisdkseen perehdyttdmiseen saat-
tavat osallistua esimerkiksi henkilostoasioiden hoitaja, tydbhonottaja, erityisesti nimetty
perehdyttijs, tyonopastaja, luottamus- tai yhdyshenkilo sekéd tyotoverit (Aberg 2000,
205 - 206).

Ostroffin ja Kozlowskin (1992, 851) mukaan tirkeimmit tiedonldhteet uusille tulok-
kaille ovat esimiehet, tyotoverit ja mentorit. Vartian (1992, 42) mukaan tyotehtiviin
perchdyttdja on yleisimmin esimies, tulokkaan edeltdja tai nimetty tyotoveri. Se, kuka
perehdyttamisen kaytinnossi hoitaa, vaihtelee kuitenkin paljon organisaatioittain ja sen
eri yksikoittainkin. Tarkeintd on, ettd vastuu on jaettu selkedsti niin, ettd sekd organi-
saatio ettd tulokas tietdvit, kenelle perehdyttiminen kuuluu. Usein perehdytettivd saa
tietoa esimerkiksi esimicheltdan, nimetyltd perehdyttijaltdan, organisaation ylimmalta

johdolta, tyotovereilta, edeltdjaltaan, asiakkaalta, alaiselta tai luottamushenkil6lta.
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Nimetty perehdyttdjd

Nimetty perehdyttdja on useimmiten tulokkaan esimies tai tyotoveri, jolla on hyvit tek-
niset, sosiaaliset ja hallinnolliset tiedot seka kyky esittdd asiansa. Hianen tehtavinién on
toimia neuvojana, oppaana ja esimerkkind, jotta tulokas tutustuisi tehtaviinsd ja kulttuu-
riseen ympéristoonsa (Nota 1988, 22). Perehdyttdjan tehtdvand on avustaa esimiesta
perehdyttamisessd (Huikko & Lehtonen-Nurmio 2000, 7). Perehdyttdjan on tunnettava
hyvin organisaatio seké yksikkd, johon tulokas saapuu. Lisiksi hanen on osattava tuoda
perehdytettavit asiat esiin siten, etteivat ne synnytd tulokkaissa muutosvastarintaa.
(Aberg 2000, 206.)

Nimettya perehdyttdjad voidaan toisinaan kutsua myo6s esimerkiksi mentoriksi (Green-
berg & Baron 1995, 214 — 219) tai kummiksi (Nota 1988, 22). Toisinaan mentorille
ajatellaan kuitenkin kuuluvan enemmaén tehtavia kuin varsinaiselle perehdyttdjille, ja
suhde mentorin kanssa voi kestad jopa vuosia, kun se perehdyttijdn ja tulokkaan valilla

rajoittuu yleensd muutamaan viikkoon tai kuukauteen.

Mentorointisuhde voi olla tarked mahdollisuus sosiaalistumisprosessille. Mentorilla
saattaa olla laajemmin tietoa ja kokemusta organisaation asioista kuin esimichilld ja
tyotovereilla, joilla puolestaan saattaa olla parempi tietimys tulokkaan ty6én opastami-
sessa. Tutkimuksen mukaan tulokkaat, joilla on mentori apunaan, ymmartivét nope-
ammin organisaation kulttuurin, politiikan, historian ja muiden koko systeemin katta-
vien piirteiden tirkeyden kuin tulokkaat, joilla ei ole mentoria. Ne tulokkaat, joilla
mentoria ei ole, keskittyvit enemman tyohonsa ja tydryhmaansa. (Ostroff & Kozlowski
1993, 173 — 174.) Mentoroinnin on havaittu hyodyntdvan paitsi mentoroitavaa, myos

mentoria ja koko organisaatiota (Nordfors 1999).
Esimies
Esimies on useimmiten tulokkaan tarkein tietoldhde. Viestintdsuhde tulokkaan ja esi-

miehen vililld voi ratkaista koko varsinaisen perehdyttimisjakson luonteen muodostu-

misen, silld esimies on toistuvasti vuorovaikutuksessa tulokkaan kanssa ja vot siten toi-
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mia hénen roolimallinaan. Liséksi esimiehelld on muodollinen valta palkita ja rankaista
tyontekijaa, esimies toimii muodollisen ylhaaltid alas kulkevan viestinndn valittdjana
alaisilleen ja héanelld on usein henkilokohtainen roolisuhde tulokkaan kanssa. (Jablin
1989, 698 — 699.) Toistuva ja avoin viestintd esimichen kanssa voi tarjota tulokkaalle
enemméin mahdollisuuksia ratkaista pulmia, kysya kysymyksid, tarkistaa héwaintoja ja

hallita paremmin organisaation kulttuuria (Falcione & Wilson 1995, 157).

Yleensa tulokas ei ole tyytyvéinen esimieheensi. Jablinin mukaan tyytyméttomyys voi
johtua siita, ettd tulokas on hyvin voimakkaasti riippuvainen esimichestiin, koska esi-
miestd korvaavaa henkil64 ei organisaatiossa ole. Toinen syy saattaa olla se, ettei esi-

mies aisti riittavan herkésti tulokkaan ongelmia. (Jablin 1989, 699.)

Tulokkaan alkuvaiheen suhteella esimicheensé voi olla kauaskantoiset seuraukset yksi-
lon urakehitykseen organisaatiossa ja ammatissa (Jablin 1989, 699). Positiivinen suhde
esimichen kanssa ensimmaisen kuukauden aikana vaikuttaa vélittdmien ja pitkdaikais-
ten suhteiden syntymiseen tyotovereiden kanssa (Kramer 1995, 60). Tiedon saamisen
esimicheltd on todettu olevan yhteydessd myo6s korkeaan tyytyviisyyteen ja sitoutumi-
seen. Tutkimuksen mukaan tulokkaiden aloittaessa tyon heille on tirkedd saada tietoa
seka esimiehiltd ettd tyotovereilta. Muutaman kuukauden tyossi olleet eivit pitineet
endd tiedonsaantia ty6tovereilta tarkeand, vaan esimiesten rooli tietolahteina korostui
entisestadn. (Ostroff & Kozlowski 1992, 864.) Erityisesti esimiesten antama palaute on
havaittu tulokkaille tirkedksi. Varhainen arvio esimieheltd saattaa saada tulokkaan ym-
mértimain paremmin jarjestelmad ja vahentad tulokkaiden tyosuhteen alkuvaiheessa
kokemaa stressia (Louis 1980, 452).

Tydtoveri

Tulokkaiden paivittdinen vuorovaikutus tydtovereiden kanssa on yksi tirkeimmisti tu-
lokkaan sosiaalistumiseen vaikuttavista tekijoistd (Jablin 1989, 701). Vuorovaikutus
tyotovereiden kanssa on tulokkaille parhaiten saatavilla oleva ja avuliaimmaksi koettu
sosiaalistumisen kaytanto. Samassa tutkimuksessa esimiehet koettiin toiseksi parhaiten

saatavilla olevimmaksi kaytannoksi (Louis ym. 1983, 861).
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Jablinin (1989, 702) mukaan tulokkaiden vuorovaikutuksella tyotovereiden kanssa on

nelja eri tehtavaa:

(1) Informatiivinen tehtiavéa

Tyotoverit saattavat tayttaa informatiivisen tehtavin auttamalla tulokasta tulkitsemaan
tapahtumat, eri séintdjen toteutumisen kdytinnossi ja tietoverkot. Téstd samasta puhuu
myos Louis (1980, 450), jonka mukaan ty6tovereiden tarkeys perustuu siihen, ettid he
ovat jo perilld organisaation “sisdpiirin” asioista. Niinpa tyotoverit voivat toimia tulok-

kaiden kaikupohjina ja oppaina organisaation tapahtumien ja yllatysten tulkitsemisessa.

(2) Affektiivis-psykologinen tehtivi

Tyotoverit tarjoavat tulokkaalle emotionaalista tukea organisaatioon sosiaalistumisen ja
epavarmojen uusien tydolojen aiheuttamaa stressia vastaan. Kyllosen (1999, 37) mu-
kaan tulokkaat, jotka eivat vield tunne ty6tovereitaan, tai joilla ei ty6tovereita ole, ovat

epdvarmoja ja kokevat tyon ja oppimisen hankalaksi.

(3) Normatiivinen tehtava
Tyotoverit voivat vaikuttaa tulokkaan tyohén ja organisaatioon liittyviin asenteisiin.
Yksilon tyoasenteet rakentuvat muiden tydpaikalla olevien, padasiassa tyotovereiden,

antamien vihjeiden pohjalta.

(4) Tyon suorittamistehtava

Tulokkaat ottavat mallia tyotovereidensa tydnteosta ja tyoskentelytavoista.

Tiedon saamisen tyokavereilta, kuten mygs esimieheltd, on todettu olevan yhteydessi
korkeaan tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen (Ostroff & Kozlowski 1992, 864). Tulokkaat
ovat halukkaampia aloittamaan viestimisen ja tietojen kysymisen tyotovereiden kuin

esimiesten kanssa (Jablin 1989, 704).
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Edeltcjci

Monissa organisaatioissa tulokkaiden sosiaalistuminen on tulokkaan edeltijin vastuulla.
Tutkimusten mukaan tulokkaille on hyotya kontaktista kokeneiden tyontekijoiden kans-
sa, mutta toisaalta kontakti edeltdjaan voi estad tulokkaan omien ideoiden ja innovaation
syntymisen. Parasta olisikin, kun tulokkailla olisi sekd mahdollisuus kuulla edeltdjidan
ettd ymmartad, ettei tulokkaan tarvitse hoitaa roolia tdysin samalla tavalla kuin edeltija.
(Allen & Meyer 1990, 855.)

Kyllosen (1999, 67) mukaan tyytyvaisimpid ovat ne tulokkaat, jotka ovat saaneet eniten
henkilokohtaista perehdytysta, ja joilla on ollut jokin roolimalli, esimerkiksi edeltija,

perehdyttamisen tukena.

Ylin johto

Ylin johto voi myds olla tulokkaan tiedon lahteend. Organisaatioon saapuessaan tulok-
kaille tulvii erilaisia viesteja johdolta. Suurin osa ndistd viesteistd on hailyvia, silla ne
tarjotaan valikoimattomasti kaikille uusille tyontekijoille. Yleisin tilanne, jossa tulokas
saa organisaation johdolta viestejd, on perehdyttdmistilaisuus. (Jablin 1989, 696.) Usein
tulokas saattaa saada tietoa ylimmalta johdolta myds kirjallisten ldhteiden valityksella:
muun muassa perchdyttimiskansioon, organisaation lehteen tai henkilokunnalle tarkoi-

tettuun tiedotteeseen saattaa sisdltyd viesti organisaation johdolta.

Alainen, asiakas ja luottamushenkilé

Toisinaan tulokas saattaa saada tietoa myos alaisilta, asiakkailta ja luottamushenkil6ilta.
Heita on kuitenkin tutkittu tulokkaan tiedonldhteind vain vdhidn. Joissakin tilanteissa,
esimerkiksi tulokkaan tullessa johtavaan asemaan tyopaikassaan, hinelld ei ole lainkaan
vertaisia eikd varsinaisesti esimiestdkaan. Barnardin (1991, 322) mukaan alaiset ovatkin
tulokasjohtajien tarked tietolahde. Toisinaan myos asiakkailla voi olla arvokas rooli

tietoldhteend; esimerkiksi silloin, kun tulokas tekee alusta ldhtien tyotadn hyvin itsendi-
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sesti, eikd kontaktia esimieheen tai ty6tovereihin syysta tai toisesta synny. Monissa on-

gelmatilanteissa tulokkaalle saattaa olla hyotyd myos tyopaikan luottamushenkilosta.

3.3 Perchdyttiimisen tiedonhankintatavat

Aikaisemmin perehdyttimisen ajateltiin olevan yksisuuntainen, organisaatiosta tulok-
kaaseen kohdistuva prosessi. Vield 1970-luvulla suomalaisissa perehdyttamistad kasitte-
levissa oppikirjoissa lahtékohtana saattoi olla seuraavan kaltainen toteamus: “tavallisesti
tulokas on erittdin kiitollinen jokaisesta selvityksestd, opastuksesta ja muusta toimenpi-
teestd, jolla hanta pyritddn ohjaamaan ja sopeuttamaan uuteen tyohonsi ja tyopaik-
kaansa’ (Palm & Voutilainen 1977, 145). Viime vuosien aikana ajattelutapa on kuiten-
kin muuttunut siten, ettd perehdyttamisti pidetdan kaksisuuntaisena (Juholin 1999, 144,
Miller 1998, 133; Morrison 1993a, 173). Tulokkaiden e1 ajatella pelkistdan vastaavan
ymparistolleen, vaan myos muodostavan ymparistodan itse: siten he voivat vaikuttaa

omaan sosiaalistumiseensa (Morrison 1993a, 173, 181).

Kaksisuuntaisuus-ajattelu on vaikuttanut myds kasityksiin perehdyttdmisen aikana ta-
pahtuvasta tiedonhankinnasta. Kun uusia tyontekijoitd pidettiin aikaisemmin passiivi-
sina tiedon vastaanottajina, on nyt ymmarretty, ettd tyontekijat etsivét itse aktitvisesti
tietoa (Miller 1998, 143). Lahtokohtana on, etta tulokkaiden itsensd tdytyy ottaa vas-
tuuta perehdyttimisen menestyksesta ja kestosta. Tédssa prosessissa organisaation tehta-
vini on helpottaa sosiaalistumista suunnittelemalla tulokkaille sopivia perehdyttamisti-

laisuuksia (Reichers, Wanous & Steele 1994).

Normaalisti organisaatio tarjoaa automaattisesti tulokkaalle jonkin verran tietoa: tarjo-
tun tiedon méari vaihtelee organisaatioittain ja myos saman organisaation sisdlla. Mor-
risonin (1993a, 177) mukaan organisaation tarjoama ticto paitsi helpottaa sosialisaatio-

prosessia, myos vaikuttaa tulokkaan tiedonetsimiskayttdytymiseen.

Kun tulokkaat etsivit itse tictoa, heidan epavarmuutensa viahenee ja he ymmartivit ja

hallitsevat paremmin uutta ympdaristoain tyopaikalla. Lisaksi tulokkaiden oma tiedonet-
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sintd kompensoi esimiesten ja tyGtovereiden epéonnistumista riittédvan tiedon tarjoami-
sessa. (Morrison 1993a, 173 — 174.) My6s Louisin mukaan tiedon tulisi olla mieluum-
min vastaus tulokkaan tarpeisiin, eika etukéteen suunniteltu tietopaketti, jonka ajatellaan
olevan organisaation tarpeita ajatellen riittava. Tulokkaan tarpeisiin vastaavat sosiaalis-
tumiskdytannot helpottavat tulokkaan ymmaértamistd ja sopeutumista paljon tehok-

kaammin kuin etukéteen suunnitellut sosiaalistumiskdytinnét. (Louis 1980, 451.)

Osa tutkijoista ajattelee, ettd tulokkaiden aktiivisuutta sosiaalistumisprosessissa ei pi-
taisi rajoittaa pelkastadn oma-aloitteisuuteen tiedon etsimisessd, vaan aktiivisten tulok-
kaiden toiminta voisi sisiltad myo6s esimerkiksi yrityksia muuttaa ryhmén normeja ja
kayttaytymistd (Saks & Ashford 1997, 265). Téssd individualisaatioksi kutsutussa pro-
sessissa tulokkaan tavoitteena on muuttaa organisaatiota omien toiveidensa mukaiseksi
(Porter, Lawler & Hackman 1975, 164).

Comer (1991, 67) on jakanut tulokkaiden tiedonhankintatavat kahteen ryhmaan: aktiivi-
siin ja passiivisiin tiedonhankintatapoihin. Aktiiviset tavat sisaltivit tiedon kysymisen
Jja havainnoinnin. Passiivinen tapa tarkoittaa sitd, ettd tulokas kuuntelee, kun hinelle
kerrotaan tietoa. Tassi tutkimuksessa tiedonhakutavoista kisitelladn kysymisen, ha-

vainnoinnin ja kuuntelemisen lisdksi myos lukemista.

3.3.1 Kuunteleminen

Aikaisemmin uusien tyontekijoiden perehdyttiminen perustui lihes yksinomaan sille
ajatukselle, ettd tulokas kuuntelee, mitd hinelle kerrotaan. Tulokkaalla ei oikeastaan
ajateltu olevan muita tiedonhankintatapoja. Yha vieldkin kuuntelemisen ajatellaan ole-

van keskeinen, muttei ainut, tulokkaan tiedonhankintatapa.

Tilanteita, joissa tulokas hankkii tietoa kuuntelemalla, ovat muun muassa tyéhontulo-
haastattelu, tydnopastustilanteet ja mahdollinen perehdyttdmistilaisuus. Lisdksi tulokas
seuraa jokapaivaisissd tyoskentelytilanteissa tyotovereitaan, esimiehiddn ja muita tyo-

ympéristoon kuuluvia henkiloita ja kuuntelee heidan neuvojaan, ohjeitaan jne.
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Jablinin mukaan tulokkaiden viestintd keskittyy kolmannen tyossdoloviikon kohdalla
tiedon ja ohjeiden vastaanottamiseen, eivatkd tulokkaat ole aloitteentekijoind valta-
osassa vuorovaikutustilanteita. TyOsuhteen alkuviikkoina tulokkaat ovat halukkaita
vastaanottamaan muilta tietoa niin paljon kuin mahdollista, niin ettd he voivat menes-
tyksekkadsti oppia organisaation kdyttdytymis- ja asennenormit. Yhdeksénnen tyossa-
oloviikon kohdalla tulokkaiden viestintdkdyttdytyminen on jo muuttunut siten, ettd he
tekevét aloitteen suurimmassa osassa vuorovaikutustilanteita. (Jablin 1984, 622 — 623.)
Tama viittaa siihen, ettd tulokkaiden tiedonhakukéyttdytyminen muuttuisi kuuntelemi-

sesta kysymiseksi kolmannen ja yhdeksannen ty6ssaoloviikon valilla.

3.3.2 Kysyminen

Jablinin (1989, 700) mukaan kysyminen on havainnoinnin ohella se menetelmai, jolla
tulokas saa tietoa esimicheltddn. Itse lisdisin kuitenkin kysymisen ja havainnoinnin li-
saksi myos kuuntelemisen tirkeiksi tavaksi saada tietoa esimichelta — kayvathan tulo-
kas ja esimies useimmiten jonkinlaisen aloituspalaverin, jossa esimies selvittda tulok-

kaalle uudesta tyosta ja organisaatiosta.

Kysyminen on erittdin kéytetty tiedonhakumenetelma erityisesti silloin, kun tulokas
haluaa teknisti tietoa. Tama viittaa siithen, ettid koska tekninen tieto on arvokasta, mutta
vaikeaa hankkia havainnoimalla, tulokkaat ovat halukkaita kysymain sitd suoraan esi-

merkiksi esimieheltdan. (Morrison 1993b, 578.)

Kysymyksié voi olla kahdentyyppisié: suoria ja epdsuoria. Suoria kysymyksia tulokkaat
kayttavat silloin, kun he luottavat ldhteestd saatavaan tietoon. Suorilla kysymyksilla
tulokas saa haltuunsa juuri sit4 tietoa, jota hdn tarvitsee, ja niiden avulla tulokas saattaa
Jatkossa paistd helpommin tiedonldhteille. Suorat kysymykset antavat myos mahdolli-
suuden selventdd aiemmin vastaanotetun viestin mahdollisia epdselvyyksid. Suorien
kysymysten avulla tulokas voi hankkia tehokkaasti tietoa niin esimieheltid kuin tyotove-
reiltakin. Tulokkaat kayttavit kuitenkin suoria kysymyksia useammin tydtovereilta kuin
esimichiltd kysyessaan. (Miller & Jablin 1991, 103 — 104.)
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Epésuoria kysymyksié tulokkaat kéyttévat silloin, kun he tuntevat olonsa epamiellytta-
viksi etsiessddn tietoa ldhteestd. Epédsuorien kysymysten avulla tulokkaat voivat saada
tietoa nolaamatta itseddn ja henkil6d, jolta ovat tictoa kysyneet. Epasuorilla kysymyk-
silla saadaan tietoa erityisesti mielipiteistd ja ihmissuhteista ja silloin, kun tulokkaat
haluavat tietoa esimichilti tai muilta korkean statuksen henkil6ilta. (Millér & Jablin
1991, 105.)

Tulokkaat saattavat kayttad myos kolmansia osapuolia silloin, kun ensisijainen ldhde ei
ole saatavilla, tai tulokkaat eivat halua kysyé tietoa suoraan ensisijaiselta lahteelta. Tal-
16in halutaan saada selville useimmiten mielipide- tai ihmissuhdeasioita. Yleensi kol-
mansia osapuolia kaytettdessa alkuperdinen ldhde on esimies ja ldhde, jolta tietoa kysy-

tadn, on jokin luotettavaksi koettu organisaation jasen. (Miller & Jablin 1991, 106.)

Kaikille tulokkaille — ja erityisesti kaikista asioista - kysyminen ei vélttimatta ole help-
poa. Niinpa tyopaikalla tulisikin kannustaa tulokasta kysymiin uuteen tyohon ja tyo-
yhteisoon liittyvistd asioista. Tulokkaalle on tirkedd, ettd hin voi esittdd rauhallisin ja
turvallisin mielin kysymyksia, keskustella asioista ja pyytad apua tarvittaessa. Tyoyhtei-
son tulisi suhtautua ymmaértavaisesti myds ns. tyhmiin kysymyksiin. (Kyllénen 1999, 59
—-60.)

3.3.3 Havainnointi

Havainnointi on prosessi, jonka avulla ihmiset valikoivat, organisoivat ja tulkitsevat
tictoa (Schiffman 1993, 1). Thmiset oppivat havainnoimalla paitsi sen, mité pitdi tehda,
myos sen, mité e1 pida tehdd (Greenberg & Baron 1995, 67).

Ostroffin ja Kozlowskin (1992, 867) mukaan havainnointi on tulokkaiden kayttokelpoi-
sin tiedonhankintatapa. Harjoittelijat, joille on annettu mahdollisuus havainnoida am-
mattilaisia tekemassé tyotadn, ja joilla on lisaksi ollut mahdollisuus harjoitella taitoja ja
saada palautetta tyOstadn, ovat oppineet uudet ty6tehtivit melko tehokkaasti (Greenberg
& Baron 1995, 67).
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Havainnointi voi tapaht_ua vaivihkaa, siten ettei havainnoinnin kohde huomaa, etti tie-
donetsintd on parhaillaan kaynnissa (Ostroff & Kozlowski 1993, 172). Havainnointia
kaytetadnkin erityisesti silloin, kun tulokkaat toivovat saavansa huomaamattomasti tie-
toa kohteen asenteesta tai siitd, kuinka suorittaa jokin tehtdvd. Havainnoimalla toteute-
tusta tiedonhausta ei aiheudu tulokkaalle juurikaan kuluja toisin kuin kysymalla toteu-
tetusta, jossa tulokas saattaa tuntea ahdistelevansa jatkuvasti esimerkiksi ty6toveriaan
kysymyksilla. Tulokkaat kayttavitkin havainnointitaktiikoita todennakoisimmin tunties-
saan olonsa epamiellyttavaksi, kun taas tuntiessaan olonsa miellyttaviksi he etsivit tie-
toa kysymalla suoraan tiedonlahteelta. Havainnoimalla muita, kokeneempia tyonteki-
joita ja vertaamalla omaa ty6td heidian tekemdiinsi tulokkaat voivat lisdksi arvioida
tyonsé laatua. (Miller & Jablin 1991, 97, 110 - 111.)

Vaikuttaa siltd, ettd havainnointitaktiikka olisi erityisen merkittiva silloin, kun hanki-
taan tietoa tyotovereilta eikd esimiehiltid. Syynid on se, ettd tyotoverit hoitavat saman-
tyyppisia tehtavida kuin tulokkaat, tyGtovereita on helpompi havainnoida ja ty6toverit
tarjoavat usein vertailukelpoisemman pohjan havainnoinnitle. (Miller & Jablin 1991,
110.)

Millerin ja Jablinin (1991, 111) mukaan havainnoinnin hy6dyt ovat:

(1) Havainnoinnilla on vain vihén, jos yhtdidn, negatiivisia seurauksia.

(2) Havainnointia voidaan kayttda samanaikaisesti muiden tiedonhakutapojen kanssa.
(3) Havainnointi helpottaa menneisyyden ja nykyisyyden vertaamista.

(4) Vertailemalla muiden kayttdytymistd omaan kayttdytymiseen tulokkaat voivat tehdi

vertailevia huomioita omista asenteistaan ja esiintymisestaén.

Havainnointi on tehokas tiedonhankintatapa myos silloin, kun halutaan saada ns. hil-
jaista tietoa (tacit knowledge). Hiljainen tieto on tietoa, jota on vaikeaa ilmaista muo-
dollisella kielella. Se on hyvin henkil6kohtaista, ja sen takia hiljaista tietoa on myos
hankalaa viestid tai jakaa muiden kanssa. Hiljaisen tiedon siirtdminen uusille tyonteki-
Joille voi olla kuitenkin tarkeda esimerkiksi tietyn tyoprosessin oppimisen takia. (Nona-
ka & Takeuchi 1995, XIII, 9.) Sosiaali- ja terveysalalla esimerkiksi sosiaalityontekijat
kayttavat paljon hiljaista tietoa hyvakseen ty6ssdan (Yliruka 2000, 65 — 75). Koska siti
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el voi siirtdd tulokkaille puhumalla, voivat tulokkaat omaksua tiedon vanhoilta tyonte-

kijoilta padasiassa havainnoimalla heidan tyontekoaan.

3.3.4 Lukeminen

Lukeminen on tulokkaiden ainut tiedonhankintatapa silloin, kun etsitién tietoa kirjalli-
sista tai sdhkoisistd ldhteistd. Lukemisesta tulokkaiden tiedonhankintamenetelménd on
olemassa hyvin vahéan tutkittua tietoa, mutta koska se liittyy kiinteasti kirjallisiin ja s&h-
koisiin 1ahteisiin, voidaan lukemiseen soveltaa samaa tutkimustietoa, jota on saatu tu-

lokkaiden kirjallisten ja sdhkoisten 1dhteiden kayttoa tutkittaessa.

3.4 Yhteenveto tulokkaan tiedonhausta perehdyttimisen aikana

Uuden tyontekijan tiedonhausta voidaan koostaa yhteenveto, jossa tiedon siséllot, tiedon
lahteet ja tiedonhakutavat on esitetty tiivistettyna (TAULUKKO 1). Aiemmin esitelty-
jen tutkimusten mukaan tiedon sisalléilla, lahteilld ja hakutavoilla on yhteys toisiinsa:

tietynlaista tictoa haetaan tietysta lahteestd tietylla tavalla.

Kysymailla toteutetussa tiedonhaussa tulokas hakee yleensa tietoa henkildlahteilta: paa-
asiassa esimicheltddn, ty6tovereiltaan ja nmimetyltd perehdyttdjdltdan, mutta toisinaan
myo6s edeltdjéltadn, organisaation ylimmalta johdolta, asiakkaaltaan, alaiseltaan ja luot-
tamushenkiloitd. Kysymalla etsitty tieto vol koskea periaatteessa mita tahansa uuteen
tyohon ja organisaatioon liittyvad. Tutkimuksen (Vartia 1992, 67) mukaan tulokkaiden

kysymykset keskittyvit kuitenkin alkuvaiheessa tyéhon liittyviin asioihin.

Myos tulokkaiden kuuntelemalla hankkima tieto voi olla peraisin kaikista henkil6ldh-
teistd, ja organisaation eri jisenten kertoma tieto voi kisitelld mitd tahansa tyohon ja

organisaatioon liittyvad. Onnistuneessa perehdyttdmisessd nédin onkin. Kaytannossa tu-
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lokas ei kuitenkaan pelkéstdan muita kuuntelemalla yleensé pysty saamaan kaikkea sité

tietoa, jota hén tarvitsee oppiakseen tyonsi ja sosiaalistuakseen tyoyhteisoon.

TAULUKKO 1. Tulokkaiden tiedonhankinta perehdyttimisen aikana

Tiedonhakutapa Kysyminen Havainnointi Lukeminen Kuunteleminen
Tiedon lihde Henkilolahteet Henkiloldhteet kirjalliset ja sgh- henkilolahteet

- esimies - tyStoverit koiset lahteet - esimies

- tyotoveri - esimies - perehdyttamis- - tyotoveri

- nimetty pereh- kansio tai —opas - nimetty pereh-

dyttaja - organisaatiolehdet | dyttdja

- edeltdja - organisaatioesit- | - edeltdja

- ylin johto teet - ylin johto

- asiakas - tydohjeet - asiakas

- alainen - internet - alainen

- luottamushenkild - intranet - luottamushenkilo
Tietosisalto - tyOsuhteeseen - tyOprosessi - organisaation - tyosuhteeseen

liittyvat asiat - tyOyhteison ihmi- |rakenne, arvot, liittyvat asiat

- tydhon liittyvit set, asenteet ja tavoitteet - tyohon littyvat

asiat arvot - omaan tychon asiat

- palaute - ns. hiljainen tieto | littyvét asiat - palaute

- tyOyhteison histo- - tyoyhteison histo-

ria, ihmiset, arvot,
tavoitteet, asema
koko organisaati-
ossa

ria, ihmiset, arvot,
tavoitteet, asema
koko organisaati-
ossa

Havainnoinnissa tulokkaiden tiedonldhteind ovat péadasiassa tyotoverit (Miller & Jablin

1991, 110) ja toisinaan myos esimies ja muut organisaation jisenet. Muita havainnoi-

malla tulokkaat saavat tictoa oman tyonsd tekemiseen (Greenberg & Baron 1995, 67)

seka tietoa tyOyhteison tavoista, perinteista, asenteista ja thmisista.

Lukemalla tulokkaat saavat tietoa kirjallisista ja sahkoisistd lahteistd. Lukemalla saatu

tieto kasittelee enimmikseen organisaation rakennetta, arvoja ja tavoitteita. Lukemalla

tulokkaat saattavat saada my0s tietoa, josta on hyotya omaa tyota tehtaessa.
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4 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATIO JYVAS-
KYLAN KAUPUNGIN SOSIAALI- JA TERVEYSPALVE-
LUKESKUS

Tutkimuksen kohdeorganisaatioksi valittiin Jyviskylan kaupungin suurin hallintokunta
sosiaali- ja terveyspalvelukeskus. Organisaatiolla on ollut jarjestelméllinen perehdytta-
misjarjestelma vield 1990-luvun alussa, mutta laman tultua uusien tyontekijoiden rek-
rytointi ja sen mukana myés perehdyttaminen hiipui ldhes taysin. Jarjestelmallista, koko
organisaation kattavaa perchdyttamisjarjestelmis ei ole ollut, vaan jokainen yksikké on
itsendisesti vastannut perehdyttamisesta. Perehdyttamiskdytinnot ja —tavat ovat vaih-
delleet suuresti organisaation eri osissa. Nyt tilanne on muuttunut, sosiaali- ja terveys-
palvelukeskukseen ollaan aikeissa palkata liahivuosina satoja uusia tyontekijoitd paik-
kaamaan timéanhetkistd tyontekijavajausta (Lantto-Tolvanen 2001, 10). Siten myos pe-

rehdyttamisen tarve organisaatiossa kasvaa.

4.1 Jyviskylin kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus

Jyvéskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus on kaupungin suurin hallinto-

kunta, joka syntyi vuonna 1994, kun Jyviskyldn sosiaali- ja terveysvirasto yhdistettiin
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yhdeksi hallintokunnaksi. Sosiaali- ja terveystoimen osuus koko kaupungin budjetista

on 42 % (Vuosikertomus 2000).

Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen tehtdviand on tarjota kau-
punkilaisille heididn tarvitsemansa sosiaali- ja terveyshuollon peruspalvelut.'Nait%i ovat
muun muassa lasten paivihoito ja neuvolat, kouluterveydenhuolto, nuorisotyo, tervey-
denhoito, hammashuolto, vanhusten paivakeskus- ja vanhainkotitoiminta, elatusturva,
sijaishuolto ja vammaisten palvelut. Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen 160 yksikkoa

syjaitsevat kaupungin eri alueilla.

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskusta johtaa sosiaali- ja terveysjohtaja. Hanen lisdkseen
palvelukeskuksen asioista paattavat kaupunginhallitus, kaupunginvaltuusto ja 12-jaseni-
nen sosiaali- ja terveyslautakunta. Hallinnollisesti sosiaali- ja terveyspalvelukeskus on
jaettu keskitettyyn hallintoon, palveluyksikéihin ja sopimusyksikoihin. Kaikilla yksi-
koilla on omat johtoryhménsa (LIITE 1).

31.12.2000 sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa oli henkilostod 2 484, joista vakinai-
sia on 1 888 ja muita kuin vakinaisia (sijaisia, madraaikaisia, tyollistettyja, osa-aikalisa
—tyontekijoitd ja harjoittelijoita) 596. Vakinaisena tehtavia hoitaneista 93,5 % on naisia
ja 6,5 % miehid. Vakinaisen henkiloston keski-ikd on 45 vuotta. Koko henkilostosta
yleissivistava koulutus on 18,5 %:lla, keskiasteen koulutus 42,5 %:1la, alimman korkea-
asteen koulutus 18,8 %:lla, alemman korkeakouluasteen koulutus 11,7 %:lla, ylemmén
korkeakouluasteen koulutus 8,3 %:lla ja tutkijakoulutusasteen koulutus 0,3 %:lla. (Sosi-

aali- ja terveyspalvelukeskuksen henkilostotilinpaatés vuodelta 2000.)

Vakinainen henkil6sto sijoittuu sosiaali- ja terveyspalvelukeskukseen siten, ettd péaivi-
hoidossa on henkilostod eniten, 33,7 %, itdiselld, lantiselld ja keskustan alueilla toiseksi
eniten, 29,0 % ja sairaalassa kolmanneksi eniten 12,5 %. Muissa yksikoisséd on kussa-
kin alle 10 % henkilostostd. (Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkilostotilinpaatos

vuodelta 2000.)
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4.2 Perehdyttiiminen Jyviiskylin kaupungin sosiaali- ja terveyspalve-

lukeskuksessa

Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa noudatettavassa henki-
l6stopolitiikassa perehdyttiminen ja uuden tiedon hallinta ovat johtavina periaatteina
yhdessd muun muassa aktiivisen ja avoimen tiedottamisen, jatkuvan tdydennyskoulu-
tuksen sekd laadukkaan henkiloston hankinnan ja liikkkuvuuden kanssa (Laakso & Naka-
1 2000, 5). Kaupungin henkilostéhallinto on laatinut koko Jyvaskylan kaupungin pe-
rehdyttamisen runko-ohjelman, ennakkosuunnitelman, jonka pohjalta jokaisen hallinto-
kunnan, viraston ja laitoksen tulee laatia yksityiskohtaisemmat, kunkin erityispiirteisiin
soveltuvat perehdyttamissuunnitelmat (Perehdyttamisen runko-ohjelma 1981). Uuden
Jyvaskyldn kaupungin perehdyttdmisen runko-ohjelman ehdotetaan sisaltavan:

- lahimpéan tyoympéristoon ja hallintokuntaan perehdyttamisen

- ammattijarjestoihin perehdyttamisen

- hallintokunnan toimintaan perehdyttdmisen

- kaupunkiorganisaatioon perehdyttamisen

- seurannan ja loppuarvioinnin

(Perehdyttaminen - Jyviskylan kaupungin intranet 14.6.2000).

Perehdyttamisen aikana tulee jatkuvasti arvioida, miten perehdyttdminen on toteutunut.
Perehdyttamisen loputtua tulisi kdyda palautekeskustelu, jonka perusteella perchdytta-
mistéd kehitetdan. (Perehdyttdminen - Jyvaskylan kaupungin intranet 14.6.2000.)

Jyvaskylan kaupungissa noudatettavassa kunnallisen tydmarkkinalaitoksen suosituk-
sessa korostetaan perchdyttidmisen kuuluvan normaaliin tyoéntekoon. Perehdyttamisen
kohteina tulisivat olla kaikki tyohon tulevat seka tyoyhteisoissa uusiin tehtéviin siirtyvat
henkilot. Perehdyttamistd tarvitsevat myo6s lyhytaikaisissa tyosuhteissa olevat, esimer-

kiksi sijaiset seka pysyvé varahenkilosto. (Yleiskirje A 5/ 1997, 1.)

Tyoyksikkotasoisessa perehdyttdmisessd vastuu on yksikon esimiehelld. Kéytinnon
perehdyttamisty0std vastaamaan voidaan valita esimerkiksi tyopaikkakokouksen ehdo-

tusten perusteella joku tulokkaan tyotovereista. Mikali tallaisia perehdyttdjia on useam-
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pia, tulee henkilostoasioista vastuussa olevan viranomaisen jarjestad heille koulutusta
perchdyttamisessa. (Yleiskirje A 5/ 1997, 2.)

Perehdyttamisessd menetelmand tulisi kdyttaa henkilokohtaista opastamista. Periaat-
teena tulisi olla, ettd tulokkaalle annetaan tiedot sekid suullisesti ettd kirjallisesti tai
muutoin mahdollisimman havainnollisesti. Perehdyttiminen aloitetaan alkukeskuste-
lulla, jossa tulokkaalle selvitetadn tydyksikon toiminta, tehtivit ja tavoitteet sekd yksi-
kossd noudatettavat aikataulut, toimintakaytannét ja tavat. Lisdksi selvitetddn omassa
tyoyksikossd tyoskenteleva henkildsto sekd oman toimintayksikén niveltyminen muu-
hun kunnalliseen organisaatioon. Uusia tyontekijoita/viranhaltijoita varten olisi syytd
tehdd monisteena tai vihkosena tulokkaan opas, joka tulokkaan tulisi saada jo ennen
tyon aloittamista. Oppaassa tulee olla tietoja kunnasta, sen hallinnosta ja henkilostosti,
hallintokunnan/viraston/laitoksen asemasta, tehtivisti ja tavoitteista kuntaorganisaa-
tiossa, henkilostoasioitten hoitajista, palvelussuhteen ehdoista, luottamusmiesjirjestel-
masté, tyosuojelusta yms. Muuta tulokkaalle annettavaa aineistoa voivat olla mm. toi-
mintakertomus- ja suunnitelma sekd ohje- ja johtosadnnot. Kirjallinen aineisto ei saa
kuitenkaan korvata henkilokohtaista, suullista opastamista. (Yleiskirje A 5/ 1997, 3 — 4,
7)

Tyotehtéviin tulisi opastaa sen mukaan, onko tulokkaalla lainkaan aikaisempaa tyoko-
kemusta samalta alalta ja vastaavista tyotehtavistd. Kokematonta tulokasta ei saisi si-
joittaa yksin ensimmadiseen tyovuoroon. Tyotehtavien neuvomisessa tulisi neuvoa tyo-
turvallisuuteen, vastuuseen ja esimies-alais —suhteeseen liittyvét asiat. Samoin on selvi-
tettdvad, mistd tulokas saa lisdd tyotddn ja tyoymparistodin koskevaa tietoa. Tulokasta

tulisi my0s rohkaista kysymaéén tarvittacssa neuvoa. (Yleiskirje A 5/1997,4—5.)
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S TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Empiirinen tutkimus toteutettiin kahdessa osassa: kvantitatiivisena kyselyna ja kvalita-
tiivisena teemahaastatteluna. Kaksiosaiseen tutkimustapaan paddyttiin, koska haluttiin
saada kattava kisitys siitd, kuinka perehdyttaminen toteutuu Jyviskylan kaupungin so-
siaali- ja terveyspalvelukeskuksen eri yksikoissd. Kyselytutkimuksen avulla mahdollis-
tui monien henkil6iden tutkiminen ja monista asioista kysyminen (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 1998, 191). Tama puolusti kvantitatiivista kyselyd. Toisaalta taas havaittiin,
ettd kyselyn avulla hankittu tieto ei anna kovin yksityiskohtaista kuvaa siitd, kuinka
perehdyttamisprosessi tapahtuu sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen eri yksikoissa.
Kvalitatiivisella tutkimustavalla pystyttiin paremmin saamaan selville myds se, milla
tavalla kaksisuuntaisuus toteutuu perchdyttdmisessa ja millaisia toiveita tulokkailla on
omasta perchdyttamisestdan. Haastattelumuodoksi valittiin teemahaastattelu, koska sii-
né tutkimuksen tekijalla on mahdollisuus ohjata haastateltavaa tiettyihin, ennalta valit-
tuihin teemoihin. Kysymyksid ei tarvitse esittdd kaikille haastateltaville samassa jarjes-
tyksessd, vaan tarkeintd on, ettd kaikki teemat tulevat kasitellyiksi. Haastateltavalla on
myds mahdollisuus esittad lisakysymyksid, toisin kuin kvantitatiivisessa kyselyssa
(Tamminen 1993, 100 — 101).
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5.1 Aineiston hankinta

Kysely

Lomakekysely lahetettiin kaikille 1.10.2000 — 31.3.2001 Jyvaskylan kaupungin sosiaali-
ja terveyspalvelukeskukseen saapuneille uusille tyontekijoille, jotka olivat toissa vield
28.4. ja joiden tyosuhde oli kestanyt vahintddn 30 piivdd. Vastaajiksi haluttiin tulok-
kaita, jotka eivat olleet aiemmin (ennen 1.10.2000) tyéskennelleet Jyviskylan kaupun-
gin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa, mutta heitd ei kuitenkaan onnistuttu karsi-
maan pois niiden joukosta, joille kysely ldhetettiin, vaan vasta siind vaiheessa, kun ky-
selyt palautettiin tutkimuksen tekijalle. Tiedot tulokkaista kerittiin sosiaali- ja terveys-
palvelukeskuksen palkkauksen tietokonetiedostoista ja suoraan yksikoistd puhelimitse
tai sahkopostitse kysymélla. Tulokkaiksi laskettiin niin harjoittelijat, oppisopimustyon-
tekijat, tyollistetyt, maaraaikaiset kuin virkasuhteessakin olevat tyontekijat huolimatta

siitd, olivatko he palkallisessa vai palkattomassa tyossa.

Kyselyt lahetettiin Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen sisdisessi
postissa 25.4.2001. Vastausaikaa annettiin 16 paivad 11.5.2001 asti. Kyselyiti lidhetet-
tin kaikkiaan 226 kappaletta. Viikko kyselyiden lahettimisen jalkeen sosiaali- ja terve-
yspalvelukeskuksen viikkotiedotteessa julkaistiin viela muistutus, jossa kyselyn saaneita
pyydettiin palauttamaan kysely tiytettynd miirdaikaan mennessi. Erillisid muistutus-

kirjeita ei lahetetty.

Kyselyistd palautui lahettijélle 136 kappaletta:

- 29 kappaletta palautui tayttamattoméana, koska vastaanottajaa ei ollut tavoitettu

- 67 kyselyn palauttaneista oli tyoskennellyt Jyviskylan kaupungin sosiaali- ja terveys-
palvelukeskuksessa jo ennen 1.10.2000, joten heiddn lomakkeitaan ei hyviksytty ana-
lysoitaviksi

- 40 kyselyn palauttaneista tdytti tutkimuksen tekijin asettamat kriteerit, ja nima lo-

makkeet hyviksyttiin analysoitaviksi
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Vastausprosentti oli 47, kun lasketaan kaikki taytettyind palautetut kyselylomakkeet, ja

18, kun lasketaan vain ne lomakkeet, jotka hyvéksyttiin analysoitaviksi.

Kysely (LHTE 2) koostui neljisti osasta: (1) taustatiedoista, (2) perehdyttamisen sisél-
16t —osa-alueesta, (3) perehdyttdmisen lahteet —osa-alueesta seka (4) perehdyttaminen
yleisesti —osa-alueesta. Kyselylomakkeen ohessa oli lidhetekirje, jolla pyrittiin motivoi-
maan tulokkaita vastaamaan kyselyyn. Lisaksi tutkimuksen tekija oli kirjoittanut kyse-
lyn alkuun perehdyttiamiselle maaritelman: “Perehdyttamisella tarkoitetaan tissd kyse-
lyssé tapahtumia ja tilanteita, joiden avulla olet ensimmaisten viikkojen tai kuukausien
aikana tutustunut uuteen tyohdsi ja tyopaikkaasi Jyvaskyldn sosiaali- ja terveyspalvelu-
keskuksessa.” Mairitelmalla haluttiin varmistaa, etta kyselyyn vastaajat tietavit, missi
perehdyttdmisessd on kyse. Toisaalta kaikki kyselyyn vastaajat olivat olleet tdissa kor-
keintaan kuusi kuukautta organisaatiossa, joten timén tutkimuksen maaritelmén mukaan

koko heidén tyossdoloaikansa organisaatiossa oli ollut perehdyttamista.

Taustatiedoilla haluttiin selvittda vastaajien ikd, sukupuoli, koulutus, tyon aloituspéiva,
tyokokemus vastaavasta tyostd sekd tyosuhteen laatu. Lisdksi kysyttiin oikeiden vastaa-
jien valikoimista varten, onko vastaaja tydskennellyt ennen 1.10.2000 Jyvaskyldn kau-
pungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa. Lopuksi kysyttiin internetin kdyttémah-
dollisuudesta tyopaikalla perehdyttdmisen lahteiden selvittamistd varten. Vastaajan tu-
losyksikon oli tutkimuksen tekija merkinnyt valmiiksi numerokoodilla jokaiseen kyse-

lylomakkeeseen, silld tulokkaiden ei uskottu valttdmétta tietdvan omaa yksikkodan.

Perehdyttamisen sisallot —osa-alue muodostui kolmesta osuudesta: a) tyosuhde, b) oma
tyo ja ¢) oma tyoyksikko. Tyosuhde-osuudessa kysyttivat asiat oli muodostettu Strom-
merin (1999, 262) perehdyttamisessa tarkeind pitdmien tyosuhdeasioiden pohjalta. Ky-
selyssd kysyttiin, miten hyvin tulokkaan perehdyttdmisaikana on ollut saatavilla tietoa
tyopaikan ruokailu- ja taukotiloista, tydajasta, palkkauksesta, koulutusmahdollisuuk-
sista, poissaolo- ja tyosuojelusddannoksistd sekid tyoterveyshuollosta. Kysymyksiin tuli
vastata kolmiportaisella ei ollenkaan — jonkin verran — hyvin —asteikolla. Lisdksi kysyt-
tiin, onko eri asioista saatavilla ollut tieto ollut hyodyllista. Vastausvaihtochtoja annet-
tiin kaksi: kylla ja ei. Omaa tyota ja tyoyksikkoa késitteleviat osuudet oli muodostettu

Chaon, O’Leary-Kellyn, Wolfin, Kleinin ja Gardnerin (1994, 730) sosiaalistumisen
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ulottuvuuksien pohjalta Jyvéskyldn kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen tar-
peisiin soveltaen. Kysymykset koskivat omaa tyota, palautetta, tyoyksikon historiaa,
tavoitteita, arvoja, ihmisid, viestintds, valtaa sekid oman tyoyksikon. sijoittumista koko
muuhun organisaatioon. Omaa ty6ta ja omaa tyoyksikkoa kasittelevissd osuuksissa ky-
syttiin tyosuhdetta kasitteleviin osuuden tavoin tulokkaille saatavilla olleesta tiedosta
(kolmiportainen vastausasteikko) ja sen hyodyllisyydestd tulokkaille (kaksiportainen

vastausasteikko).

Perehdyttamisen ldhteet —osa-alueessa kysyttiin kirjallisista, sdhkoisistd ja henkil6lih-
teista, joita tulokkailla on ollut kaytossaan. Kyselyssi tiedusteltiin, onko tulokas saanut
tal 16ytanyt omaan tyohon tai tyoyksikkoon liittyvaa tietoa perehdyttdmiskansiosta tai -
oppaasta, vuosikertomuksesta, henkilostolehdists, viikkotiedotteesta, ilmoitustaululta,
intranetistd, internetisti tai Y-asemalta tai soslexisti (Jyviskyldn sosiaali- ja terveyspal-
velukeskuksen kaytossd olevat erddnlaiset intranetin edeltdjat). Henkilolahteistd kysyt-
tiin erikseen perehdyttdmistilaisuus, ty6toveri, edeltdja, luottamushenkild, esimies, or-
ganisaation johto, alaiset, asiakkaat ja oma havainnointi. Kyselyssid mainitut lahteet oli
keratty Jablinin (1989, 685 - 705) ja Putkosen (1993, 29) perehdyttimisesséd tiarkeind
pitamien lahteiden pohjalta. Kyselyssa kysyttyja lahteitd oli sovellettu Jyvaskylian kau-
pungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen todellisuuteen sopivaksi. Saadun tai 16yde-
tyn tiedon asteikkona oli jdlleen kolmiportainen en ollenkaan — jonkin verran — hyvin.
Lisaksi kysyttiin kultakin ldhteeltd saadun tiedon hy6dyllisyydesta kaksiportaisella kylla
— e1 —asteikolla. Taméan lisdksi perehdyttamisen lahteet —osiossa kysyttiin, oliko tulok-
kaalla ollut omaa perehdyttdjas, kuka han oli ollut, ja oliko hianelti saatu tieto ollut hyo-

dyllista.

Perehdyttaminen yleisesti —osiossa kysyttiin muita perehdyttimiseen liittyvia asioita,
joita tutkija piti kokonaisuuden hahmottamisen kannalta oleellisina. Suljettuna kylla — ei
— en tiedd —kysymyksena kysyttiin, oliko tulokkaalle tehty kirjallinen perehdyttamis-
suunnitelma. Avoimina kysymyksind kysyttiin, kuinka hyvin mahdollinen perehdytta-
missuunnitelma oli toteutunut, mikd perehdyttdmisessd oli onnistunut ja mikd puoles-
taan epdonnistunut. Semanttisella differentiaalilla kysyttiin adjektiivipareilla (valinpi-
tAmatontd — innostavaa, kiireistd — rauhallista, salaavaa — avointa, tehotonta — tehokasta,

puutteellista — riittavad), minkélaista perehdyttdminen oli tulokkaan mielesti ollut. Vii-
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meiseksi tulokasta pyydettiin arvioimaan tyytyvaisyyttddn omaan perehdyttdmiseensa

antamalla sille kouluarvosana.

Teemahaastattelu

Kyselyn toteuttamisen jalkeen tutkittavien kriteerit tayttavistd kyselyyn vastanneista
valittiin kuusi erikseen haastateltaviksi (LIITE 3). Teemahaastateltavia valittaessa kiin-
nitettiin huomiota siithen, ettd haastateltavat edustavat mahdollisimman hyvin erityyp-
pisid tulokkaita. Mukaan otettiin sekd perehdyttimiseen tyytyviisia ettd tyytymattomia
tulokkaita (tyytyvaisyys perehdyttamiseen kouluarvosanalla mitattuna keskiméirin 7,5).
Lisdksi haastateltaviksi valitut erosivat taustaltaan koulutuksessa, tyokokemuksessa,

14ssé seka siind, missi sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen yksikdssa he tyoskentelivit.

Teemahaastattelut toteutettiin 30.5. — 7.6.2001 vilisena aikana joko haastateltavan tyo-
paikalla tai tutkimuksen tekijan kotona haastateltavan toiveen mukaisesti. Tavoitteena
oli, ettd haastatteluympéristé olisi rauhallinen ja haastateltavalle mieluinen. Haastattelut

nauhoitettiin. Niiden kesto vaihteli puolesta tunnista puoleentoista tuntiin.

Teemahaastattelun runko (LIITE 4) muodostettiin kyselyn rakennetta mukaillen siten,
ettd haastattelu muodostui (1) taustakysymyksistd, (2) perehdyttaminen yleisesti —osi-
osta, (3) perehdyttamisen siséllot, lahteet ja tiedonhankintatavat —osiosta seké (4) lop-
pukysymyksistd. Tarkoituksena oli, ettei teemahaastattelussa toisteta endd samoja ky-
symyksid, joihin tulokas on kyselyssi vastannut, vaan samoja asioita kdaydaan lapi
haastateltavan omin sanoin, siten etté tutkija tarvittacssa kysyy tarkentavia kysymyksia.
Osa teemahaastattelun kysymyksistd pohjautui vastauksille, joita tulokkaat olivat esi-
merkiksi kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin antaneet. Tdysin uutena kyselylo-
makkeen kysymyksiin verrattuna teemahaastatteluissa oli mukana kysymyksid tulok-
kaan omasta aktiivisuudesta tiedonhaussa seka tiedonhankintatavoista. Tutkijan teema-
haastatteluita varten tekema kysymysrunko oli viitteellinen ja monin paikoin tulokkailta
kysyttiin myos kysymyksii, joita ei kysymysrungossa ollut. Tutkimuksen tekija halusi

antaa haastateltaville mahdollisuuden puhua perehdyttimisesti omasta nikokulmastaan
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ilman, ettd tutkimuksen tekijan kasitykset asiasta kahlitsevat haastateltavan puhumaan

vain tietyistd asioista.

Taustakysymys-osiossa teemoina olivat muun muassa:

- haastateltavan koulutus ja tydkokemus

- millainen tyosuhde haastateltavalla on

- haastateltavan ennakkotiedot (ennen tyon alkamista) omasta tyoyksikostd ja Jyvisky-
lan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksesta

- millaista tyotd haastateltava tekee

Perehdyttdminen yleisesti —osiossa tulokkaalta kysyttiin muun muassa:
- millainen ty6hontulotilanne ja ensimmainen ty6paiva oli

- millaista perehdyttdminen on ollut

Teemahaastattelun painopiste oli perehdyttamisen sisallot, lihteet ja tiedonhakutavat —
osiossa. Osiossa haastateltavilta kysyttiin muun muassa:

- mink& verran tietoa tarjottiin “automaattisesti”

- mink4 verran tietoa haastateltava etsi itse

- millaisia tiedonhakutapoja haastateltava oli kayttanyt

- millaista tietoa haastateltava etsi kullakin hakutavalla

- ketka/mitka ovat olleet tarkeimmat lahteet

- mitka asiat ovat vaikeuttaneet tiedonhakua

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka he kehittdisivat perehdyttamista omalla tyo-

paikallaan.
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5.2 Analyysimenetelmiit

Kysely

Kyselylomakkeiden sisaltamat tiedot sydtettiin SPSS-ohjelmaan. Vastauksista muodos-
tettiin muuttujat, ja osa muuttujista (ikd ja vastaajan tulosyksikké) ryhmiteltiin uudel-
leen isompien ryhmien aikaansaamiseksi. Sen jilkeen aineisto analysoitiin tilastollisia

menetelmid hyvaksi kayttien.

Kaikista kyselyn muuttujista laskettiin frekvenssijakaumat (sekd arvojen mairina etti
prosentteina) sekd alin ja ylin arvo. Vahintdan jirjestysasteikon tasoisista muuttujista
laskettiin lisaksi keskiarvot, moodit, mediaanit sekd keskihajonnat. Tallaisia vihintddn
jarjestysasteikon tasoisia muuttujia olivat kyselyssi ikd, kysymykset 11 ja 13
("Perehdyttamisaikanani saatavillani on ollut tietoa seuraavista asioista...”/”Olen saanut
tai l0ytanyt itse tyohoni tai tyoyksikkooni liittyvad tietoa...”), kysymys 16b (’Oletko
saanut perehdyttamisestisi vastaavalta henkiloltd tyotasi ja tyoyksikkoasi koskevaa tie-
toa...?”), kysymys 20 (”Millaista saamasi perchdyttiminen on ollut?”) ja kysymys 23
("Kuinka tyytyvdinen olet saamaasi perehdyttimiseen?”’). Tuloksia raportoitacssa vas-

tausten tunnusluvuista on mainittu pasasiassa keskiarvo.

Tamén jalkeen kyselyn muuttujien valiltd tutkittiin mahdollisia riippuvuuksia. Ana-
lysointimenetelmana kiytettiin t-testid ja Spearmanin jirjestyskorrelaatiokerrointa. Sel-
laisten muuttyjien riippuvuuksia, joista toinen oli nominaaliasteikon ja toinen jarjes-
tysasteikon tasoinen, mitattiin t-testilla. Talla tavalla tutkittiin esimerkiksi vastaajan
perehdyttamistyytyviisyyden yhteytta siihen, oliko vastaajalla perehdyttamisen vastuu-
henkiléd. Ristiintaulukointia ja x*-riippumattomuustestid, joita normaalisti kaytetaan
nominaaliasteikoisten muuttujien riippuvuuksien testaamisessa, el voitu tissd tutkimuk-
sessa kayttaa, silla pienehkon aineiston takia ristiintaulukoitavat ryhmat jaivit liian pie-
niksi. Sellaisten muuttujien riippuvuuksia, joista molemmat olivat jirjestysasteikon ta-
soisia, mitattiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimella, silld se soveltuu hyvin kah-

den jarjestysasteikollisen muuttujan riippuvuuden testaamiseen. Spearmanin jarjestys-
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korrelaatiokerrointa kéytettiin esimerkiksi tutkittaessa perehdyttdmistyytyvéisyyden ja

esimieheltd saadun tiedon yhteytta.

Teemahaastattelu

Haastattelut litteroitiin. Haastatteluissa kéytetyt henkildiden ja tyoyksikoiden nimet

muutettiin yleisempain muotoon siten, ettei haastateltujen henkiléllisyys tulisi ilmi.

Taman jalkeen litteroidut haastattelut luettiin huolellisesti useaan kertaan lapi ja ai-
neistosta etsittiin selvasti esiinnousevia teemoja. Teemat jarjestettiin omiksi ryhmik-
seen. Tassd tutkimuksessa oli muodostettu selkeitd teemoja jo haastatteluja tehtiessa,
mutta sen lisaksi tutkijan muodostamien teemojen sisille ja valiin nousi uusia, haasta-
teltujen keskeisind pitdmid teemoja. Siten tutkimuksessa saatiin esille haastateltujen
perehdyttdmisessd keskeisind pitimia asioita. Koska teemahaastattelussa on kyse laa-
dullisesta eikd madrallisesta tutkimustavasta, ei teemahaastatteluita analysoitaessa pai-
notettu sitd, oliko tietystd teemasta puhunut yksi vai useampi haastateltava, vaan kaikki

haastateltujen esiintuomat teemat huomioitiin yhtilailla.

Teemoittelun lisdksi teemahaastatteluita analysoitaessa hyddynnettiin tyypittelya.
Haastateltavat oli jo alun perin valittu siten, ettd osa heista oli perehdyttamiseen tyyty-
vaisid (kyselyssd annettu perehdyttamistyytyvéisyydelle kouluarvosana 9), osa tyyty-
méttomia (arvosana 6) ja osa siltd valiltd (7-8). Teemahaastattelussa etsittiinkin niita
tekijoita, jotka saivat tulokkaan tuntemaan itsensd tyytyvéiseksi perehdyttimiseen tai

painvastoin tyytymattomaksi perehdyttamiseen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Analysoitaviksi hyviksytyista 40 lomakkeesta 38 kappaletta (95 %) oli naisen ja 2 kap-
paletta (5 %) miehen tayttimia. Vastaajat olivat i4ltaan 19 — 52 -vuotiaita, keski-ika oli
31 vuotta. Suurimmat ikdryhmat olivat alle 25-vuotiaat seka 25 — 34 -vuotiaat, jotka

yhdessa muodostivat 70 % vastaajista.

Vastaajat olivat aloittaneet tyon Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukes-
kuksessa 1.10.2000 - 19.3.2001. Siten he olivat tyoskennelleet kyselyyn vastatessaan
sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa vahintadn puolitoista ja korkeintaan seitsemén
kuukautta. Keskimairin he olivat tyoskennelleet uudessa tyOpaikassaan noin nelja ja
puoli kuukautta. Vastaajien tyosuhteen muoto vaihteli siten, ettd vastaajista kaksi (5 %)
oli harjoittelijoita tai oppisopimusopiskelijoita, viisitoista (37,5 %) oli tyollistettyja,
kaksikymmentd (50 %) oli madraaikaisessa tyosuhteessa ja kolme (7,5 %) virkasuhtees-

sa.

Vastaajien koulutustausta vaihteli kansa- tai kansalaiskoulusta korkeakoulututkintoon:
yhdelld vastaajista (2,5 %) oli koulutus kansa- tai kansalaiskoulusta, kuudella (15 %)
perus- tai keskikoulusta, seitsemilla vastaajalla (17,5 %) ylin koulutus oli ylioppilastut-
kinto, seitseméllitoista vastaajalla (42,5 %) oli keskiasteen tutkinto ja yhdeksalld vas-
taajalla (22,5%) korkeakoulututkinto. Ammatillinen koulutus nykyiseen tyohon oli
vastaajista suurimmalla osalla, 35:114 (87,5 %). Suurimmalla osalla (24 vastaajaa, 60 %)

oli myos aiempaa kokemusta vastaavasta tyosta.
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Vastaajista kolmasosa (14 vastaajaa, 35 %) tyoskenteli lasten pdivahoidossa, toinen
kolmasosa (14 vastaajaa, 35 %) tyoskenteli alueellisissa palveluissa joko keskustan alu-
eella tai itdiselld tai lantisella alueella ja loput 30 % tyoskentelivét sosiaali- ja terveys-
palvelukeskuksen muissa yksikoissd. Henkilostomadraan suhteutettuna vastaéj len maira
oli yllattavan alhainen terveyskeskussairaalan (2 vastaajaa) ja vanhusten palvelukotien

(1 vastaaja) osalta.

6.1 Perehdyttiimisen toteuttaminen yleisesti Jyviskylin kaupungin

sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa

Kyselylomake

Kysymykseen “onko sinulle tehty oma kirjallinen perehdyttamissuunnitelma” oli valta-
osa vastaajista (37 vastaajaa, 93 %) vastannut ’ei” ja loput (3 vastaajaa, 7 %) “en tiedd”.

Yksikadn vastaajista ei siis ainakaan tiennyt perchdytyssuunnitelmaa tehdyn.

valinpitdmaténta
kiireista
salaavaa
tehotonta

puutteellista

1 2 3 4 5

keskiarvo

KUVIO 1. Millaisena kyselyyn vastanneet pitivat perehdyttdmista.



Kysymyksessa 20 (KUVIO 1) vastaajien tuli arvioida perehdyttamistddn erilaisilla ad-
jektiivipareilla. Asteikolla valinpitamitontd (1) — innostavaa (5) vastaajat arvioivat pe-
rehdyttdmisensa jonkin verran innostavaksi (keskiarvo 3,5). Kiireista — rauhallista -
asteikolla vastaajat arvioivat perchdyttimisensd hieman enemmén rauhalliseksi kuin
kiireiseksi (keskiarvo 3,3). Asteikolla salaavaa — avointa vastaajat arvioivat —perehdy‘ttéi-
misen avoimeksi (keskiarvo 4,0). Vastaajat kokivat myds perehdyttamisen mieluummin

tehokkaaksi kuin tehottomaksi (keskiarvo 3,6) ja jonkin verran enemman riittdvaksi

kuin puutteelliseksi (keskiarvo 3,3).

Avoimissa kysymyksissd tulokkailta kysyttiin, misséd asioissa perehdyttiminen oli vas-

taajan mielestd onnistunut ja missa taas epaonnistunut.

”Missd perehdyttdiminen on mielestési onnistunut?” —kysymykseen vastasi 28 henkiloa.
Heista suuri osa vastasi kdytannon tyohon ja paivittdisiin tehtiviin perehdyttdmisen on-
nistuneen hyvin:

- Kaytdnnon rutiinit hyvin selvdt.

- Tyohon liittyvissd kdytdnnon asioissa: pdivd- ja viikko-ohjelma, ryhmdssd noudatetta-
vat tavat ja perinteet.

- Arkipdivan asioiden/toiden hoitamisessa, arkipdivin ohjelma.

Monet tulokkaat korostivat saaneensa aina kysyessién vastauksen epéselviin asioihin:

- Annettu mahdollisuus aina kysyd tyotovereilta, helppo kysyd.

- Tyontekijat ovat olleet avuliaita ja perehdyitineet jatkuvasti koko aikana, kun on ollut
kysyttivid.

- Kuljin 2 ekaa pdivdd toisen tyontekijin kanssa. Sen jilkeen olen saanut neuvoja, kun
olen tarvittaessa kysynyt.

- Kysyttdessd olen saanut kysymykseeni tarkan/oikean vastauksen.

Muut vastaukset ottivat perehdyttimiseen kantaa hyvin eri ndkokulmista. Monet vas-
taajat ottivat kantaa siihen, kuinka vanhat tyontekijat ovat huomioineet tulokkaan:

- Perehdyttdminen on ollut positiivista ja innostavaa. Parasta on mielestdni ollut se,
ettd minut otettiin avoimesti mukaan tyoyhteisoon. Ei tullut tunnetta ulkopuolisena ole-

misesta.
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”Missé perehdyttaminen on mielestési epdonnistunut?” —kysymykseen tuli 26 vastausta.
Osa vastaajista koki perehdyttamisen epdonnistuneen ldhes tiysin:

- Ei selkedd, jarjestelmdllistd perehdyttdmistd.

- Relevantteja asioita ei ole kerrottu. On vain annettu keinot vdlttid itse tyopaikka-kiu-

saamista.

Monet vastaajat kertoivat saaneensa tietoa padasiassa oman aktiivisuutensa ansiosta:

- Tietoa saa vain kyselemdlld. Toihin kun tullaan, tyontekijéilld ei ole aikaa perehdyt-
tdd, koska vastuuhenkilid ei ole. Itse on tieto hankittava.

- Joistakin asioista en ole tdysin” selvilld, mutta se johtunee omasta aktiviteetista,

koska aina kysyessdni asiat on minulle selvitetty.

Osa vastaajista valitti perehdyttamista haittaavaa kiiretta.
- Ajan puute — kukaan ei kerked. Thmisid lisdd!

- Valilla ei ole ollut riittavdsti aikaa (perusteelliseen) perehdyttimiseen.

Monet vastaajat olisivat halunneet lisdd tietoa omaan ty6honsa ja palautteeseen liitty-
visté asioista:

- Sain oikeastaan perehdytystd haastattelupdivind, jolloin minulle esiteltiin tilat ja hen-
kilot. Tyohon liittyvii perehdyttcimisid ei varsinaisesti ollut, seurasin kollegan tyotd pari
pdivdd. Pdivdarytmi ja asiat vaihtelivat ja ahdisti, kun ei tiennyt, milloin voin mennd
kahville jne. Lisdksi minut suljettiin pois ensimmdiisistd palavereista, mikd oli kummal-
lista!

- Enemmdn olisin odottanut tietoa esimiehen/tydtovereiden odotuksista minua kohtaan.
Tyonohjausmahdollisuudesta kuulin vasta dskettdin.

- Perehdyttdminen asukkaiden henkilokohtaisiin tarpeisiin. Esim. asukkaan luonne, toi-

veet ja omaiset sekd asukkaan historia.

Kyselyyn vastanneiden tuli my6s kertoa, kuinka tyytyviisid he ovat perehdyttimiseen
kouluarvosanalla 4 — 10. Vastaajien arvosana vaihteli valilla 5 - 9. Keskiarvoksi muo-
dostui 7,6 ja keskihajonta oli 1,2 (KUVIO 2).
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16

14

12

10

vastausten lukumdaara

5 6 7 8 9

kuinka tyytyvdinen olet saamaasi perehdyttdmiseen

KUVIO 2. Kyselyyn vastanneiden tyytyvaisyys perehdyttdmiseen kouluarvosanalla 4-10 mitattuna.

Kun tyytyviisyyttd perehdyttdmiseen verrattiin taustamuuttujiin, voitiin todeta, cttd
tyytyvaisyys ei korreloinut vastaajien idn, tyosuhteen muodon tai sen kanssa, oliko tu-
lokkaalla perehdyttamisen vastuuhenkiléd. Sen sijaan perehdyttamistyytyvaisyys kor-
relol negatiivisesti tulokkaan koulutuksen kanssa. Mita korkeampi koulutus tulokkaalla
oli, sitd tyytymattomampi hin oli perehdyttimiseen. Korrelaatio oli tilastollisesti mer-

kitsevi.

Vastaajien tyytyviisyys perehdyttimiseen korreloi tilastollisesti erittdin merkitsevasti
my6s perehdyttamistd kuvaavien adjektiiviparien kanssa. Vahvin positiivinen korrelaa-
tio oli riittdvéksi koetun perehdyttamisen ja tyytyvdisyyden vélilla. Seuraavaksi vahvin
korrelaatio oli innostavan perehdyttamisen ja tyytyviisyyden valilld. Myos tehokkaan
perehdyttamisen ja tyytyvaisyyden, avoimen perchdyttamisen ja tyytyvdisyyden seké

rauhallisen perehdyttimisen ja tyytyvaisyyden vililla oli selva positiivinen korrelaatio.
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Teemahaastattelu

Haastatteluista kavi ilmi, ettd kaytannossd perehdyttdiminen tarkoitti sitéd, ettd yleensd
tyopaikkahaastattelun tai ensimmaisen tyopéivan aikana tulokkaalle esiteltiin talo ja sen
thmiset. Sen jalkeen perehdyttamista ei endé ollut, vaan tulokkaan joko oletettiin tiets-
van kaikki asiat tai kyselevan, jos sithen on tarvetta. Erityisesti sellaisille tulokkaille,
Joilla ei ollut aiempaa tyokokemusta vastaavasta tyostd, tdllainen perchdyttiminen ei
riittanyt. Ne, joilla oli jo aiempaa kokemusta, olisivat kaivanneet tictoa siitd, kuinka

Jjuuri tassd kyseisessa yksikossa tyot on totuttu tekemaan.

H1: Ma kavin ennen kuin tdd tydsuhde alkoi, niin ihan olin yhden aamupdivdn seuraa-
massa sen ryhmdn toimintaa, mihinkd md olin tulossa toihin. Elikkd tamd edeltdjd oli
silloin toissd. Ja se kerto mulle sitten niitd kdytdntdjd, mitd tdssd talossa on. Ja sitten
kun md alotin, niin sen jdilkeen kylld oikeestaan, ei sitd perehdyttdmistd ollut. Ettd tie-
tenkddn itekddn ei sitd niinku osannut odottaakaan, koska on ite ollut vastaavassa tyo-
paikassa paljon téissd ja tietdd suurin piirtein ne rutiinit ja tdillaiset, mutta sitten toi-
saalta se, ettd tdman talon tavat on erilaiset kuin jonkin muun talon, missd mind olen

ollut, mutta niité ei kukaan kertonut silléi tavalla.

Tulokkaat kokivat perehdyttamisen enimmaikseen epéjarjestelmalliseksi. Mitddn tiettyd
mallia siitd, kuinka perchdyttiminen kussakin yksikossa hoidetaan, ei ollut olemassa
eikd esimies, jolle perchdyttamisvastuu olisi kuulunut, valttamatta ehtinyt tai osannut
hoitaa perehdyttamistd. Oli myos yksikoitd, joissa perehdyttaminen oli hoidettu jarjes-

telmallisesti.

K: Tunsitko, etti se oli sellaista jarjestelmallistd se perehdyttdminen?

H2: Oli se siind mielessd, ettd esimies oli miettinyt etukdteen niitd asioita, jotka hdn
haluaa kaydd lipi eli hinelld oli semmoinen lista, joista hdn kavi ldpi, ettd ne tuli kaikki
kdytyd ja sitten md sain vield itse kyselld, ettd mitd sitten olis sellaista mielessd olevaa
asiaa.-- Mutta md olisin kaivannut enempi vield, ettd olis tullut muitakin asioita kaytyd
ldpi, ettd joku semmoinen sabluuna olisi olemassa, joka kdydddn kaikkien uusien kanssa
ldpi, ja siitd md oisin sitten voinut poimia, mitd ei tarvitse, niin se ois ollut jotenkin hel-

pompi niin.
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Tulokkaiden oman arvion mukaan tyosuhteen muodolla oli hieman vaikutusta pereh-
dyttimiseen. Joissakin yksikoissd lyhytaikaisia sijaisuuksia tehneet rajattiin muun tyo-
yhteison ulkopuolelle. Toisaalta tulokkaat, jotka kokivat perehdyttimisensd puutteelli-
seksi, uskoivat sen olevan samanlaista kaikille tyontekijoille tyosuhteen muodosta huo-

limatta.

Haastateltavien mukaan lyhytaikainen tyosuhde ei vaikuttanut pelkistidn tyonantajan
antamaan perehdyttimiseen, vaan my0s siihen tapaan, jolla tyontekijat itse suhtautuivat
tyohonsi. Jos tydsuhteen tiedettiin jo sen alkaessa kestivan lyhyen aikaa, ei tulokkaalla
ollut motivaatiota perehtyi kaikkeen perinpohjin, eikd etenkain tarmoa ryhtyd muutta-

maan asioita,

Tulokkaiden perehdyttamiseen kohdistamat odotukset ja vaatimukset vaihtelivat suu-
resti. Osa tulokkaista oli tyytyvéisia hyvin vaatimattomaankin perehdyttimiseen, osa
ilmaisi kriittisyytensa helposti. Tulokkaat nayttivit olevan erityisen vaativia silloin, kun
tyopaikka ja ty6 oli heille aivan vieras. Myos se naytti vaikuttavan, aikoiko tulokas jaa-
da tyoyhteisoon pitemmiksi aikaa vai oliko hédnen tavoitteenaan vaihtaa tyopaikkaa
mahdollisimman pian. Ne tulokkaat, jotka eivit alunperinkédin tyon aloittacssaan aiko-

neet pysyéd tyopaikassa pitkéain, kritisoivat voimakkaasti perehdyttamista.

6.2 Perehdyttimisen sisillot

6.2.1 Tyosuhteeseen liittyviit asiat
Kysely

Kyselyn perusteella tulokkaiden saatavilla oli tydsuhteeseen liittyvistd asioista parhaiten
tietoa tyOpaikan ruokailu- ja taukotiloista (asteikolla 1 — 3 keskimdirin 2,9). Toiseksi
parhaiten tictoa saatiin tydaikaan liittyvista asioista (keskiarvo 2,8) ja kolmanneksi par-
haiten palkkaukseen liittyvists asioista (keskiarvo 2,6). Poissaolosdannoksistd (keskiar-

vo 2,2) tulokkaat olivat saaneet jonkin verran tietoa, sen sijaan koulutusmahdollisuuk-
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sista, tyosuojelusdannoksisti sekd tydterveyshuollosta (kaikissa keskiarvo 1,7) tietoa oli
saatu melko heikosti (KUVIO 3).

ruokailu- ja taukotilat
tydaika

tydn palkkaus
koulutusmahdollisuudet
poissaolosdanndkset
tydsuojelusdannokset

tydterveyshuolto

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2.6 2.8 3.0

keskiarvo

KUVIO 3. Tulokkaiden tyosuhteeseen liittyvista asioista saatavilla ollut tieto.

Hyodyllisimpand tulokkaat pitivat ty6aikaan liittyvia asioita (100 % vastaajista piti
hyodyllisend), toiseksi hy6dyllisimméksi vastaajat kokivat tyopaikan ruokailu- ja tau-
kotiloista kertomisen, poissaolosadnnokset sekd tydsuojelusdannokset (97 %). Seuraa-
vina tulivat palkkaukseen liittyviat asiat (92 %), tyoterveyshuolto (88 %) seka koulutus-
mahdollisuudet (74 %).

Vaikuttaa silts, etta tulokkaat ovat keskimairin saaneet melko hyvin tietoa kaikista hyo-
dyllisind pitamistadn tyosuhteeseen liittyvistd asioista. Ainoastaan tyOsuojelusaannok-
sistd, joista kertomista 97 % vastaajista piti hyodyllisend, olivat tulokkaat saancet tietoa
huonosti.

Kun tyosuhteeseen liittyvistd asioista etsittiin perehdyttamistyytyvdisyyttd selittdvia
asioita, huomattiin, ettd mita paremmin tulokas oli saanut tietoa koulutusmahdollisuuk-

sista ja ty6suojelusdannoksistd, sitd tyytyviisempi hdn oli perehdyttimiseen. Koulutus-
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mahdollisuuksista ja tyosuojelusddnnoksistd saadun tiedon ja perehdyttamistyytyvai-

syyden vilinen riippuvuus oli tilastollisesti merkitsevi.

Teemahaastattelu

Tydtilat oli esitelty haastatelluille hyvin, samoin kuin tyoaikaan liittyvét asiat. Sen si-
jaan tyosuojeluun, sairauslomiin ja palkkaukseen liittyvista asioista haastatellut kertoi-

vat saaneensa vain niukasti tietoa.

K: No tiesitko sina sitten ndissd hankalissa tilanteissa, ettd keltd voi kysya, tai kuka se
onse...?

H4: No, kyll md varmaan oisin tiennyt, joissain tapauksissa md kysyinkin johtajalta ja
sieltd, mutta ettd kun md huomasin, ettd hdnelld — liittyen esimerkiksi mun johonkin
palkkaukseen tai lomiin tai sairauslomiin — nehdn ei ollut mulle ihan avautuneet, musta
ois ollut just tin johtajan tehtdivd kertoa, ettd miten tdmd palkkausasia, kun mulla oli
tammdinen pitempi sairaus, tai kahden viikon sairausloma tuli ylldttden siihen, niin md
en sitten tiennyt, ettd onko se palkaton vai ei ja md halusin kysyd hdneltd, niin hdn ei
osannut sanoa. Hdn sanoi, ettd md en osaa siihen sanoa, ett sun tdytyy sitd selvittdd. No
sit md soitin palkkoihin itse ja mietin ja kysyin ja sitten luin tota tyéehtosopimusta ja
sieltd, anopillekin soitin, ettd mitenhdn tdmd mahtaa olla ja, héineltd nyt oisin luullut,
tiesin ndd asiat, ettd hdnen ois pitdnyt ndistd vastata, mutta hén ei osannut niihin vas-
tata, niin md useimmiten turvauduin tihdn toiseen kollegaan. Hdnkin oli tosin sijainen,

ett héiinkin oli aloittanut vasta kuukautta aikaisemmin tdssd samassa talossa.
6.2.2 Omaan tyohon liittyvit asiat

Kysely

Parhaiten tulokkaiden saatavilla oli ollut tietoa siiti, millaisia tehtivid oma tyd pitda

sisalldaan (keskiarvo 2,7). Sen sijaan se, ovatko esimies ja tyGtoverit tyytyvaisid tulok-
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kaan tekeméin tyéhon, oli selvinnyt vastaajille vain kohtalaisesti (2,1) samoin kuin se,

kuinka oman tyon tekemista voi helpottaa (1,9) (KUVIO 4).

tyotehtavat
kuinka helpottaa tyoté

palaute

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2,6 2.8 3.0

keskiarvo

KUVIO 4. Tulokkaiden omaan tyohon liittyvistd asioista saatavilla ollut tieto.

Hyodyllisimpéana vastaajat pitivétkin juuri tiedon saamista siitd, mitd oma tyo pitda si-
salladan (100 % vastaajista). Toiseksi tarkeimpéand pidettiin tietoa siitd, ovatko esimiehet
ja ty6toverit tyytyviisid tulokkaan tekemién tyohon (97 %) ja kolmanneksi tarkeimpana

pidettiin tietoa siitd, kuinka oman tyon tekemistéd voi helpottaa (92 %).

Tyo6n sisalté vaikutti olevan selva lahes kaikille vastaajista. Sen sijaan palautetta tyosti

katvattiin, samoin kuin lisaa vinkkeja ty6n tekemiseen.

Kun omaan tyohon liittyvistd asioista etsittiin perchdyttamistyytyvaisyytta selittdvia
asioita, huomattiin, ettd kohdat “millaisia tehtdvia oma tyoni pitad sisallaan” ja “ovatko
esimieheni ja tyotoverini tyytyvéisid tekemaani tyohon”, olivat yhteydessa perchdytta-
mistyytyvédisyyteen. Korrelaatio tyytyviisyyden ja sen vilill4, miten hyvin tulokas on
saanut tietoa oman tyonsa sisallostd, oli tilastollisesti erittdin merkitsevd. Korrelaatio
tyytyvéisyyden ja tulokkaan esimieheltdin ja ty6tovereiltaan saaman palautteen valilla

oli tilastollisesti merkitsevi.

Teemahaastattelu

Omaan kédytannon tyontekoon hittyvat asiat olivat selvdt lahes kaikille haastatelluille.

Kéaytannon tyohon liittyvid asioita he pitivit myos kaikkein tirkeimpind etenkin tyo-
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suhteen alkuvaiheessa. Monet haastatellut kertoivat kaytannon asioiden olevan selvit jo
koulutuksen perusteclla. Myos tyoyksikoissa tulokkaiden oletettiin tietdvdn perusasiat
tyostd jo tyon aloittacssaan. Tata osa tulokkaista piti hyvana, osa huonona asiana. Tu-
lokkaat olisivat halunneet saada enemmin tietoa tyon taustalla olevista isommista lin-
joista ja periaatteista. Myos asiakkaista olisi kaivattu lisad tietoa, samoin palautetta

omasta tyosta.

6.2.3 Omaan tyoyksikkoon liittyviit asiat
Kysely

Tyoyksikkoon liittyvistd asioista vastaajat olivat saaneet parhaiten tietoa siitd, keitd
omassa tyOyksikossd tyoskentelee (keskiarvo 2,9). Toiseksi parhaiten tietoa oli saatu
siitd, kenen puoleen voi kadntyi, kun tarvitsee apua (keskiarvo 2,8) ja kolmanneksi par-
haiten se, kenelld tyoyksikossa on eniten valtaa ja miten saan tyoyksikossédni tietoa
ajankohtaisista asioista (2,4). Seuraavaksi parhaiten tiedettiin, millaisia tavoitteita vas-
taajan tyoyksikdssi tehtavilla tyolld on (2,3), millainen asema omalla tyoyksikolla on
Jyviskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen organisaatiossa (2,2), mil-
laisia asioita vastaajan tyoyksikossa arvostetaan, millainen historia tyoyksikolld on seka

millaisia tapoja ja perinteitd tyoyksikolla on (kaikki 2,1) (KUVIO S).

Hyédyllisimpind tietoina vastaajat pitivat sitd, keitd tyoyksikossa tyoskentelee, kenen
puoleen voi kaantya, kun tarvitsee apua seka millaisia tavoitteita tydyksikossé tehtavalla
ty6lla on (100 % vastaajista piti hyodyllisind). Seuraavaksi tarkeimpiné tulokkaat pitivat
sitd, miten tyOyksikossa saa tietoa ajankohtaisista asioista sekd millaisia tapoja ja pe-
rinteitd tyoyksikolld on (97 %). Sen jilkeen tarkeimpind pidettiin sitd, millaisia asioita
tyoyksikossd arvostetaan (94 %), millainen asema omalla tyoyksikolla on Jyviskylan
kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen organisaatiossa (86 %), kenelld tyoyk-

sikossé on eniten valtaa (81 %) sekd millainen historia tydyksikollda on (79 %).
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histotia

tavat ja perinteet

tavoitteet

arvostukset

ihmiset

keneltd apua

ajankohtaiset asiat

valtasuhteet

yksikkd sotepassa

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2.6 2.8 3.0

keskiarve

KUVIO 5. Tulokkaiden omaan tydyksikkoon Hittyvista asioista saatavilla ollut tieto.

Vastaajat tuntuvat saaneen tietoa pitkélti samoista asioista, joita he pitivat myos hyo-
dyllisind. Huonoiten hyodyllisend pitamaéstiadn tiedosta vastaajat ovat saaneet tietoa tyo-

yksikon tavoista ja perinteista.

Kun tyoyksikkoon liittyvistd asioista etsittiin perehdyttdmistyytyvaisyyttd selittavia asi-
oita, huomattiin, ettd sellaisia ovat tulokkaan saama tieto tyoyksikon historiasta, tavoista
ja perinteisti, tavoitteista, arvostuksista, valtasuhteista, siitd kuinka tulokas saa ajan-
kohtaista tictoa ja tyoyksikon asemasta koko sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen orga-
nisaatiossa. Mitd paremmin tulokas sai tietoa yksikkonsa ajankohtaisista asioista, sitd
tyytyvdisempi han oli perehdyttamiseen. Riippuvuus oli tilastollisesti erittdiin merkit-

sevd. Perehdyttamistyytyvaisyyden kanssa tilastollisesti merkitsevia riippuvuuksia oli-
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vat tiedonsaanti ty6yksikon valtasuhteista ja siitd, kuinka oma yksikko sijoittuu Jyvis-

kylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskukseen.

Teemahaastattelu

Haastatelluista yksikaan ei tiennyt tyoyksikostd juuri mitddn ennen tyon aloittamista.

Osalle Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus organisaationa oli tuttu.

Haastatellut kertoivat saaneensa hyvin tietoa siitd, ketd tyOyksikossd tyOskentelee.
Enemmaén tietoa tulokkaat olisivat kaivanneet muun muassa oman yksikon tavoista ja
sddnnoistd, yhteistyotahoista, tyodtilojen kunnosta (homeongelma) seké sosiaali- ja ter-
veyspalvelukeskuksesta kokonaisuutena. Yhdellekdin haastatelluista ei ollut varsinai-

sesti esitelty organisaatiota.

H1: Ettd kun md nyt rupesin miettimddn tdtd perehdytiamistd, sd varmaan aika laajasti
tavallaan sinne ylemmillekin tahoille, ettd oonko md saanu sinnekin perehdyttimistd
tavallaan, sinne sosiaalivirastoon, niin ei, tavallaan ei oo itekddn pystyny missddn vd-
lissd kattomaan, ettd ketd sielld on mitddn johtajia, ett se on tosi kaukanen kdsite itelld.
Ett tdllasia lappuja ldhetelldan sinne, pdivdikirjat, ja ndmd kdyttoprosentit ja muut.

Mutta tavallaan se on se elin ihan joku, josta ei tiedd oikeestaan yhtddn mittddn.

Jos haastateltava oli juuri muuttanut Jyvaskyladn, kertoi hdn sen aiheuttaneen hanka-

luuksia tyon tekemisessi.

K: Tuottiko sinulle ongelmia se, kun tdma oli uusi kaupunki?

H3: Tuotti, joo.

K: Eli sithen ei neuvottu mitenkéan?

H3: Ei, ei, ei. Kylldhdn md oon tuolla toppdillytkin, mutta sitten md oon ajatellut, ettd
kai md voin kurkkia, nehdin nauro mulle hirveesti siitd, ettd Jyvdskyldssd kartta kdidessd,

md sanoin, ettd ei voi mitddn, ettd en md tunne nditd.
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6.3 Perehdyttimisen lLihteet

6.3.1 Kirjalliset ja siihkoiset Lihteet

Kysely

perehdyttdmiskansio
vuosikertomukset
Sytyke ja Henkseli
Sotepa -viikkotiedote
iimoitustaulfu
intetnet / intranet

y-asema / soslex

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2.6 2.8 3.0

keskiarvo

KUVIO 6. Tulokkaiden kirjallisista ja sahkoisista lahteistd saama tai 16ytdma tieto.

Kirjallisista 1dhteista kyselyyn vastaajat olivat saaneet tai I6ytineet itse parhaiten tietoa
SOTEPA-viikkotiedotteesta (keskiarvo 2,1), toiseksi parhaiten ilmoitustaululta (2,0) ja
kolmanneksi parhaiten perehdyttamiskansiosta tai —oppaasta (1,9). Melko heikosti tietoa
oli saatu vuosikertomuksista (1,4), Sytyke- ja Henkseli-lehdistd (1,4) sekd internetistd
tal intranetistd (1,3). Lihes tarpecttomana tiedonlihteend pidettiin tietokoneen Y-
asemaa seké soslexid (1,1), joista 92 % vastaajista ei ollut saanut lainkaan tietoa. Tosin

5 % vastaajista vastasi saaneensa Y-asemalta tai soslexista hyvin tietoa (KUVIO 6).
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Hyodyllisimpéand vastaajat pitivit perehdyttimiskansiosta tai —oppaasta saatavaa tietoa
(89 % piti hyodyllisend). Seuraavaksi hyodyllisimpani pidettiin viikkotiedotetta (86 %),
ilmoitustaulua (78 %) ja internetia tai intranetia (65 %). Niiden jalkeen tulivat vuosi-
kertomukset (63 %), Sytyke- ja Henkseli —lehdet (56 %) sek4 tietokoneen Y-asema ja
soslex (50 %). '

Merkillepantavaa on se, ettd kirjallisista lahteistd on saatu tai loydetty parhaimmillaan-
kin vain jonkin verran tietoa. Perehdyttimiskansiosta, jota usein pidetddn tulokkaan
tarkeimpéna kirjallisena tiedonldhteend, ei ollut saanut lainkaan tietoa 14 vastaajaa (35
% vastaajista). Tam4 viittaa siihen, ettei laheskasn kaikissa yksikoissd ole erityistd pe-
rehdyttimiskansiota tai —opasta. Kuitenkin 89 % vastaajista pitiisi tillaista opasta hyo-
dyllisena.

Muutoin kirjallisia ldhteita ei pidetty kovin hyodyllisind esimerkiksi henkilolahteisiin

verrattuna.

Kun kirjallisista lahteista etsittiin perehdyttamistyytyvaisyytta selittivia asioita, havait-
tiin, ettei riippuvuuksia 16ytynyt.

Teemahaastattelu

Perehdyttdmiskansio oli ollut osalla haastatelluista. Osa niistd, joilla kansio oli ollut
kaytossa, koki kansion hyodylliseksi, osa harmitteli kansion sisiltineen padosin van-

hentunutta tietoa tai kertoi opettelevansa asiat mieluummin kiytdnnon kautta.

K: Oliks tailla joku perehdyttamiskansio tai semmoinen?
H6: Joo on, mutta en md sitd kerennyt lukemaan, ettd sitten ihan kdytdnnon mukana,

niin sen kautta opin.

Ne, joilla perehdyttimiskansiota ei ollut, olisivat sellaisen halunneet. Kansion toivottiin
erityisesti sisdltdvan jonkinlaisen esittelyn omasta yksikostd. Pelkkd perehdyttimiskan-
sion olemassaolo ei kuitenkaan selittinyt tulokkaiden tyytyviisyytti perchdyttdamiseen.

Myds sellaiset tulokkaat, joiden yksikossé ei perehdyttamiskansiota ollut, saattoivat olla
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perehdyttamiseensa tyytyvaisid. Tosin heilld oli muuta kirjallista materiaalia, josta tar-

vittavaa tietoa saattoi hakea.

K: No oliko teilla kaytossa perehdyttamiskansio tai sen tyylinen, joku kirjallinen juttu,
josta loytyy tammoéset perusasiat? '

H2: Ei, ei ollut semmoista. Se ois tietysti ihan hyvd, siitdi vois sitten kerratakin. Jotakin
monisteita md sain semmosia, mul mitddn varsinaista kansiota en. Joistakin asioista

mulla on omassa kansiossa sitten, mistd md voin kattoo.

Perehdyttdmiskansion lisdksi haastatelluilla oli kiytossddn erilaisia esitteitd, kansioita,
kitjoja, toimintakertomuksia, suunnitelmia, kdyttéohjeita ja muita monisteita, jotka
auttoivat uuden tyon, tyoyksikon asioista ja tyOsuhteesecen liittyvistd asioista oppimi-
sessa. Osalle tulokkaista kirjallista materiaalia oli annettu luettavaksi tyohon saapumi-

sen yhteydessé, osa oli etsinyt tietoa itse késiinsi.

Internetia tai intranetid ei ollut yksiké4n tulokas kiyttinyt hyvikseen tiedonhaussa siiti-
kin huolimatta, etta tyopaikalla oli mahdollisuus tietokoneen kiyttéon. Syyni saattoi
olla se, ettei internetia tai intranetid osattu kayttad tai se, ettei sieltdi tiedetty 16ytyvin

mitdin omaan tyohon tai tyoyksikkoon liittyvaa.

K: Onko taill4 internetia?

Hé6: On.

K. Oletko si sita pystynyt kiayttamaan?

Hé6: Joo, oon.

K: Onko sieltd loytynyt mitdéin semmoista tietoa, mistd ois sulle ollut hyotya tissd tyos-
sa?

H6: No nyt md en ole hirvedsti kerennyt kdydd katsomassa, mutta muuten on loytynyt,
K: Oletko si kaynyt sielld Jyvaskyldn kaupungin tai sosiaali- ja terveyspalvelukeskuk-
sen sivuilla?

H6: En ole.
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6.3.2 Henkil6lihteet
Kysely

Kyselyn perusteella tulokkaat olivat saaneet henkilolihteista ylivoimaisesti parhaiten
tietoa tyotovereilta (2,9) ja toiseksi parhaiten ldhimmaltid esimieheltd (2,.4). Muut hen-
kilolahteet olivat jadneet kauaksi tyotovereista ja esimichistd jalkeen. Kolmanneksi par-
haiten tulokkaat olivat saaneet tietoa asiakkailta (1,8), alaisilta (1,6), edeltdjélta (1,6) tai
perehdyttamistilaisuudesta (1,6). Organisaation johdolta (1,4) ja luottamushenkiloiti
(1,3) saatua tietoa vastaajat pitivat lahes olemattomana (KUVIO 7).

perehdyttamistilaisuus
tyotoverit

edeltijs
luottamushenkilot
18hin esimies
organisaation johto
alaiset

asiakkaat

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2.6 2.8 3.0

keskiarvo

KUVIO 7. Tulokkaiden henkilolihteistd saama tai 16ytimai tieto.

Hyodyllisimpéna vastaajat pitivat tyotovereilta (100 % piti hyodyllisend) ja 1dhimmalta
esimieheltd (94 %) saatua tietoa. Kolmanneksi hyodyllisimmaéksi koettiin perehdytta-
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mistilaisuus (88 %), neljénneksi edeltdja (78 %) ja viidenneksi asiakkaat (77 %). Vain
vihin hyodyllising vastaajat pitivit organisaation johdolta (73 %), luottamushenkiloilti
(68 %) ja alaisilta (63 %) saatua tietoa.

Verrattaessa saatua/loydettyd tietoa ja tiedon hyodyllisyytta toisiinsa, voidaan havaita
ettd tyotoverit ja ldhin esimies ovat tulokkaille ylivoimaisesti parhaat henkiloldhteet.
Myos perehdyttamistilaisuutta pidettdisiin hyodyllisend, mutta puolet vastaajista (20
vastaajaa, 51 %) ei ollut saanut perehdyttdmistilaisuudesta lainkaan tietoa eli sellaista ei

ollut todennikoisesti jarjestetty.

Kahdella kolmasosalla vastaajista (26 vastaajaa, 67 %) oli ollut perehdyttamisesti vas-
taava henkild. Vastuuhenkilona oli toiminut 67 prosentilla tyotoveri, 19 prosentilla esi-
mies ja 5 prosentilla edeltdja. Keskimairin vastuuhenkiloltd oli saatu hyvin (2,7) tietoa

ja kaikki vastaajat kokivat hanelti saadun tiedon hyodylliseksi.

Kun henkilolahteista etsittiin perehdyttamistyytyvaisyytta selittivid asioita, huomattiin,
ettd mitd paremmin tulokas oli saanut tai 10ytinyt tietoa lahimmaélta esimieheltddn, sitd
tyytyvaisempi hian oli perehdyttimiseen. Riippuvuus oli tilastollisesti erittdin merkit-

sevd. Riippuvuutta muiden henkil6lihteiden ja perehdyttimistyytyviisyyden vililld ei
16ytynyt.

Teemahaastaitelu

Varsinainen perehdyttamisen vastuuhenkild oli vain muutamalla haastatelluista ja vas-
tuuhenkilon vastuu tulokkaasta loppui usein jo parin ensimmdisen tyopdivan jilkeen.
Monet haastatellut toivoivatkin selkedmpédd vastuunjakoa perehdyttimiseen tyépaikal-

laan.

K: Mites sitten, kaiken kaikkiaan, miten kehittiisit perehdyttamista tyoyksikossasi?

H4: No ihan siis, kerta kaikkiaan, mun mielestd sinne pitdis valita semmoinen ihminen,
Joka siitd on vastuussa, siis silld tavalla, ettd se suunnittelee sen perehdyttimiskansion,
pitdd sen ajan tasalla, ja yleensdkin pohtii niitd asioita. Esimerkiks tekee, nyt kun mdi

oon sielld ollut, niin ois kysynyt namd sama kysymykset, mitd sd olet kysynyt multa. Ja
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aina muuttanut sitd kansiota sen mukaan, ettd néhden, eitd miid on jddnyt sanomatia.
Ehkd pitdnyt siiti huolta, ja tavallaan ehkd myos pitdnyt huolta siitd, ettd tulee kaikki

asiat kysytyiksi, tai ei ehkd sanotuiksi varmaankaan kaikki pysty tulemaan.

Haastateltavien perehdyttdmisvastuu oli useimmiten esimiehelld. Jos esimies oli jarjes-
tanyt aikaa tulokkaan perehdyttamiseen ja esitellyt henkilokohtaisesti tulokkaalle hanen
tyotehtavidan, oli tulokas useimmiten tyytyvédinen perehdyttimiseensid. Jos esimies
puolestaan oli ollut tulokasta kohtaan vilinpitimaton ja kiireinen, heijastui se tulokkaas-

sa tyytymittomyytend koko perehdyttdmiseen.

H3: --Vaan siis md menin aamulla tonne, siis md olin timdn esimiehen kanssa tehnyt
sopimuksen, ettd md tuun téihin, ja hdn neuvo, mihin md meen aamulia, ja mulle annet-
tiin vaan ne asiakkaat, ettd ndiden luokse Ildhet toihin. Niin siind oli se mun perehdyt-

tdminen.

Tyotovereihin haastateltavat olivat ldhes poikkeuksetta tyytyviisid. Haastateltavat ker-
toivat saaneensa tyotovereiltaan vastauksen aina kysyessaan. Jos tydtoveri ei ollut vas-
tannut tulokkaan kysymykseen, puolusteltiin tyotoveria, eikd syytetty tiedon panttaami-

sesta tai valinpitamattomyydesta.

K: Se on ilmeisesti semmoista tyotd, jota teit yksin?

H3: Kylld. Mutta siis en md syytd siitd niitd mun tyokavereita, heilld on hirved kiire
siind aamulla, jokaisen luona pitdis olla aamulla, ettd siind on mun mielestd vihdn
tuolla johtoportaassa semmonen, ettd vois jdrjestdd sillai, ettd joku, olis joku joka neu-
Vois, ettd mitd tehddidin ja véahdn siis sillai, ettd olis neuvomassa sitd, ettd olis sitd aikaa,
ettd esimerkiks just tdlleensd ndin ettd, kun uusi sijainen tulee, niin se tulee siis sellai-

seen tilanteeseen, ettd ei sielld ole kellddn endd aikaa neuvoa sitd, ettd miten pitdd teh-

da.

Niissa tapauksissa, joissa tulokas oli tyoskennellyt alusta asti yhdessa tyotovereidensa
kanssa, han oli hieman tyytyvaisempi perehdyttamiseen kuin tilanteissa joissa ei ollut

mahdollisuutta kysy4 neuvoa tyétovereilta.
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Edeltdjilta haastateltavat olivat saaneet niukasti tietoa. Hankalin tilanne oli silloin, kun
edeltdja oli syysta tai toisesta lahtenyt tyopaikasta yllattaen, eika tulokkaalle syntynyt
minkaénlaista kasitysta siitd, miten edeltdja oli tyota tehnyt. Monet haastateltavat oli-
vatkin huolestuneita siitd, kuinka asiakkaat reagoivat jatkuvaan tyontekijéiden ja toi-

mintatapojen vaihtumiseen.

HS5: .. Etta kun tdssd kuitenkin niin hyvin monenlaisia ihmisid on tyollistettyind ja tosi
monista eri taustoista saattaa tulla, niin joku semmoinen niinku, ettd kuitenkin se ei ole
mun mielestd asiakkaiden kannalta hyvd, ettd tdssd koko ajan ihmiset vaihtuu, niin joku
semmoinen tietty selked toimintamalli, ettei... asiakkaillekin se voi olla aika raskasta
mun mielestd joka kerta opetella uudestaan, kun tyontekijit tekee niin eri tavalla jut-
tuja, jotain semmoisia selkeitd linjoja, mun mielestd, peruslinjoja, mistd pidetddn sitten

kiinni ..

Pulmallisia tilanteita tulokkaille syntyi myos silloin, kun tiarkeimmit henkil6ldhteet:

esimies ja tyotoverit olivat kaikki vastatulleita, eiviatki osanneet neuvoa tulokkaita.

Osa haastateltavista mainitsi palautteen puuttumisesta ja siitd, ettei uudelle tyontekijalle

ollut kerrottu alussa hineen kohdistuvista odotuksista.

H5: Mutta sitten ehkd joissakin tilanteissa ois kuitenkin kaivannut, ettd se ois sanottu
ddneen, ettd mitd niiti odotuksia muilla on... Ettd mitd ne niinku henkilokohtaisesti

oottaa multa. Ehkd sitd ois kaivannut enemmdin.

6.4 Perehdyttimisen tiedonhankintatavat

Haastateltavien mielestd ihanteellinen perehdyttamistilanne olisi sellainen, jossa puolet
tiedosta annettaisiin automaattisesti ja puolet voisi etsid itse esimerkiksi kysymalla
muilta. Tallainen tilanne ei kuitenkaan toteutunut ldheskadn kaikilla vastaajilla. Suuri

osa haastatelluista kertoi etsineensi itse lihes kaiken tarvitsemansa tiedon.
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6.4.1 Kuunteleminen
Teemahaastattelu

Kuuntelemalla tulokkaat olivat saaneet jonkin verran tietoa. Yleensd esimies oli kerto-
nut lyhyesti ja yleisluontoisesti tulokkaalle tyopaikasta ja tyonkuvasta tyOpaikkahaas-
tattelun tai ensimmaisen tyopéivdn aikana. Sen jdlkeen tulokkaan oletettiin kysyvén, jos
héanella oli jotakin epaselvai. Osa vastaajista kertoi saancensa tietoa hyvin nihkeasti,

koska tyopaikalla asennoiduttiin siten, ettd tieto tulee hankkia itse.

H4: Ja sitten md olin kuullut taltd mun ystavaltd, joka oli mut jarjestdnyt tdnne toihin,
kun se oli harjoittelijana, niin tdmd mun tyokaveri oli sanonut, kun oli kuullut, ettd md
oon... eltd ihan uusi (ito tulee, tai semmoinen joka ei ole ollut téissd, ettd pistetddn
tytto koville, se oli tilleen sanonut ndin. Ettd varmaan tdmmdinenkin oli niilld, ettd
kylld kokemus opettaa. Ettd ei timd nyt niin maailman tdrkein, silld tavalla, tyo nyt ole,

ettei siind hirvedsti sais mokia tehdd. Ettd kyselkoon ja tehkoon miten haluaa.

6.4.2 Kysyminen
Kysely

Kysymisestd tiedonhankintatapana ei varsinaisesti erikseen kysytty tutkimuksen kvan-
titatiivisessa osuudessa, mutta monet kyselyyn vastaajat olivat maininneet erikseen

avoimissa kysymyksissa kysyneensi itse tarvitsemaansa tictoa.
Teemahaastattelu

Haastatteluissa toistui jo kyselyssd selvinnyt tulokkaiden niakemys siitd, ettd perehdyt-
timinen on hyvin paljon omasta aktiivisuudesta kiinni. Haastateltavat kertoivat hankki-
neensa suurimman osan tiedostaan juuri kyselemalla tietoa aktiivisesti muilta tyonteki-
joilta. Tulokkaat myos suhtautuivat kysymiseen myonteisesti. Heiddn mielestddn se on

hyvi tapa oppia uutta.
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K: Milla tavalla olet sitten itse etsinyt tietoa?
H2: No ite se on ollut Idhinnd tdtd kyselyd. Ett md oon kysynyt joko siitd ldheltd tai sit-
ten jos ei omalla tydpaikalla tiedd, niin sitten md oon soittanut ja kysynyt sieltd, missd

minun mielestdni tiedetddn, silleen ne.on yleensd selvinnyt ne asiat sitten.

Tulokkaiden kysymyksiin oli suhtauduttu hyvin ja niihin oli 16ytynyt yleensa vastaus.
Monissa yksikoissd tulokasta oli kannustettu kysymain aina kun tarvetta sithen on. Ai-
noastaan yksi haastateltava kertoi ty6tovereiden joskus ihmetelleen tulokkaan kysymyk-

sid, jotka olivat vanhojen tyontekijéiden mielesta liian tarkkoja ja yksityiskohtaisia.

K: Miten néihin sun kysymyksiin on suhtauduttu?

H1: Tosi asiallisesti ja hyvin, on kylld saanut tosi hyvin vastauksia.

Osa vastaajista oli vienyt aktiivisuuden niin pitkalle, ettd oli alkanut kehittdd oman tyo-
yksikkonsd perehdyttamista. Osa totesi, ettd perehdyttamistoiminnan kehittdminen olisi

ollut paikallaan, mutta ettd se ei kuulunut hinelle.

H4: ... No se, etti en md voi niitd asioita, ettd md vihdn asennoiduin, ettd md oon vain
tdmdn neljd kuukautta, ja en md rupea muuttamaan sitd systeemid, niin silleen mulla oli
ihan koko aika, enkd md muuttais sitd vieldkdidn, ettd md en nihnyt, ettd mun tarkoituk-
sena olisi jotain uudistaa sitd systeemid. Ettd md ajattelin, ettd se ois voitu kokea aika
vihamielisend, jos tyoyhteisossd rupeaa jotain uutta asiaa ajamaan, niin siind on hirve-

dsti vastustusta ja ndin.

6.4.3 Havainnointi

Kysely

Kyselyyn vastanneista tulokkaista kaikki olivat saaneet jonkin verran tai hyvin tietoa
havainnoimalla itse tyOpaikan tapahtumia (keskiarvo 2,7) ja katsomalla esimerkkid

muiden ty6yksikon jasenten tyonteosta (2,6). Vastaajat pitiviat havainnoimalla saatua

tietoa myds hyddyllisend (100 % vastaajista).
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Teemahaastattelu

Tulokkaat olivat hankkineet tiectoa jonkin verran tekemailld havaintoja. Haastateltavat,
jotka tekivit sellaista tyotéd, jossa oli. mahdollisuus tarkkailla muiden tyontekoa, olivat
kayttdneet havainnointia runsaasti hyvdkseen. Muiden tydntekoa oli verrattu omaan,
valttamatta toisen tyonteosta ei kuitenkaan oltu otettu mallia, vaan omaa tapaa tehdi tyo

oli saatettu pitad parempana.

Sellaiset tyontekijat, joilla ei ollut mahdollisuutta seurata toisten tyontekoa, olisivat tal-

laista mahdollisuutta kaivanneet.

H3: Mun mielestd se, ett kun tulee uus ihminen, ja sitten jos on vield vieras. Ettd kun
opiskelijakin kuitenkin on jonkun mukana, no opiskelijaahan ei saa laittaakaan toisen
kanssa yksin, se on ihan ymmdrrettdvid, mutt eiks sitten vois sitd uuttakin aina, edes
sen, ettd ois, en md tarkoita ettd pitdis olla viikkoa, edes muutaman pdivin. Ett se ois
minusta hirvedn tdrked. Ettd tota musta on aikamoinen vastuu annetaan sille sijaiselle,
kun se pistetddn heti niinku kylmiltddn ihan uusiin paikkoihin, ettd kylldhdn sitd aina
sanotaan, ettd on ne kdnnykdt, mutta ei kaikki osaa kysyd, ja eikd ihan joka asiaa viitsi

soittaa ja kysyd.

Muiden tyonteon seuraamisen lisdksi havainnointia oli kaytetty hyvéksi silloin, kun oli

haluttu hankkia tietoa asiakkaista.

K: Miten tarked asia sulle sitten oli se, ettd si havainnoit... Siis havainnoitko paljon
naita lapsia?

H4: Siis todellakin, siind oli se mun tydni perusta, ja just sitten yritin saada tukea niille
havainnoilleni muilta. Ettd esimerkiks oli yks tytto, joka must oli aina, koko sen talvi-
kauden ulkona, ja muutenkin, ilme aina semmoinen timmaoinen (suu alaspdin), ja hir-
vedn surullinen, eikd pddssyt leikkeihin mukaan. Ettd tdmmdéisid havaintoja kun md
kerroin, ’se on aina ollut semmoinen’, sanottiin, se on vihdin semmoinen ja tdmmdinen,
ndin ja ndin. Mutta kukaan ei ollut tehnyt sille asialle mitddn, ettd md jdin miettimddn,
ettd onks tdd nyt vain, ettd jos se onkin vain joku viliaikainen vaihe, niin sen takia ne ei

reagol.
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6.4.4 Lukeminen

Lukemalla tulokkaat olivat hankkineet jonkin verran tietoa. Ne haastatellut, joille oli
annettu paljon materiaalia luettavaksi, olivat myds tyytyviisid perehdyttimiseen. Jos
taas materiaali oli pitdnyt etsid itse, eikd sitd senkddn jilkeen ollut l(")ytynyt, olivat

haastatellut tyytyméttomia.

K: Oliko siella tyopaikalla mitadn perehdyttamiskansiota tai sen tyylisti?

H4: No, itse asiassa md kylld kaivoin, perehdyttimiskansiota md en kylld loytinyt aina-
kaan silld nimelld, mutta ettd md ldhinnd etsin semmoista, mikd ois kertonut sen tydpai-
kan historiasta, ja noin, niin semmoisen md kylld ldysin, mutta se oli just siihen tyyliin,
ettd kunhan on jotain vikerretty kauniita kuvia ja valokuvia ja historiaa ja tdmmdisid,
ett md ldhinnd oisin odottanut semmoista niinku jokavuotista suunnitelmaa, ettii sem-
moinen niinku vuosittain tehtdvd suunnitelma, silld nimelld oisin ndhnyt, ettd semmoista
oisin kaivannut, mutta ei, en ainakaan loytanyt, ja mun mielesti sellaista ei ollut, eikd

kukaan ainakaan tullut esittelemdidin sitd.
Haastatellut myos mainitsivat, ettei pelkastaian lukemalla voi oppia tuntemaan tyGta.

H3: No jotain papereita oli, mutta vasta sen jdilkeen kun md oon tullut, kun md vdihdn
kritisoin tdtd vastaan, niin sielld on tehty nyt perehdyttimiskansio, joka on kylld hirveen
selvd ja hyvd, mutta ei jos tulee ihan sellainen, joka ei oo tdmmdistd tyotd tehnyt, niin
kylli se tarvii sithen ihmisen, ett se tietdd, ettd mitd tarkoittaa mikdkin. Ett kyll siti lu-

kemalla meikdldiselle aika paljon selvidd, mutta ei sitten varmaan ihan kaikille.
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7 POHDINTA

Téaman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd yleisesti, millaisena tulokkaat kokevat pe-
rehdyttdmisen sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa. Yksityiskohtaisemman tarkaste-
lun kohteena olivat perehdyttamistiedon sisall6t, tulokkaiden tiedonhankintatavat ja

lahteet, joista tulokkaat tietoa saavat.

Seuraavassa kaydadn lapi, millaisia tutkimustuloksia tutkimuksessa on saatu ja kuinka

perchdyttamista tulisi tulosten pohjalta kehittaa.

7.1 Tulosten yhteenveto ja johtopiitokset

Tassd tutkimuksessa tutkimuskysymykset olivat:

(1) Millaisena tulokkaat pitdvit perehdyttimista?

(2) Mita tietoa tulokkaat ovat saaneet?

(3) Mista lahteista tulokkaat ovat saaneet ja hankkineet tietoa?
(4) Miten tulokkaat ovat saaneet ja hankkineet tietoa?

Tulokkaat pitivat perehdyttamistadn epdjarjestelmallisend ja jonkin verran kiireisena ja

puutteellisena. Varsinainen perehdyttdminen, jossa tulokkaalle kerrottiin uuteen tyéhon,
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tyopaikkaan ja tydsuhteeseen liittyvistd asioista, rajoittui yleensé tyopaikkahaastatteluun
ja aivan ensimmaisiin tyopaiviin. Sen jalkeen tulokkaan oletettiin ottavan itse selvai
asioista. Tulokkaat olisivat toivoneet perchdyttamiselle selkedmpad vastuunjakoa ja
tyoyhteisoon esimerkiksi yhti henkilod, joka olisi selkedsti perehdyttdamisesti vastuusta.
Posititvista oli se, ettd keskimairin perehdyttaminen koettiin avoimeksi ja uuteen tyon-

tekijadn suhtauduttiin tulokkaiden mielestd tyopaikalla hyvin.

Tulokkaat olivat perehdyttimiseen melko tyytyvaisid (kouluarvosanalla keskiarvo 7,6).
Tyytyvaisyys korreloi vastaajan koulutuksen kanssa siten, ettd mita korkeampi koulutus
tulokkaalla oli, sitd tyytyméattoméampi hin oli perehdyttamiseen. Korkeammin koulutet-
tujen suurempi tyytyméttomyys perehdyttimiseen voidaan selittid esimerkiksi siten,
ettd tulokkaiden mukaan perehdyttiminen omaan ty6hon oli oltut kaikkein tehokkainta,
kun taas esimerkiksi tyoyhteison asioihin perehdyttimisessi oli ollut enemméan puut-
teita. Korkeasti koulutetut hallitsevat usein jo tyon aloittacssaan oman tyonsd ja sen
sisallot, ja tyohon perehdyttamisen sijasta he kaipaisivat perehdyttimistd tyoyhteison
asiothin. Toinen mahdollinen selittdja voi olla korkeasti koulutettujen korkeampi vaati-

mustaso perehdyttamiselle.

Toinen tutkimuskysymys kasitteli sitd, mité tietoa tulokkaat olivat saaneet. Tydsuhtee-
seen liittyvistd asioista tulokkaat olivat saaneet hyvin tietoa tyopaikan ruokailu- ja tau-
kotiloista, tydaikaan littyvista asioista ja palkkaukseen liittyvista asioista. N&itd tietoja
uudet tyontekijat pitivat myos erittdin hyodyllisind. Kohtalaisesti oli saatu tietoa poissa-
olosaannoksistd ja huonosti koulutusmahdollisuuksista, tydsuojelusaannoksistd ja tyo-
terveyshuollosta. Suurin puute sen tiedon jota oli saatu ja sen tiedon, jota pidettiin hy6-
dyllisend, vililla oli tyosuojelusadnnoksissd. Myos Vartia (1992, 40) totesi tutkimukses-
saan, ettd tulokkaat kokivat tyosuojelusta saadun tiedon puutteelliseksi. Téhan tutki-
mukseen osallistuneet eivat pitaneet tiedon saantia koulutusmahdollisuuksista ja tyoter-
veyshuollosta kovin hyodyllisend: mahdollisesti sen takia, ettd suuri osa kyselyyn vas-
tanneista oli lyhytaikaisessa tyosuhteessa, jolloin tyéterveyshuolto ja koulutus eivit

kuuluneet tyontekijoiden etuihin.

Omaan tyohon liittyvistd asioista tulokkaat olivat saaneet hyvin tietoa oman tyon sisil-

losta. Tiedon saaminen oman tyon sisdlloistd myos korreloi erittdin merkitsevasti pereh-
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dyttamistyytyvédisyyden kanssa. Tulos on yhtenevédinen Vartian (1992, 67) tutkimuksen
kanssa, jossa todettiin, ettd tyd on osa-alue, jonka tulokkaat tuntevat parhaiten. Vartian
mukaan tulokkaat pitdvit oman tyon tuntemista kaikkein hyodyllisimpand, ja he halua-
vat vasta sitten opetella tuntemaan muun tydyksikkonsd ja organisaation. Myos tdssd
tutkimuksessa osa vastaajista antoi ymmartéd, ettei heitd edes kiinnosta tietid, kuinka
koko suuri sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen organisaatio toimii, koska tiedosta ei
ole heille heidan arkisessa tyossaan mitadn hyotyd. Muista omaan tyohon liittyvista osa-
alueista tulokkaat olivat saaneet kohtalaisesti palautetta ja huonosti tietoa siita, kuinka
oman tyon tekemistd voi helpottaa. Hyodyllisimpana tulokkaat pitivat tietoa siitd, mita
oma ty0 pitdd sisdllaan. Suurin puute hyodyllisend koettua tietoa ja saatua tietoa ver-
tailtaessa oli palautteessa. Siitd, ettd tyontekijat kokevat palautteen saamisen yleensd
puutteelliseksi, on raportoinut muun muassa Farr (1993, 170 — 176). Palautteen saami-
sen niukkuus liittyy tyoyhteisdssa moniin muihinkin vaiheisiin kuin vain ensimmadisiin
kuukausiin, mutta jos tyontekijan saama palaute on jo perehdyttimisaikana puutteellista,
voi siitd olla seurauksena vaarid ty6tottumuksia ja —tapoja, joita on myéhemmin vaikea

korjata.

Omaan tyoyksikkoon liittyvista asioista tulokkaat olivat saaneet tietoa parhaiten tyopai-
kalla tyoskentelevista ihmisistd. Kohtalaisesti oli saatu tietoa tydyksikén valtasuhteista,
viestinndstd, tavoitteista, arvoista, historiasta, tavoista ja perinteistd sckd asemasta koko
sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen organisaatiossa. Naistd hyodyllisimpana tulokkaat
pitivét tietoa siitd, kenen puoleen tydntekija voi kaantyad apua tarvitessaan ja millaisia
tavoitteita omassa tyoyksikossa tehtavilla tyolla on. Suurin puute sen tiedon, jota oli
saatu ja sen tiedon, jota pidettiin hyddyllisend, valilla oli tyoyksikon tavoissa ja perin-
teissd. Sité, ettd tulokkaat olisivat erityisen tyytymattomia saamaansa tietoon tydyksikon
tavoista ja perinteistd, ei ole raportoitu aiemmissa perehdyttamista kasittelevissa tutki-
muksissa. Chao ym. (1994, 731) pitad kuitenkin tyoyhteison historian tuntemista tér-
keana tulokkaan sosiaalistumisen kannalta. Tavat ja perinteet kertovat uudelle tyonteki-
jalle siita, kuinka ty6yhteisossd on aiemmin totuttu asiat tekeméén ja se luo pohjaa uu-
den tyontekijan tyolle ja olemiselle uudessa tydyhteisossd. Sitd, ettd tapoja ja perinteitd
ei ollut kerrottu uusille tyontekijoille, eivitka he olleet 16ytineet niistd tietoa, vaikka he
olisivat pitaneet tietoa hyodyllisend, voi selittdd esimerkiksi se, ettd edeltdja ja uusi

tyontekija eivat ole olleet yhtd aikaa toissé, eivitkd he ndin ollen ole paisseet vaihta-
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maan ajatuksiaan. Selitys voi 10ytyd myds siitd, ettd monet tulokkaat tekevit tyotdsn
yksin, eivatka he siten kuule tyotovereiltaan tavoista ja perinteisti. Kolmas mahdollinen
selitys voi olla, ettid tydyhteisé on sellainen, jossa kaikki tyontekijat ovat olleet vain
lyhyen aikaa toissa, joten kukaan tyontekijéistd ei tiedd vanhoista perinteisti, eikéd siten
pysty niitd myoskéain siirtaméan eteenpiin. Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus voi nakya
muutenkin uuden tyontekijan puutteellisena perehdyttimiseni: uudelle tyontekijalle ei
pystytd siirtdmadn tictoa, koska muutkaan ty0yhteisossd tydskentelevit eivit sita hallit-

Se.

Tutkimuksen kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, mista lih-
teistd tulokkaat ovat saaneet ja l0ytineet itse tictoa. Kirjallisia ja sdhkoisid ldhteitd tu-
lokkaat eivit pitaneet laheskaan niin tirkeind kuin henkiloldhteitd. Kirjallisista ja sih-
koisistd lahteista tietoa oli saatu eniten viikkotiedotteiden kautta. Seuraavina tulivat il-
moitustaulu ja perehdyttamiskansio tai —opas. Muista kirjallisista 14hteistd, samoin kuin
internetista ja intranetisti, olivat tulokkaat saaneet tietoa hyvin niukasti. Hy6dyllisim-
pénd kirjallisena lahteend pidettiin perehdyttimiskansiota tai —opasta, kdytanndssi kui-

tenkin vain osalla oli kiytossaan sellainen.

Tutkimustulokset tukevat aiempaa tutkimusta (Kyllénen 1999, 43 — 45) niilti osin, ettid
kirjallisten lahteiden rooli perehdyttimisessia on melko pieni. Kuitenkin tassa tutkimuk-
sessa monet tulokkaat pitivit tarkeand monipuolisen ja paivitetyn perehdyttdmiskansion
olemassaoloa. Monet tulokkaat korostivat, ettei kaikki alussa kerrottu tieto jaa heti
mieleen, joten perehdyttimiskansio olisi hyva olla olemassa muistin tukena. Sdhkoisia
lahteita tulokkaat olivat kéyttineet todella vihin, vaikka suurimmalla osalla vastaajista
olisi ollut tyopaikallaan mahdollisuus niiden kayttamiseen. Syyni véhiiseen tiedonha-
kuun internetista ja intranetista saattoi olla se, ettei tulokas osannut kéyttai tietokonetta

tai ettei han tiennyt sdhkoisessd muodossa 16ytyvan mitddn hénelle hyodyllista.

Henkilolahteitd tulokkaat pitivat huomattavasti tirkeampind kuin kirjallisia ja sahkoisid
lahteita. Parhaiten tulokkaat olivat saaneet tictoa ty6tovereilta ja esimichiltd. Tyétove-
reilta saatua tietoa pidettiin kaikkein hyodyllisimpand ja esimichiltd saatua tictoa toi-
siksi hyodyllisimpana. Esimieheltd saadun tiedon ja perehdyttdmistyytyvéisyyden vi-

lill4 todettiin riippuvuus, joka oli tilastollisesti erittiin merkitsevd: mitd paremmin tulo-
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kas oli saanut tietoa esimieheltd, sitd tyytyvdisempi hin oli saamaansa perehdyttami-
seen. Vastaavasti tulokas, jonka esimies oli ollut kiireinen ja valinpitamaton tulokasta
kohtaan, koki perehdyttamisensd epdonnistuneen. Tyotovereiden ja esimichen lisdksi
tulokkaat olivat saaneet muilta henkil6lahteilta tietoa hyvin niukasti, eikd tiedon saa-

mista muilta henkilélahteilta pidetty erityisen hyodyllisena.

Nama tulokset tukevat jonkin verran aikaisempia tutkimuksia. Ostroff ja Kozlowski
(1992, 851) ovat nimenneet esimichen, tydtoverit ja mentorit tulokkaiden tarkeimmiksi
tiedonlahteiksi. Naista esimies ja ty6toverit ovat myos tdssi tutkimuksessa keskeiselld
syjalla. Tahén tutkimukseen osallistuneilla tulokkailla ei kuitenkaan ollut erityisid men-
toreita - kahdella kolmasosasta vastaajista oli nimetty vastuuhenkilé, mutta tulokkaat

eivit pitaneet heidan rooliaan tarkedna.

Ostroffin ja Kozlowskin (1992, 864) mukaan tiedon saaminen esimicheltd on yhtey-
dessa korkeaan tyytyviisyyteen. Siltd osin tdma tutkimus antaa samansuuntaisia tulok-
sia. Samaisessa Ostroffin ja Kozlowskin tutkimuksessa todettiin myos riippuvuus tyoto-
vereilta saadun tiedon ja korkean tyytyviisyyden valilla. Tédssd tutkimuksessa sellaista
ei todettu. Ainut ldhde, joka korreloi korkean perehdyttimistyytyviisyyden kanssa, oli
esimies. Tamén tutkimuksen valossa vaikuttaa siis siltd, ettei mikddn tai kukaan voi

korvata esimiesta tulokkaan perehdyttdjana.

Neljannessa tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittda tulokkaiden tiedonhankintatapoja.
Tulokkaat itse pitivit selkedsti tarkeimpina tiedonhankintatapanaan kysymistd. Muita
tiedonhankintatapoja - kuuntelemista, havainnointia ja lukemista — tulokkaat eivat pita-
neet ldheskaan yhti tarkeind. Tulokkaiden mukaan perehdyttaminen oli pitkalti omasta
aktiivisuudesta kiinni. Ainoastaan perusasiat neuvottiin tulokkaille automaattisesti ker-
tomalla, muu tiedonhankinta edellytti tulokkailta esimiehelti tai tyotovereilta kysy-
mistd. Tulokkaiden kysymyksiin suhtauduttiin pddasiassa hyvin ja niihin vastattiin
mielellddn. Usein tyoyksikossé oletettiinkin, etti tulokas ottaa asioista itse selvdd muilta
kysymalld. Havainnointia kdyttivit eniten hyodykseen sellaiset uudet tyontekijat, jotka
tyoskenteliviat yhdessd tyotovereiden kanssa. Havainnoinnin avulla katsottiin mallia
tyonteosta ja etsittiin tietoa esimerkiksi asiakkaista. Sellaiset tyontekijat, joilla ei ollut

mahdollisuutta havainnoida muita tyontekijoitd, olisivat toivoneet, ettd he olisivat saa-
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neet ensimmdisten tyopdivien aikana tehdd tyotd yhdessd jo pitempaan tyoyksikossd
tyoskennelleen kanssa. Lukemista tulokkaat kayttivat tiedonhankintatapana hyvikseen
kirjallisista ja sdhkoisistd lahteista tietoa etsiessddn, mutta lukemista ei pidetty kovin

merkittdvini tiedonhankintatapana.

Jablinin (1984, 622 — 623) mukaan tulokkaiden viestintikayttaytyminen muuttuu kol-
mannen ja yhdeksdannen tydssaoloviikon kohdalla tiedon vastaanottajista aloitteenteki-
joiksi vuorovaikutustilanteissa. Tahdn tutkimukseen osallistuneista tulokkaista suurin
osa oli tyoskennellyt organisaatiossa vahintadn yhdeksan viikkoa. Siten Jablinin tutki-
mustulos tuntuisi tukevan tdssd tutkimuksessa saatua tulosta siitd, etti tulokkaat toimi-
vat tiedonhaussaan aktiivisina. Tosin tassa tutkimuksessa ei selvitetty, millaisia muutok-
sia tulokkaiden tiedonhaussa tapahtuu ensimmaéisten viikkojen aikana. Monet tulokkaat

antoivat ymmartad, ettd tiedonhaku olisi ollut alusta saakka kysymiseen painottuvaa.

Aiemmissa tutkimuksissa (muun muassa Ostroff & Kozlowski 1992, 867, Miller &
Jablin 1991, 111) erittdin hyodylliseksi koettu havainnointi ei tdssa tutkimuksessa
osoittautunut aivan yhta hyviksi. Syynd saattaa olla, ettei laheskain kaikilla tutkimuk-
seen osallistuneilla ollut mahdollisuutta etenkain ty6tovereiden havainnoimiseen muun
muassa sen takia, ettd he tyoskentelivat yksin. Toinen syy on mahdollisesti se, etteivit
tulokkaat pidd havainnoimalla saatua tietoa yhti arvokkaana kuin sanallisesti saatua,

“virallisempaa” tietoa.

7.2 Kehitysehdotuksia

Saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan pohtia, onko perchdyttamistd endd syyti
madritelld uuden tyontekijan tutustuttamiseksi uuteen organisaatioon ja uusiin tehtaviin,
kuten Strommer (1999, 259) on tehnyt. Tutustuttaminen viittaa toimintaan, jossa organi-
saatio on tekijani ja uusi tyontekijd tekemisen kohteena. Tamén tutkimuksen tulokset
antavat kuitenkin ymmartaa, ettd kaytannossa perehdyttdminen on organisaation ja uu-
den tyontekijan viélistd vuorovaikutusta, jossa aloitteentekijana voi olla kumpi tahansa.

Vastuun perehdyttdmisesta tulisi kuitenkin olla edelleenkin organisaatiolla.
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Téahdn tutkimukseen osallistuneet kokivat tulokkaiden oman tiedonhaun ja kysymisen
enimmaikseen myonteisend asiana. Tulokkaiden mielestd itse etsitty tieto pysyy auto-
maattisesti annettua tictoa paremmin mielessa. Itse etsiessi etuna on myos se, etté tietoa
voi etsia silloin, kun se itselle parhaiten sopii. Ongelmia voi kuitenkin synty%'i, Jos orga-
nisaatio ei ole halukas antamaan minkaénlaista tictoa automaattisesti vaan olettaa tulok-
kaan etsivin kaiken tiedon itse. Organisaation pitdisi myds toimia avoimesti ja olla val-
mis vastaamaan tulokkaan hankaliinkin kysymyksiin aina, kun sellaisia ilmaantuu. Pul-
malliseksi tulokkaan tiedonhaku voi muodostua silloin, jos tulokas on arka, eikd uskalla
vaivata esimiestdin tai tyotovereitaan kysymyksilladn. Toisinaan tulokkaat voivat pitda
my0s raskaana jatkuvaa asioista kysymistd. Kysymatta jattaminen puolestaan voi jattaa

pahoja aukkoja tulokkaiden tietoihin.

Parhaimmillaan organisaation ja uuden tyontekijan molemminpuolinen vuorovaikutus
voi johtaa siihen, ettd uusi tyontekija aktivoituu paitsi kysymaéin ja havainnoimaan uutta
tyopaikkaansa, myos kehittimain ty6taan ja tyopaikkaansa. Tulokas voi antaa ideoita ja
chdotuksia, jotka auttavat organisaatiota perehdyttamisen ja muun toiminnan kehittami-
sessd jatkossa. Viimeksi organisaatioon tullut nikee epikohdat parhaiten ja voi tarjota
nithin uudenlaisia kehittamisehdotuksia. Organisaation ja erityisesti tulokkaan esimie-
hen tulisikin suhtautua avoimesta tulokkaan ehdotuksiin ja myos kannustaa tulokasta

tallaiseen aktiivisuuteen.

Tama tutkimus on myds antanut viitteita siitd, ettei kaikille tulokkaille sovi samanlainen
perchdyttaminen. Uusien tyontekijoiden pohjatiedot: koulutus, tyékokemus ja muu
osaaminen vaihtelevat ja siten tulokkaiden perehdyttamiseen liittyvit tarpeet ovat erilai-
sia. Haluttujen tietosiséltojen lisdksi eroja voi olla myos siind, keneltd tai misti tietoa

halutaan saada ja milla tavoin.

Yhden ratkaisumallin erilaisten tulokkaiden tarpeisiin ovat kehittineet Reichers, Wano-
us ja Steele (1994). He ovat luokitelleet tulokkaat sen mukaan, kuinka paljon heilld on

kokemusta ja kuinka relevanttia, olennaista, tuo kokemus on kyseisen tyon kannalta.
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Tulokasryhmit ovat seuraavat:

(1) aloittelijat (vahdn epdolennaista kokemusta)

(2) jo jasencksi padsseet (vihin olennaista kokemusta)
(3) kaannynnaiset (paljon epiolennaista kokemusta)

(4) veteraanit (paljon olennaista kokemusta)

Reichers ym:n (1994) mukaan tulokkaan esimichen tulisi tulokkaan aloittaessa uuden
tyon maaritelld tulokas kuuluvaksi johonkin edellisistd ryhmistd ja perehdyttdd hinet
ryhméaan kuuluvalla tavalla.

Aloittelijat ovat epavarmoja tyon aloittacssaan, joten perehdyttimisessa tulisi kyetid
poistamaan tulokkaan epdavarmuus. Aloittelijoille sopii esimerkiksi luokkahuoneessa
tapahtuva koulumainen perehdyttiminen, tyon ohessa tapahtuva perehdyttiminen tai
mentorijarjestelma, jossa kokenut tyontekija opastaa tulokasta tyohonsi. Monet perin-
teiset sosiaalistumisohjelmat perustuvat juuri taménkaltaiselle perehdyttamiselle.
(Reichers ym. 1994.)

Jo jaseneksi paasseiden perechdyttdmisessa tulisi ottaa huomioon tulokkaan aiempi ty-
kokemus siten, ettei aikaa tuhlattaisi sellaisten asioiden neuvomiseen, jotka tulokas jo
osaa. Jo jaseneksi padsseet eivit ole yhtd epavarmoja kuin aloittelijat, joten heidin pe-
rehdyttamisessaidn epavarmuuden poistoon ei tarvitse kiinnittad yhti paljon huomiota

kuin aloittelijoiden perehdyttamisessa. (Reichers ym. 1994.)

Kéadnnynnaiset tarvitsevat paljon tukea oleellisen tyo- ja organisaatiotiedon hankkimi-
sessa ja vapautumisessa edellisestd tyokokemuksesta. Tulokkaalle voi olla pettymys
huomata, ettei aiempi kokemus ole lainkaan oleellista uudessa tyossa. Kdannynndisten
perehdyttamisessa olisikin tirkead auttaa tulokasta lajittelemaan, mita edeltavai koke-
musta hin voi ja mitd taas ei voi hyodyntad uudessa tyossdan. Kadnnynnaisille olisi
hyodyllista paasta jaseneksi sithen sisapiiriin, joka tietad organisaation asioista. Sisapii-
rildiset voisivat vastata tulokkaiden kysymyksiin ja auttaa hantd tutustumaan uuteen
tyohon ja siind olennaisiin asiothin. Myo6s esimiehen tulisi korostaa, ettd kidnnynniinen

on osa “meitd”.(Reichers ym. 1994.)
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Veteraanit tarvitsevat kaikkein véhiten perehdyttamistd. Heidén sosiaalistumisproses-
sinsa on lyhin ja véhiten intensiivinen. Siitd huolimatta, ettd veteraaneilla on paljon tyoén
kannalta hyodyllista tictoa, esimichen tulisi kdyda hianen kanssaan yksi tai kaksi kes-
kustelua ja paattda niiden perusteella, minkilaista perchdyttamistd tulokas tarvitsee.
Veteraaneille sopii erityisen hyvin reaktiivinen perehdyttiminen, jossa tulokkaan kysy-

myksiin vastataan tarvittaessa. (Reichers ym. 1994.)

Téaman tutkimuksen perusteella nayttas silts, ettd niiltd tulokkailta, jotka ovat tyytyvii-
sid perchdyttamiseen, on kysytty tarkemmin aiempi koulutus ja tydkokemus ja pereh-
dyttamistd on selkeammin raataloity juuri kyseiselle tulokkaalle sopivaksi. Vastaavasti
uselden tulokkaiden tyytymattomyyden perehdyttamiseen nayttid selittivén se, ettd hei-
din on oletettu tietivan tyostddn ja organisaatiosta enemmain kuin he todellisuudessa
ovat tienneet. Reichers ym:n (1994) teoriaan sovellettuna tulokkaat on méaritelty vaa-
radn ryhmaan kuuluvaksi. Yleensi ongelmana on ollut aloittelijoiden tai jo jaseneksi
paasseiden luokitteleminen veteraaneiksi. Teoriassa pitevi, koulutuksen alalle saanut,
mutta vailla tydkokemusta oleva on jétetty hyvin niukalle perehdyttimiselle. Samoin
tulokas, jolla on usean vuoden kokemus alalta, mutta kokemus on yli kymmenen vuo-
den takaa, on jatetty vaille perehdyttimistd. Ratkaisuna naihin ongelmiin voisi olla tu-
lokkaiden tarkempi alkuhaastattetu ja heiddn luokittelemisensa johonkin niistd neljasti
Reichers ym:n maédritteleméstd ryhmastd. Apuna voitaisiin kayttdd esimerkiksi yhden
tahan tutkimukseen osallistuneen tulokkaan ehdottamaa listaa, johon olisi kirjattu kaikki
ty0ssd vaadittavat taidot seka tyohon ja tyosuhteeseen liittyvit oleelliset asiat. Tulokas
saisi merkitd listaan, mita hén jo osaa tai tietdd ja missd han puolestaan tarvitsee hyvis
perehdyttamista. Talla tavoin tulokkaiden perehdyttimiseen ei jdisi aukkokohtia ja sa-
malla valtettdisiin *turhaa’ perehdyttamisti sellaisten tulokkaiden kohdalla, jotka jo hal-

litsevat kaikki tyossd ja tydyhteisossd vaadittavat asiat.

Perehdyttimisen siséltoja selvittavén listan lisaksi tulokkailta voitaisiin tiedustella, milla
tavalla he haluaisivat saada tietoa: kenen he haluaisivat toimivan perehdyttdjani ja halu-
aisivatko he mieluummin koulumaista perehdyttamista vai tydn ohessa tapahtuvaa neu-
vontaa. Tiedonhankintatapa on paljolti sidoksissa siihen, kuinka paljon tulokas tietdi
tyOstadn ja tyopaikastaan ennestdan. Jos tiedot ovat vihdéiset, tulisi painottaa enemmén

tulokkaalle automaattisesti asioista kertomista. Jos tulokas sen sijaan tuntee jo hyvin
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vaadittavat asiat, eli han on ns. veteraani, hinelle sopii paremmin kysyminen ja itse asi-

oista selvii ottaminen.

Yhta yhtendistd mallia sellaisesta perehdyttamisests, joka sopisi kaikille tulokkaille, ei
stis ole olemassa. Tarkeaa on huomioida uuden tyontekijan yksilolliset tarpeét ja toiveet

Ja pyrkié toteuttamaan ne.

7.3 Tutkimuksen arviointia

Tamén tutkimuksen vahvuutena voidaan pitasd kvantitatiivis-kvalitatiivista tutkimusta-
paa: kyselyn avulla saatiin kattava ndkemys koko Jyviaskylian kaupungin sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen perehdyttamisestd ja teemahaastatteluilla puolestaan saatiin

syvallisemmin selville tulokkaiden nikemyksia perehdyttimisesti ja sen ongelmista.

Kyselyn ongelmana oli, etti vastaajien lukumaééra oli alhainen, vain 40. Alhainen vasta-
usmddrd vatkeutti joidenkin tilastollisten analyysimenetelmien, muun muassa ris-
tiintaulukoinnin, kayttamista. Toisaalta vastaajien vahdinen madri oli ennakoitavissa jo
kyselyita postitettacssa, koska vastaajiksi haluttiin pelkastddn tulokkaita, jotka olivat
olleet korkeintaan seitseman kuukautta toissd Jyviskylan kaupungin sosiaali- ja terve-
yspalvelukeskuksessa, eikd heita ollut suurta méairad. Rajaamalla vastaajien tyossiolo-
aika seitseméddn kuukauteen vastaajiksi saatiin motivoituneita ihmisid, joilla oli viela
tuoreessa muistissa tyon aloittaminen ja ensimmadiset paivit tyossd. Lisdksi aiemmissa
tutkimuksissa tulokkaiden perchdyttimiseen kohdistamien ajatusten on havaittu muut-
tuvan, kun he ovat olleet jo useita kuukausia tai vuosia tyossaian. Kyselyn ongelmana oli
lisaksi tyypillinen kvantitatiivisen tutkimuksen hankaluus: valmiiksi annetut vastaus-
vaihtoehdot eivat valttimattd kattaneet kaikkia niitd osa-alueita, joita vastaajat pitivit
perehdyttamisessd tarkeinda. Tahidn pulmaan pyrittiin 16ytiméén ratkaisu teemahaastat-
teluiden avulla, joissa tulokkaat saivat tuoda vapaasti esille niitd perehdyttimiseen liit-

tyvid asioita, joita he itse pitivat tirkeina.



81

Validiteerti

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli mitata sitd, mitd tietoa, mistd ldhteistd ja miten
tulokkaat ovat saaneet ja hankkineet tictoa. Kyselyn ja teemahaastattelun avulla niihin
kysymyksiin saatiin monipuolisia vastauksia. Vield kattavampia vastauksia voitaisiin
saada esimerkiksi siten, ettd tulokkaita pyydettdisiin pitaiméadn pédivikirjaa omasta tie-
donhaustaan ja viestintikdyttaytymisestadn ensimmadisten kuukausien aikana. Tulok-
kaita voitaisiin myos seurata esimerkiksi ensimmaisen puolen vuoden tai vuoden ajan
tyon aloittamisesta siten, ettd he vastaisivat joko kvantitatiivisiin kyselyihin tai osallis-
tuisivat kvalitatiivisiin haastatteluihin esimerkiksi kuukauden vilein. Siten saataisiin
tarkempi késitys siitd, millaisia muutoksia perehdyttimisen tictosisalloissd, tiedonlih-

teissd ja tiedonhakutavoissa tapahtuu perehdyttdmisen eri vaiheiden aikana.

Reliabiliteetti

Tutkimuksen casena kaytettiin Jyviskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukes-
kusta ja tdssa tutkimuksessa saadut tutkimustulokset perustuvat sieltd saatuihin vastauk-
siin. Téllaisenaan tata tutkimusta ei voitaisi toistaa muualla, eivitka tulokset olisi samat.
Téama tutkimus antaa kuitenkin viitetta siita, millaisia ongelmia tiedonhankintaan pereh-

dyttdmisessa liittyy isossa, monitasoisessa kuntaorganisaatiossa.
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LIITE 2

Jyvaskyla 25.4.2001

Hyvi Jyviskylan sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen uusi tyontekija,

Teen yliopiston lopputyéténi uusien tydntekijoiden perehdyttamisestd. Tutkimus-
kohteenani ovat Jyvédskyldn sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen uudet tyontekijat ja
tarkoituksenani on selvittaa, millaista perehdyttaminen sosiaali- ja terveyspalvelukeskuk-
sessa on nyt, ja kuinka sité voisi kehittaa.

Saamieni tietojen mukaan olet aloittanut tydésuhteen Jyvaskylan sosiaali- ja terveyspalvelu-
keskuksessa ajalla 1.10.2000 — 31.3.2001. Sen vuoksi juuri Sinut on valittu tutkimukseen
mukaan.

Toivon, etts taytat kyselyn ohjeiden mukaan. Kyselya kaytetaan jatkossa Jyvaskyléan
sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen uusien tyontekijéiden perehdyttamistoiminnan
kehittamisess4, joten jokainen vastaus on tarked. Kyselyssa keraamani tiedot ovat
luottamuksellisia. Tutkimuksen tulokset raportoidaan siten, ettei yksittéisté kyselyyn
vastaajaa ole mahdollista tunnistaa.

Palautathan kyselyn Jyvaskylan sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen sisdisessa postissa
(voit kayttaa esimerkiksi samaa kirjekuorta, jossa sait taman kyselyn)

perjantaihin 11.5.2001 mennessa

osoitteella: Raisa Ojaluoto / Cygnaeuksenkatu 8 (Casi).

Tutkimusterveisin Raisa Ojaluoto

Lisatietoja voit kyselld minulta puhelimitse 050 5900 276 tai séhkopostitse raiojal@cc.jyu.fi

PS: Kyselylla on tarkoitus selvittéda nimenomaan sellaisten ihmisten kokemuksia, jotka ovat
tulleet aikaisintaan 1.10.2000 toihin Jyvaskylan sosiaali- ja terveyspalvelukeskukseen.
Jos Sini olet tydskennellyt sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa ennen 1.10.2000,
ei kyselylomakkeen tiyttiminen kokonaan ole tarpeellista. Toivoisin kuitenkin, etta
vastaisit kuitenkin kysymykseen numero 8 ja palauttaisit kyselyn minulle sisdisessa
postissa.



Perehdyttdmiselld tarkoitetaan tissd kyselyssé tapahtumia ja tilanteita, joiden avulla
olet ensimmdisten viikkojen tai kuukausien aikana tutustunut uuteen tyohosi ja
tyopaikkaasi Jyviskylédn sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa.

I Taustatiedot 6. Onko Sinulla aiempaa kokemusta
vastaavasta tyosti?

1 kylla

2 ei

Vastaa kysymyksiin lisdiimélla puuttuva

tieto tai ympyroimilli oikea vastaus.

7. Ty6suhteesi muoto:
1. Ikisi: vuotta 1 harjoittelija /oppisopimusopiskelija
2 tyollistetty

3 méérdaikainen tysuhde

2. Sukupuolesi:

1 nainen 4 virkasuhde

2 mies
8. Oletko tyoskennellyt Jyviskyldn sosiaali-

3. Koulutuksesi: ja terveyspalvelukeskuksessa ennen

1 kansa-/kansalaiskoulu 1.10.2000?

2 peruskoulu/ keskikoulu I kylia

3 ylioppilastutkinto 2 ei

4 keskiasteen tutkinto

5 korkeakoulututkinto 9. Onko Sinulla tydpaikallasi mahdollisuus
kiyttid internetilld varustettua

4. Onko Sinulla ammatillinen koulutus tietokonetta?

nykyiseen tyohosi? ‘ 1 kylld

1 kylld 2 ei

2 ei 3 entiedd

S. Nykyisen tyosi aloituspéivimairi 10. Tulosyksikkdsi Jyviskylin sosiaali- ja

Jyviiskyliin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa (taytetty

terveyspalvelukeskuksessa: valmiiksi):

.200




Malli seuraaviin kysymyksiin vastaamisesta:

11. Perehdyttimisaikanani
saatavillani on ollut tietoa
seuraavista asioista...

ei jonkin
ollenkaan verran hyvin

SO1...tyopaikkani ruokailu- ja tauko- ]
tilat 1 2 /3 ;
N

12. Saatavillani
oleva tieto on
ollut hyodyllisti.
/ Tieto olisi ollut
hyodyllisti.

el 118

1 2,

Kysymyksen 11 ensimméisesséi kohdassa kysytiiin, kuinka hyvin saatavillani on ollut tietoa

tyopaikkani ruokailu- ja taukotiloista. Minulle on niytetty tydpaikkani kahvihuone ja we

ensimmilisend piiviini saapuessani uuteen tydpaikkaan, joten vastaan hyvin”. Koska

tiedosta on ollut minulle omasta mielestiini hydtyi, vastaan kohtaan 12 ”kylli”.

II Perehdyttimisen sisillot

11. Perehdyttimisaikanani
saatavillani on ollut tietoa
seuraavista asioista...

el jonkin
ollenkaan verran hyvin

a) tyosuhde:
SO1 ...ty6paikkani ruokailu- ja tauko-
tilat 1 2 3
S02 ...tydaikaani liittyvit asiat 1 2 3
S03 ...tyoni palkkaukseen liittyvit asiat 1 2 3
S04 ...koulutusmahdollisuuteni | 2 3
SO5 ...poissaolosddnnokset 1 2 3
S06 ...tyosuojelusddnnidkset 1 2 3

2 3

S07 ...tydterveyshuolto 1

12. Saatavillani
oleva tieto on

ollut hyodyllisti.
/ Tieto olisi ollut
hyodyHisti.
ei 118

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2



11. Perehdyttimisaikanani 12. Saatavillani

saatavillani on ollut tietoa oleva tieto on
seuraavista asioista... ollut hyédyllisti.
{ Tieto olisi ollut
hyodyllisti.
ei jonkin
ollenkaan verran hyvin ei kylla

b) oma tyo:
SO8 ...millaisia tehtdvid oma tyoni pitdd
siséllddn 1 2 3 1 2

S09 ...kuinka oman tyon tekemisté voi

helpottaa 1 2 3 1 2
S10 ...ovatko esimieheni ja tyStoverini

tyytyvdisid tekem&éni tyshon 1 2 3 1 2
c) oma tyoyksikko:

S11 ...millainen historia ty6yksikollédni

on 1 2 3 1 2
S12 ...millaisia tapoja ja perinteitd

tyoyksikollani on 1 2 3 1 2
S13 ...millaisia tavoitteita tyoyksikossdni

tehtivilla tyolld on 1 2 3 1 2
S14 ...millaisia asioita tyoyksikosséni

arvostetaan 1 2 3 1 2
S15 .. keitd tyOyksikOssini tyoskentelee 1 2 3 1 2

S16 ...kenen puoleen voin kiintyd, kun

tarvitsen apua 1 2 3 1 2
S17 ...miten saan ty$yksikosséni tietoa

ajankohtaisista asioista 1 2 3 1 2
S18 ...kenelld tydyksikosséni on eniten

valtaa 1 2 3 1 2
S19 ...millainen asema omalla tyoyksi-

kollani on Jyvéskyldn sosiaali- ja terveys-

palvelukeskuksen organisaatiossa 1 2 3 1 2



HI Perehdyttiimisen Lihteet

en  jonkin

ollenkaan verran hyvin
LO1 ...perehdyttimiskansiosta tai
—Oppaasta 1 2 3
LO02 ...vuosikertomuksista 1 2 3
LO03 ...Sytyke- ja Henkseli-lehdisti 1 2 3
L04 ...SOTEPA-viikkotiedotteesta | 2 3
LO5 ...ilmoitustaululta 1 2 3
L06 ...internetistd tai Lyyti-intranetistd 1 2 3
LO7 ...tietokoneen Y-asemalta tai
soslexistd 1 2 3
LO8 ...perehdyttamistilaisuudesta 1 2 3
L09 ...tybtovereiltani 1 2 3
L10 ...edeltsjdltani 1 2 3
L11 ...luottamushenkildiltd 1 2 3
L12 ...1dhimmailti esimiecheltd 1 2 3
L13 ...organisaation johdolta 1 2 3
L14 ...alaisilta 1 2 3
L15 ...asiakkailta 1 2 3
L16 ...katsomalla esimerkkii muiden
tydyksikon jdsenten tydnteosta 1 2 3
L17 ...havainnoimalla itse tydpaikan
tapahtumia 1 2 3
L18 ...jostakin muualta.
Mistd? 1 2 3

13. Olen saanut tai 10ytinyt
itse tyohoni tai tyoyksikkooni

liittyvii tietoa...

14. Titi kautta
saamani tai
16ytamiini tieto

on ollut hyddyl-
lista. / Tieto olisi
ollut hyodyllisti.
el 118

1 2

1 2

1 2

| 2

1 2

1 2

| 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2



15. Onko Sinulla ollut perehdyttimisestiisi vastaava henkil6?
1 kylla -> siirry kohtaan 17
2 el -> siirry kohtaan 18
3 entiedd -> siirry kohtaan 19

16. a) Kuka perehdyttimisestiisi vastaava henkil6 on ollut?
1 tydtoverisi

2 edeltdjdsi

3 esimiehesi

4 joku muu. Kuka (missi roolissa hdn on ty6paikallasi)?

16. b) Oletko saanut hiinelti tyotisi ja tyoyksikkodsi koskevaa tietoa?

1 et ollenkaan
2 jonkin verran
3 hyvin

16. ¢) Onko héineltii saamasi tieto ollut hyddyllistid?

1 kylld
2 el

17. Mikiili vastasit kohtaan 16 ”ei”, olisitko halunnut perehdyttimisellesi vastuuhenkilon?

1 kylld
2 ei



IV Perehdyttiminen yleisesti

18. Onko Sinulle tehty oma kirjallinen perehdyttimissuunnitelma?

1 kylla

2 ei

3 entiedd

19. Jos vastasit kylli, kuinka hyvin suunnitelma on toteutunut?

20. Millaista saamasi perehdyttiiminen on ollut?

vilinpitdmatonta 1 2 3 4 5 innostavaa
kiireistd 1 2 3 4 5 rauhallista
salaavaa 1 2 3 4 5 avointa
tehotonta 1 2 3 4 5 tehokasta
puutteellista 1 2 3 4 5 riittdvad

21. Missii perehdyttiminen on mielestisi onnistunut?

22. Missi perehdyttiminen on mielestisi epdonnistunut?

23. Kuinka tyytyviiinen olet saamaasi perehdyttiimiseen kouluarvosanalla 4-10?

Monet kiitokset vastauksestasi!



LIITE 3

Teemahaastateltavat
haasta- A B C D E F
teltava
ikaryhma 35-44 25-34 45-54 25-34 alle 25 alle 25
koulutus korkea- korkea- keski- korkea- perus- korkea-
koulu- koulu- asteen koulu- koulu koulu-
tutkinto tutkinto tutkinto tutkinto tutkinto
amma- kylla kylla kylla kylla kylla kylla
tillinen
koulutus
tyossaolo- 5 kk 4 kk 5kk 6 kk 4 kk 4 kk
aika haas-
tattelua
tehtédessa
aiempi kylla el kylla kylla el kylla
kokemus
vastaavasta
tyOsta
tyosuhteen virka maara- méara- madri- tyollis- tyollis-
muoto aikainen | aikainen | aikainen tetty tetty
perehdytta- 9 6 6 8 9 7
mistyyty-
VAISYYyS
(4-10)




LIITE 4

Teemahaastattelu

I Tausta

- Tarkista, onko oikea lomake!

- Oletko edelleen samanikiinen kuin vastatessa kyselyyn?

- Miti tyota teet Jyvaskylan sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa?
- Milloin olet aloittanut tyon? Milloin tyosuhteesi loppuu?

- Millainen koulutus sinulla on nykyiseen tyohosi?

- Miten paljon sinulla on ennestidn tyokokemusta vastaavasta tyosta? Entd Jyviskylan sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksesta?

- Mité tiesit tyopaikastasi etukiteen?

IT Perehdyttiminen yleisesti

- Olet vastannut, etta annat perehdyttamiselle kouluarvosanan . Minka takia?
- Millaista perehdyttaminen on mielestési ollut?
- Kuinka perehdyttdiminen on tyopaikallasi jarjestetty?
- Onko tyoyksikossasi ollut jarjestelmallistd perehdyttamistd vai satunnaista?
*oliko teilld esim. perehdyttdmiskansio, jokin jarjestetty tilaisuus tms.
*oliko jokin kirjallinen suunnitelma perehdyttamisesti?
*milla tavalla sinut huomioitiin, kun aloitit tyon?
- Olisitko halunnut sellaista? Miksi? Miksi ei?
- Kuka perehdyttamisestési vastasi?
- Kuinka hin suhtautui tehtdvainsa?
- Kuinka koulutuksesi ja tyokokemuksesi mielestasi huomioitiin perehdyttamisessa?
- Kuinka olisit halunnut, etti ne olisi huomioitu?

- Oletettiinko sinun tietdvan jo joitakin asioita? Oliko se sinusta hyva vai huono?

- Kuinka luulet ty6suhteesi muodon (tyollistetty / madraaikainen / virka) vaikuttaneen
perehdyttdmiseesi)? Enté tyésuhteesi pituuden?



III Tietosiséllot, kanavat ja aktiivisuus/passiivisuus

- Tarjottiinko sinulle hy6dyllista tietoa aloittaessasi tyon vai oletko etsinyt sita itse?
- Minka takia? (Mist4 johtuu, ettei tietoa ole ollut tarjolla?)

- Kumpaa enemmén?

- Kumpaa itse haluaisit? Minka takia?

- Millaista tarjolla ollut tieto on ollut?

KUUNTELEMALLA

- Mita asioita sinulle on kerrottu automaattisesti (ilman etti olet erikseen kysynyt)?
-tyGsuhteeseen liittyvat asiat
-omaan ty6hon liittyvit asiat
-omaan tyoyksikkoon liittyvat asiat

- Kuka/ Ketké kertoivat eniten / ketké olivat tirkeimmait?
-esimies
-ylin johto
-ty6toverit
-alaiset
-asiakkaat
-oma perchdyttdja

- Kenelta sait kaikkein hyodyllisinta tietoa?

- Kenelti olisit toivonut saavasi enemmaén tietoa?

LUKEMALLA

- Neuvottiinko sinua hankkimaan tietoa esimerkiksi perehdytyskansiosta tai intranetista?
- Etsitko itse tietoa kirjallisista/ sahkoisisté 1ahteista?

- Misti asioista olet saanut tietoa lukemalla (esim. perehdytyskansio, intranet) ?
-tyosuhteeseen liittyvat asiat
-omaan ty6hon liittyvit asiat
-omaan ty0yksikkoon liittyvat asiat

- Mitka olivat tarkeimmait kirjalliset/sédhkoiset lahteet?

- Misté (esim. perehdyttamisopas) olisit toivonut saaneesi enemmaén tietoa?

- Misté asioista on annettu parhaiten tietoa (joko kerrottu tai annettu luettavaksi)?

- Mist4 asioista olisit toivonut lisaé tietoa? / Onko asioita, joista ei puhuttu, mutta jotka olisivat
mielestdsi olleet hyodyllisia?



- Kuinka olet etsinyt itse tietoa? -kyselemailla/havainnoimalla(havainnoimalla)

KYSELEMALLA

- Millaisista asioista? -ty()suhde/oma tyo/ tyoyksikko
- Mistéd/kenelta olet tietoa etsinyt? Onko sitd myos 16ytynyt?

- Kuinka kysymyksiisi on suhtauduttu?

- Onko kysymyksid, joihin et saanut vastauksia?

HAVAINNOIMALLA
- Millaisista asioista olet 16ytinyt tietoa havainnoimalla? - tydsuhde/oma tyd/ tyoyksikko
- Millaisissa tilanteissa olet tehnyt havaintoja?

- Onko asioita, jotka olet ymmartanyt, vaikket ole varsinaisesti kysynyt tai lukenut sitd mistain?

VIELA
- Minkélaisista asioista olet mielestési padssyt parhaiten perille?

- Mitké asiat ovat jadneet kysymysmerkeiksi?

IV Loppukysymykset
- Kuinka kehittiisit perehdyttamista omalla tyépaikallasi?

- Mita tekisit itse eri tavalla, jos nyt aloittaisit tyoskentelemaédn uutena tyontekijana sostaali- ja
terveyspalvelukeskuksessa?



