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1 JOHDANTO

1.1 Tavoitteet

”On pidettdvd mielessd, ettet koskaan saa toista mahdollisuutta luoda ensivaiku-
telmaa. Yrityksen tulisikin ehdottomasti varmistaa, ettd uudet tyontekijit tuntevat
olonsa tervetulleeksi ja heitd arvostetaan, ja ettd yritys valmistautunut siihen,

mitd tyontekijoiden perehdytyksessd on edessdpdin.” (Platz 2012.)

Néin yksinkertaisesti ohjeistaa Platz (2012) perehdytyksestd kertovassa verkkoar-
tikkelissaan. Perehdytys uuden tydsuhteen alussa on kaikille tuttua, ja kokemukset
perehdytyksestd vaihtelevat pitkdlti riippuen siitd, kuinka vastaanottava yritys
suhtautuu uuteen tyontekijaéinsa. Miten perehdytys sitten koetaan, kun kontekstina

toimii haastava yrityskauppaprosessi kahden kilpailevan yrityksen valill4?

Yrityskauppakonteksti luo perehdytykselle uudenlaisen l&hestymistavan. Perehdy-
tys voi osoittautua haasteelliseksi, silld yrityskaupassa siirtyvét tyontekijét eivit
vélttdmattd liity uuteen organisaatioon vapaachtoisesti, kuten normaalisti uuden
tyosuhteen alussa. Kun kyseesséd on vield kilpailevien yritysten yhdistyminen, voi
perehdytys yrityskauppaprosessissa olla todellinen haaste. Perehdytyksen térkeys
onkin korostunut vasta viime aikoina, silld organisaatiot ovat monimuotoisempia,
ja organisaatioissa tapahtuvat muutoksetkin suurempia. (Kupias & Peltola 2009,
13.) Voidaankin todeta, ettd muutokset nykypéivén tydeldméssd ovat ldhes arki-

paivaa.

Emotionaaliset kokemukset uuden tyosuhteen alussa viittaavat usein siihen, etti
uusi tyOntekijd on halukas oppimaan uutta ja todistamaan osaamistaan. Tdma hel-
pottaa myds ensimmaisid pédivid uudessa tyOpaikassa ja auttaa kehittymdén tyon-
tekijdnd. (Wallace 2009, 169.) Yrityskauppaprosessissa tyOntekijd ei kuitenkaan
ole vilttdimatta halukas oppimaan uutta vapaaehtoisesti. Yrityskauppaprosessin

perehdytystd tutkittaessa onkin muistettava, ettd kaiken ldhtokohtana on suuri



muutos. Muutosviestinnin ja -johtamisen suunnitteleminen sekd muutosprosessin
ymmaértdminen tyontekijan ndkokulmasta tukevatkin vahvasti tyontekijén sopeu-

tumista uuteen tilanteeseen.

Perehdytystd uuden tydsuhteen alussa on tutkittu paljon, ja perehdytyksen suun-
nitteluun on luotu useita ohjeita siitd, kuinka tyontekijd saataisiin yhd nopeammin
ja tehokkaammin osaksi organisaatiota. (ks. esim. Bradt 2009.) Organisaatioiden
muutosten ja tyontekijoiden litkkuvuuden myo6td perehdytys on noussut tarkedksi
osa-alueeksi uuden tyontekijdn liittyessd organisaatioon tai vaihtaessa tyotehtévia.
Ensivaikutelma uudesta organisaatiosta saattaakin madrittdd tyontekijan késityksia

ja vaikuttaa tyontekijén ja organisaation viliseen suhteeseen.

Perehdytys on olennainen osa uuden tyontekijdn organisaatioon liittymisessd. Pe-
rehdytyksen tdrkeys riippuu kuitenkin usein siitd, millaisen merkityksen se saa
organisaatiossa, ja kuten téssd tutkimuksessa — koko yrityskauppaprosessissa. Pe-
rehdytysohjelmat tai -mallit keskittyvit pddosin valmiisiin listauksiin ja yleensi
rekrytoinnin alkutilanteeseen, ja harvemmin my0s korostetaan perehtyjan omaa
roolia aktiivisena toimijana ja tiedon etsijdnd. Yrityskauppaprosessissa
perehdytyksen haasteena voivat olla esimerkiksi ostajaorganisaation koko ja

merkittdvd organisaatiokulttuurin tai tydtehtdvien muutos.

Itse perehdytys-késitteelle oman haasteensa luo ilmién moninaisuus, silld pereh-
dytykselle ei ole 16ydetty tdysin vakiintunutta ilmaisua. Ilmiostd kédytetdéin muun
muassa ilmaisuja; perehdytys, perehdyttiminen, perehdytysprosessi ja perchdyt-
tamisprosessi. Myodskin englanninkieliset ilmaisut vaihtelevat (engl. induction,
orboarding, orientation). Késitteen lopullinen muotoutumattomuus voi johtua il-
midn monitieteellisyydesti, silld ilmi6td on tutkittu monen tieteenalan nékdkul-
mista. Tutkimukset johtavat niin viestinnén, johtamisen, kasvatustieteen, sosiolo-

gian kuin esimerkiksi psykologian tutkimusaloille.

Perehdytysndkokulmat suuntautuvat usein organisaatioihin ja tydnantajiin, ja il-
midtd on tutkittu hyvin vihan puhtaasti tyontekijéiden kokemuksiin pohjautuvana.

Tédmin tutkimuksen tehtivdnd onkin selvittdd, millaisia kokemuksia siirtyneilld



tyontekijoilld on perehdytyksestd yrityskauppaprosessissa. Tdlla tutkimuksella
halutaan ymmartis, miten suuren muutosprosessin perehdytys vaikuttaa perehdy-
tyksen tavoitteisiin: organisaatioon sitoutumiseen, organisaatioon identifioitumi-
seen sekd epdavarmuuden vdhentdmiseen ja hallintaan. Eri kontekstien merkitysté
ja vaikutusta perehdytyksen kokemiseen ei ole juurikaan tutkittu. Perehdytyksen
tutkimus viestintdilmiond on my0s vdhdistd, joten tdimén tutkimuksen tavoitteena
on lisitd viestinndllisté ja syvéllisemmin puheviestinnéllistd ymmaérrystd perehdy-

tysilmidsta.

Kokemuksia tarkastelevalle 1dhtokohdalle laadullinen tutkimusote tuntuu luonte-
vammalta. Tédssd tutkimuksessa kokemuksella tarkoitetaan tutkimushenkildiden
ajatuksia, tuntemuksia, muistelmia ja tarinoita yrityskauppaprosessista, ja siind
tapahtuneesta perehdytyksestd. Kokemukset voivat kietoutua aikaisemmin tapah-
tuneisiin kokemuksiin tai tutkimushetkelld esiin nousseisiin tulkintoihin ja kisi-
tyksiin. Tdmai tutkimus onkin laadullinen tutkimus, jossa halutaan selvittid siirty-
neiden tyontekijoiden kokemuksia ldhtokohtaisesti hyvin avoimesti. Siksi tdmén
tutkimuksen tavoitetta selvitetdén hyvin laajalla, kokemuksia tarkastelevalla tut-

kimuskysymyksell:

> Millaisia kokemuksia siirtyneilld tyontekijoilld on perehdytyksestd yrityskaup-

paprosessissa?

Tutkimuksen aineisto keréttiin teemahaastatteluilla. Tutkimukseen haastateltiin
kahdeksaa yrityskaupassa ostetun yrityksen tyontekijdi, joiden tydsuhde oli haas-
tatteluhetkelld vakituinen, méairdaikainen tai projektiluonteinen. Haastattelut teh-
tiin puoli vuotta yritysten yhdistymisen jidlkeen. Tutkimuksen otokseen valittiin
asiantuntija- ja johtotason henkilostdd, silld aiemmat, pddosin tuotantolaitosten
tyontekijoihin liittyvét tutkimukset, ovat osoittaneet, etti suurimmat muutokset
saatetaan kokea juuri asiantuntija- ja johtotasolla. Témén tutkimuksen tulokset
avaavat kokemuksia yrityskauppaprosessin perehdytyksestd ja tarjoavat uuden

nékokulman perehdytyksen tarkasteluun.



1.2 Yrityskauppojen arkipaivaistyminen

Yritysfuusiot tai -hankinnat ovat yleistyneet ja arkipdivéistyneet kaikilla aloilla
kilpailun seké taloudellisen tilanteen tiukentuessa (Prokriti, Sorescu, Prabhu &
Chandy, 2011, 53). Suuria muutoksia ja yrityskauppoja perustellaan yleensi kan-
nattavuuden parantamisella ja kilpailukyvyn lisddamiselld. Kannattavuuden paran-
tamiseksi yksikditd pienennetdédn, ja myOs kokonaisten tuotantolaitosten sulkemi-
nen on tuttua niin Suomessa kuin muualla maailmassa. Yksilon omat kokemukset
ndyttivit kuitenkin jadneen ldhes kokonaan huomioimatta yrityskauppaprosessien

tutkimuksissa (Risberg 2001, 60).

Yritykset kohtaavat suuria muutoksia piivittdin, ja muutosten mééra on kasvanut
valtavasti viime vuosien aikana (Piderit 2000, 783). Muutosten piiasiallisena ta-
voitteena on tuoda myonteisid tuloksia organisaatiolle. Kuitenkin todellisuudessa
yritysten organisatoriset muutostavoitteet jadvit usein alle odotusten. (Van Knip-
penberg, Martin & Tyler 2006, 685.) Muutoksella voi olla myds yksildllisempia
seurauksia. Namai yksilollisemmat seuraukset voivat olla tyontekijoille juuri kai-
kista merkittdvimpid. Esimerkiksi tyontekijoiden sitoutuminen muutoksen jélkeen

koetaan haastavana. (Van Knippenberg, Martin & Tyler 2006, 688-689.)

Yrityskaupalla voi olla pitkdkantoisia vaikutuksia myos henkiloston tyytyvaisyy-
teen. Krug (2009) osoitti pitkdaikaistutkimuksessaan, ettd yrityskauppojen seura-
ukset henkildston vaihtuvuuteen voivat olla suurempia kuin yleisesti on ajateltu.
Johtavissa asemissa olevat henkildt, jotka siirtyivét uuteen organisaatioon, saatta-
vat jattad organisaation helpommin, jopa kahden vuoden jdlkeen kuin vakituiset,

organisaatiossa jo aiemmin tydskennelleet henkil6t.

Stensaker & Meyerin (2011, 120) mukaan useimpia muutoksia kokeneet tyonteki-
jat reagoivat muutokseen lojaalisemmin. Riski tyontekijoiden passiivisemmasta
kayttaytymisestd on kuitenkin tiedostettava. Johdon on oltava tdysin tietoisia ylei-
sisté reaktioista, jos tyOntekijét ovat joutuneet kokemaan useita muutoksia. Muu-

toksia kokeneet tyontekijit korostavat vahvasti muutosprosesseissa esimerkiksi



sitd, kuinka muutos tehtiin, eli toisin sanoen kuinka se jalkautettiin. Johdolla on-

kin ratkaiseva rooli muutosprosessin kokemisessa mydnteisesti.

Nopeat muutokset tekevit tyontekijat yhd tutummiksi organisatorisia muutoksia
kohtaan. Kuitenkin lopulta hyvin vdhén tiedetdén miten kokemukset aiemmista
muutoksesta vaikuttavat tyontekijan reaktioihin suuria organisatorisia muutoksia
kohtaan. (Stensaker & Meyer 2011, 106.) Suurten organisatoristen rakenteiden
muutoksissa tirkeys kohdentuu suunnitteluun ja muutoksen organisointiin. Edel-
lytykset muutokseen valmistautumisesta luodaan padosin tyontekijitasolla. Posi-
titviset kokemukset muutoksesta auttavatkin tyontekijdd selvidmiin paremmin
epavarmuustilanteissa, joten johdon roolin tdrkeyden korostaminen muutosproses-
seissa on kiistatonta. (Stensaker & Meyer 2011, 120-121.) Muutoksen suunnittelu,
ja sitd kautta myds perehdytyksen suunnittelu tulee siis miettid tarkkaan seké or-

ganisaation ettd muutoksessa olevan tyontekijéin tasolla.

Yrityskauppaprosessien tutkimukset ovat yleensd padosin keskittyneet kulttuurien
vélisiin eroavaisuuksiin. Risberg (2001, 59) muistuttaa kuitenkin, ettd kansainvi-
lisissé yrityskaupoissa muutokset eivét ole pelkdstddn kulttuurisia, silld muutoksia
voi tapahtua my0s maantieteellisesti tai esimerkiksi markkinarakenteessa. Hyvin
vahvasti voidaankin todeta, ettd organisaatiokulttuuri on mairaava tekija tyonte-
kijoiden asenteissa, motivaatiossa sekd organisaatiossa suoriutumisessa (Awal,
Klinger, Rongione & Stumf 2006, 80). Kdytanteet pienessd yrityksessd ovat usein
suoraviivaisempia ja vdhemmin hierarkkisia. Muutos voi olla vield suurempi
viestinnén, eri kdytinteiden ja muiden tekijoiden osalta, jos muutos tapahtuu pors-

siyhtiostd perheomistuksessa olevaan yritykseen tai vastaavasti toisinpdin.

Organisaatiokulttuuri voidaan maéarittdd joukoksi jaettuja arvoja ja uskomuksia
sekd totutuksi tavaksi ajatella ja tehdd tapoja, jotka ohjaavat ja muokkaavat orga-
nisaation jdsenten toimintaa (Awal, Klinger, Rongione & Stumf 2006, 79). Orga-
nisaatiossa vallitsevan kulttuurin ydin pohjautuu organisaation kykyyn vaikuttaa
sen toimijoiden tekemiseen ja organisaation toimintaan ilman varsinaista suoraa
médrddmistd ja kontrolloimista. Organisaation kulttuuria muokkaavat eri johta-

miskdytéinteet, jotka perustuvat rakenteisiin, rutiineihin, sdéntoihin ja normeihin.



(Schein 2004, 15.) Tdmin organisaatiokulttuurin muuttuessa tyontekijéiden suh-
teet toistensa, kuten erilaisten sidosryhmien kanssa muotoutuvat yleensd uudel-
leen. Erityisen haavoittuvaisia kulttuurin muutoksessa ovat sen tyontekijat, eten-
kin jos organisaation strateginen suunta muuttuu. (Awal, Klinger, Rongione &

Stumf 2006, 80.)

Organisaatiokulttuuri luodaan vuorovaikutuksessa, ja organisaation ilmapiirin
voidaan ajatella heijastavan yleistd viestinnédn laatua organisaatiossa. Télldin vies-
tinndn alle voidaan ajatella erilaiset viestintédkdytdnteet, avoimuus, luottamus ja
viestien eri tyypit. [lmapiiri onkin lopulta tulosta organisaation rakenteista ja siti
voidaan mitata puhtaasti yleisten havaintojen keinoin. (Payne 2007, 24.) Ilmapii-
rin tirkeys saattaakin korostua yrityskauppatilanteissa, silld tunne hyvéksytyksi
tulemisesta osaksi organisaatiota ja tydtiimid voi madrittdé siirtyneen tyontekijén

ajatuksia, ja heijastua lopulta tyontekoon.

Yrityskauppojen kokonaisvaltainen epdonnistuminen voi olla sidoksissa seké ta-
loudelliseen epdonnistumiseen ettd henkildstdasioihin. Talloin jo suunnitteluvai-
heessa unohdetaan organisaatiokulttuurien kohtaaminen ja sen vaikutus organisaa-
tioiden toimintaan. Pahimmillaan kaksi kulttuuria eivét kohtaa, ja ristiriita voi
johtaa tehokkuuden vdhenemiseen sekid hiiritd organisaation toimintoja. (Senese

2007, 4.)
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2 PEREHDYTYS ILMIONA

2.1 Perehdytysilmion tarkastelua

Eri organisaatioissa perehdytys merkitsee eri asioita (Kupias & Peltola, 2009, 17).
Perehdytys on arkikielessd tuttu sana, mutta kisitteen vakiintunutta ilmaisua on
haastava 10ytdd. Perehdytyksestd kdytetddn mm. ilmaisuja “perehdyttiminen”,
“perehdytys”, “perehdyttimisprosessi” ja “’perehtymisprosessi”. Pitkdnen (2010)
ehdottaa, ettd perehdytyksen késiteviidakossa alettaisiin puhua perehdyttdmis- ja
perehdytysprosessista ilmidn prosessiluoteisuuden takia. Tdssd tutkimuksessa
perehdyttimisen ja perehtymisen sekd perehdytys- ja perehdyttimisprosessien
kisitteiden sijaan kiytetddn yksiselitteisesti perehdytystd. Perehdytys ajatellaan

prosessiluonteisena jatkumona, joten prosessin erillinen korostaminen ole tarpeel-

lista.

Perehdytykseen on alettu kiinnittdd huomiota tarkemmin vasta ldhivuosina. [lmién
merkityksen laajuutta on alettu ymmaértimaa tarkemmin ja sen merkitystd organi-
saatiolle ja sen tyOntekijdille on alettu korostaa. Aiemmin perehdyttiminen ajatel-
tiin padosin tyohon opastamiseksi. Laajempana kokonaisuutena ilmiotd tarkastel-
tiin vasta my6hemmin, silld yritykseen perehdytysté ja tydyhteisoon tutustumista
ei pidetty kovinkaan merkittdvand. Luonnollinen syy tdhdn oli se, etteivit tydoym-
péristdt olleet kovinkaan monimutkaisia. (Kupias & Peltola, 2009, 13.) Nykyisin
tyoympdristot ovat kompleksisempia, monikulttuurisia ja demografiset taustat
saattavat vaihdella paljon. Liséksi tyopaikkojen vaihtelevuus tyduran aikana on
lisddntynyt, joten se on pakottanut myds yrityksen pohtimaan perehdytyksen mer-

kitysté.

Uusi ty0 luo aina haasteita tyontekijoille, ja uusi tilanne vaatii tyOntekijdd hank-
kimaan tietoja ja taitoja uudesta tydstddn (Filstad 2004, 396). Jablinin (1986, 686)
mukaan perehdytys alkaa jo ennen varsinaista tyosuhteen alkua. Tyontekijét etsi-

vt tietoa uuteen tyOnsd organisaatioon liittyvistd tietoldhteistd, kuten vuosikerto-
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muksista, esitteistd ja erilaisista mainoksista. Lisdksi tietoa haetaan interpersonaa-
listen kohtaamisten, esimerkiksi tuttavien kautta. 2000-luvulla tdhin listaukseen
yhtend tirkeimpdné tiedonldhteend voidaan liittdd myos internet ja sosiaalinen

media.

Perehdytyksen avulla tyOntekijd opastetaan uuteen tyotehtdvéddnsi ja organisaati-
oon, jotta hdnen sopeutumisensa uuteen yritykseen ja tydtehtdviin sujuisi mahdol-
lisimman helposti. Perehdytykselld viitataan usein tyOntekijdn uuteen tydsuhtee-
seen, joko saman organisaation siséllé tai uudessa organisaatiossa. (Kupias & Pel-
tola, 2009, 13.) Erilaisissa konteksteissa, kuten yrityskauppaprosessissa perehdy-
tystd on tutkittu jokseenkin vdhdn. Muutostilanne, jossa tyontekijd ei vélttimatta
siirry uuteen organisaatioon omasta tahdostaan, tuottaa uudenlaisia haasteita.
Naistd syistd organisaatiot ovat alkaneetkin keskittyd perehdytykseen tarkemmin

vasta ldhivuosina.

Uudella tyontekijélld on aina odotuksia uudesta tydpaikasta. Perehdytykseen liit-
tyvit tutkimukset eivdt ole juurikaan keskittyneet sithen, kuinka paljon uuden
tyontekijan henkilokohtaisilla, epdtarkoilla odotuksilla tydstdédn tai tyOnantajasta
on yhteyttd kokemuksiin organisaatioon liittymisestd. Organisaatioon liittymisen
ndkokulmasta on perinteisesti keskitytty tutkimaan syitd tyontekijoiden vaihtu-
vuuteen. Mydhemmin organisaatioon liittyminen on yhdistetty muun muassa or-
ganisaatioon sosiaalistumiseen. (Gallagher & Sias 2009, 23.) On kuitenkin todet-
tu, ettd odotusten ja todellisen toteutumien vélill4 tapahtuvat poikkeamat voivat
olla ristiriidassa toistensa kanssa. Ristiriitaisuus onkin yhteyksissd siihen, ettd
assimilaatioprosessi voi olla hankalampaa uudelle tulokkaalle. Assimilaatiopro-
sessilla tarkoitetaan prosessia, jossa yksilo integroituu todelliseen organisaa-
tiokulttuuriin. (Jablin 1986, 693.) My0s tyontekijoiden liitkkuvuus tydnantajien ja
tyopaikkojen vililld on lisddntynyt viime vuosina. Tdma liikkuvuus tuo organisaa-
tioille lisdd haasteita, ja sitd kautta my0s tyontekijoiden perehdytyksen merkitys
on korostunut. (Filstad 2004, 396.) Perehdytyksen ja hyvén oppimisprosessien
avulla tyontekijoiden liikkkuvuutta saatetaan pystyd vdhentdméén, ja ndin ollen

tyontekijd saatetaan saada sitoutettuna organisaatioon lujemmin.
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2.1.1 Perehdytysilmion ulottuvuudet

Heinonen ja Jéarvinen (1997,142) jaottelevat perehdytyksen ulottuvuudet tyohon
opastukseen, tyohon perehdytykseen, organisaation perehdytykseen ja organisaa-
tioympéristoon perehdytykseen. (KUVIO 1). Tdmi perinteinen jako kertoo, ettd
uloimpana perehdytyksesséd ajatellaan organisaatioympéristoon perehdytys, jonka
sisélle ajatellaan organisaatioon perehdytys, itse tyohon perehdytys sekd lopulta

tyohon opastus. Yksilon oma aktiivisuus ei tdssd madritelmassd nouse esiin.

Organisaatioymparistoon perehdytys

Ty6hon perehdytys

Tyohon
opastus

Organisaatioon perehdytys

KUVIO 1 Perehdytysprosessit (Heinonen & Jarvinen, 1997, 142).

Myos Kupias & Peltola (2009, 19) loytavit perehdytykselle useita ulottuvuuksia
mutta midrittelevéit ilmion laveammin: “Perehdytykselld tarkoitetaan niitd toi-
menpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai uutta ty6td omaksuvan tyontekijén
kokonaisvaltaista osaamista, tyOympéristod, ja tyOyhteisod kehitetddn niin, ettd
hén pidsee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssdén, tyOyhteisossddn ja
organisaatiossaan sekd pystyy mahdollisimman nopeasti selviytyméédn ty0ssddn
tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttiminen kehittdd perehtyjén lisdksi

myo0s vastaanottavaa tydyhteisod ja koko organisaatiota.”

Perehdytys yhdistetdin usein my0s koulutukseen, mutta késitteet eivét ole identti-
sid. Koulutuksella tarkoitetaan tiettyjd tarkkoja yksityiskohtaisia mitd ja miten

-kysymyksid, kun taas perehdytys keskittyy suurempaan kuvaan, vastaten kysy-
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mykseen miksi. Perehdytyksen tulisikin tarjota vastaukset siithen, mitéd yritys te-
kee, miksi se tekee tiettyjd asioita, ja mikéd osuus henkilostolld on néissd toimissa?
Perehdytys vastaakin laaja-alaisesti sithen, mikd on uuden tyontekijén paikka or-
ganisaatiossa. (Wallace 2009, 168.) Hyvin laajasti voidaankin mairitelld, ettd pe-
rehdytys ndhdddn totuttautumisena ja sopeutumisena uuteen tySympéristoon

(Mestre, Stainer & Stainer,1997, 443).

Viestinndn ndkokulmasta perehdytys tapahtuu aina vuorovaikutuksessa toisten
kanssa. Perehdytys tarvitsee ainakin kaksi osa-puolta joiden vélilld perehdytysta
tapahtuu joko interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa tai teknologiavilitteisesti.
Perehdytys viestinnidn ndkokulmasta nidhddén haasteellisena, moniulotteisena il-
miond ja rakentuvan hyvin erilaisten perehdytyskésitteiden pohjalle. Ilmion toi-
minnallisesta ndkdkulmasta tarkasteltuna Pitkdnen (2010) havaitsee kuusi eri ulot-
tuvuutta, joissa perehdytys on 1) mielikuvien luomista, 2) organisaatioldhtdisia
perehdytystoimia: tiedon jakamista ja tutustuttamista, 3) tulokkaan perehtymista
ja perehtymisen mahdollistamista, 4) sekd tulokkaan ettd perehdyttdjien tukemista
ja huolehtimista, 5) tulokkaan seki vastaanottavan tydyhteison oppimista ja kehit-
tymistd sekd 6) tulokkaan ja vastaanottavan tydyhteison yhteistyon rakentumista

ja yhteisollisyyden vahvistamista.

2.1.2 Perehdytys pidempiaikaisena prosessina

Perehdytysilmiotd tarkastellaan myos pidempiaikaisemmasta prosessindkokul-
masta, jolloin perehdytys médritelldéin yhteisvastuulliseksi kehittymis- ja oppi-
misprosessiksi (Pitkdnen 2010, 96). Prosessikuvausta voisi soveltaa my0s yritys-
kauppaprosessissa, mutta tissd tutkimuksessa erillistd prosessiluonteisuuden ko-

rostamista ei kuitenkaan tarvita.

Perehdytys ajatellaan prosessina, jossa tyontekijd hankkii, sopeutuu ja assimiloi-
tuu uuden tiimin jdseneksi, tulee hin sitten organisaation siséltd tai ulkoa. Onnis-
tuneen perehdytyksen edellytyksend on selked ja mééritelty organisaation tarve ja
tyontekijin rooli uudessa organisaatiossa. (Bradt 2009, 3.) Organisaation toimin-

tojen ymmaértdminen on osa perehdytysti; milloin syoddin lounasta, entd mikd on
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pukeutumiskoodi tai miten ihmisid puhutellaan? Nama ovat merkittavid kadytanto-
jé perehdytettdvan kannalta ja vaikuttavat tyontekijén identifioitumiseen. (Wallace

2009, 171.)

My0s Japanilaisen ldhestymistavan mukaan tehokas perehdytys on pidempikes-
toista. Lahestymistavan mukaan perehdytyksen vaikutukset liittyvit tyontekijén ja
organisaation yhteenkuuluvaisuuden tunteeseen, tydssd suoriutumiseen, painee-
seen mukautua organisaation toimintatapoihin, tyOtyytyvéisyyteen ja erityisesti
lojaaliuteen organisaatiota kohtaan. (Mestre, Stainer & Stainer 1997, 443.) Pe-
rehdytys mielletddn pidempiaikaisena prosessina, jolloin keskitytdédn sitouttamaan
organisaatiolle pysyvid tyontekijoitd, identifioimaan tydntekijd organisaation ar-
voihin sekd vahvistamaan organisaation jdsenten tiimitydskentelyd. Perehdytyk-
sen voidaan ajatella olevan sidoksissa my0s organisaation menestykseen, jonka
tarkein tekijd on sen tyontekijit, ja joiden kautta menestys saavutetaan. Téssd la-
hestymistavassa tyontekijoiden huomio kiinnitetddn jo alussa organisaation kas-
vuun ja tietoisuuteen litketoimintojen jatkuvasta muutoksesta seké asiakkaiden ja
heidédn tarpeidensa huomioimiseen. Lisdksi huomio keskitetdin jo perehdytyksen
alkuvaiheessa tiimitydskentelyyn, sosiaaliseen ja ymparistovastuuseen seki talou-
delliseen tilanteeseen niin itse yrityksessd kuin maailmanlaajuisesti. (Mestre,
Stainer & Stainer 1997, 444.) Tama4 ldhestymistapa ldhestyy perehdytystd kauppa-
tieteellisestd ndkokulmasta mutta osoittaa, ettd perehdytystd voidaan tarkastella

monesta erl suunnasta.

2.2 Perehdytyksen tavoitteet

Perehdytykselld on aina tavoitteita. Normaalissa, uuden henkilon perehdytystilan-
teessa tavoitteena voivat olla esimerkiksi nopea tydtehtdvien oppiminen ja uusien
toimintatapojen 10ytdminen. Yrityskauppaprosessissa tavoitteet voivat olla erilai-
sia, silld tyontekijd ei valttimattd siirry uuteen organisaatioon vapaaehtoisesti, ja
ndin ollen tavoitteetkin ovat hieman erilaisia. Perehdytystd tarkasteltaessa voi-
daankin ajatella, ettd perehdytyksen tavoitteena ovat tilldin laajemmat kéisitteet,
kuten organisaatioon identifioituminen, organisaatioon sitoutuminen sekd epé-

varmuuden véhentdminen ja hallinta.
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Organisaatioon sitoutumista ja identifioitumista on yleisesti tutkittu paljon. Tut-
kimuksissa on péddosin keskitytty tyOntekijoiden organisaatioon sitoutumiseen
rekrytoinnin tai muutoksen jédlkeen. Liséksi tutkimus on keskittynyt organisaati-
oon sitoutumiseen ja alaistaitoihin. Sen sijaan yritysoston jélkeistd organisaatioon
sitoutumista on tutkittu yllattdvan vihdn. Epdvarmuuden vihentdmistd ja hallintaa
puolestaan on tutkittu paljon, silld epdvarmuuden vihentdminen ja hallinta sopivat
moneen eri tilanteeseen, ja néin ollen kisitteitd pystytddn hyddyntdméén useissa

tilanteissa ja konteksteissa.

2.2.1 Organisaatioon identifioituminen

Perehdytyksen yhtend tavoitteena voidaan ajatella uuden tyontekijan organisaati-
oon identifioituminen. Organisaatioon identifioituminen méiaritelldén yksilollisené
tasona, joka selittdd kuinka paljon yksilo kokee yhteyttd organisaatioon. Organi-
saatioon identifioituminen voidaan ndhdi yhtend sosiaalisen identiteetin tyyppini,
joka on osa mindkuvaamme (Bongsoon 2003, 12). Tajfel (1978, 63) puolestaan
médrittdd organisaatioon identifioitumisen osaksi yksilon mindkuvaa, joka poh-
jautuu hénen omaan tietouteensa olla tietyn organisaation jisenend. Témai identi-

fioituminen tapahtuu arvo- sekd tunnesitoutumisen kautta.

Organisaation uudet tyOntekijét alleviivaavat perehdytyksen tdrkeyttd. Tulokkai-
den onkin tarkedd saada kokonaisvaltaista tietoa tydstddn, silld usein tulokkaat
16ytavit eroavaisuuksia odotusten ja todellisten organisaatiokokemusten vililla.
(Cawyer & Friedrich 1998, 242). Organisaatioon identifioitumisen voidaan ajatel-
la heijastuvan myds tyOntekijoiden asenteisiin. Newman & Krzystofiak (1993)
tutkivat tyontekijoiden asenteiden muutoksia yrityskaupan jilkeen. Yrityskaupan
tyontekijit tiesivdt muutoksesta jo etukiteen, ja osasivat ndin ollen valmistautua
muutokseen. TyoOntekijit kokivat tyotyytyvdisyytensd laskevan yrityskaupan jal-
keen, ja myo0s olettivat, ettd kasvu tai eteneminen tydurallaan voivat katketa yri-
tyskaupan jélkeen. Tulokset osoittivat myds, ettd useat tyontekijét kokivat organi-

saatioon sitoutumisensa laskeneen.
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Organisaatioon identifioitumisen positiivisten vaikutusten ymmartdminen saattaa
auttaa yritysjohtoa jalkauttamaan strategiansa paremmin, ja parantaa mahdolli-
suuksia onnistuneempaan yrityskauppaan (Pavigliniote 2007, 3). Jos yrityskauppa
médritellddn epdonnistuneeksi, saattaa siirtyneiden tyontekijoiden véhiinen identi-
fioituminen uuteen organisaatioon olla yksi epdonnistumisen syistd. Vanhan yri-
tyksen niin sanottu kuolema voi véhentdd tyontekijoiden sitoutumista, ylpeytté ja
omantunnon arvoa. Lisdksi tyontekijdt ovat usein haluttomia luopumaan vanhasta
identiteetistdin ja rakentamaan tilalle uutta identiteettid. (Bongsoon 2003, 2.) Mo-
net tutkijat ovatkin tunnistaneet organisaatioon identifioitumisen ja yrityskauppo-
jen onnistumisen vilisen yhteyden. Bongsoon (2003) myds tunnisti, ettd siirtynei-
den tyontekijoiden identifioituminen uuteen organisaatioon heijastuu luottamuk-
sena ylimpéé johtoa kohtaan ja tydpaikan vaihtamiseen. Organisaatioon identifioi-
tuminen johtaa parhaimmillaan positiivisiin tuloksiin ja yrityskaupan menestyk-

seen.

Tyontekijan henkilokohtaisella kiinnostuksella muutosprosessiin ja muutoksen
seurauksiin on myds merkitystd. Monet tutkimukset osoittavat, ettd ne tyontekijit,
jotka identifioituvat yritykseen vahemmin keskittyvidt enemméan muutoksen seu-
rauksiin, kuin itse muutosprosessiin. Puolestaan vahvasti identifioituneet tyonteki-
jat keskittyvit enemmén muutosprosessiin kuin sen seurauksiin. (Van Knippen-

berg, Martin & Tyler 2006, 699.)

2.2.2 Organisaatioon sitoutuminen

My0s organisaatioon sitoutuminen voidaan ajatella yhtend tarkednd perchdytyk-
sen tavoitteena yrityskauppaprosessissa. Henkilston sitoutuminen uuteen yrityk-
seen on tirkedd yrityskaupan toteuduttua. Kaupan menestymisen mittarina voi-
daan pitdd uusien tyOntekijoiden ajatuksia kaupan toteutumisesta. Ovatko he tyy-
tyvdisid sithen, ettd yritys ostettiin? Ovatko he peloissaan, ja heikentévitko he
aktiivisesti pyrkimystd muuttaa organisaatiota? Uusien tyontekijoiden oma asenne
saattaakin olla avaintekijénd siind, kuinka he sopeutuvat ja hyvaksyvét uudet ra-

kenteet ja prosessit. (Harding & Rouse, 2007, 130.)
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Aiempien tutkimusten perusteella perehdytys voi olla edellytys organisaatioon
sitoutumiselle. Organisaatioon sitoutumista on tutkittu useita vuosikymmenid ja
sille on 16ydettévissd useita eri mééritelmid. Organisaatioon sitoutuminen voidaan
ajatella prosessiksi, jossa organisaation tavoitteet ja organisaatiossa tyoskentelevét
yksilot integroituvat ja yhdenmukaistuvat organisaatioon (Hall, Schneider & Ny-
gren 1970, 185). Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974, 604) puolestaan méé-
rittivdt organisaatioon sitoutumisen yksilon vahvuusasteeksi samaistumisessa ja

osallistumisessa organisaatioon ja sen toimintoihin.

Organisaatioon sitoutuminen on myds moniulotteinen rakenne, joka voidaan jao-
tella kolmeen ulottuvuuteen; affektiiviseen, pysyvédn ja normatiiviseen sitoutumi-
seen (Meyer & Allen 1991, 74). Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan emo-
tionaalista kiintymysti seké organisaatioon osallistumista. Vahvasti affektiivisesti
sitoutuneet henkilot pysyvét organisaatiossa omasta halustaan. Jatkuva sitoutumi-
nen puolestaan viittaa yksilon tietoisuuteen taloudellisesta vakaudesta. Néin ollen
pysyvyyteen viittaava sitoutuminen voidaan selittdd yksilon pakolla pysyé organi-
saatiossa taloustilanteen sitd vaatiessa. Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijét pe-
rustavat sitoutumisensa yksilon omiin normeihin ja arvoihin. TyOntekijét pysyvét
organisaatiossa, koska he kokevat organisaation arvojen kohtaavan omien arvo-
jensa kanssa. (Meyer & Allen 1991, 75-78.) Affektiivinen organisaatioon sitou-
tuminen voidaan ymmaértdd myds positiivisen kokemuksien sosiaalisena vaihdan-
tana. Monet tutkijat ovat hyodyntidneet organisaatioon sitoutumisen tutkimuksissa
sosiaalisen vaihdannan teoriaa (ks. Altman & Taylor 1973), jolloin vaihdantaa voi
tapahtua esimerkiksi tyontekijoiden, tyStovereiden tai johtajien vélilld. Vaihdan-
nan laadun ja havaitun tuen kautta voidaan muuttaa tyontekijoiden asenteita orga-

nisaatioon sitoutumisessa. (Rice 2009, 26.)

Sitoutumisen luonne on kuitenkin saattanut muuttua nykyisen markkinatilanteen
varjossa (Grill 2010, 19). Yleisesti ollaan ajateltu, ettd organisaatioon sitoutumi-
nen on tirkedd, mutta uuden sukupolven myd6ta organisaatioon sitoutumisen ajat-
telu on kuitenkin muuttanut suuntaansa. Monet eivit endd kuvittele tyoskentele-
vénsd organisaatiossa useita vuosikymmenié, vaan kaipaavat vaihtuvuutta. Talou-

dellisen taantuman aikaan organisaatioon sitoutuminen, kuten se yleisesti ymmar-
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retddn, ei ehkad kiteytd kaikkia niitd syitd miksi tyontekijdt sitoutuvat organisaati-
oon. Tyontekijit, jotka ndyttdvit sitoutuvan organisaatioon suuresti, koska eivit
halua menettdd tyopaikkaansa, eivit vilttimattd tee niin, koska heilld on suuri side
organisaatioon tai eivitkd myoOskddn vélttdméttd toimi sitoutuneen tyontekijan
tavoin, koska he tuntevat normatiivista vetoa pysyédkseen organisaatiossa. (Grill
2010, 19-20). Sitoutumista madrittdessd on myds hyvd huomioita konteksti, jossa
sitoutumista tapahtuu. Nykyinen taloudellinen tilanne voikin muuttaa ihmisten
suhtautumista sitoutumiseen. Voidaan siis kysyé tuottaako organisaatioon sitoutu-

nut tyontekijd parempia tuloksia kuin organisaatioon sitoutumaton henkil6?

2.2.3 Epiavarmuuden vihentiminen ja hallinta

Tutkimusten mukaan ihmiset kokevat epdvarmuutta suurten muutosten kohdalla.
Siksi perehdytyksen tavoitteena onkin epdvarmuuden vihentdminen ja hallinta.
Ihmiset kokevat epdvarmuutta myds tehdessdén erilaisia pdédtoksid, suunnitellessa
tai ollessa vuorovaikutuksessa toisten ithmisten kanssa (Brashers 2001, 477). Yri-
tyskauppaprosessissa epavarmuus voi kohdentua esimerkiksi tyopaikan menetti-
miseen ja vanhan identiteetin katoamiseen tai omien padtdksentekomahdollisuuk-
sien vihenemiseen. Baxter & Montgomeryn (1996) mukaan epdvarmuuden hallin-

ta onkin avain interpersonaalisessa viestinndssa.

Epdvarmuuden tuntemisen ymmaértiminen vahvistaa yksilon kykya selittdd ja
ymmartdd epdvarmuuden vaikutusta omaan ja toisten kédyttdytymiseen. Sitd kautta
pystytddn my0s kehittimiin erilaisia toimintakeinoja ja strategioita sithen, kuinka
helpottaa ja parantaa ihmisten eldmii. (Brashers 2001, 477.) Epdvarmuuden tun-
netta ja hallintaa voidaan selittdd hyvin epdvarmuuden teorian avulla. Berger &
Calabresen (1975, 100) kehittimén epdvarmuuden teorian mukaan ihmisilld on
tapana vihentdd epdvarmuutta vuorovaikutustilanteissa. Pdétavoitteena on véhen-
tad epdvarmuutta tai ymmaértdd vastapuolen kayttdytymistd vuorovaikutustilan-
teessa. Teoria sopii hyvin yrityskauppaprosessikontekstissa koettavaan epévar-
muuteen, silld teorian mukaan ihminen etsii tietoa kokiessaan epdvarmuutta (axi-

ooma 3). Lisdksi teorian mukaan viestinndn lisddnnyttyd epdvarmuus vdhenee
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(axiooma 7) ja epdvarmuuden vihentyessd myonteiset vaikutukset lisddntyvét

(axiooma 7). (Kramer, Dougherty & Pierce 2004, 74.)

Epédvarmuuden teorian mukaisesti epdvarmuus on yksilon kognitiivinen tila, joka
johtuu yksilon mahdollisten vaihtoehtojen arvioinnista tai olettamuksista, jotka
perustuvat vuorovaikutustilanteessa vallitsevaan tilaan tai aiempaan kédytokseen.
Epédvarmuus onkin tavallaan seurasta laskelmoinnista tai arvioinnista, joka perus-
tuu jo olemassa olevaan tietoon ja uusiin informaation léhteisiin. (Bradac 2001,
464.) Kramer (1999) kehitti epavarmuuden vdhentdmisen teoriaa eteenpdin tutki-
essaan erilaisia organisaatiokonteksteja. Tiedon hankkimisen vaihtoehtona ihmiset
saattavat hallita epdvarmuutta erilaisten sisdisten kognitiivisten prosessien kautta.
Ihmisilla saattaakin olla joitain motiiveja, joiden kautta hdn ei halua etsid lisdd
tietoa. Téllaisissa tiedon etsiminen saattaa jopa lisdtd epdvarmuuden tunnetta.

Esimerkki tillaisesta tilanteesta saattaisi olla juuri yrityskauppakonteksti.

Gudykunst (2005) puolestaan kehitti epdvarmuuden vdhentdmisen teoriaa eteen-
pdin ja nimesi lopulta teoriansa epdvarmuuden hallinnan teoriaksi (eng. anxiety
management theory). Teoria kehittyi selittdmédn kulttuurien vélisten kohtaamisten

vilissd olevaa epdvarmuutta ja yhteyttd tehokkaaseen viestintdén.

2.3 Viestinta ja vuorovaikutus perehdytyksessi

Yrityskauppaprosessin perehdytyksen taustalla on suuri muutos, joka tarvitsee
valmistautumista ja huolellista suunnittelua muutoksen kaikilla tasoilla, erityisesti
viestinndssd. HenkilOstoasiat yrityskaupoissa jédévit usein 1dhes kokonaan huomi-
oimatta tai niiden osuutta aliarvioidaan yrityskaupan yhtend onnistumisen osa-
alueena. Paatoksentekijit kiinnittdvdt huomiota taloudelliseen tilanteeseen ja or-
ganisaation toimintaan, mutta tyontekijoiden huomiointi jad taka-alalle. Myos
todellinen ymmérrys organisaation kulttuurista, rooleista tai ihmisten osaamisesta

ja asenteista on véhdistd. (Harding & Rouse 2007, 124.)

Nykyisin organisaatiot ymmartavét, ettd muutoksesta on viestittdva tyontekijoille.

My®0s yritysten ymmarrys viestinnidn vuorovaikutteisuudesta on lisddntynyt viime
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vuosien aikana. Viestintdd ei ajatella yrityksessd enédd vain yksisuuntaisena ylhéal-
td alas toimivana, vaan kaksisuuntaisena prosessina, johon myds tyontekija osal-
listuu. (Smith & Mounter 2008, 13.) Organisaatiotasolta tuotettu viestintd on jok-
seenkin vanhanaikainen ajattelutapa. Tyontekijdn ja organisaation vuoropuhelu
viestinndn suunnittelussa tuo mukaan tydntekijin oman aktiivisuuden, ja tekee
viestinnéstd siten kaksisuuntaista. Hyvin johdettu ja suunnattu viestintd voikin
auttaa tyontekijoitd ymmartdmiin organisaatiota ja sen suuntaa paremmin (Smith
& Mounter 2008, 21). Muutoksesta viestiminen sekd varsinainen muutosviestinta
nousevatkin tirkeddn osaan, silld siten koko muutosprosessi voidaan kokea onnis-
tuneemmin. Muutoksesta viestimisen tulee olla ldaheisesti yhteydessé sithen, miti
tyontekijét todella kaipaavat ja toivovat muutoksen aikana. Onnistuneella huomi-
oimisella voikin olla positiivisia yhteyksid siihen, kuinka muutos koetaan tyonte-

kijin asenteissa ja toiminnassa. (Van Knippenberg, Martin & Tyler 2006, 699.)

Muutoksesta viestiessd tulisi keskittyd tyontekijoille jaettuun informaatioon. Li-
saksi tulisi keskittyd johtajan ja alaisen véliseen vuorovaikutukseen, tulevaisuuden
mahdollisuuksiin seké strategisesta suunnasta viestimiseen. Viestinnédn tulisikin
vastata tyontekijoiden huoliin ja kiinnostukseen, joita tyontekijdilld ilmenee muu-
toksen aikana. (Armenakis & Bedeian 1999; Wanberg & Banas 2000.) Kubler-
Rossin (1986) muutoskdyrdn mukaan (KUVIO 2) yksilo kokee eri vaiheita muu-
toksessa jarkytyksestd lopulliseen integroitumiseen. Jarkytyksen ja kieltimisen
vaiheessa on muutoksessa tulee keskittyd viestintdén ja informaation jakoon. Pe-
rehdytysnikokulmasta todenmukaisten viestin vélittdiminen on merkittivaa. Ta-
mén jdlkeen yksilo kokee turhautumista ja masennusta, jolloin on hyvin tarkedd
tukea yksilod muutoksessa. Perehdytyksessd esimerkiksi muiden tuen tarve tissé
vaiheessa saattaa korostua. Lopulta yksilo kokeilee, tekee paétoksid ja integroituu
muutoksen jdlkeen. Télloin organisaation tulisi keskittyd yksilon opastukseen ja

perehdytyksen kautta uuteen ymparistoon tutustuttamiseen.

Muutosviestinndn suunnittelu yrityksissd pohjautuu yleensd muutoskdyrdn ym-
mértamiseen, ja on sopiva tydkalu myds perehdytyksen suunnitteluun yrityskaup-
paprosessissa. Jotta perehdytyksen suunnittelussa saadaan mahdollisimman laaja

kuva koko muutostilanteesta — kuten yrityskauppaprosessista, on ymmaérrettiva
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koko muutosprosessin vaikutus yksilotasolla, ja muutoskdyré toimii sithen hyvina

apuna.

Integroituminen

Kieltiminen

Pdicitokset

/ Turhautuninen Kokeilut
Jarkytys

Masennus

viestinti/ tuki opastus
informaation jako

KUVIO 2 Muutoskéyra (Kubler-Ross 1986)

2.3.1 Viestinnin ja vuorovaikutuksen rooli

Yrityskauppaprosessissa viestintd ei vélttimaitta rajoitu pelkdstddn sisdiseen vies-
tintdén tai ulkoiseen viestintddn. Perinteisen ldhtokohdan mukaan sisdiselld vies-
tinndlld tarkoitetaan organisaation sisélld tapahtuvaa viestintdd tyontekijoilleen.
Téhin ndkokulmaan ollaan tukeuduttua jo vuosia. Ulkoisen viestinnén on puoles-
taan ajateltu suunnattavan sijoittajille ja sidosryhmille (Cornelissen 2008, 195.) tai
yleisesti kaikille organisaation ulkopuolisille henkil@ille tai tahoille. Muutoksen
jélkeiseen perehdytyksen kokemukseen voi kuitenkin vaikuttaa kaikki yrityskaup-
paan liittyva viestintd, joten perehdyttdmisestd ja perehtymisestd puhuttaessa si-

sdisen ja ulkoisen viestinndn rajan madrittiminen ei ehki ole tarpeellista.
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Viestinndn ja vuorovaikutuksen rooli perehdytyksessd ja muutostilanteissa voi-
daan ajatella monella tapaa. Yksi viestinndn ndkokulma tyontekijoiden véhenti-
miseen on ajatella viestinndn olevan vain toimija tai vdline johdon tarkoituksissa
ja heidén toiveiden toteuttamisessa. Tdmén instrumentaalisen ndkokulman kautta
moraalinen aspekti ja psykologiset seuraukset ovat tdysin toissijaisia. Psykologi-
selta kannalta on tdrkedd huomioida tyontekijoiden vdhentdmisestd vaikuttavat
tekijat tyontekijoiden luottamukseen sekd lojaaliuteen organisaatiota kohtaan.

(Tourish & Hargie 2004, 17-19.)

Muutosviestintd ei ole kuitenkaan vain tydnantajan vastuulla. Onnistunut perehdy-
tysviestintd olettaa myds tyontekijén osallistumista. Tyontekijoiden tulee ilmaista
huolensa muutoksesta ja varmistua, ettd myos johto on sitoutuu muutokseen, ja
seisoo rohkeasti muutoksen edessd. (Cornelissen 2008, 205.) Joissain tilanteissa
muutokset ovat kuitenkin sen laatuisia, ettei se mahdollista tyontekijoiden huomi-
ointia muutosprosessin alusta ldhtien. Yrityskaupat kuuluvat tdhén joukkoon, silld
muutokset ovat usein salaisia ja viesteiltdin monimutkaisia lopulliseen péédtokseen

saakka.

2.3.2 Viestinti- ja vuorovaikutuskanavien ja -vilineiden valinta

Sisdisen teknologiavilitteisen viestinndn mahdollisuudet ovat lisddntyneet huo-
mattavasti viime vuosien aikana (Gareis 2006, 1). Teknologian kehitys on mah-
dollistanut kanavien ja vélineiden lisddntymisen. Painetun viestinndn ja séhkopos-
tin rinnalla ovat vahvasti internet, keskustelufoorumit, pikaviestimet ja erilaiset
videokonferenssit. Sosiaalinen media tuo oman lisénsd yrityksen kanavien valin-
taan. Lisdksi kanavavalinnat voivat kohdistua tarkemmin internetin bannereihin,
sahkopostiin, blogeihin tai mobiiliin ja mobiilissa kiytettdvddn mobiili-
televisioon. (Danaher & Rossiter, 2011, 12.) Sisdisen viestinndn kanavien laajen-
tuessa organisaatiot joutuvatkin suuren pohdinnan eteen valitessaan, mitkd vies-
tintdvilineistd —ja kanavista ovat tarpeellisia heidén sisdisessd viestinnissa. (Pet-
ri¢, PetrovCi€ & Vehovar 2011, 128.) Samaa valintaa tulee pohtia myos perehdy-

tyksen viestintdd suunnitellessa.
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Eri viestintdvélineitd kdytetddn myo0s strategisiin tarkoituksiin. Viestintdvélineiden
kaytto tdssd tapauksessa liittyy erityisesti haastaviin tilanteisiin, ja on siksi sosiaa-
lisesti vihemmaén hyviaksyttavdd, kuin muu yhteisymmaérrykseen suunnattu inter-
personaalisen viestinndn kidyttotarkoitus. Nayttddkin siltd, ettd vélitetty viestintd
tarjoaa vihemmén normatiivisen paineen erityisesti strategisissa kayttotarkoitusti-
lanteissa. Toisaalta on muistettava, ettd kasvokkaisviestintdd kéytetdin edelleen
hyvin paljon strategisissa tilanteissa. Tdma johtuu puolestaan siité, ettd tilanteissa
pystytddn kiyttdmiin viljempdd sanojen ilmaisua. (Petri¢, Petrovéi¢ & Vehovar

2011, 128-129.)

Tutkimusten tulokset osoittavat edelleen, ettd ihmiset sitoutuvat vahvasti kasvok-
kaisviestintddn. Vaikka uudet teknologiavilitteiset viestintdkanavat ovat nopeasti
sulautuneet jokapdividiseen toimintaan, pitdd kasvokkaisviestintd edelleen do-
minoivinta roolia ithmisten vilisessd vuorovaikutuksessa. (Petri¢, Petrov¢i¢ & Ve-
hovar 2011, 128.) My®&s johtotasolta tyontekijoille viestinnédn tirkeys kulminoituu
padosin kasvokkaisviestintddn ja sen selkeyteen. Ideaalitilanteessa tyontekijét saa-
vat viestin muutoksesta omilta esimiehiltddn mieluummin kuin ylemmalta johto-
tasolta. Kasvokkaisviestintd yhdistetdénkin usein avoimempaan viestintdilmapii-
riin. Avoimempi ilmapiiri puolestaan vaikuttaa luottamukseen, sitoutumiseen ja

lopulta muutoshalukkuuteen. (Cornelissen 2008, 205.)A

Smith & Mounter (2008, 21) pohtivat laajalti tehokkaan sisdisen viestinndn merki-
tystd ja nostavat esille kysymyksen siitd, miten johto itse madrittdd organisaation
sisdisen viestinndn, ja kuinka suuri merkitys tdlld madritelmilld on koko organi-
saation viestinndssd. Ndhddanko sisdinen viestija pelkkdnd viestin vélittdjand vai
litketoiminnan kumppanina? Téstd ldhtokohdasta ajateltuna voidaan pohtia, ettd
onko yritysten suosimat valkokangasesitykset perehdytyksessd pelkkdd postin

kantamista vai onko silld jokin suurempikin merkitys?

Organisaatioviestinndssd voidaan nostaa esille myds jako formaaliin ja informaa-
liin viestintdén. Formaali ja informaali viestintd ovat normaali osa piivittdistd
vuorovaikutusta niin yksityiseldméssd kuin tydeldmédssd. Formaalilla viestinnilla

tarkoitetaan organisaation tasolta tapahtuvaa viestintdd. Yrityksen formaalien
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viestintdrakenteiden kautta tyontekijoille vélitetddn viestit erilaisten tarkasti valit-
tujen viestintdvélineiden kautta (Mishra 1990, 214). Informaalin puheen osuutta ja
vaikutusta perehdytyksessd ei tule unohtaa. Vuorovaikutusnidkokulmasta infor-
maaliviestintd esiintyy interpesonaalisissa vuorovaikutustilanteissa usein, eikd se
ole viheksyttdvimpéa kuin formaali viestintd. Néin ollen viestinndn nikdkulmasta
voidaankin kysyé onko jako formaalin ja informaalin viestinnén vélill4 edes tar-

peellista?

Informaalista viestinndstd voidaan pikemminkin puhua informaalina puheena,
joka ilmenee vuorovaikutuksessa kdytynd keskusteluna tai epdvirallisina kirjoi-
tuksina. Informaalilla viestinnéllé tarkoitetaan tyontekijéiden luomien merkitysten
aiheuttamaan puhetta. Informaaliin puheeseen vaikuttaa organisaation taholta
viestityt viestit, mutta myos organisaation ulkopuolella viestiminen, kuten organi-
saation sisdisten ja ulkoisten lehtien seki tyontekijoiden ldhipiirin viestintd. Epa-
formaali puhe voidaan my0s miérittdd informaation vaihdoksi, juoruksi tai hu-
huksi thmiseltd toiselle, ja sitd esiintyy kaikissa organisaatioissa. (Mishra 1990,
213.) Organisaatiossa esiintyvdn informaalin puheen voidaan ajatella edustavan
tervettd motivaatiota viesti organisaation asioista. Informaali puhe on eparaken-
nettua, eikd johto pysty juurikaan kontrolloimaan sitd, ja informaali puhe liikkkuu
organisaatiossa moneen suuntaan sekd tyontekijoiden ettd johtajien keskuudessa.

(Mishra 1990, 213).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Téssd luvussa esittelen tutkimuksen tehtévin ja tavoitteen sekd tutkimuksessa
kdytetyn tutkimus- ja analyysimenetelmén. Lisdksi esittelen tutkimuksen koh-

deyrityskauppaprosessin tarkemmin.

3.1 Tutkimuksen tehtiva ja tavoitteet

Taustatutkimus perehdytyksen ja yrityskauppaprosessin kirjallisuuden parissa
osoittaa, ettd perehdytyksen tutkimus viestinndn alalla on hyvin véhiisté, eikd eri
kontekstien merkitystd perehdytykseen ole juurikaan huomioitu. Ohjeita perehdy-
tyksen suunnitteluun 16ytyy paljon, mutta hyvin vidhdn on perehdytty siithen, miten
tyontekijit lopulta kokevat perehdytyksen, ja mikd merkitys kokemuksilla on yk-
silolle. Tdman tutkimuksen tehtdvini onkin selvittdd millaisia kokemuksia ostetun
yrityksen tyOntekijoilld on perehdytyksestd yrityskauppaprosessissa. Tutkimuksel-
la halutaan my6s ymmaértad, miten suuren muutosprosessin perehdytys vaikuttaa
siirtyneen tyontekijan perehdytyksen tavoitteisiin: organisaatioon sitoutumiseen,
organisaatioon identifioitumiseen sekd epdvarmuuden vihentdmiseen ja hallin-
taan. Puheviestinnédn tieteenalan tavoitteena on syventdd ja laajentaa perehdy-
tysilmion puheviestinnillistd ymmarrystd. Tutkimuksen yhteiskunnallisena ja kiy-
tannonléheisend tavoitteena on 10ytdd parannuskohteita perehdytyksen suunnitte-

luun yrityskauppaprosessissa.

Tutkimuksen tehtdvaa ja edelld mainittuja tavoitteita selvitetdéin laajan, kokemuk-

sia tarkastelevan tutkimuskysymyksen avulla:

» Millaisia kokemuksia siirtyneilld tyontekijoilld on perehdytyksesté yritys-

kauppaprosessissa?

Téssd tutkimuksessa keskitytddn puhtaasti tyontekijandkdkulmaan, ja sitd kautta

pyrkimykseen ymmartééd kuinka perehdytys koetaan yrityskauppaprosessissa. Ta-



voitteena on selvittdd miten yrityskauppaprosessissa ostajayritys perehdyttdi siir-
tyneitd tyontekijoitd, ja millaisia kokemuksia tdmé saa aikaan siirtyneelle tyonte-
kijdlle. Talld tutkimuksella halutaan selittdd millaiset asiat ja toimenpiteet luovat
siirtyneelle tyOntekijélle erilaisia perehdytyskokemuksia. Perehdytys ilmenee
usein toiminnallisena ja praktisena, joten tdménkin tutkimuksen ndkdkulma on
pitkélti toimintaldhtdinen. My0s Pitkénen (2010) toteaa, ettd perehdytystd viestin-

tdilmioné tarkastellaan usein juuri toiminnallisesta ndkdkulmasta.

3.2 Tutkimuksen konteksti

Tutkimuksen kannalta on hyvd ymmartdd kontekstia, jossa tdmi tutkimus on to-
teutettu. Tamén alaluvun tavoitteena onkin selventdi lukijalle yrityskaupan ympé-
ristod sekd yrityskaupassa tehtyjd toimenpiteitd ja perechdytystd. Lisdksi téssd lu-

vussa esittelen tutkimuksen yrityskauppaprosessin eri vaiheet ja aikataulun.

Yrityskauppaprosessi ja osapuolet

Yrityskaupassa yhdistyneet yritykset toimivat samalla teollisuuden alalla, ja ovat
olleet toistensa kilpailijoita vuosikymmenid. Tutkimuksen ostajayritys on porssiin
listattu suuri kansainvilinen teollisuusyhtid, jolla on tuotantolaitoksia 17 eri
maassa. Yrityskaupassa ostettu yritys oli puolestaan suuri kansainvilinen, samalla

teollisuusalalla toiminut perinteikés perheyritys.

Yrityskaupan ensimmaéiset markkinahuhut vuotivat julkisuuteen syyskuussa 2010,
jonka jdlkeen huhut kahden merkittdvén, saman teollisuuden alan toimijan kesken
vahvistuivat. Kaupan mahdollisesta toteutumisesta tiedotettiin joulukuussa 2010,
jolloin kauppa siirtyi EU:n kilpailuviranomaisten arvioitavaksi. Lopullinen pédatos

yrityskaupasta saatiin heindkuussa 2011.

Yrityskauppa saatiin padtokseen elokuun 2011 alussa, kaksi viikkoa EU:n kilpai-
luviranomaisten hyviksynnin jélkeen. Kuukausi kaupan sulkemisen jélkeen osta-

jayritys ilmoitti uudelleenjérjestelysuunnitelmistaan. Uudelleenjérjestelyjen seu-
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rauksena ostajayritys ilmoitti aikeistaan sulkea osan ostetun yrityksen tuotantolai-
toksista kannattavuuden ja kilpailukyvyn sdilyttdmiseksi. Uudelleenjdrjestelyil-
moitus kdynnisti yhteistoimintaneuvottelut, mutta neuvottelut péadttyivat tulokset-
tomina. Tuotantolaitoksia suljettiin lokakuussa 2011 ja tammikuussa 2012. Henki-

16stovihennykset koskivat yhteensd yli tuhatta henkilda.

Yrityskaupan péittdmisen seurauksena kaikki ostetun yrityksen tyontekijoiden
tydsopimukset siirtyivét ostajayrityksen alaisuuteen. Vakituisesti siirtyneille tyon-
tekijoille valmisteltiin uudet tyosopimukset asteittain, mutta méérdaikaiset ja pro-

jektityontekijét jatkoivat ostetun yrityksen tyosopimuksilla.

Kohdeyrityksen perehdytysohjelma yrityskauppaprosessissa

Ostajayritys ja ostettu yritys toteuttivat yhdessa sisdistd julkaisua, joka sisélsi tie-
toa yrityskaupan etenemisestd sekd eri tyoryhmien valmisteluista. Ensimmaéinen
julkaisu ilmestyi viisi kuukautta ennen kaupan sulkemista. Sisdisesti yrityskaupas-
ta viestittiin julkaisussa, ulkoisesti yrityskaupan loppuvaiheista ei viestitty lain-
kaan pdrssiyhtidin tiedonantopolitiikkaan viitaten. Molemmat yritykset jatkoivat

toimintaansa erillisind yhtidind kaupan paétokseen saakka.

Kaupan péattamispdivind kaikille siirtyneille ja vanhoille tyontekijoille jérjestet-
tiin sisdisid tiedotustilaisuuksia, joita jdrjestettiin yli 140 toimipisteessd ympari
maailman. Tiedotustilaisuuksien lisdksi eri osastoille ja ryhmille jérjestettiin puhe-
linkonferensseja, joissa tyontekijoitd ohjeistettiin toimimaan uudessa yrityksessa.
Kaikilla siirtyneilld tyontekijoilld oli pddsy ostajayrityksen intranetiin samana

pdivand, heti kaupan péattdmisen jilkeen.

Jokaiselle siirtyneelle tyontekijélle jaettiin Tervetuloa ostajayritykseen -lehti, joka
oli toteutettu viestintd- ja perehdytysmateriaaliksi. Liséksi jaettiin muki ja pieni
lehtinen kédytdnnon ohjeistuksia varten. Lehti sisélsi tietoa mm. uudesta yritykses-
ta sekd ostajayrityksen eri liiketoiminta-alueista. Lehden pédasiallinen tarkoitus
oli luoda siirtyneille tyontekijoille kuva ostajayrityksen toiminnasta sekéd toivottaa

siirtyneet tyontekijdt tervetulleeksi ostajayritykseen.
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Kuusi kuukautta yhdistymisen jilkeen, siirtyneille tyontekijdille jérjestettiin pe-
rehdytyspdivd, jossa perehdytettiin mm. yhtidon toimintatapoihin ja arvoihin sekd
kerrottiin tarkemmin yrityksen tavasta toimia esimerkiksi ymparisto- ja vastuulli-
suuskysymyksisséd. Siirtyneet tyontekijét, joiden tydsuhde oli mairdaikainen tai
projektiluonteinen eivét osallistuneet perehdytyspédivadn. Perehdytyspédivdn ohes-
sa esimiehille jaettiin tarkistuslista, jossa kerrottiin kuinka esimiesten tulisi toimia

kdytannon perehdytysasioiden kanssa.

Ostajayritykselld on erillinen sivu perehdytykselle intranetissd. Intranetistd oli
16ydettdvissd myOs ohjeistukset uuden tyontekijin perehdytykseen. Sivustolta
16ytyy mm. ohjeistusta esimiehille seki erillinen perehdytyksen tarkistuslista, jos-

ta 10ytyvét ostajayrityksen perehdytyksen eri osa-alueet.

3.3 Tutkimusmenetelma

Tédmai tutkimus pohjautuu laadulliseen tutkimusotteeseen. Laadulliselle tutkimuk-
selle tyyppilisid piirteitd ovat, ettd tutkimus on luoteeltaan kokonaisvaltaista tie-
donhankintaa ja aineisto pyritddn kuvaamaan mahdollisimman luonnollisessa,
todellisessa tilassa. Tutkittava aineisto saadaan keskustelun kautta eikd erillisid
mittausviélineitd tarvita. Kokemuksien tarkasteluun laadullinen tutkimusote on
sopivin valinta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittava kohde ymmaérretddn yksi-
16llisend, eikéd kokonaisvaltaisia yleistyksid voida tehdi. (Hirsjérvi, Remes & Sa-

javaara 2009, 164.)

Tutkielman aineistonkeruumenetelménd kiytettiin teemahaastattelua, joka antaa
haastattelutilanteelle mahdollisuuden avoimuuteen ja mahdollisesti nouseviin
teemoihin. Teemahaastattelun kaltaisille menetelmille on yleensd ominaista, etti
jokin haastattelun ndkdkohta on lyoty lukkoon, mutta ei kaikkia. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 47.) Teemahaastattelu ottaa huomioon ihmisten tulkinnat asioista, ja
heiddn antamansa merkitykset eri asioille. Ndmd merkitykset ovat keskeisid, sa-

moin kuin se, ettd ndmé merkitykset syntyvit vuorovaikutuksessa. Teemahaastat-
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telua kutsutaan puolistrukturoiduksi menetelméksi siksi, ettd haastattelun aihepii-
rit ovat kaikille haastateltaville samat (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Haastattelun
valintaa tutkimusmenetelmiksi pohtiessa on tiedostettava ennalta, ettd tutkimuk-
sen aihe tuottaa monitahoisesti ja moniin suuntiin viittaavia vastauksia (Hirsjérvi
& Hurme 2000, 35). Haastattelun vahvuutena voidaan kuitenkin ajatella tutkitta-
van kohteen mahdolliset lisdhaarat jo tutkimustilanteessa, joihin méérillinen tut-

kimus ei valttamaétti anna mahdollisuutta.

Tutkimuksen haastattelumenetelménd voitaisiin kéyttdd myos erilaisia haastatte-
lumuotoja, kuten avointa haastattelua, strukturoitua haastattelua tai esimerkiksi
ryhmédhaastattelua. Avoimessa haastattelussa haastateltavalle annettaisiin aihe,
josta hin voi kertoa hyvin vapaasti. Strukturoidussa haastattelussa puolestaan
kaikki aiheet ja kysymykset on lyoty tiukasti lukkoon, ja samaa rakennetta kiyte-
tadn kaikissa haastatteluissa. Ryhméhaastattelussa puolestaan haastateltavat ko-
koontuisivat yhteiseen haastattelutilanteeseen, jossa he keskustelisivat ja jakaisi-
vat kokemuksiaan. Haastattelumenetelmén vastakohdaksi tutkimushenkil6itd voi-
taisiin myos pyytdd kirjoittamaan esimerkiksi muistelmia kokemuksistaan tai ker-
toa erilaisia tarinoita kokemuksistaan. Kaikki ndmi vaihtoehtoiset menetelméit
olisivat sopivia myds tdhin tutkimukseen, mutta teemahaastattelu valikoitui lopul-
liseksi menetelmaiksi, silld teemahaastattelun avulla erilaisten kokemuksien kirjo

ajateltiin saavutettavan laajimmin.

3.4 Tutkimushenkilot ja haastattelutilanteet

Tutkimuksen tutkimushenkil6t valittiin harkitusti ja osallistuminen haastatteluun
oli vapaaehtoista. Tutkimukseen haastateltiin kahdeksaa ostetusta yrityksesté siir-
tynyttd tyontekijda, joiden tydsuhde oli haastatteluja tehdessd voimassaoleva.
Tutkimushenkildiden tydsuhde oli joko vakituinen, méérdaikainen tai projekti-
luonteinen, ja he tydskentelivdt asiantuntija- tai johtotehtévissd, tai heiddt voitiin
luokitella ylemmaéksi keskijohdoksi. Tutkimushenkil6t edustivat molempia suku-
puolia ja kaikkien osallistujien osallistuminen oli vapaaehtoista, eikd haastatelta-
vien henkil6llisyyttd paljastettu ostajayrityksen tai ostetun yrityksen henkildiden

keskuudessa.
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Tutkimushenkil6ité 1&hestyttiin sdhkopostilla (LIITE 1). Kaikki haastattelut toteu-
tettiin kahden viikon aikavélilld. Haastattelut toteutettiin noin kuusi kuukautta
yritysten yhdistymisen jédlkeen, ja haastatteluja varten kdytiin taustakeskusteluja
ostajayrityksen henkildstohallinnon ja viestinnin edustajien kanssa. Taustoittavat
haastattelut antoivat lisdtietoa ostajayrityksen perehdytyksen painoalueista. Taus-

toittavia haastatteluja ei kdytetd kuitenkaan tdmén tutkimuksen aineistona.

Kaikki haastattelut toteutettiin ostajayrityksen toimitiloissa, erillisissd neuvottelu-
huoneissa. Haastateltaville kerrottiin etukdteen haastattelun aihe, ja samalla heiti
ohjeistettiin, ettei haastatteluun tarvitse valmistautua. Osa haastateltavista oli kui-
tenkin kirjannut ylos kokemuksiaan haastattelua varten. Haastateltaville kerrottiin
jo ensimmdisessd ldhestymiskirjeessd, ettd haastattelut nauhoitetaan. Tami var-
mistettiin my0s haastattelutilanteen alussa. Haastattelun aineisto sdilytettiin tut-
kimuksen teon aikana suljetun salasanan takana ja aineisto tuhottiin tutkimuksen

valmistuttua. Tamé kerrottiin my0s tutkimushenkiléille.

Teemahaastattelujen haastattelurunko muodostettiin Pitkdsen (2010) perehdy-
tysilmion toiminnallisten ulottuvuuksien pohjalle. Lopulta haastattelujen ohjaavat

kysymykset (LIITE 2) muodostettiin viiden teeman alle, jotka olivat:

1. Mielikuvat

2. Organisaatioldhtoiset perehdytystoimet
3. Tulokkaan perehtyminen

4. Tuen saaminen ja antaminen

5. Tydyhteison ja tulokkaan oppiminen ja kehittyminen

Haastatteluissa haastateltavalle annetaan mahdollisuus tuoda esille itsedéin koske-
via asioita mahdollisimman vapaasti (Hirsjirvi & Hurme 2000, 35). Témén tutki-
muksen haastattelujen luonne oli avoin ja keskustelevan terapeuttinen, ja osaltaan
hyvin tarinanomainen. Haastattelujen luonne oli ldhtdkohtaisesti teemahaastatte-
lun kaltainen, mutta haastatteluista voisi puhua my0s lievdsti avoimen haastatte-

lun ja teemahaastattelun risteymdnd. Avoin haastattelu on luonteeltaan keskuste-
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lunomainen tilanne, jossa médritelldén tietty aihe. Aiheen kisittelyssd voidaan

mennd syvallekin. (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 45.)

Kuten jo edelld mainittuna, haastattelut olivat luonteeltaan erittdin avoimia ja jopa
terapeuttisia. Tutkimuksessa onkin otettu esille my0s eettiset ndkdkulmat, jotka
erityisesti korostuvat arkoja ja henkilokohtaisesti haavoittavissa tutkimusaiheissa.
Eettisyys pidettiin mielessd koko tutkimusprosessin ajan, silld tutkimushenkil6t
uskalsivat kertoa asioist ja henkildisté, jolloin henkildllisyyden paljastuessa olisi-
vat voineet tuottaa heille haasteita tyopaikalla. Yksi suurimmista eettisistd kysy-
myksistd kohdistuukin juuri tutkimushenkildiden anynomiteettisuojaan. Monet
haasteltavista korostivatkin tilanteen luottamuksellisuutta ja anonymiteettia lopul-
lisessa tutkielmassa. Haastattelut olivat tutkimushenkildille emotionaalisesti haas-
tavia, ja haastattelutilanteessa oli huomattavissa, kuinka kuormittava yrityskaup-
paprosessi on ollut tutkimushenkildille. Haastateltavien mukaan heidén oli helpot-
tavaa puhua tuntemuksistaan ja kokemuksistaan ulkopuoliselle henkildlle yritys-
kauppaprosessista ja tapahtuneesta perehdytyksestid, silld he eivét olleet aiemmin
padsseet puhumaan asiasta kenellekddn ulkopuoliselle. Haastattelutilannetta ku-

vattiin jopa “terapiaistunnoksi’.

3.5 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihe on tutkimuksen ydinasia,
silld sithen kaikella tutkimuksella pyritdén. Tutkijalle selvidd millaisia vastauksia
hén saa tutkimusongelmalleen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 221.) Tdémén
tutkimuksen aineiston ja prosessin analysointi alkoi jo haastattelutilanteissa, silld
tulosten yhtenevéisyydestd oli mahdollista tehdd analyysia ja alustavaa tulkintaa

jo haastatteluvaiheessa.

Tutkimuksen haastattelut nauhoitettiin waw.-muotoon ja litteroitiin Express Cribe
-litterointiohjelmalla. Haastattelut kestivit lyhimmilldén 48 minuuttia ja pisimmil-
1d4n 72 minuuttia. Haastattelujen keskiméardinen pituus oli 56 minuuttia. Nauhoi-
tetut haastattelut poistettiin aineiston litteroinnin jélkeen. Aineiston litteroinnin

tarkkuudesta ei ole yksiselitteistd ohjetta (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009,
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222). Tutkimuksen saatu aineisto litteroitiinkin asiatarkasti, jolloin kirjattiin ylos
asiat ja huomiot, jotka olivat tdmén tutkimuksen kannalta merkittdvid. Litteroitua
tekstid kertyi yhteensd 45 sivua. Savolaisen (1991, 454) mukaan aineistoa voidaan
pelkistdd esimerkiksi sitaattien avulla. Téssd tutkimuksessa esitellyt sitaatit toi-
mivat aineistoa kuvaavina esimerkkeind. Sitaatti voi myds eldvoittdd tekstid ja

aineistosta saadaan pelkistettyja tiivistettyja kertomuksia.

Aineiston analyysimenetelmédnd kiytettiin feemoittelua, jolloin Hirsjirven &
Hurmeen (2000) mukaan aineistosta tarkastellaan sellaisia nousevia piirteitd, jotka
ovat yhteisid usealle haastateltavalle. Teeman alle voidaan ajatella erilaiset tunte-
mukset, tapahtumat ja esimerkiksi arviot, jotka lopulta muotoutuvat yhteiseksi
teemaksi ja analysoinnin kohteeksi. Teemojen ohjaavana tekijané on erilaiset ko-
kemukset. Kokemukset ovat kuitenkin saattaneet ilmentyé vasta itse haastatteluti-
lanteessa. Kokemuksista onkin haastavaa sanoa, ettd ovatko ne syntyneet aiem-
missa tilanteissa vai vasta itse tutkimustilanteessa. Teemoiksi saattoivat nousta
my0s sellaiset tunteet ja kokemukset, jotka olivat tille tutkimusaiheelle merkitti-
vid. Teemoittelua ei siis kannata yhdistdd méiaréllisyyteen, silld yksikin merkittdva
havainto tutkimusaineistosta on riittdva teemaksi tissd tutkimuksessa. Haastatte-
lussa esille nousevat teemat saattavat pohjautuvat haastattelurungossa kéytettyihin
teemoihin tai ainakin oletettavaa on, ettid ainakin nidmi teemat nousevat esille.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.) Esille nousseita teemoja voidaan perustella my0s
tutkimuksen taustakirjallisuudella, ja sieltd nousseista merkittdvistd huomioista.
Tédmai tutkimus onkin enemmin taustakirjallisuuteen pohjautuva kuin aineistoléh-

tdinen tutkimus.

Aineistosta l0ytyneet teemat kirjattiin eri véreilld ja lopulta jokaisen haastattelun
teemat yhdistettiin yhteisiksi tiedostoiksi. Varikirjauksen liséksi eri teemat kirjat-
tiin myds asiasanoin, silld osa vérikirjatuista asioista olivat yhtenevid useamman
eri teeman kanssa. Lopuksi my0s tutkimuksen kohdeyritysten nimet salattiin ja
yritysten nimet muutettiin muotoon [ostettu yritys] tai [ostajayritys]. Lainausten
viliin jadneet tyhjit vilit, poistetut kohdat tai aineistoissa mainitut nimet kirjattiin
muotoon [..]. Liséksi sitaatteja kuvaavat termit ilmoitetaan muodossa [..]. Lopuksi

haastateltavien nimet muutettiin anonymiteetin suojaamiseksi.
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Tutkimuksen kannalta on huomioitavaa, ettd tydskentelin myds osa-aikaisesti os-
tajayrityksen palveluksessa. Eettisen kysymysten nostaminen tuleekin nostaa vah-
vasti esille. Eettisesti on tirkedd ajatella, ettd tutkimuksessa tutkijan rooli on pai-
asiassa ja tyOntekijén rooli jaé taustalla. Tuloksia ja johtopéatoksid esitellessd on-
kin muistettava vahva eettisen nikokulman huomioiminen ja esimerkiksi

anonymiteettisuoja on kriittisen tirke&a.
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4 TULOKSET

Téssd luvussa esittelen millaisia kokemuksia siirtyneilld tyontekijoilld on pereh-
dytyksestd yrityskauppaprosessissa. Tuloksissa esille nousseita teemoja ovat
muun muassa ovat perehdyttijin ja perehtyjén roolit, perehdytyksessé koettavan
tuen merkitys seké perehdytyksen tavoitteiden ilmentyminen organisaatioon sitou-
tumisen ja organisaatioon identifioitumisen ja epavarmuuden tunteen ja hallinnan

kautta.

Luvussa 4.1 esittelen ennakko-odotuksia ja mielikuvia ostajayrityksestd ja yritys-
kaupasta. Luvussa 4.2 keskitytdin perehdytyksessd saatuun ja annettuun tukeen
sekd rooleihin. Luvussa 4.3 esittelen kokemuksia perehdytyksen toiminnallisista
ulottuvuuksista. Luvussa 4.4 puolestaan keskityn perehdytyksen vuorovaikutus-
kanaviin ja —vilineisiin. Luvussa 4.5 keskityn esittelemdin kokemuksia perehdy-
tyksessd ilmenneestd eriarvoisuudesta. Luku 4.6 keskittyy perehdytyksen tavoit-

teisiin ja niiden saavuttamiseen.

4.1 Ennakko-odotukset ja mielikuvat

Mielikuvat ostajayrityksestd perustuivat asiakkaiden kertomiin mielikuviin, ko-
kemuksiin ja kilpailijandkdkulmasta muodostuneisiin henkildkohtaisiin ndkemyk-
siin. Ennakko-odotuksia ostajayrityksestd kuvattiin sanoilla “kasvoton”, “’koneis-
to” ja “hidas liikkeissddn”. Ostetussa yrityksessd omistajien koettiin olevan
enemmain ldsnd, ja ostajayrityksen puolestaan ajateltiin olevan toiminnaltaan
“konservatiivinen” ja “byrokraattinen”. Ostettu yritys ajateltiin ’pienend laivana”,

kun taas ostajayritys “valtamerialuksena”:

Todellisuus tuntuu aika jaméhténeelti ja konservatiiselta, ettd asiat menee to-
si hitaasti ja kankeesti. Tosi paljon kdytdnnon byrokratiaa, johon menee hir-
veesti aikaa, jota ei olisi kuvitellut. Eli pidin vihdan modernimpana yhtioni,
kuin mitd todellinen arki yksildtasolla sitten on. (Senja)

35



[Ostettu yritys] oli pienempi ja omistajat oikeasti 14sn4, joten [ostajayrityk-
sestd] oli jotenkin kasvoton, byrokraattinen, kova ja julma, téllainen bisness-
laht6inen kuva. (Minna)

Téma on véhén sellanen iso koneisto ja se koneisto jylldd, ja se thminen jaa
sielld pienenpddn rooliin. Tai se on vaan se kokemus. (Senja)

Jos [ostettu yritys] oli pieni laiva, niin td4 [ostajayritys] on valtamerialus.
(Esa)

Odotukset ostajayrityksestd koettiin my0s positiivisina, silld tulevaisuuden niky-
mét miellettiin hyvind. Yrityskaupan kerrotaan olleen ostetulle yritykselle paras
vaihtoehto, ja ostajayrityksen ajateltiin ennakko-odotusten perusteella olevan
“avoin”, “dynaaminen” sekd uuden strategian myoOtd “raikas”. Ostajayrityksen
maineen koetaan olleen positiivinen erityisesti strategian kautta, silld ostajayrityk-

sen muut teollisuustoiminnot lisésivét positiivisia mielikuvia:

[Ostajayrityksen] strategian vaihtaminen anto positiivisia mielikuvia, ja kun
sitten kun se alkoi ndky&. Ennen tdd oli vaan [...]teollisuusyhtio ja nyt nakyy,
ettd halutaan tehdd muutakin. (Marko)

Ostajayrityksen autoritdérinen johtamistyyli mietitytti, mutta ndmd ennakko-

odotukset koettiin kuitenkin véaristyneeksi:

Sellanen mielikuva oli, ettd osaston johtamistyyli olis autoritdérinen, mutta se
ei kylla pitdnyt paikkansa. Heti ensimmaisestd kokouksesta kylld huomasi,
ettd mielipiteitddn saa kylld avoimesti kertoa. (Antti)

Huhupuhe osa prosessia

Ensimmaiset tiedot kaupasta vuotivat julkisuuteen syyskuussa 2010, jonka seura-
uksena huhupuheet ja keskustelut kiihtyivit. Huhujen ajateltiin olevan pelkéstidin

markkinahuhuja:

Muistan tarkkaan sen pdivan. Huhu l4hti liikkeelle 2010 syyskuussa, kun olin
menossa kouluttamaan. Kollegalle alkoi sadella viestejd huhuista. [..] tunteet
siind vaiheessa oli, ettd tdd on vaan markkinahuhu, eiké sitd ottanu tosissaan.
(Minna)

Yrityskauppa koetaan hallitsevammiksi puheenaiheeksi ostajayrityksessd koko
yrityskauppaprosessin aikana. Huhupuheet jatkuivat ldhes vuoden, silld lopullinen

kauppa suljettiin vasta vuoden kuluttua ensimmaisistd markkinahuhuista. Yritys-
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kaupan oletettiin vaikuttavan tyohon liittyviin ratkaisuihin, mutta myds tyon ul-

kopuoliseen eldmain.

Ostetusta yrityksestd tuli nopeasti “’sosiaalinen yhtio”, jossa asioista alettiin puhua
avoimemmin. Virallisella taholla huhupuheet ja mahdolliset arvailut kiellettiin,
mutta kieltdmiselld ollut juurikaan merkitystd arvailuihin tuotantolaitosten sulke-

misesta;

[Ostetusta yrityksestd] tuli yht’ dkkié sosiaalinen firma. (Esa)

Meiltéhén oli sisdiset spekuloinnit kielletty virallisesti, mutta silldhén ei ollut
mitddn merkitystd, silld kaikkihan siitd kuitenkin puhui. Suurin keskustelun
aihe oli, ettd mitké tuotantolaitokset suljetaan. (Marko)

Yrityskauppa saatiin lopulta padtokseen elokuussa 2011. Huhupuheiden ja erilais-
ten keskustelujen koetaan aiheuttaneen ristiriitaisia tilanteita ostetun yrityksen
tyontekijoiden vilille. Osalla jatkosuunnitelmat olivat selvid ja osalla eivit. Tie-
don puutteen, epavarmuuden ja huhupuheiden lisddntymisen koetaan vaikuttaneen
negatiivisesti ilmapiiriin. Ristiriitaisten tilanteiden koetaan vaikuttavan myds yk-
silon ja tyOtoverin véliseen suhteeseen, sillé ristiriitaisuudet aiheuttavat joukkoon
kuulumattomuutta. Joukkoon kuulumattomuuden koetaan alkaneen siind vaihees-

sa, kun osa ty0yhteisosté sai tietdd jatkosta, ja osan kohtalo jatkui epétietoisena:

Mai aloin aikasessa vaiheessa kokea, ettei kuulu joukkoon. Siind dkkié jai nii-
den, jotka edelleen jatkoi suruty6té ja spekulointia, niin jéi sen joukon ulko-
puolelle. Sitd oon miettinyt, ettd aiheutinko mé sen ite vai tuntuko musta sil-
td. Vai oliko se oikeasti niin? (Esa)

Joukkoon kuulumattomuuden tunteeseen vaikuttaa myos tyontekijin oma suhtau-

tuminen ja asennoituminen:

Kylld he [tyokaverit] jaksoivat jauhaa sitd aika paljon. Itse sitten otin sen, ettéd
kun kohtasin muita, niin halusin puhua muita asioita. Ei se kyll4 aina onnis-
tunut. (Senja)
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4.2 Tuki ja roolitus perehdytyksessa

Tuen merkitys korostuu yrityskauppaprosessin perehdytyksessd. Tuen saamisen
merkitys korostuu erityisesti johtaja-alaissuhteessa sekd tydtovereiden vélisessé
suhteessa. My0s siirtyneen tyontekijdn oma aktiivisuus perehdytyksessd ndyttda

olevan suuressa osassa perehdytysta.

4.2.1 Perehtyjin oma aktiivisuus

Perehdytyksen koetaan yrityskauppaprosessissa tapahtuvan oman aktiivisuuden
kautta, niin ty6hon perehtymisessd, yhtioon perehtymisessd kuin tyOyhteisdon
perehtymisessd. Nayttdd, ettd perehdytys yrityskaupassa keskittyy korostuneesti
henkilon oman aktiivisuuden varaan, ja oma asenne ja motivaatio perehdytysti

kohtaan mairittévit lopulta kokemukset perehdytyksen onnistumisesta.

Ostajayrityksen intranetistd oli 16ydettdvissd esimiehille tarkoitettu perehdytyksen
tarkistuslista. Lista ndyttdd kokemusten mukaan kuitenkin jéddneen suurilta osin
huomioimatta. Téllaiset tarkistuslistat koetaan hyvéksi liséksi perehdytyksen apu-
vélineeksi, mutta kokonaisvaltaisesti toteutettu perehdytys koetaan vertauskuvalli-
sesti “niska perse otteella veteen heittdimisend”. Viestinndn ja vuorovaikutuksen
ndkokulmasta johtajille annettua tukea ei ole osattu kohdentaa oikein eika viestin-

td eri tyokaluista ole ollut riittavaa:

Kaks kuukautta sen jalkeen, kun olin tullut niin 18ysin intranetistd, ettd itse
asiassa on olemassa perehdyttdmisen check-lista. No, ma sitten jalkikéteen
kattelin ja ruksailin, ettd toi on tehty, ja toi ei. (Esa)

Se [perehdytys] oli vdhin niin kun, ettd niska perse otteella heitettiin veteen
ja sanottiin, ettd ui poika ui! (Esa)

Perehdytyssuunnitelman puuttumisen koetaan johtavan siihen, ettd tyontekijén oli
etsittdva tietoa eri tyokaluista ja ostajayrityksestd itsendisesti. Oman aktiivisuuden
varaan jddminen ndyttddkin johtavan siihen, ettd tyontekijoiden tydmotivaatio
laskee. Oma aktiivisuus painottuu tydtovereilta kysymiseen tai intranetissi 10ydet-

taviin tietoihin. Perehdytyksen koetaan siis jadvén liikaa siirtyneen tyOntekijén
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omalle vastuulle, minké koetaan vievén liikaa tyontekijan voimavaroja. Liiallinen

oma aktiivisuus ndyttdd vaikuttavan my0s asenteisiin koko ostajayritystd kohtaan.

Perehdytyksen ei kuitenkaan oleteta tapahtuvan pelkéstddn ostajayrityksen aloit-
teesta; oman aktiivisuuden osuus tiedostetaan osana perehdytystd. Asenne ja suh-
tautuminen omaan aktiivisuuteen tiedostetaan ohjaavana tekijdnd perehdytyksen

kokemuksessa:

Ma olen aktiivisesti menny eri paikkoihin ja ollu tekemisissd tdssé alussa,
mutta nden myds, ettd osa [ostetun yrityksen] kollegoista on tavallaan jadny
odottaa, ja sillon ehké tulee helposti olo, ettd mun kohdalla ei tapahdu mi-
tddn. (Marko)

Ostajayrityksen tuki ja vastaanotto yrityskauppaprosessissa koetaan myodnteisena.
Vastaanotto niin esimieheltd kuin ty6tovereilta on my0nteistd, ja kaikkiin ongel-
miin saa apua. Yleisesti koetaan kuitenkin huonona, ettd yrityskauppaprosessin
perehdytyksessd selvitettdvid asioita jda liikaa siirtyneen tyontekijin omalle vas-
tuulle. Kokemusten perusteella néyttddkin, ettd kokemus liiallisesta omasta aktii-
visuudesta heijastuu myos tyotehtidvien suorittamiseen ja kokemukseen jatkuvasta

tydtovereiden hdirinnésta.

Oman aktiivisuuden koetaan vaikuttavan paitsi motivaatioon puutteeseen myos
tehokkuuden alentumiseen. Oman aktiivisuuden liiallisen korostumisen koetaan
johtavan yleiseen motivaation puutteeseen ja siihen, ettd tyotd ei valttdmattd tee
ostajayrityksen odottamalla tehokkuudella. Pienten asioiden perehdytyksen puute

muodostaa ison virran, miké koetaan erityisen harmittavana:

Tietoa oon saanu eniten kysymadlld kollegoilta, mutta vieldkddn kaikki tarvit-
tavat ohjelmat eivét ole kéytdssa. [...] Mé joudun jatkuvasti kysyméaéan kolle-
goilta, ettd miten tdma kaytetddn tai miten padsee sisélle. (Anni)

Mai pystyn omat jutut nielemédin eikd siind mitdén, mutta en koe, ettd olisin
kovin motivoitunut endé ndiden kaikkien jélkeen tekeméén parhaani timén
yhtién vuoksi, mikéd on tietysti aika epétoivottavaa. (Tanja)

Siirtyneille tyontekijoille jéarjestettyd perehdytystd kuvataan myds “ndenndispe-

rehdyttamiseksi”:
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Téssd yhtiossa tietylld tavalla laitettu vastuu henkildlle itselleen ja kaikki on

laitettu intranetiin, ja helppo tapa sanoa, ettd kattokaa intrasta, ja tieto 10ytyy
intrassa, ja hakekaa se sieltd. Ettd se on sellaista ndenndistiedottamista tai na-
enndisperehdyttdmistd. (Anni)

Sosiaalinen verkostoituminen yrityskauppaprosessin perehdytyksessd koetaan
myos tirkedksi. Oman henkilokohtaisen verkoston luomisella ndyttdd olevan mer-
kitystd perehdytyksessd, silld oikeiden kontaktihenkildiden 16ytdminen, ja yhtey-
denpito heidén kanssaan néyttivit sopeuttavan tyontekijan paremmin uuteen or-

ganisaatioon.

4.2.2 [Esimies perehdyttijina

Esimiehen tuki ndhdddn merkittdvassd osassa perehdytystd. Esimies koetaan tér-
kedksi tekijaksi perehdytyksessd, erityisesti perehdytyksen suunnmittelussa. Esi-
miesten ei vélttdmattd oleteta itse tekevédn esimerkiksi tyohon tai organisaatioon
perehdytystd, mutta esimiechen ajatellaan olevan lopullisessa vastuussa perehdy-

tyksessd. Esimiehiltd saatu tuki korostuu lopullisena vastuun ottamisena.

Esimiehen koetaan olevan vidhéisesti mukana siirtyneen tyontekijdn perehdytyk-
sesséd. Esimiehen ja siirtyneen tyontekijén raportointisuhde koetaan haasteellisena,
silld esimiehen varsinainen sijainti voi olla muulla, tai oma esimies on vastaavasti
saattanut siirtyd yrityskaupan mukana. Vuorovaikutus esimiehen ja alaisen vililld

koetaan puutteellisena:

Se on tydkavereiden ja kollegojen kautta tullu paras tieto. Esimiehet istuu
muualla, ja yksi esimiehistd on yhtd pallo hukassa, silld systeemit on sillekin
aivan uusia. (Senja)

Lahiesimiehen koetaan olevan mukana perehdytyksessd, mutta varsinainen esi-

mies keskittyy enemmaén hallinnollisiin asioihin:

Lahiesimies on ollu mukana prosessissa, jos mulla on ollu kysyttavéa. Eri
keskustelujen my6té on selvinny asioita, joita mulla pitéis olla. Oma esimies
on ehkd enemman keskittynyt sopimusasioihin, eiké varsinaista muuta pereh-
dyttdmistd hdnen puoleltaan ole tullut. (Erja)
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Esimiehiltd saadaan tukea ongelmiin, mutta tuen saaminen alkaa usein siirtyneen
tyontekijdn aloitteesta. Oma aktiivisuus koetaankin tdlloin negatiiviseksi, silld
kokemusten ja tuntemusten perusteella osa kysymyksié heréttéineistd asioista olisi
ollut esimiehen vastuulla. Esimiehen pitdisi huolehtia esimerkiksi siité, ettd siirty-
neelld tyontekijilld on tarvittavat edellytykset tehokkaaseen tydsséd suoriutumiseen

heti tydsuhteen alusta ldhtien.

Myonteiseltd kannalta esimiehen toiminta ilmenee esimerkiksi perehdytyssuunni-
telman kautta. Esimies on esimerkiksi laatinut perehdytyssuunnitelman, jossa ker-
rotaan keitd henkilGitd tyontekijan tulee tavata ja millaisia oikeuksia jarjestelmiin
haastateltavalle tulee hankkia. Esimies on varmistanut, etti siirtyneen tyontekijén
paivittdin tydskentely pddsee alkamaan hyvin. Esimies on néin varmistanut ja tu-

kenut tyontekijaa, jotta hin padsee hyvin alkuun ty9ssddn:

Esimies katsoi, ettd kaikki on kunnossa, ja ettd péivittdinen tydskentely on
alkanut hyvin. (Tanja)

Téytyy sanoa, ettd esimieheni on monella tapaa ollut positiivinen yllatys. [..]
Siind suhteessa ei voi sanoa, ettei sieltd ois tullu perehdyttdmista. (Anni)

Kokemuksissa kuvataan myds, ettd esimies teki suunnitelman, mutta ei lopulta

koordinoinut sitd lainkaan:

Mun esimies teki mulle perehdytyssuunnitelman, ettd ketd mun pitéé tavata ja
muuta. [..] Niité ei kylld sitten koordinoitu jélkeenpéin. (Tanja)

4.2.3 Vertais- ja tyotoverit tuen antajana

Tyotovereiden, vertaistyotovereiden ja osastojen assistenttien perehdytys ndyttda
olevan merkittidvissd osassa perehdytystd. Ostajayrityksen tyontekijoiden vas-
taanotto yrityskauppaprosessissa koetaan erittdin tukevana. Vastaanotto koetaan
jopa yllattdvin myonteisend, silld mielikuvat ostajayrityksestéd saattavat kokemus-
ten mukaan vaikuttaa ajatuksiin uusista tyotovereista. Tuen saaminen yhteistyon

kautta korostuu:
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Tyo6toveri, joka osasi homman, niin sovimme, ettd kierretdédn kaikki tarkedt
henkil6t yhdessa. Se oli perehdyttamistd — tyohon perehdyttdmista. Se oli oi-
kein hyvé, tutustui ihmisiin ja paési hyvin kdyntiin. (Antti)

Kokemusten perusteella tuen saaminen kasvokkaisviestinnidn ja vertaisperehdy-
tyksen kautta ndyttdvit nousevan tirkeddn osaan yrityskauppaprosessin perehdy-
tyksessd. Perustoimintojen puuttuessa tydtoverit ja esimies ovat korostuneessa
asemassa siind, ettd siirtynyt tyontekijd saa tarvittavaa tukea tutustuessaan tyoteh-

taviin ja ostajayritykseen.

4.3 Perehdytyksen toiminnalliset ulottuvuudet

4.3.1 Tyohon perehdytys

Ty6hon perehdytys koetaan piddosin myonteisend. Kiireinen aikataulu ja tyotehta-
vien suuri kuormittavuus johtavat siihen, ettd tydtehtdviin perehdytddn nopeasti.
Ty6hon perehdytys koetaan myonteisend, silld esimerkiksi haastavat tyotehtdvit
pitdvat siirtyneen tydntekijin mielenkiinnon ylld. Varsinaisen tyohon perehdy-
tyksen koetaan tapahtuvan normaalin tyon ohessa, silld suurin osa tyotehtdvisti
ilmenee ajan kuluessa. Tarkastellessa perehdytystd erilaisten toiminnallisten ulot-

tuvuuksien kautta ndyttaytyykin perehdytys hyvin myonteisena:

Parasta perehdyttdmistd on se, ettd sut laitetaan tekeméén niita asioita, ja ettd
joudun tekee haasteellisia juttuja ja laittamaan ittes tekemaén. (Esa)

Ei ollut sellasta, ettd kolme kuukautta opetellaan ja tutustutaan talon tavoille.
Sellasta mahdollisuutta ei ollut. Ty6hon piti ryhtyé heti. (Erja)

[..] sun tdytyy tehdd tyoté ja hiffata se juttu. Et sé sitd pédivéssé opi, silld moni
muukin ihmettelee tiettyja tyokaluja. Kysymykset tulee vasta sitten, kun olet
sitd tyotd tehnyt. (Antti)

Ty6hon perehdytyksen koetaan ostajayrityksen puolelta my6s puutteelliseksi, jol-
loin perehdytys jdd oman aktiivisuuden varaan. Tyohon perehdytyksen suurim-
massa roolissa koetaan olleen tyodtoverit, joiden avulla ty6hon perehdytys tapah-
tuu. Nayttadkin siltd, ettd tyohon perehdytys koetaan sekd positiivisena ettd nega-
titvisena, riippuen siitd kuinka siirtynyt tyontekijd on itse asennoitunut tyohon

perehdytykseensd, ja miten oma aktiivisuus osana ty6hon perehdytystéd koetaan.
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4.3.2 Yhtioon, toimintatapoihin ja toimintoihin perehdytys

Ostajayrityksen ensimmaéiset yhtioon ja toimintatapoihin kohdistuvat perehdytys-
toimet koetaan alkaneeksi kuusi kuukautta ennen kaupan sulkemista, jolloin en-
simmadisen kerran ilmestyi yrityskaupan etenemisestd kertova sisdinen uutiskirje.
My0s yrityskaupan péattamispdivind jaettu perehdytyspaketti koetaan mukavana
eleend. Sen koetaan luovan positiivisia mielikuvia sekid ostajayrityksestd etté tule-
vasta perehdytyksestd. Yhtioon, toimintatapoihin & toimintoihin perehdytyksen
koetaan kuitenkin loppuvan perehdytyspakettiin, jolloin suurin osa yhtiéon pereh-
dytyksestd jdi siirtyneen tyOntekijin omalle vastuulle. Perehdytyspaketti nostaa

perehdytyksen odotusarvon korkealle, mutta jatko ei vastaa odotuksia:

Kaikki ne alkumateriaalit ehké nosti odotusarvon perehdyttdmisen tasolla ai-
ka korkeelle. Mutta sitten téd jatko ei oo vastannu sité. (Erja)

Perehdyttiminen alko hyvin, kun meille jaettiin sisdiset lehdet ja mukit ja
vuosikertomuksiin oli mahdollisuus tutustua. Se perehdyttdminen kylld loppu
sithen. Paperikassin jdlkeen ei oo ollut mitdén perehdyttdmisté funktioista, ei
minkdin nakoistd. (Marko)

Kokemukset yhtioon perehdyttimisen puutteesta néyttdvat vaikuttavan siihen,
ettei puoli vuotta yritysten yhdistymisen jédlkeen jérjestettyd perchdytyspdivda
koettu kaikin osin hyddylliseksi. Osa perehdytyspdivéssd kisitellyistd asioista oli
opittu jo puolen vuoden tydsséolon aikana. Perehdyttdmispdivén jdrjestiminen ja

siséltd koetaan tarkednd, mutta ajankohta koetaan liian myohaiseksi:

Jos nyt aletaan jérjestdméén jotain perehdytyspdivad, niin kylld se on nyt me-
nettdnyt momentuminsa. (Marko)

Sopivaksi ajankohdaksi toivotaan muutamaa viikkoa kaupan pééttdmisestd. Yh-
teistoimintaprosessien ymmaérretddn viivyttavin perehdyttimispdivdn ajankohtaa.
Perehdyttamispdivid pitdisi jarjestdd useampia, jotta kaikki olisivat padsseet osal-
listumaan:

Yksi esimerkikki, esim oli induction day (suom. perehdyttdmispéivéd) — en méa

tietysti padssyt silld kalenteri oli aivan tdynné neuvotteluja. Joten tavallaan
pari téllasta jadnyt véliin, johtuen juuri tyShommista. Se on sédli. (Antti)
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Arvoihin perehdytystd koetaan tapahtuneen ensimmaéisen kerran perehdyttdmis-
pdivand, jolloin kerrottiin mitéd arvot ovat, ja kuinka ne ovat muotoutuneet. Arvoja
kaytiin ldpi my0s tyosuhteen alussa tyOtiimien yhteisissd kokouksissa tai esimie-

hen aloitteesta:

Tammikuun alussa perehdytettiin — puoli vuotta sen jélkeen, kun olimme
tehneet toitd talossa eli kdytdnndssé jolloinka joku ensimmaéisen kerran kertoi
arvoista ja puhui niitd tavallaan ldpi ja selitti, ettd mistd on kyse ja miten ne
on tehty. (Anni)

Yhtion toimintatapoihin haastateltavat kokevat perehtyneensé oman aktiivisuuden
kautta. Perehdyttdjind toimivat osaston assistentit sekd tyotoverit. Toimintatapoi-
hin perehdytyksesséd koetaan, ettei ostajayritys ota tarpeeksi vastuuta siirtyneesti
tyontekijastd. Kokemusten perusteella talon toimintatapojen esittely ja uuden
tyontekijin kokemus tervetulleeksi tulemisesta ovat ensiarvoisen tirkeitd siirty-
neelle tyontekijille. Perehdytyksen tulee tapahtua organisaation aloitteesta, ei siir-

tyneen tyontekijin:

Mun esimies sano, ettd mun pitdé itse etsid tietoa. (Tanja)
Milté se tuntuu, kun esimies sanoo, etti selvitd itse? (Tutkija)

Aika inhottavalta, kun on vield kauhee kiire muutenkin. (Tanja)

Henkilostohallinnon perehdytys (HR). Kokemusten perusteella henkildstohallin-
nolla on kriittinen osa perehdytyksessd. Henkilostohallinnon toimintaan yritys-
kauppaprosessin perehdytyksessd suhtaudutaan erittdin kriittisesti. Esimerkiksi
tydsopimusten puuttuminen ja henkildstorekisterien hidas yhdistdminen koetaan
ongelmalliseksi. My0s vuorovaikutus haastateltavien ja henkildstohallinnon vélil-

14 koetaan toimimattomaksi.

Henkildstohallinnon perehdytyssuunnitelman koetaan puuttuneen kokonaan. Ko-
kemusten mukaan jokaisella siirtyvélld tyontekijalld tulisi olla yksildllinen pereh-
dytyssuunnitelma, jonka tulisi siséltdé kaikki perehdytyksen osa-alueet ja vastuut.
Oletusarvo perehdytyksen suhteen oli suuri, ja oletettiin, ettd perehdytys hoide-

taan ammattimaisesti. Henkilostohallinnon kanssa kéytiin keskusteluja, mutta

44



yleinen keskustelun aihe oli, ettd mikédn ei muutu tyontekijén kohdalla, joten eril-

listd perehdytysti ei henkilostohallinnon mielesté koettu tarvittavan:

Ei voi ainakaan sanoa, ettd mitenkddn positiivista sanottavaa suunnitelmalli-
suudesta tai tavasta kuinka meidit otettiin. (Anni)

Oletusarvo oli iso -- sama professional-asenne jatkuu HR-kysymysten kans-
sa, mutta ei kylld jatkunut. Kylldhén keskusteluja HR:n kanssa kédytiin mutta
keskustelu oli, ettd mun kohdalla mikéddn ei muutu, kun sopimus jatkuu [oste-
tun yrityksen] alla edelleen. (Senja)

Suurin kritiikki henkildstohallinnon (HR) perehdytyksessd kohdistuu henkilGtieto-
rekisterien yhdistdmiseen. Tydsopimusten jatkuessa ostetun yrityksen alaisuudes-
sa ei siirtyneitd henkil6itéd, joiden tydsuhde jatkuu ostajayrityksessd, viety osta-
jayrityksen henkilostohallinnon rekistereihin. Siirtyneilld tyontekijoilld ei siis ol-
lut varsinaista tydsopimusta ostajayrityksen kanssa, ja henkiltietojen vieminen

ostajayrityksen tietokantoihin kesti jopa viisi kuukautta:

Meilldhdn meni viisi kuukautta ennen kuin siirrettiin [ostajayrityksen] henki-
16stojérjestelmiin. Jos ollaan oikein kriittisid, niin meihin ei oltu valmistautu-
duttu. Ei ollut mitddn suunnitelmaa, eikd mitdén tehty. (Anni)

Kokemuksia henkildstdhallinnon perehdytyksestd peilataan myds organisaatioon
identifioitumisen kautta. Henkilostohallinnon rekisterin ulkopuolelle jadminen
koetaan vairdksi padtokseksi. Tyontekijoiden odotetaan toimivan tdysivaltaisina

tyontekijoind, mutta tima ei kuitenkaan toteudu identifioitumisen puutteen takia:

Se, ettd oltiin paitetty, ettd yhtioon jadva [ostetun yrityksen] henkildsto jéte-
tadn henkilstohallinnon resursseihin tai tietokantoihin. Se oli musta vaara
paatos. Se teki sen, ettd meidédn joiden odotettiin toimivan ostajayrityksen
tyontekijoind, niin me ei kuitenkaan oltu tdysivaltaisia [ostajayritysldisid].
(Anni)

Kokemusten perusteella ndyttdd, ettd perehdytys suunniteltiin isojen joukkojen
siirtdmiseen, ja yksittdisten tyontekijoiden perehdytys jad osaston tai yksikon vas-
tuulle. Ostajayrityksen yleisestd perehdytystd kuvataan “prosessiksi”, johon yri-
tyskaupan seurauksena siirtyneet henkilot liittyvét vasta prosessin keskiosassa.
Niin ollen perehdytys ei ole yhtéd toimivaa kuin normaalissa, uuden henkilon rek-

rytointitilanteessa:
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[Ostajayrityksen] prosessi, kun henkil6 tulee, niin se on suunniteltu niin ettd
sut rekrytoidaan, tehddén sopimus, laitetaan HR-jérjestelmiin jne. Mutta kun
me tultiin ns. sivulta siséén, niin t44 prosessi ei toiminut. (Esa)

Nayttadkin siis, ettd yrityskaupan perehdytyssuunnitelmat suunniteltiin erityisesti
tuotantolaitoksille, joissa perehdytys toteutetaan kerralla suuremmille ryhmille.
Tuotantolaitosten ulkopuoliset asiantuntijat ja johto koetaan avainryhmiksi, eika
heitd tule jattdd suunnitelmien ulkopuolelle. Pienet yksikot ja yksittdiset henkilot
korkeammalla tasolla koetaan yrityskaupassa tirkeiksi tekijoiksi ja mielipiteiden

muodostajiksi, eikd niitd voi késitelld massana:

Vaikka isossa integraatiossa siirtyy paljon ihmisié kerralla, niin niitd ihmisiad
ei voi kisitelld yhtend massana, vaan pitdisi kuitenkin pystyé keskittyméaan
henkil6ihin paremmalla tavalla. (Anni)

Jarjestelmaéllisen koulutuksen koetaan olevan tirkeéssd osassa onnistunutta pereh-
dytystd. Henkilostohallinnon kanssa kéytiin keskusteluja erilaisista perehdytys-
toimista, kuten ajanseurantajérjestelmén tai kdytettdvien HR-ohjelmistojen pereh-
dytyksestd ja koulutuksesta. Henkildstohallinnon tyonkaluihin perehdytyksen koe-
taan jddneen oman aktiivisuuden varaan, ja kdytannon opettelu on tapahtunut in-

tranetin tai tyotovereiden avustuksella.

Henkildstohallinnon kiireellinen, yli kahden tuhannen tyontekijan dkkindinen siir-
tyminen, ymmarretddn haastavaksi prosessiksi. Ostajayrityksen suuret resurssit
tiedostetaan, mutta samalla oletetaan, ettd myds perehdytys hoidetaan hyvin. Pe-
rehdytysti ei saa jittdd vain henkilostohallinnon tai yksikon varaan, vaan perehdy-

tyksen tulisi tapahtua yhteisty0ssa:

[..] kun oon kattonu tété tasoa, mitd muualla tehdddn tdssd yhtidssé, niin en
unissanikaan ois voinu kuvitella, ettd henkilon perehdyttdminen ei sujuis hy-
vin. Sitd ei pitdis jattdd satunnaisen HR:n henkilon aktiivisuuden tai ei myos-
kédn pelkéstddn yksikon varaan. (Senja)

Tilanne, jossa samalle osastolle rekrytoidaan tyontekijd organisaation ulkopuolel-
ta samanaikaisesti uusi henkild, koetaan mielenkiintoisena. Uusi tyontekijd saa
mm. matkustajaprofiilit ja uudet tunnukset, silld hdan on kokonaan uusi tyontekija,

mutta ostetun yrityksen henkilditd kohdellaan ns. vanhoina tyontekijoind, ja heilld



tarvittavien tunnusten saaminen kestdd huomattavasti pidempéén. Téllainen tilan-

ne ndyttdd vahvistavan eriarvoisuutta:

Samaan aikaan aloitti toinen henkild. Hén tuli uutena henkildna, jolloin hin
sai kaikki matkustajaprofiilit, tunnukset jne, koska hén oli uusi. Me olimme
ns. vanhoja tyontekijoitd — meilld ei ollut mitdén. (Anni)

Tietohallinnon perehdytys (IT). Toinen kritiikkid saava toiminto on tietohallinto,
jossa kokemusten mukaan puute kohdistuu erityisesti eri tyokalujen kouluttami-
seen sekd perusasioiden, kuten ostajayrityksen tietokoneiden hitaaseen toimitta-

miseen, ja molempien yritysten sdhkdpostitoimintojen yhdistdmiseen.

Yli kaksi kuukautta kestédvd kahden tietokoneen kanssa tyoskentely koetaan haas-
tavaksi. Suurin ongelma kahden tietokoneen kanssa toimimisessa koetaan sdahko-
postien kanssa, silld sdhkoposteja ei saada yhdistettyd molempien tietokoneen
vililli. Alypuhelimen koetaan noussevan tirkedin osaan yritysten yhdistymisen
alkuvaiheessa, silla dlypuhelin on ainut véline, johon molemmat sdhkdpostit saa-

daan ohjattua:

Ensimmaiset viikot kuljettiin kahdella lappérilld. Onneksi oli puhelin, johon
sai molempien sdhkopostit. (Antti)

Kokemusten mukaan kahden tietokoneen kanssa tydskentely haittaa tyontekoa.
Ajattelemattomuus siitd, ettd ostetun yrityksen tietokoneet eivit toimi ostajayri-
tyksen verkkoymparistd, koetaan huolimattomuutena. Esimiehiltd toivotaan syval-
lisempdd paneutumista myos IT-asioihin, jotta normaali tydarki pddsee nopeam-
min kédyntiin. Kokousten sopiminen on hankalaa, silld ty6tovereiden tydkalente-

reiden katsominen ei ole mahdollista:

Ensimmaiset viikot mulla oli kdytdssd tietokone, jolla en paissyt verkkoon
tai ylipddnsa intranetiin, silld kukaan ei tullut ajatelleeksi, ettd vanha lappéri-
ni ei toimi [ostajayrityksen] ympéristdssa. (Anni)

Esimerkiksi kokousten sopiminen oli vaikeaa, kun en nédhnyt kenenkéén ka-
lentereita kuin vasta sitten, kun sain [ostajayrityksen] lappérin ja sdhkopostit
migroitua. (Tanja)
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[..] oishan se [esimies] voinu huolehtia néistékin [IT-asioista] paremmin.
(Tanja)

Tietojarjestelmien muutos koetaan haastavaksi. Molempien yritysten tyokalut ja
ohjelmistot olivat erilaisia ja tukea kaivataan erityisesti eri oikeuksien saamiseen
tai ohjelmien kdyttaimiseen. Koulutus perusohjelmien, kuten Office-ohjelmistoihin

koetaan tdrkeiksi, silld perehdytyksen puute vaikuttaa vahvasti tydontekoon:

Mun tietysti oletettiin ryhtyvén heti t6ihin ja tekemédén aika kiireellistd ja isoa
tyota, niin olisin kaivannut, ettd joku olisi etukéteen miettinyt mité perusasi-
oita mé tarvitsen. M4 tarvitsen toimivan tietokoneen ja mi tarvitsen valmiiksi
yhteydet ja oikeudet erilaisiin tietokantoihin - - sen lisdks olisi mydskédin pi-
tanyt huolehtia, ettd siihen olis ollut koulutus, eli opetettu kayttdmaén ohjel-
mia. (Anni)

[..] esim Office 2010 on mulle ihan uus. Tavallaan jos niihin ois tullu joku
perus info, vaikka henkil toimistolle, etté laitetaan nda kaikki nyt kuntoon.
(Erja)

Myos kiyttdoikeuksien puuttuminen, jirjestelmien uutuus ja tuen puute aiheuttaa
vaikeuksia tyon tekemisessd. Epétietoisuutta koetaan siten, ettd tekeeko tietoko-
neen kanssa jotain vidrin vai onko esimerkiksi ongelma tunnuksissa. IT-

kysymysten ja -ongelmien kanssa koetaan olevan yksin:

Ma olisin toivonu, ettd ensimmadisen viikon ajan joku tulee esim. viereen is-
tumaan ja neuvoo jérjestelmissa: miten niihin pdésee ja miten niissé toimi-
taan? Monta kertaa tuli tilanne, ettd teenks mi jotain védrin vai onks ndissd
kéayttdoikeuksissa jotain pielessd? Siind tunti ittensd tosi tyhméks. (Tanja)

IT-kysymysten kanssa koin, ettd mé olin aika yksin. (Erja)

4.4 Vuorovaikutuskanavat ja -vilineet

Viestintd ja vuorovaikutus ovat oleellinen osa perehdytystd. Kaiken perehdytyk-
sen koetaan tapahtuvan vuorovaikutuksessa eri kanavien ja vilineiden kautta. Eri-
tyisesti ennen yrityskaupan sulkemista julkaistu sisdinen uutiskirje ja yrityskaupan
sulkemispdivind jaettava perehdytyspaketti antavat hyvin ja luotettavan kuvan

ostajayrityksesta.
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Kasvokkaisviestintd. Kasvokkaisviestintd koetaan merkittivimmaéksi perehdytys-
kanavaksi yrityskaupassa. Suurin apu ja tuki saadaan tydtovereiden ja esimiesten
kautta. Kasvokkaisviestintdd kaivataan lisdd, silld esimerkiksi erilaiset yhteiset
tilaisuudet, joissa johtajisto tervehtii tyontekijoitd tai esittdytyy, ovat tirkeitd pe-
rehdytyksen kannalta. Lisédksi johtajiston ndkyminen edesauttaa uuteen organisaa-

tioon seké luo tunteen tervetulleeksi tulemisesta:

Mai koen tirkeeks, ettd yhtion toimitusjohtaja ois tervehtiny. EI se tartte kun
viiden minuutin tervehdysasanat. Tai ettd liiketoiminnan johtaja olis kdyny
tervehtimisséd ryhmaa. Téllaset osottaa, ettd ihmiset on oikeesti haluttuja tyo-
kollegoja ja tervetulleita taloon. (Marko)

Yleisissd infotilaisuuksissa puhuvien henkildiden esiintyminen koetaan huomioi-
misen arvoiseksi asiaksi. Kokemusten perusteella ostajayrityksen tulee kiinnittda
huomiota siithen, millaisia henkil6itd he ldhettdvit edustamaan ja kertomaan uu-
desta organisaatiosta, néin ollen esiintymistaitoihin tulee kiinnittd4 huomiota. Siir-
tyville henkil6ille tulee helposti mielikuva, ettd henkilot suhtautuvat heihin jopa

alentavasti:

Henkildt, jotka kdvivét kertomassa ensimmaisessé tilaisuudessa, ettd miten
kiy ja miten edetdén [..] esiintymistapaan tulis kiinnittdd huomiota, erityisesti
asenteeseen. Ettd mitd milld tulee isosta firmasta, me ollaan tehty tdd ennen-
kin. Siiné tuli olo, ettd me ei tiedetd mitddn mistdan. (Minna)

Kasvokkaisviestintdtilanteita kaivataan enemméin esimiehen ja alaisen vélisessd
suhteessa. Tilanteissa koetaan, ettd esimichelld on vastuu tilanteesta ja alaisten
opastamisesta erikoisissa tilanteissa. Nayttdédkin siltd, ettd esimiesten perehdytys-

koulutus nousee vahvasti esille:

[..] mé kaipasin enemmin [kasvokkasiviestintdd], mutta se vaatii sen, etti
esimiehet pitdisi erityisesti huomioida opastamaan omia alaisiaan téllasissa
tilanteitassa. Téllaset asiat on esimiehen vastuulla, mutta joskus heilldkéén ei
0o ollu tietoa, ettd miten nééd hoidetaan.

Intranet. Sisdinen, teknologiavilitteinen tiedotuskanava intranet ndhddén suuressa
osassa yrityskauppaprosessin perehdytystd ja viestintdd. Intranetin vahvuutena

koetaan tiedon mairén laajuus. Toisaalta samalla se koetaan pienend heikkoutena:
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liiallinen tietomédrd ja koulutuksen puute johtavat siihen, ettei intranetid pystyté

hyodyntdméaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Intranetissé tieto on kaikkien saatavilla helposti ja nopeasti. Kiireisen aikataulun
ja tydtehtdviin perehdytyksen koetaan aiheuttavan sen, ettei intranetiin pystyti
perehtyméén tarpeeksi. Ilman perehdytystd intranet koetaan haasteelliseksi, silld
se hahmotetaan muuten vasta useamman kuukauden kéyton jilkeen. Kokemusten
perusteella ndyttdédkin, ettd vélineen parhain mahdollinen hyoty perehdytyksessa

j44 helposti saavuttamatta:

Intrassa on paljon tietoa ja monesti kerrottiin, ettd etsi sieltd. Ilman perehdyt-
tdmistd sieltd 16ytdminen on kuitenkin tosi hankalaa. Intranetin hahmottami-
nen on tullu vasta kuukausien jdlkeen, kun oon aktiivisesti kéyttiny sité.
(Anni)

Intranetin laaja tietomaéra tiedostetaan, mutta tiedon etsiminen koetaan haasteelli-
seksi toiden kuormittavuuden vuoksi. Kokemusten mukaan edes normaali tydaika

tydtunnit ei riitd tdiden tekemiseen:

Tiedén, ettd moneen on ollut vastaus, ettd katso intrasta tai ettd intrasta 10y-
tyy. Sieltdhin 10ytyy jokaiseen kysymykseen vastaus, mutta se on aika vaati-
vaa siind mielessd, kun tdihin ja oletusarvo on, ettd toitd aletaan tekemé&én he-
ti. Siind sellaisten ohjeiden ldpikdyminen ja kahlaaminen on vaativa juttu. It-
se tdidenkin kanssa tyOpdivén tyotunnit ei oo oikein riittényt. (Erja)

Intranet koetaan myo0s positiivisena, silld véline ndhddén yhtend parhaimpana kei-
nona perehtyd uuteen yritykseen itsendisesti. Intranetilld on merkitystd perehdy-

tyksessd suuren tietomdérén takia:

Intra oli dlyttdmén hyvd. Kun meille avattiin access (paésy), niin kylldhdn
sieltd 10ysi valtavasti tietoa. Kylla sielld oli valtavasti mielenkiintoista infor-
maatiota. Sillé oli iso merkitys. (Antti)

Kokemusten perusteella néyttddkin siltd, ettdi myos intranetiin kdyttimiseen ja
tietojen 10ytdmiseen tarvitaan koulutusta. Intranetin vahvuutena ndhddén sen no-
peakéyttoisyys ja tiedon médri, ja toisaalta heikkoutena koulutuksen puute seki
tietojen hajanaisuus. Vilinettd ei pystytd hyddyntdméén parhaalla mahdollisella

tavalla, jos kéyttdjille ei tarjota koulutusta vdlineen kiyttdmiseen.
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Intranetin rakenne koetaan myos haasteellisena. Ostetun yrityksen tyontekijét siir-
tyivat yrityksestd, jonka organisaatiorakenne oli muodostettu linjaorganisaation-
mallin mukaisesti. Ostajayritys puolestaan on suuri matriisiorganisaatio, jonka
kaikki toiminnot pohjautuvat matriisirakenteeseen. Ostajayrityksen intranetin ra-
kenne on rakennettu matriisia mukaillen, joten tdmai tuottaa hankaluuksia tiedon
16ytymiseen. Nayttddkin siltd, ettd siirtyneet tyontekijét olisivat kaivanneet koulu-
tusta ja perehdytystd sekd intranetin kdytostd ettd tietorakenteesta, ja erityisesti

koko matriisirakenteesta.

Painettu viestintd. Painettu viestintd koetaan tirkeénd tukena muun viestinnin
ohella. Siirtyneille tyontekijoille jaettiin pienet lehtiset ja Tervetuloa ostajayrityk-
seen -lehti, joissa kerrottiin kdytdnnon ohjeita uusille tyontekijoille, seka kerrottiin
ostajayrityksen organisaatiokulttuurista, kuten toimintatavoista ja arvoista. Erilai-
set materiaalit koetaan erittdin hyvéné tervetuliaispakettina, mutta samalla koe-
taan, ettd myos laajempaa perehdytyspakettia tarvitaan. Téllaisena toimisi esimer-
kiksi laajempi painettu opas, jossa tarkennetaan ja syvennetdén perehdytystd. Li-
sdksi yrityskauppaprosessiin ja sen vaiheisiin liittyvé sisdinen julkaisu koetaan
merkittdvand perehdytyksessd. Julkaisun avulla koetaan pystyvén seuramaan,

kuinka yrityskaupan suunnittelu ja eri vaiheet ovat edenneet.

My0s viestintdkulttuurin muutos perheomistuksessa olevasta yhtiostd porssiyhti-
00n koetaan suureksi. Viestintdkulttuurin muutosta koetaan erityisesti teknolo-
giavilitteisessd viestinndssd sekd viestintdilmapiirin muutoksessa. Viestintdd pe-
rehdytyksesséd koetaan olleen paljon, ja se on ollut pédllisin puolin toimivaa.
Haasteeksi koetaan se, ettd porssiyhtidssé asioista kertominen on tarkempaa, ja se
ehkd ohjaa myo6s yhtion viestintidkulttuuria, erityisesti viestintdilmapiirin kannalta

avoimuutta;

Porssiyhtion sdannot madrittad aika pitkaltd kaiken. Néén, ettd hyvad yritystd
on monessakin asiassa [..] [Ostajayrityksessé] oli paljon matalampi hierarkia.
(Marko)
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4.5 Perehdytettiavien eriarvoisuus

ProjektityOntekijoiden ja médrdaikaisten jéttdminen perehdytysohjelman ulkopuo-
lelle koetaan eriarvoisuutta lisddvéa tekijand. Tyontekijdt, joiden tyosopimus on
médrdaikainen tai kuuluivat ostajayrityksessd projektiorganisaatioon, jdivat yksi-
kon oman perehdytyksen varaan, eivitkd osallistuneet esimerkiksi perehdytyspai-
vddn. Paitds koetaan védrdksi, silld eriarvoisuus vakituisten ja méérdaikaisten
tyontekijoiden vililla korostuu ja haittaa lopulta myds organisaatioon sitoutumis-

ta. Paatoksen koetaan vaikuttavan myds tydmotivaatioon:

Nythén uusille [ostetun yrityksen] tyontekijoille jérjestetddn perehdytysoh-
jelma, mutta siihen ei kutsuta projekti-ihmisid. Onhan se vahan h6lmo juttu
motivaation ja muun kannalta. Monet kollegat kokee my®ds, ettd on eri kastia,
eli ei ole oikeesti [ostajayrityksen tydntekijd]. Tuntuu ikdvaltd. (Minna)

Kokemusten mukaan maiirdaikaisia ja projektityontekijoitd ostajaorganisaatioon
todellisina tyontekijoind, vaan heidét ajatellaan hyvin véliaikaisina vaihtoehtoina,

tietyn aukon tayttdjana:

[..] Sit m& oon vaan iteltédni kysyny ja muistuttanu, ettd oon vaan tullu tayt-
tdmaddn tiettyd aukkoa. Et se oli vaan liikkuvaan junaan hyppaidmista ja sit
ehka taallakin on ajateltu, et siirryin vaan siihen. (Erja)

Mulla on tunne, ettd onkohan mut rekrytoitu tdhén oikeesti vai onks mut otet-
tu vaan mukaan tdhén integraatioon. Monet muutkin kollegat kokenut, ettd ne
ei oo oikeesti mukana. (Minna)

Tieto perehdytysohjelman ulkopuolelle jdédmisestd vaikuttaa myds omaan aktiivi-

suuteen perehtyd ostajayritykseen:

Tunnustan, ettd HR:n sivuilla en oo tainnu kdyda kertaakaan, mutta kun joka
asiaan vastaus oli, ettd mikéén ei sun kohdalla muutu. Niin se ei tavallaan in-
nostanu perehtyméainkéin [ostajayrityksen] tapaan toimia, kun ajattelin ettei
tdd mua koske. (Tanja)

Erityisesti perehdytysohjelman ulkopuolelle jidminen vaikuttaa tunnetasolla. Ti-
lannetta verrataan siithen, ettd uusia madrdaikaisia tyontekijoitdkin kohdellaan
paremmin, kuin yrityskaupassa siirtyneitd tyontekijoitd. Kokemusten mukaan
henkildstohallinto ei ota tyOntekijoitd osaksi ostajayritysté, koska tyontekijét aio-

taan irtisanoa tulevaisuudessa:
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Me ollaan kaikista perehdytysohjelmista ulkona. Me ollaan aina out of scope.
Sitd mi oon kritisoinut, ettd ne jotka tulee vuoden mééraaikaseks, niin niitd
kohdellaan paremmin kun meiti. Se on se tunne mikd mulla on. Me vaan ol-
laan sielld, mutta HR ei oikeesti ota meitd osaksi [ostajayritystd], vaan me ol-
laan ne, jotka irtisanomaan pian. Se on se ehkd miké tunnetasolla vaikuttaa
eniten. (Tanja)

Pitkddn jatkuneet tyOsopimuksiin liittyvit epdselvyydet koetaan negatiivisena.
Lupaukset projektisopimuksista peruttiin lopulta ja tyontekijit jatkoivat ostetun
yrityksen ty0sopimuksilla. HenkilGstotietojen siirtdminen ongelmallisuus aiheutti
muun muassa tilanteen, jossa tyontekija kutsuttiin irtisanomiskeskusteluun, koska

henkilostohallinnon jérjestelmid ei oltu yhdistetty eikd projektisopimuksia tehty:

Luvattiin, ettd kaikille tehddan projektisopimus, jotta saadaan sitoutumaan.
[..] Muutaman kuukauden paésté tulikin sit tieto, ettei projektisopimuksia
tehdékaadn. [Ostajayrityksessd] haluttiin joku dokumentti, ettd heilld on perus-
telut miksi palkka on muuttunut ja muuta. Tétd dokumenttia ei koskaan tullut
ja sitten vield kutsuttiin irtisanomiskeskusteluun. [..] Toinen esimies joutu sit
laittaa sdhkopostilla, ettd timé asia on sovittu vuoden loppuun saakka, jonka
jélkeen irtisanominen peruttiin. (Minna)

4.6 Perehdytyksen tavoitteet

4.6.1 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutuminen. Sitoutuminen ostajayritykseen koetaan tirkeina.
Sitoutumisen ndhdédédn kanavoituvan vastuuna omasta tydstadn, silld on ymmaérret-
tavd, ettd tyontekijélld on vastuu palkanmaksua vastaan. Sitoutuminen ajatellaan

my0s modernina ilmaisuna:

Sitoutuminen on aika moderni ilmaisu asialle. Ennemmin se on sit4, etti tun-
tee vastuuta omasta tydstddn ja ymmaértia sen, ettd joku maksaa sulle palk-
kaa, ja ettd si teet sen mahdollisimman hyvin. (Anni)

Sitoutuminen tulee hyvin helposti siitd, ettd selkedt vastuualueet joista vastaa.
Sitéd kautta tyontekijé sitoutuu organisaatioon. (Marko)

Sitoutuminen yhdistetddn luottamukseen tydsuhteen jatkumisesta. Luottamuksella
tarkoitetaan sitd, ettd olo organisaatiossa tunnetaan turvalliseksi. Kuitenkin koe-
taan, ettd epdvarmuus tydsuhteesta vallitsee yhtd lailla sopimuksen kanssa tai il-

man sopimusta:
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Se sitoutuminen vaatii luottamusta, ettd mulla on paikka téssé ja tunnen oloni
turvalliseksi. [..] Ja vaikka ty6sopimus muutettais [ostajayrityksen] sopimuk-
seksi, niin tdnd paivandhin kaikki on yhtd epdvarmaa sopimuksen kanssa tai
ilman. Sehén se on tdmén pédivan henki. (Minna)

Organisaatioon yrityskauppaprosessissa koetaan sitoutuvan tyotehtdvien ja teolli-
suuden alan kautta. Yritysten yhdistymisen nopea aikataulu aiheuttaa sen, ettei
uuden tyontekijan rekrytointitilanteessa. Henkilostoon sitoutumisen koetaan ta-
pahtuvan yrityskauppaprosessissa pidemmalld aikavélilld kuin kuudessa kuukau-

dessa, joka yrityskaupasta oli kulunut:

Mai koen olevani sitoutunu tydtehtdviin ja tdhén teollisuuden alaan. (Senja)

Tadlla eilenkin istuttu pitkddn toissd, joten kai ma sitéd kautta koen olen sitou-
tunu hommiini. (Tanja)

En tunne tarpeeksi vield ihmisid, jotta voisin sitoutua henkildstoon. Sitoutu-
minen henkil6ihin tapahtuu ehkd myohemmalla aikavélilld, joten sitd kautta
sitoudun tydtehtdviin. (Antti)

Perehdytyksen ja organisaatioon sitoutumisen vililld ndyttdd olevan yhteys. On-
nistuneen perehdytyksen ei vélttdmittd koeta sitouttavan tyontekijdd organisaati-
oon, silld jokainen nédhddan yksilond, mutta sen ajatellaan kuitenkin edesauttavan

organisaatioon sitoutumista yrityskauppaprosessissa:

Helpottaa, jos se tehdddn hyvin. Niin se helpottaa asettumista tyoyhteisdon.
Edelleen kulkee leima, ettd ollaan niitd [ostetun yrityksen tyontekijoitd].
(Anni)

Sitoutumisen nékokulma kddnnetddn myos toisinpdin, jolloin ajatellaan, ettei osta-

jossa tyosopimukselle ei ndy jatkoa, on yritykseen vaikea sitoutua, ja uusia mah-

dollisuuksia etsitddn koko ajan:

Eihén [ostajayritys] ole sitoutunut minuun millédén lailla, ehkd enemmaén niin
pain? Kylldhdn méa senkin ymmarrén, ettei voi luvata mitdén jos mitéén ei ole
tiedossa. [Ostajayrityksen] tulee sitten ymmartéd, ettd miten ma voi olla si-
toutunut tdhén? Koko ajan mi kartotan, ettd mitd muita mahdollisuuksia mul-
la on. (Senja)
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Perehdytyksen puute koetaan myos siten, ettei tulevaisuutta valttiméttad ajatella
ostajayrityksen palveluksessa. Samoja tyotehtivid pystyy tekemiddn toisessakin
yrityksessd, eikd ndin ollen ole varmaa halutaanko jatkaa yrityksessé tulevaisuu-

dessa:

[Ostajayritys] on samalla viivalla mahdollisten tydpaikkojen kanssa, ei ehka
ole ykkosvaihtoehtona tulevaisuuden kannalta. [..] Tietyll4 tavalla olen kui-
tenkin lojaali, enka halua olemassa olevaa tyoté jittad kesken. (Tanja)

4.6.2 Organisaatioon identifioituminen

Organisaatioon identifioituminen. Uuteen yritykseen liittyessd koetaan, ettei os-
tettuun yritykseen identifioituminen katoa hetkessd. Erityistd ylpeyttd koetaan
saadessa sanoa olleensa osa teollisuuden alan historiaa ja hyvaa yritystd, joka oli
merkittdvd toimija alalla. Haastavassa prosessissa koetaan, ettei uuteen ostajayri-

tykseen identifioiduta hetkessa:

Se pitdd vaan hyviksyé, ettd [ostettu yritys] on historiaa. Siitdhén kokee tyy-
tyviisyyttd, ettd voi sanoa olleensa osa siti. (Esa)

Vie oman aikansa, silld toisaalta olen ylped, ettd olen [ostetun yrityksen ja-
sen], silld se oli hyva yritys. En koe [ostetun yrityksen] leimaa pahaksi itsel-
leni, mutta kylld se vie oman aikansa kunnes integroituu tdysin uuteen yrityk-
seen. (Antti)

Saman alan toimijaan, uuteen ostajayritykseen, kuulumisesta koetaan myds ylpe-
yttd, mutta kuuden kuukauden jilkeen identifioidutaan sekd ostettuun ettd osta-

jayritykseen:

Koetko kuitenkin olevasi [ostajayritysldinen]? (tutkija)

Musta tuntuu, ettd olen molempia. Olen nimenomaan vanha [ostetun yrityk-
sen jasen], ja md en endd haikaile vanhoja. Olen myds ylped [ostajayritysldi-
nen]. (Antti)
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4.6.3 Epiavarmuuden tunne ja hallinta

Epédvarmuuden tunteen koetaan hallinneen koko yrityskauppaprosessin ajan. Epé-
varmuuden tunne ilmenee erityisesti pohdittaessa tyopaikan sdilymistd sekd mie-

tittdessd tulevaisuutta ostajayrityksessa.

Varsinaisen yrityskauppaprosessiin liittyvdn epavarmuuden tunteen koetaan val-
linneen joulukuusta 2010 l&htien, jolloin yrityskaupasta tiedotettiin ensimmiisen
kerran virallisesti. Ostetun yrityksen ongelmat tiedostettiin useita vuosia, ja tule-
vaisuuden vaihtoehdot olisivat olleet konkurssi tai toteutunut yrityskauppa saman
teollisuudenalan Kkilpailijan kanssa. Lopulta toteutunut yrityskauppa ajatellaan

positiivisena helpotuksena ja tarpeellisena ratkaisuna:

[Ostetun yrityksen] organisaatiossa on ikdvi niitd hyvid aikoja, mutta ei niitad
viimesid vuosia. Uhkat oli niin ndkyvisti esilld, ettd se kai oli lopulta jonkin-
lainen helpotus. (Esa)

Kaupan péittdmisen jilkeen suurin epdvarmuuden tunne kohdentui tyésopimuk-
siin. Pitkddn jatkunut epétietoisuus tyosuhteen jatkumisesta koetaan epdvarmuu-
den lisddjand. Epdvarmuus tyosuhteen jatkosta ja ristiriitainen viestintd eri henki-

16iltd vahvistavat epdvarmuuden tunnetta:

Epdvarmuus jatku pitkdédn, kun tiedettiin ettd kauppa ratkeaa jossain vaihees-
sa ja irtisanomisia on edessa [...] ristiriitaisia viesteja tuli joka puolelta, ja yk-
sittdisen ihmisen puolelta se on ikdvéd. (Senja)

Epédvarmuuden tunnetta lisdd viestinnén puutteen ja ristiriitaisuuden lisdksi oman
esimiehen tietimdttomyys tydsuhteen jatkosta. Omalla esimiehelldkdédn ei valtta-
miéttd ollut tietoa tyontekijoiden tulevaisuudesta tai tietoa esimiehen omasta jat-
kosta. Osa esimiehistd puolestaan tiesi omien alaistensa jatkosuunnitelmista, mut-
ta ei saanut kertoa suunnitelmista eteenpéin. Téllaiset tilanteet ymmarretddn, mut-

ta koetaan vaikeasti hyvaksyttaviksi:

Sielld [yksikossd] ei kdyty mitéédn lapi. Erityisesti, kun esimies hdvisi ja heilld
olis ollu vastuuta, jos itsekdin tulivat edes integroiduksi. Ymmaérrén kyll4 il-
midn, mutta en milldén lailla hyvéksyny sitd, ettd minkédlainen henkinen pro-
sessi se oli itse kullekin. Aika epdtoivottavaa kaikille. (Senja)
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Epédvarmuuden tunnetta koetaan kuitenkin hallittavan oman asennoitumisen avul-
la. Yrityskauppaprosessi koetaan myds mahdollisuutena tulevaisuutta ajatellen.
Positiivinen asennoituminen mahdolliseen irtisanomiseen koetaankin yhtené vaih-

toehtona yrityskauppaprosessiin suhtautumisessa:

Vaikka, ettd mulla on sama tilanne edessé [irtisanominen], niin halusin ndhda
tdn enemmén mahdollisuutena. Ja ajattelen, ettei elamé lopu mun irtisanomi-
seen, ja voin rauhassa katsoa mité syksy tuo tullessaan. (Tanja)

Epédvarmuuden tunteeseen liitetdéin pelon tunne. Epdvarmuuden tunne on l4heises-
ti yhteyksissd pelon tunteeseen, erityisesti pelkoon tulevaisuudesta ja tyOpaikan
sdilymisestd. Pelon ei ajatella vallitsevan pelkéstddn yrityskaupassa siirtyneiden
tyontekijoiden keskusteluissa, vaan myds ostajayrityksen niin sanottujen vanhojen
tyontekijoiden puheissa. Liiallisen riskin ottamisen koetaan johtavan negatiivisiin

seurauksiin, jopa tyOpaikan menettimiseen:

Pelon ilmapiiri on aistittavissa tyopaikassa tietyissd organisaatiossa, mikd on
jédnyt yrityskauppavaiheesta. Kaikki vitsailee asiasta, mutta kukaan ei uskal-
la tehdd mitddn mistd on eri mieltd. T4 on valitettava tosiasia. Tehdéddn juuri
se ty0 mikéd on médritelty, eikd tehdd mitdén ylimééréisté, ja tehdddn ne tyot
joihin on vastuu ja valtuudet sen ohi ja yli ei mennd. (Marko)
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5 TULOSTEN POHDINTAA JA JOHTO-
PAATOKSET

Tamin tutkimuksen tehtidvani oli selvittdd millaisia kokemuksia siirtyneilld tyon-
tekij6illd on perehdytyksestd yrityskauppaprosessissa. Tavoitteena oli laajentaa
perehdytys-ilmion ymmairrystd puheviestinnén tieteenalan nikokulmasta ja ym-
martdd, miten suuren muutosprosessin perehdytys vaikuttaa siirtyneen tyontekijan
perehdytyksen tavoitteisiin: organisaatioon sitoutumiseen, organisaatioon identi-

fioitumiseen sekd epdvarmuuden vihentdmiseen ja hallintaan.

Seuraavassa pohdin edelld esiteltyjd tuloksia tarkemmin ja esittelen uusia néko-

kulmia perehdytykseen.

5.1 Perehdytys koetaan moniulotteisesti ja yksilollisesti

Taustakirjallisuudesta noussut péadtelma siitd, ettd yrityskaupoissa henkildstoasiat
jaaviat usein taka-alalle tai niiden osuutta aliarvioidaan, vahvistuu myos yritys-
kaupan perehdytystd tutkittaessa. Perehdytys yrityskauppaprosessissa on moni-
ulotteinen ilmid, joka ndyttdytyy erityisesti toiminnallisena ja praktisena, kuten
Pitkdnenkin (2010) on todennut. Pienilldkin huomioilla ja teoilla on suuri merki-
tys onnistuneeseen perehdytyskokemukseen. Tésséd tutkimuksessa esille nousseet
kokemukset tukevat perehdytyksen toiminnallisia ulottuvuuksia, ja erityisesti ko-

rostetaan tulokkaan tukemista ja huolehtimista.

Kokemukset yrityskauppaprosessista ja perehdytyksestd ovat siirtyneelle tyonteki-
jélle emotionaalisesti raskaita. Yrityskauppaprosessissa kokemukset ovat yksittéi-
sid, ja pienetkin asiat nousevat tirkeddn osaan. Wallacen (2009, 168) mukaan
tyontekijoiden henkildkohtaisten ja sosiaalisten tarpeiden huomiointi perehdytyk-
sessd onkin kriittisen tdrkedd. Huomiointi auttaa tyontekijdd tuntemaan olonsa
tervetulleeksi ja osaksi yhteisod. Vastaavasti perehdytyksen minimointi tai sen
kokonaan huomioimatta jéttiminen jattavit tyontekijan tuntemukset sekavaksi, ja

antavat kuvan, ettei hidn ole organisaatiolle tirkea.
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Esimiehen koulutus tarpeellista. Esimiehelld on merkittdva osuus perehdytyksessi
— etenkin perehdytyksen suunnittelussa. Esimiehen osuus perehdytyksessa riippuu
siitd, kuinka esimies on itse asennoitunut ja suhtautunut perehdytykseen. Suureen
osaan nousee myos se, kuinka suuren vastuun esimies ottaa lopulta perehdytyk-
sestd ja sen seurannasta. My0s esimichen ja tyontekijdn raportointisuhde tuotti
hankaluuksia, silld esimiehen sijainti on usein muualla kuin tyontekijan. Organi-
saatiorakenteen muutos koettiin haasteellisena ja muutos heijastuu samalla myos
esimiehen ja tyontekijdn viliseen suhteeseen. Varsinaisen perehdytyksen ei olete-
ta tapahtuvan esimiehen tasolta, mutta hidnen tulee huolehtia, ettd tyotoverit ja
henkil6stohallinto ovat toteuttaneet suunnitellut perehdytystoimet. Myds Stensa-
ker & Meyr (2012, 121) alleviivaavat johdon ja esimiesten tirkedd roolia perehdy-

tyksen suunnittelussa ja muutosprosessissa.

Esimiehen koulutukseen muutostilanteessa tulisikin keskittyd. Esimiehen koulut-
taminen muutostilanteissa johtamiseen ja perehdytyksen huomiointiin auttavat
tyontekijdd muutosprosessissa. Koulutuksessa ei tulisi keskittyd pelkdstidin oikei-
siin toimintatapoihin, vaan my0s esimiehen asenteiden muutokseen perehdytyk-
sen tarkeydestd niin uuden tyontekijan perehdytyksessd kuin yrityskaupassa siir-

tyneen tyontekijidn perehdytyksessa.

Eriarvoiset perehdytettdvdt. Esimerkiksi madrdaikaisen ja projektityontekijoiden
perehdytyksen tulee olla yhtd tirkeédssd osassa kuin siirtyneiden tyontekijoiden,
joiden tyosuhteen luonne on vakituinen. Témén tutkimuksen yrityskauppaproses-
sissa méadrdaikaiset ja projektityontekijdt jatettiin perehdytysohjelman ulkopuolel-
le. Tilannetta voi verrata esimerkiksi ditiyslomansijaisuuksiin ja muihin mééraai-
kaisuuksiin, joissa yhtid tekee paitoksen, ettd perehdytys jitetddn pelkdstdan yk-
sikoén varaan. Pditos perehdytyksen ulkopuolelle jattdmisestd koetaan hyvin nega-
tilvisena ja eriarvostavana, ja vaikuttavan samalla tydmotivaatioon ja sitoutumi-
seen. Lopulta tydmotivaation ja sitoutumisen laskeminen voi johtaa esimerkiksi
tehottomampaan tiimitydskentelyyn, joka on nykyisin tydeldméssd yksi kiyte-
tyimpid tyOmuotoja. Ostajayrityksen kannalta perehdytystd tulisi toteuttaa myos
projekti- ja méérdaikaisille tyontekijoille, silld uusien tydtehtdvien avautuessa

projekti- ja méérdaikaiset tyontekijat hakevat yleensd avautuvia tehtdvid. Yritys
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vol menettid tarkeitd resursseja perehdytyksen puutteen aiheuttamien negatiivis-
ten tunteiden takia. Toisaalta ostajayritys voi lopulta padtyd perehdyttimain tyon-

tekijén yritykseen, jos tyontekijan tydsuhde esimerkiksi vakinaistetaan.

Organisaatiorakenteen muutos haasteena. Tassd tutkimuksessa ostajayritys oli
pOrssiyhtio ja ostettu yritys perheomisteinen. Erilaiset toimintatavat ja kiyténteet
ovat molemmissa yrityksissa erilaisia ja ndiden perehdytys nousee tirkeddn osaan.
Yhdeksi suureksi tekijdksi nousee myoOs matriisiorganisaation ja linjaorganisaa-
tion erot, jossa erityisesti toimintamallien suuri ero aiheuttaa ongelmia. Mat-
riisirakenteen hahmottaminen ja raportointi on hankalaa, ja onnistunut ja suunni-
teltu perehdytys auttaa siirtyneitd tyontekijoitd ratkaisemaan eteen tulleita ongel-
mia sujuvammin. Organisaatiokulttuurin muutoksen alatasona ajateltava viestin-
tdkulttuurin muutos oli merkittiva, silld porssiyhtiossd viestintd on sdddellympéé
ja ulostiedottaminen ja asioista keskusteleminen on rajoitetumpaa. Onkin tutkittu,
ettd ldhes kaikki tyontekijit kokevat jonkinasteisia puutteita yrityskauppaproses-
sin viestinndssd (Risberg 2001, 79.). Yleisesti tiedostettiin kuitenkin, ettd johtajien
on vaikea kertoa tilanteesta eteenpéin, kun toisena osapuolena on pdrssiin listattu
yhtid. Tulosten perusteella viestintdkulttuurien erot tuleekin huomioida jo hyvin
aikaisessa vaiheessa, ja muutosta voidaan tehostaa hyvilld koulutuksella ja tarkal-

la perehdytyssuunnitelmalla.

Oman aktiivisuuden ulottuvuus vahvasti esilld. Oma aktiivisuus on yrityskauppa-
prosessin perehdytyksen yksi tdrkeimpid osa-alueita, ja osa-alue tukee vahvasti
myoOs ostajayrityksen perehdytystoimia. Oman aktiivisuuden koetaan hidastavan
tyontekoa, erityisesti tyotehtdvien ja tyokalujen opettelua. Koulutuksen lisdédmi-
nen sekd yleinen perehdytys ostajayrityksen puolelta ovat tehokkaita ratkaisuja,
jotka auttavat my0s siirtyneiden tyontekijoiden tydssd suoriutumista. Oma aktiivi-
suus ndyttdytyy myds siten, ettd aktiivisesti perehtyneet tyontekijit pddsevit no-
peammin sisdlle tydtehtdviinsd ja tutustuvat nopeammin tydtovereihinsa ja tii-

miinsa.

Oma aktiivisuus perehdytyksessd heijastuu kokemusten perusteella siirtyneen

tyontekijdn asenteisiin, motivaatioon ja tunteisiin. Lopulta yhteys voidaan 10ytd4
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myos tyontekijdn organisaatioon sitoutumiseen. Kammeyer & Wanberg (2003,
790) tutkivat tyontekijin omia asenteita organisaatioon liittymisessd. Tulokset
osoittivat, ettd uuden tyontekijan asenteet ovat liittymisen keskiossd. Uudet tyon-
tekijét, joiden asenne organisaatioon liittyessd on proaktiivinen, kokevat lopulta
positiivisempia kokemuksia uudessa tyopaikassa, kuin he jotka suhtautuvat reak-
titvisesti. Tdmén tutkimuksen tuloksista on loydettidvissd yhtenevid johtopdédtoksid
edelld mainittuun tutkimukseen: oman asenteen merkitys perehdytyksessd on siir-
tyneiden tyontekijoiden kokemusten perusteella suuressa osassa myonteisesti ko-

ettua perehdytysta.

Erilaisen toimintojen perehdytys. Henkilostohallinto suhtautui siirtyneisiin tyon-
koki tulleensa tdysin uutena tyontekijdnd ostajayritykseen. Uudella tyontekijalla
yrityskauppaprosessissa tarkoitetaan sitd, ettd yhtion toimintatavat, tyokalut ja
thmiset ovat tdysin uusia, aivan kuten uudessa rekrytointitilanteessa. Suuri muu-
tostekijd on kuitenkin se, ettd tyontekijad ei siirry omasta halustaan, vaan yritys-
kaupan seurauksena. Tdméa onkin tdrked huomio tarkasteltaessa perehdytystd hen-

kilostohallinnon nakokulmasta.

Henkilostorekisterien yhdistiminen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa auttaa
tyontekijoitd sopeutumaan uuteen tydympéaristoon nopeammin. Henkildstorekiste-
rien yhdistiminen nopeuttaa siirtyneen tyontekijan oikeuksien saamista eri kaytto-
jarjestelmiin, ja saa siirtyneen tyontekijdn identifioitumaan ostajayritykseen pa-
remmin. Pienillé asioilla on siis vaikutusta mydnteiseen perehdytyskokemukseen.
Henkilostojarjestelmien yhdistiminen néyttddkin olevan térkedssd osassa, jotta

muut perehdytyksessé ja tydsuhteen alussa tarvittavat asiat pystyvét etenemain.

Viestintddn ja vuorovaikutukseen henkilostohallinnon ja siirtyneen tyontekijin
valillad tulee kiinnittdd erityishuomiota, silld henkilostohallinto on merkittavassi
osassa tyontekijdn perehtymistid. Jos henkildstohallinnon ja tydntekijan vélinen
vuorovaikutus koetaan epdonnistuneena, lisdd se yhd edelleen tyontekijan epé-
varmuutta. Avoin ja toimiva vuorovaikutus henkildstéhallinnon ja siirtyneen tyon-

tekijdn vélilld on ensiarvoisen tirkedd. Siirtynyt tyontekijd kokee epdvarmuutta
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suuressa muutostilanteessa, joten tuen saaminen henkildstohallinnolta auttaa tyon-
tekijdd sopeutumaan uuteen tilanteeseen paremmin. Henkilostohallinnon tulisikin
syventyd paremmin muutostilanteiden perehdytykseen, silld normaali, uuden hen-

kilon kaltainen perehdytys ei ndytd olevan riittavaa.

Puoli vuotta yritysten yhdistimisen jdlkeen jarjestetty perehdytyspdivd koetaan
tarpeellisena, mutta pdivian ajankohta koettiin liian my6héiseksi. Osa perehdytys-
pédivén asioista oli opittu jo puolen vuoden aikana, joten perehdytyspdiva ajateltiin
myoOs osaltaan turhaksi. Perehdytyspéivé tulisikin jarjestdd muutaman kuukauden
pédstd yhdistymisestd, jolloin pdivd koettaisiin tehokkaampana. Perehdytystd
suunnitellessa kannattaa panostaa perehdytyspdivéén, silld se mahdollistaa koke-

musten ja tuntemusten jakamisen siirtyneiden tyontekijoiden kesken.

5.1.1 Perehdytyksen tavoitteilla merkitysti

Tyontekijan kokemus epdonnistuneesta perehdytyksesti johtaa siithen, ettei tyon-
tekijd koe arvostusta organisaatiossa, eikd vilttdmattd halua jatkaa organisaation
palveluksessa tulevaisuudessa. Tdmaé tulkinta tukee myos Krugin (2009) pitkiai-
kaistutkimusta, jossa organisaatioon siirtyneet henkilot saattavat jattdd uuden or-
ganisaation helpommin, kuin jo siind aiemmin ty0skennelleet. Perehdytyksen
merkitys yrityskauppaprosessissa korostuu, ja yritys voi menettdd lopulta tirkeitd

henkildstoresursseja.

Tyotehtdviin perehdytys koettiin yrityskaupassa onnistuneeksi, silla tyotovereiden
ja tiimin tuki toimivat onnistuneesti. Tyotehtdviin perehdytyksessd olennaiseen
osaan nousevat haasteelliset tehtdvit, joiden kautta tyotehtdviin perehdytys koet-
tiin mielenkiintoisena. Yhtioon ja sen toimintatapoihin perehdytys jdi yrityskau-
passa puolestaan vdhédiseen osaan, mutta tyotehtdviin perehdytyksen merkitysti
silti korostetaan. Yhtioon perehdytys yrityskaupassa pitdisikin ajatella myos si-
touttavana tekijénd, jolloin tyontekija kiinnostuu yrityksestd, ja ndin ollen haluaa
pysyd organisaation jasenend tulevaisuudessa. Tutkimuksen tuloksissa on havait-
tavissa, ettd epdonnistuneen perehdytyksen kokemuksella on yhteys sitoutumiseen

ja sitoutumattomuuteen, seka ajatuksiin tulevaisuuden nédkyviin ostajayrityksessa.
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Ostajayrityksen tulisikin nostaa perehdytys korostuneen tirkeddn osaan, silld sen
avulla tyontekija saattaa motivoitua paremmin, ja jatkaa tulevaisuudessa yrityksen
tyontekijdnd. Niin ollen onnistunut perehdytys voi sitouttaa tyontekijdn organi-

saatioon lujemmin.

Kokemusten mukaan organisaatioon sitoutuminen ajatellaan tdrkednd, mutta sa-
malla haastavana yrityskauppaprosessissa. Koska kokemusten mukaan organisaa-
tioon sitoutuminen on merkittavad, perehdytykseen organisaation pitdékin keskit-
tya suuresti. Néyttddkin, ettd tyontekijét sitoutuvat uuteen yritykseen jatkuvasti tai
normatiivisesti, silld tyontekijit sitoutuvat yrityskauppaprosessissa pddosin tyo-
tehtdviinsd, eivitkd koe sitoutuneensa tunteiden kautta, vaan enemmaénkin tilan-
teen ja tyotehtdvien sanelemana.. Haastavassa tilanteessa, jossa muutos ei ole ollut

vapaachtoista, affektiivinen sitoutuminen olisi kuitenkin myos toivottavaa.

Organisaatioon identifioituminen

Organisaatioon identifioitumista korostetaan, mutta yksilon on vaikea mairittda
milloin hdn kokee identifioitumista. Perehdytykselld on kuitenkin lopulta epasuo-
ra yhteys organisaatioon identifioitumiseen. Organisaatioon identifioituminen ei
kuitenkaan tapahdu hetkessa. Siirtynyt tyontekijd ei vélttimattd pysty identifioi-
tumaan uuteen yritykseen puolessa vuodessa, mutta identifioitumista voidaan
edesauttaa siten, ettd vanhan yrityksen leimaa pyritddn vélttimiidn puheissa ja
korostaa tyontekijdn arvostusta uudessa organisaatiossa. Toisaalta vanhan yrityk-
sen historia tulee pitdd mielessd, ja samalla katsoa avoimesti tulevaisuuteen ja
uusiin mahdollisuuksia. Perehdytykselld on siis yhteys myos organisaatioon iden-

tifioitumiseen.

Epédvarmuuden tunne ja hallinta

Perehdytysohjelmien tarkka suunnittelu, niin tuotantolaitoksen tydntekijaryhmille
kuin yksittdisille asiantuntijoille ja johdolle, on avainasemassa onnistuneeseen
perehdytykseen. Suunnitelmallisuus poistaa ennen kaikkea epdvarmuuden tunnet-
ta, joka vallitsee vahvasti yrityskauppaprosessin perehdytyksessd. Perehdytys-

suunnitelmia tehdesséd tulisi ymmartdd muutoksen yksilollinen kokemus. Siirty-
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neet tyontekijit kokevat muutoksen eri vaiheet yksilollisesti ja eri aikaisesti, joten
suunnitelmien tulee olla jokaiselle tyontekijille yksilollisesti kohdennettuja. Taus-
takirjallisuudessa esitelty Kubler-Rossin (1986) kehittdma muutoskiyréd toimiikin
hyvénd pohjana perehdytyksen suunnitteluun, ja auttaa ymmartiméaén muutoksen

vaiheita yksilon emotionaalisella tasolla.

Ennakko-odotukset ja huhupuheet yrityskauppaprosessin aikana lisddvit epavar-
muuden tunnetta. Tiedottomuus tydsuhteen jatkosta korostaa epdavarmuuden tun-
netta ja voi jopa vaikuttaa tydtovereiden viliseen suhteen. Epdvarmuudella on
myos ldheinen yhteys pelon tunteeseen, jota koetaan yrityskauppaprosessin aikana
vahvasti. Siasin (2009, 64) mukaan tyontekijd yrittdd poistaa epdvarmuutta etsi-
malla tietoa esimerkiksi tyotovereiltaan. Tutkimukset myoOs vahvistavat, ettd tyo-
toverit ovat yksi tirkeimmistd informaation l&hteistd, silld heilld on yleensa eniten
tietoa tyohon liittyvissd kysymyksissd. (Sias 2009, 65.) Epdavarmuuden vidhenté-
miseen auttavat tyotovereiden avun lisdksi esimiehen ja henkilostohallinnon vah-
va tuki sekd viestinndn avoimuus yrityskauppaprosessin etenemisessi. Brashersin
(2001, 491) mukaan epdvarmuus auttaa yksiloitd sdilyttdmaan myds toivon ja op-

timismin tietyissé tilanteissa.

5.2 Tuki perehdytyksen keskiossa

Epdvarmuuden kokemuksen tarpeellinen huomiointi on tirked tekijd yrityskaup-
paprosessin perehdytyksessd. Epdvarmuuden tunteen kokemus on ldheisesti yh-
teydessd tukeen, joka nousee perehdytyksessd vahvasti esille. Tuesta voidaan pu-
hua tarkemmin my0s sosiaalisena tukena, silld silloin korostetaan tuen sosiaalista
aspektia. Mikkola (2006, 52) toteaakin, ettd sosiaalinen tuki lisdd yksilon henkilo-
kohtaista hallinnan tunnetta ja hyvéksytyksi tulemisen tunnetta epdvarmuuden

hallinnan prosessien kautta.

Sosiaalinen tuki yrityskaupan perehdyttdmistilanteessa onkin olennainen tekija.

Kuormittavassa tilanteessa epdvarmuus saattaa kytkeytyd paitsi kuormittaviin

kumppaneiden keskindiseen suhteeseen (Mikkola 2006, 52). Tédmén tutkimuksen
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tulokset osoittivat epdvarmuuden tunteen yhteyden tydtovereiden viliseen suhtee-
seen, silld esimerkiksi tyOsuhteen jatkumisessa tai vakituisten ja maardaikaisten
siirtyneiden tyontekijoiden vélilld aiheuttaa suhteelle kuormitusta. Tédssd suhteessa
epdvarmuuden kytkeytyminen my0s vuorovaikutusosapuolten véliseen suhteeseen

toteutuu.

Lahestyttdessd sosiaalista tukea vastaanottajan nidkokulmasta, esimerkiksi juuri
siirtyneen tyontekijan, ovat keskeisind muuttujina erityisesti yksilon minédkésitys
ja itsearvostus. (Mikkola 2006, 53.) Mindkésitys madritellddn yksilon kognitiivi-
sena representaationa omasta itsestddn, ja siten kuinka yksilon mind késitetddn
suhteessa ympérdivadn ympéristoon. Itsearvostus puolestaan ajatellaan mindkasi-
tyksen affektiivisena, eli tunteellisena vastakohtana, jolloin puhutaan yksilon

oman arvon késityksestd yleisesti. (Gayle & Preiss 2011, 48-49.)

Yrityskauppatilanteessa vastaanottajalle, toisin sanoen siirtyneelle tyontekijille
kokemus epdvarmuudesta ja epétietoisuus tydsuhteen jatkosta, tai esimerkiksi
projektityontekijoiden ja méairdaikaisten perehdytyksen puute ovat yhteyksissd
mindkésitykseen ja erityisesti itsearvostuksen laskemiseen. Pohdinnat siitd miksi
minua kohdeltiin huonosti ja tunne, ettei ole tervetullut yritykseen voivat ohjata
siis esimerkiksi yksilon arvostusta alaspdin ja lisdtd tyontekijin alemmuuden tun-
netta ja eriarvoisuutta. Sithen miten saatu tuki lopulta koetaan vaikuttavat siis sel-
laiset tekijdt, jotka kytkeytyvét kdsitykseen omasta itsestddn ja muista vuorovai-
kutusosapuolista (Mikkola 2006, 53.) Yksi kokemus voikin olla juuri yksikon
itsensd arvostuksen laskeminen, joka nousee myos esille yrityskaupan perehdy-

tyksessa.

Sosiaalisen tuen tutkittu vaikuttavan yksilon hyvinvointiin monella tapaa. Sosiaa-
lisen tuen ndhdédédn sédételevén yksilon ajatuksia, tunteita ja kayttdytymista terveyt-
td edistdvalla tavalla. (Callaghan & Morrisey 1993, 205.) Sosiaalisen tuen merki-
tys yksilolle nékyy siis kahdella tasolla: ajattelun ja toiminnan tasolla. (Mikkola
2006, 36) Namai tasot nousevat selvésti esille myds tdssd tutkimuksessa. Ajattelun
tasolla perehdytys vaikuttaa siirtyneen tyontekijdn asenteisiin ja tydmotivaatioon.

Siirtyneen tyontekijan kokiessa, ettd hdntd on tuettu muutosprosessin aikana, hi-
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nen ajatuksensa ostajayrityksestd ovat positiivisempia, ja ndin ollen hdnen moti-
vaationsa ja ty0ssd suoriutumisensa ovat korkeammalla. Toiminnan taso puoles-
taan ilmenee siirtyneen tyontekijén kayttadytymisessd, esimerkiksi siind kuinka hin
uskaltaa ldhestyd tyotovereitaan ja esimiehid perehdytyskysymysten déarelld. Sosi-

aalinen tuki on siis yrityskauppaprosessin keskiossa.

5.3 Perehdytys ryhmi- ja vertaisviestintailmioni

Varsinaisen perehdytyskésitteen tutkimus on nuorta ja kdsitteen kriittinen arvioin-
ti ja muotoutuminen ovat edelleen ajankohtaisia. Perehdytysilmion tutkijat ovat
ensin ajatelleet perehdytyksen vain organisaatioldhtdisend perehdytyksend. Kisit-
teen ulottuvuuksien laajentuessa perehdytystd alettiin ajatella my0ds tyontekijian
oman aktiivisuuden kautta, jolloin tydntekijdn ndkdkulma nousee vahvasti esille.
Tamin tutkimuksen tulosten perusteella ja tydyhteison ja tyotovereiden sosiaali-
sen tuen korostumisen pohjalta perehdytykselle olisi 16ydettivissd myos ryhmd- ja

vertaisviestinndan nédkokulma.

Ryhmaviestinndn nidkokulmasta katsottuna keskioon nousevat myos suhde- ja
tehtdvitaso. Suhdetason viestintd ilmenee tuen antamisena ja tehtidvétaso esimer-
kiksi tyotehtdvien perehdytyksend. Perehdytyksen vastuualueita voidaan tilloin
siten tarkastella esimerkiksi myos ryhmaéroolien kautta, jolloin ryhmén jésenille,
kuten tédssd yrityskauppakontekstissa tiimin tai tyOyhteison jasenille jaettaisiin
erilaiset vastuualueet perehdytyksen osa-alueista tai ulottuvuuksista. Pédévastuu
perehdytyksen onnistumisesta olisi edelleen esimiehelld, todenndkdisesti siis

ryhmén johtajalla.
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Organisaatio
perehdyttdjana
(tiedon jakaminen)

Tyontekija

Perehdytys perehdyttdjana Perehdytys
(aktiivinen etsintd)

Ty6yhteiso
perehdyttdjana
(ryhmd- ja vertaisperehdytys)

KUVIO 3 Perehdytysilmion kehittyminen.

Perehdytyksen (KUVIO 3) voidaan ajatella kehittyneen organisaatioldhtdisestd
perehdytyksestd ajatukseen, jossa tyOntekijd on itse perehdyttdjanid. Kuitenkin
uuden nidkékulman my6td myos tydyhteisé voidaan ajatella perehdyttdjana. Tie-
don jakamisesta siirrytddnkin tiedon aktiiviseen etsintéén ja lopulta ryhmai- ja ver-

taisperehdytykseen.

Ryhmain tai tiimin toiminnalla onkin suuri merkitys perehdytyksessd. Organisaati-
ot harvoin tietoisesti ottavat tyotoverit osaksi tyontekijan sopeutumisprosessia.
Tutkimukset kuitenkin jatkuvasti alleviivaavat, ettd tulokkaan paivittdiset vuoro-
vaikutustilanteet tiimin tai tyotovereiden kanssa ovat yksi merkittivimmista teki-
joistd tyontekijan sopeutumisessa. (Jablin 1986, 701.) Ryhmaiviestinndn ndkdkul-
ma tdma tukisi siis myos tyontekijdn sopeutumisprosessia. Perehdytyksesséd voisi-
kin siirtyd yksildiden ja esimiehen vastuusta jaettuun vastuuseen, jolloin perehdy-
tyksen sijaan puhuttaisiinkin ryhmd- ja vertaisperehdytyksestd. Téllaisen mallin
avulla tyontekijd saataisiin sosiaalistettua tiimiin ja organisaatioon nopeammin, ja
tutkimustuloksissa korostunut ryhméviestinnédn suhdetason viestinnin alleviivaa-

ma sosiaalinen tuki olisi perehdytyksen keskidssa.
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5.4 Yhteenveto perehdytyksen suunnitteluun

Tutkimuksen yhteiskunnallisena ja kdytdnnon tavoitteena oli 10ytdd parannuseh-

dotuksia perehdytykseen yrityskauppaprosessissa. Edelld esiteltyjen tulosten ja

tulkintojen pohjalta olen koonnut yhteenvedon, joka auttaa perehdytyksen suun-

nitteluun vastaavanlaisessa yrityskauppaprosessissa tai suuressa muutoksessa.

Perehdytyksessa
huomioitava asia

Tyontekijin epdvarmuuden tunne

Perehdytyssuunnitelma

Organisaatiorakenteen muutos
Yhtion ja toimintatapojen
perehdytys
Organisaatioldhtéinen

perehdytys
Perehtyjin oma aktiivisuus

Eriarvoisen perehdytettdviit
esim. mddrdaikaiset

Yrityksen toiminnot, esim. henki-
léstohallinto (HR)

Tietotekniset tyckalut

Esimiehen vastuu

Tyoyhteison tuki

Perehdytysopas

Ryhmd- ja vertaisperehdytys

Toimintaohje

Siirtyneen tydntekijan epdvarmuuden tunnetta tulee pyrkia
vihentdméidn avoimella viestinnélla ja lisidmalla vuorovai-
kutusta.

Perehdytyssuunnitelma toimii kaiken pohjana. Suunnitelmat
tulee tehda yksil6llisesti niin tuotantolaitoksille kuin asian-
tuntija ja johtotason henkildstélle.

Organisaatiorakenteen muutoksen koulutus tulee jarjestda
mahdollisimman nopeasti yritysten yhdistdmisen jilkeen.
Yhti6on ja toimintatapoihin perehdytyksen tulee olla samalla
tasolla kuin tyotehtdvien perehdytyksen.

Perehdytyksen tulee tapahtua padosin organisaatioldhtdisesti.

Siirtynyttd tyontekijaa tulee kannustaa myds perehdytyksen
omaan aktiivisuuteen, vain jos perehdytykselle jarjestetddn
aikaa.

Midriaikaisten ja projektitydntekijoiden tulee olla osa pe-
rehdytysohjelmaa.

Henkildstd hallinnon osuus korostuu merkittdvén térkeda
osaan — muutosprosessin vaikeuden ja haastavuuden takia
henkil6stohallinnon yhteyshenkildiden vuorovaikutus tulee
olla tukevaa ja auttavaa.

Tietotekniset tydkalut ja muut tietotekniset perustarpeet tulee
huolehtia kuntoon.

Esimies on vastuussa perehdytyksestd. Esimiehen tulee huo-
lehtia my®os jalkikdteen, ettd perehdytys on ollut toimivaa ja
tyontekija on saanut sité riittavasti.

Tydyhteison ja tiimin tulee tukea siirtynytta tyontekijaa
kaikilla mahdollisilla tavoilla - tydyhteison ja tiimin asenne
my0s tarkedssi osassa.

Painettu perehdytysopas syventdd tyontekijan perehdytysta —
perehdytysta ei kuitenkaan pidé jattad pelkdstddn oppaan
varaan. Myos intranetia tulee hyddyntaa.
Ryhmaéperehdytyksen mahdollisuutta on pohdittava

— toteutus perehdytyksestd jaetaan tyOyhteison ja tiimin
kesken ja padvastuu on ryhmaén johtajalla.

TAULUKKO 1 Perehdytyksen suunnittelu.
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5.5 Jatkotutkimusaiheita

Perehdytys yrityskaupassa muodostuu ennen kaikkea moniulotteisesti ja pienten,
yksittdisten kokemusta kautta. Ilmion mielenkiintoisuuden, laajuuden ja viestin-
ndn véhdisen tutkimuksen myo6té jatkotutkimusaiheita 16ytyy paljon. Henkilsto-
johtamisen ja psykologian ndkdkulmista ilmi6ta onkin tutkittu, mutta viestinnén ja

puhtaasti puheviestinndn ndkokulmasta ilmi6 kaipaa lisdd syventymista.

Sosiaalisen tuen merkitys korostui tutkimuksessa. Jatkossa sosiaalisen tuen merki-
tystd yrityskaupan perehdytyksessa tulisikin tutkia tarkemmin. Sosiaalista tukea
voisi tutkia niin perehdyttdjan kuin perehtyjénkin nidkokulmista. Yrityskauppa on
kontekstina haastava, silld tyontekijoiden kokemuksiin liittyy aina emotionaalisia
sidoksia. Nama sidokset voivat olla liitoksissa tyontehtdviin, tyotovereihin ja or-
ganisaation toimintatapojen muutoksiin. Sosiaalinen tuki esimieheltd ja tydtove-
reilta nouseekin korostuneeseen asemaan. Siksi tutkimus voisi keskittyd myos
esimerkiksi sosiaalisen tuen merkityksen tietouden lisddmiseen koko yrityskaup-
paprosessissa ja perehdytyksessd. Tulevaisuudessa voitaisiin esimerkiksi tutkia,

mikd merkitys sosiaalisella tuella on lopulta perehdytyksen onnistumiseen?

Tamin tutkimuksen otos kohdistui asiantuntija-, esimies- ja johtotason henkilds-
toon. Otoksen vaihtaminen asiantuntijatasontyontekijéistd tuotantolaitosten tyon-
kimuksen tulosten mukaan perehdytyksen suunnittelussa keskityttiin padosin tuo-
tantolaitosten perehdytykseen. Olisikin mielenkiintoista tutkia, ovatko kokemuk-
set olleet samansuuntaisia my0s tuotantolaitoksissa. Lisdksi otosten vélilld olisi
mahdollista miettid kokemuksiin pohjautuvaa vertailututkimusta. Télldin saatai-
siin selville keskittyykod tuotantolaitoksen tyontekijoiden perehdytyskokemukset
erilaisiin ulottuvuuksiin tai tasoihin, tai korostuuko jokin ulottuvuuksista. Vertai-
lututkimuksella olisi myds mahdollista hyddyntdd normaalin rekrytointitilanteen
ja yrityskauppatilanteen vililld esimerkiksi samassa, suuressa yhtiossd. Vertailu-
tutkimuksen avulla voitaisiin saada vahvistusta tai 10ytd4 mahdollisesti uusia ulot-

tuvuuksia perehdytykseen puheviestinnin tieteenalalla.
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Tunnetaso on merkittdvéissd osassa yrityskaupan perehdytyksen tuloksia. Koke-
muksia voisi tutkia myds miesten ja naisten vélisten kokemusten eroavaisuuksien
kautta. Suhtautuvatko esimerkiksi naiset enemmain tunnetasolla perehdytykseen
painottaen perehdytystd suhdetasolla, ja keskittyvdtké miehet puolestaan enem-
maén perehdytyksen tehtdvitasoon, jolla tdssd tapauksessa tarkoitettaisiin tyotehté-
viin perehdytystd. Yleisesti tunteiden, asenteiden ja motivaation tutkiminen muu-

tosprosessin perehdytyksessa tarvitsee lisdéd tutkimusta.

Pitkaaikaistutkimuksena olisi mahdollisuus tutkia ennakko-oletusten ja mielikuvi-
en vaikututusta kokemuksiin perehdytyksestd. Téssd tutkimuksessa huhupuheiden
koetaan olleen suuressa asemassa yrityskauppaprosessin aikana. Huhupuhetta
saatetaan ajatella vdhdpétdisend asiana, mutta puheviestinndn ndakokulmasta hu-
hupuhe on aina tyoeldmikontekstissa esiintyvd ilmid. Tutkimuksessa voitaisiin
tutkia sitd, kuinka huhupuheiden méaarda voitaisiin hallita, ja miten huhupuheiden

negatiivisuus saataisiin kdénnettyad positiiviseksi.

Tutkimushaastattelujen luonne oli osaltaan kerronnallinen, jopa tarinanomainen,
joten tutkimuksessa saatua aineistoa voisi ldhestyd myos narratiivisuuden ndko-
kulmasta. Aineistoa voisi kerdtd esimerkiksi lukemalla, kerddmilld tai kirjoitta-
malla tai kirjoituttamalla tarinoita perehdytyksestd. (Eskola & Suoranta 2008, 23.)
Jos aineistonkeruumenetelminé kiytettdisiin edelleen haastattelua, niin tutkimus-
henkil6d voitaisiin pyytdd kertomaan mieleen painuneesta perehdytystilanteesta
tai tapahtumasta, ja siten muodostaa tutkimuksen aineisto tapahtuneista tarinoista

tai kertomuksista.

Organisaatioldhtoisten toimien ja oman aktiivisuuden lisdksi perehdytyksen méé-
rittelyyn voidaan nostaa ehdottamani tydyhteison ja tiimin vaikutus, tarkemmin
tarkasteltuna ryhmaéviestinndn ja ryhmi- ja vertaisperehdytyksen ndkokulma.
Koska tdmén tutkimuksen tarkoituksena ei ollut laajentaa perehdytysilmion méé-
rittelyd, eikd varsinaisesti selvittdd millaisena ilmiond perehdytys koetaan yritys-
kauppakontekstissa, olisikin jatkossa mielenkiintoista tutkia ryhméperehdytyksen

mahdollista vakiinnuttamista perehdytyskasitteeseen. Ryhmaviestinndn ilmidksi
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perehdytys olisikin uusi, ja tutkimukset voisivat keskittyéd seké organisaatioon etti

tyontekijdén.

Viestinnidn ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta perehdytyksen merkitys uuden
tyOsuhteen alussa on kiistaton, silld kaikki perehdytys tapahtuu vuorovaikutukses-
sa. Perehdytyksen kisitteen uudistamiseen ja uusien ulottuvuuksien tarkasteluun
tulisi keskittyéd jatkossa. Esimerkiksi intranetin merkitystd sisdisend perehdytys-
kanavana ajateltiin sekd myoOnteisend ettd kielteisend. Viestintdteknologian ja vuo-
rovaikutteisuuden kautta perehdytysti voisi tutkia myds uusien viestintdvilineiden
ja -kanavien kautta, laajentaen perehdytystd samalla sosiaaliseen mediaan. Jatko-
tutkimusaiheeksi sosiaalinen media osana perehdytystd olisikin ajankohtainen ja
varmasti tarpeellinen teknologian ja maailman kehityksen kannalta. Esimerkiksi
erilaisten videomateriaalien, blogien ja wikien hyddyntdminen uusina vuorovaiku-

tusvélineind toisivat perehdytyksen 2010-luvulle.

Kaiken kaikkiaan perehdytyksen viestinnillisen tutkimuksen lisddminen on perus-
teltua ja 1lmion todellisen luonteen kriittinen suhtautuminen tarpeellista. Pitkdnen
(2010) puhuu perehdyttimisestd mieluummin viestintdilmiond kuin puheviestin-
tdilmiond. Tamdn tutkimuksen perusteella ndyttdisi kuitenkin, ettd perehdytykses-
td on loydettivissd yhteyksid myds puhtaasti puheviestintddn. Ilmion syvillisempi
tutkiminen onkin siis edelleen yksi puheviestinnén tieteenalan haasteista. Nayttd4
myos siltd, ettd perehdytyksen tutkimista kannattaa laajentaa haasteellisiin tilan-
teisiin, silld haasteellisissa konteksteissa perehdytyksen eri ulottuvuudet ilmenevét
vahvoina, ellei jopa vahvempina kuin normaalisti uuden tyontekijén rekrytointiti-
lanteessa. Lisdksi ilmion erilaiset luonteet korostuvat tutkimukselle otollisella

tavalla.
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6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida neljan kriteerin kautta, joita ovat uskotta-
vuus, siirrettdvyys, varmuus ja vahvistettavuus (Lincoln & Guba, 1985, 39-43).
Naiden kriteerien kautta pyritdén arvioimaan laadullista tutkimusta mahdollisim-
man kattavasti, ottaen huomioon tutkimusta rajoittavat tekijit. Téssd luvussa ar-

vioin tutkimusta ja tutkimusprosessia ndiden neljan kriteerin avulla.

Uskottavuus

Uskottavuuden arvioinnissa painotetaan, kuinka todenmukaisesti aineistoa on pys-
tytty tulkitsemaan (Lincoln & Guba 1985, 296). Suurin osa tutkimushenkildiden
kokemuksista oli yhtenevid, joten tulkintojen tekeminen alkoi jo haastattelutilan-
teissa. Tulkinnat perustuvat haastatteluista saatuun aineistoon ja taustakirjallisuu-
teen, joten tdmén tutkimuksen tulkintoja voidaan pitdd uskottavina. Perehdytys-
tutkimuksen monialaisuus ja -tieteellisyys luovat kuitenkin haasteita taustakirjal-
lisuudelle, silld myds tdmén tutkimuksen kirjallisuus on osaltaan monitieteellista,

ilmion vdhiisen viestinnillisen tutkimuksen johdosta.

Uskottavuuden kautta on hyvé tiedostaa mahdollisuus aineiston kyllddntymiseen
eli saturaatiopisteen saavuttamiseen. Aineiston kyllddntymisestd en kuitenkaan
puhuisi, silld jokaisesta tutkimushaastattelusta ilmeni asioita, joilla oli merkittavad
arvoa tdmain tutkimuksen kannalta. Uskon my®ds, ettd useammat haastattelut eivit
olisi antaneet lisdarvoa tutkimukselle. Onkin hyvé aina kysyéd, onko saturaatiopis-
te todellakin toteutunut vai selitetddnko silld esimerkiksi tutkijan laiskuutta tai

kyllastymistd? (Eskola & Suoranta 2008, 63).

Siirrettivyys

Siirrettivyydelld tarkoitetaan miten tutkimuksen tulokset voisivat olla siirrettdvis-
sé toiseen kontekstiin (Lincoln & Guba 1985, 297). Eskolan ja Suorannan (2008,

65) mukaan voitaisiin todeta, ettd kaikki laadulliset tutkimukset ovat tapaustutki-
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muksia, eikd niiden pohjalta ole tarkoitus tehdd yleispdtevid pddtelmid. Tamén
tutkimuksen kontekstin kautta onkin pohdittava, oliko kyseessd tapaustutkimus
vai olisiko tutkimus siirrettdvissd muihin tilanteisiin. Tama tutkimus oli luonteel-
taan hyvin tapaustutkimusta muistuttava, mutta tulosten perusteella ilmenevét
kokemukset ja johtopaddtokset eivit yhdisty pelkdstddn téssd tutkimuksessa valit-
tuun tilanteeseen. Néin ollen tutkimuksen luonne ei ole puhtaasti tapaustutkimuk-
seen viittaava. Tutkimusta arvioitaessa pyritddn myo0s aina kysyméén oliko kerat-
ty aineisto tarpeesi kattava. Talldin aineiston kattavuus yhdistetddn aineistoon
kokoon: kerittiinkd aineistoa tarpeeksi, oliko se edustavaa tai esimerkiksi yleistet-
tdvad? (Eskola & Suoranta 2008, 60.) Téssd tutkimuksessa aineisto oli erittdin
kattava, silld aineiston perusteella 16ydettiin useita teemoja, joita tutkimushenki-
16iden kokemuksissa ilmeni. Tutkimuksen tulokset olivat kuitenkin hyvin sidok-
sissa erityisesti yrityskauppakontekstiin, joten on mahdollista, ettd jos tdma tutki-

mus siirrettdisiin toiseen kontekstiin saattaisivat tulokset olla eridvia.

Varmuus

Tutkimusta arvioitaessa on kiinnitettivd huomiota mahdollisiin virhetekijoihin
(Lincoln & Cuba 1985, 298-299). Titi tarkastellaan tutkimuksen varmuuden
kautta. Haastattelutilanteet olivat erittdin tunnesidonnaisia, ja osa haastateltavista
kertoi, ettd muutoksen ja perehdytyksen seurauksena ilmenneet tunteet olivat jo
osaltaan unohdettu tutkimushaastatteluja tehdessd. Kaikki kokemukset olivat ar-
vokkaita, mutta on tiedostettava mahdollisuus, ettd kokemuksiin, erityisesti nega-
titvissdvytteisiin, on saattanut vaikuttaa esimerkiksi keskustelut muiden tydtove-
reiden kanssa. On myo0s tiedostettava mahdollisuus kokemusten kertomisesta
enemméin mydnteissdvytteisesti. Siirtyneiden tyontekijéiden joukko ei ollut ko-
vinkaan suuri, ja ndin ollen haastateltavat saattoivat kuitenkin pelédtd anonymiteet-
tinsa paljastumista yrityksen sisélld ja jattdad joitain kokemuksia tietoisesti kerto-

matta.

Vahvistettavuus

Tutkimuksen vahvistettavuutta arvioidaan tutkijan subjektiivisuudella, ja sitd

kautta subjektiivisuuden vaikutuksella tutkimuksen tuloksiin (Lincoln & Guba
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1985, 300). Tamin tutkimuksen kannalta on olennaista tiedostaa oma asemani
tutkijana. Ennakko-olettamukset ja huhut antoivat olettaa hieman, millaisia asioita
ja teemoja tutkimushaastattelujen perusteella saattaisi nousta. Tama saattoi vaikut-
taa osaltaan my0s haastattelutilanteisiin, silld pystyin ymmaértdmaan kokemuksia
syvemmin aiempien olettamuksen pohjalta. Toisaalta tdma saattoi myos rajoittaa
tutkimuksen suuntaa. Tutkimuksen objektiivisuuden vaarana olikin se, ettd tutki-
mus oli osa tilaustutkimusta ostajayritykselle, jonka palveluksessa olin ennen tut-
kimusta ja yrityskaupan aikana tyoskennellyt. Aiemmilla tulkinnoilla ja huhupu-
heilla saattaakin olla vaikutus haastattelun ohjautumiseen ja tulkintojen tekemi-

seen.

Monet haastateltavista kertoivat, etteivit valttamattd haluaisi kertoa esille noussei-
ta asioita muuten kuin anonyymeina. Nayttiddkin siltd, ettd haastateltavat luottivat
minuun tutkijana, ja uskalsivat kertoa kiperid asioita perehdytyksestdin. Sitd, mi-
ten oma osuuteni tutkimuksen tekijdnd vaikutti haastateltavien avoimuuteen, on
haastavaa arvioida. Perehdytyskokemusten avoimuuden ja yrityksen toiminnan
kriittisen suhtautumisen kautta voitaisiin kuitenkin arvioida, ettd niilla tekij6illa ei
ollut juurikaan merkitystd. Haastateltavien avoimuus oli edellytys sille, ettd tutki-

muksesta saatiin esille henkilokohtaisia, jopa arkoja kokemuksia.

Tutkimusta arvioidessa on nostettava esille my0s sen yhteiskunnallinen tavoite,
jolla pyrittiin tuomaan esille kdytdnnonldheisid ohjeita perehdytyksen suunnitte-
luun. Tutkimuksen yhteiskunnallisen tavoitteen voidaankin arvioida jo toteutu-
neen, silld tilaajaorganisaatio hyddynsi heille toimitettua tutkimusraporttia toises-
sa, saman yrityksen yrityskauppaprosessin suunnittelussa ennen kuin tdmé lopul-

linen pro gradu -tutkielma oli julkaistu.
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LITTEET

LIITE 1 Haastattelupyynto sdhkdpostilla.

Hei xx,

teen télla hetkelld pro gradu —tutkielmaani xx:n ja xx:n integraation perehdyttdmi-
sestd. Tavoitteenani on tarkastella xx:Itd siirtyneiden tyontekijoiden kokemuksia

siitd, kuinka perehdyttiminen on sujunut yritysintegraatiossa.

Opiskelen Jyviaskyldn yliopiston viestintdtieteiden laitoksella. Pddaineeni on pu-

heviestintd, joka tutkii mm. ty0eldamin vuorovaikutusta.

Tarkoituksenani on haastatella 8-10 henkild4, ja haastattelussa kysyisin kokemuk-
siasi ja tuntemuksiasi tapahtuneesta perehdyttdmisestd. Haastatteluun ei tarvitse
valmistautua mitenkdédn. Yritdn saada haastattelut tehtyd viimeistdén viikolla 4 ja

5 (tammi-helmikuun vaihde).

Olisiko sinulla siis mahdollisuutta haastatteluun? Haastattelu déninauhoitetaan ja
vie aikaa korkeintaan n. 1-1,5 tuntia. Kaikille haastateltaville taataan ehdoton
anonymiteettisuoja ja nauhoitettu aineisto poistetaan tutkimuksen jdlkeen. Haasta-

teltavien nimid ei paljasteta yliopistolle eikd my0Oskddn xx:lle.

Jos haastattelu sopii sinulle, niin voisin katsoa kalenterista sopivaa aikaa ja ehdot-
taa suoraan kalenterikutsua sekd katsoa sopivan tilan haastattelulle, tai olla myo-

hemmin erikseen yhteyksissd sinuun.

Tutkielmani ohjaajana toimii Jyvéskyldn yliopistosta professori Maarit Valo ja

[ostajayrityksestd] xx ja xx.
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Vastaatko tdhén viestiin mahdollisimman pian tai jos sinulla on lisdkysymyksia,

niin 414 epéroi ottaa yhteytta.

Ystavallisin terveisin,

Reetta Hulkkonen
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LIITE 2 Haastattelun teemat ja kysymykset.

1. Mielikuvat

Millaisia mielikuvia sinulla oli uudesta organisaatiosta?

Mité kautta luulet, ettd mielipiteet ovat muodostuneet?

Mitkd vaikuttavat mielikuviin?

Ensivaikutelmat arvoista?

Kavitteko keskusteluja vanhojen tyontekijoiden ja uuden organisaation tyonteki-
joiden kanssa?

2. Organisaatioldhtdiset perehdyttdmistoimet

Kerro miten organisaatio on perehdyttinyt sinua siirtyessasi ostajayritykseen?
(teknologiavilitteisyys, kasvokkaisviestintd, kanavat?)

Miten esimieheni on ollut mukana perehdytyksessd? Entd kollegat ja tyoyhteiso?
Millaiset viestit jidneet mieleen?

Kuvaile mitké asiat tarkeitd organisaatioldhtdisessd perehdyttdmisessi?

Millaista vuorovaikutusta perehdyttijan ja perehtyjien valilla?

Arvoihin perehdyttiminen?

3. Tulokkaan perehtyminen

Kerro miten itse perehdyit organisaatioon?

Milloin perehtyminen alkoi?

Kerro mité viestintdkanavia kaytit? miksi?

Misté hankit tietoa?

Mihin olet perehtynyt aktiivisesti/itse (tyotehtivét, organisaatio, organisaation
kulttuuri?)

3. Tuen saaminen/antaminen

Kerro tuen saamisesta perehdyttimisessd? Kuvaile miten tydyhteiso ja esimies on
tukenut sinua? Kuvaile millaisia tukiverkkoja, apua, ohjeistusta sinulla on tai on
ollut kéytettidvissa perehtymisessa?



4. TyOyhteison ja tulokkaan oppiminen ja kehittyminen

Kerro miten koet perehdyttimisen vaikuttavan omaan sitoutumiseensa uuteen
organisaatioon? Sitotuminen kerrotaan olevan térkeda - kerro oma kantasi?
Mihin koet sitoutuneesi uudessa organisaatiossa?

Tulevaisuus organisaatiossa?

Uran kehittyminen ja mahdollisuudet edeti?

Enté pelko tyon menettdmisestd?

5. Tulokkaan ja vastaanottavan tydyhteison yhteisty0 ja yhteisollisyys

Kerro samaistumisestasi organisaation arvoihin ja tydyhteison toimintatapoihin?
Miten koet sopeutuneesi tydyhteis6on?
Kuinka vastaanotettu?
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