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1 JOHDANTO

Lisaantynyt kilpailu, globalisaatio ja tyén muuttuva luonne ovat saaneet yritykset
ymmartamaan, ettd uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen panostaminen on paljon
muutakin kuin vain kuluerd ja rutiininomainen toimenpide. Ty6hon perehdyttaminen
voidaan maaritell& toimenpiteiksi, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan
tyonsa, tyopaikkansa, ihmiset, tyopaikan tavat seka tyohonsa liittyvat odotukset
(Tyoturvallisuuskeskus 2009, 2). Onnistuneesta perehdytysprosessista on hyotya seka
tyontekijalle ettd tyonantajalle, silla se edistdd muun muassa tyotyytyvaisyytta,
tyotehokkuutta, organisaatioon sopeutumista seka tyéhon sitoutumista.
Parhaimmillaan hyva perehdyttdminen voi lyhentdd myods tyon oppimiseen tarvittavaa

aikaa, jolloin perehdyttdmiseen kaytetty aika maksaa itsensé nopeasti takaisin.

Ty6hon perehdyttdminen ndhdaan useissa organisaatioissa tarkednd osana uuden
tyontekijan tyohon tutustuttamisprosessia, mutta kasitys siitd, mitd perehdyttdminen
oikeastaan edes on, vaihtelee laajasti. Organisaation toimintaa perehdytysprosessissa
ohjaa ty6turvallisuuslaki (2002/738), joka velvoittaa tydnantajan opastamaan uuden
tyontekijan tyoturvallisuuden ja tyon toteuttamisen nakokulmasta. Taman lisaksi
perehdytysprosessiin liittyy kuitenkin myos paljon sosiaalisia kéyténteitd, joiden

opastaminen ja huomioon ottaminen saatetaan sivuuttaa organisaatioissa kokonaan.

Perehdytysprosessia on viime vuosikymmenind tutkittu paljon, mutta siihen
kytkeytyvien ilmididen moninaisuus haastaa kasitysta siitd, mitd kaikkea tyohon
perehdyttamiselld oikeastaan tarkoitetaan. Eri ilmidita kuvaavia kasitteita kaytetaan
toisinaan myaos ristiriitaisesti, mika voi tehda yhteisen ymmarryksen rakentamisesta ja
jasentamisesta haastavaa. Jotta perehdyttdmisté organisaatiossa voidaan kehittaa, on
tarkedd, etta kaikilla organisaation jasenilla on yhteinen kasitys siitd, mita

perehdyttdminen on.

Tassa tutkielmassa ty6hon perehdyttamistd tarkastellaan k&ytanteend, johon kiinnittyy
useita vuorovaikutusilmioitd. Tutkielmassa tarkastellaan tyéhoén perehdyttdmisté ja
vuorovaikutuksen roolia eri ilmididen kautta. Tamén tutkimuksen tavoitteena on
ymmértad, mitd tyohon perehdyttdminen on ja millainen rooli vuorovaikutuksella on

osana perehdytysprosessia.



2 TUTKIELMAN TOTEUTUS

2.1 Lahtokohdat ja tavoite

Erilaisten perehdytysprosessien tutkimus on tullut entista tarkeammaéksi, silla yhdessa
yrityksessa tehdyn elaméntyon sijaan ihmisilla on nykyaan useita tyopaikkoja
tyburansa aikana. Organisaation perehdytysprosessista 10ytyy paljon tuoretta
tutkimustietoa 2010-luvulta, mutta aihetta on tutkittu jo 1970-luvun lopulta lahtien (ks.
esim. Van Maanen & Schein 1979; Fisher 1986; Jablin 1987).

Tyo6hon perehdyttamistd on tutkittu paljon etenkin organisaatioviestinnan alalla ja HR-
kentélla. Perehdyttdminen mielletddn usein organisaation HR-yksikon vastuualueeksi,
vaikka siihen liittyvat toimet koskettavat koko organisaatiota. Tyéhon perehdyttamistéa
on tutkittu myds puheviestinnén alalla etenkin intra- ja interpersonaalisella tasolla
keskittyen esimerkiksi uuden tyontekijan kokemuksiin (Kramer & Vernon 2014),
oppimisprosessiin (Klein & Hauser 2008) seké roolien rakentumiseen tydyhteisossa
(Apker 2012). Myos perehdyttamiseen liittyvié sosialisaatiotaktiikoita on tutkittu
useista eri nakokulmista (esim. Van Maanen & Schein 1979; Bauer 2006; Kramer &
Vernon 2014; Lapointe, Vandenberghe & Boudrias 2014).

Tutkimuskirjallisuudessa ty6hon perehdyttamiseen kytkeytyy useita erilaisia ilmi6ita.
Vaikka tydhon perehdyttdmisté tarkastellaankin ilmidsta riippuen hieman eri
lahtokohdista ja nakokulmista, usein naita eri ilmidita kuvaavia kasitteita kaytetaan
tutkimuskirjallisuudessa rinnakkain, paallekkain ja toisiaan verraten, miké tekee
perehdyttamisestd kdytanteend todella laajan ja monitulkintaisen.
Tutkimuskirjallisuudesta I6ytyy paljon tietoa perehdyttamisprosessista seké erilaisista
perehdytykseen kytkeytyvisté ilmidistd, mutta naita kokoavaa tietoa on verrattain
vahén saatavilla. My0s eri ilmi6iden valisten yhteyksien tarkastelu on jaanyt
tutkimuskirjallisuudessa véhemmélle huomiolle, joten kokoavaa katsaustyyppista

tutkimusta tarvitaan.

Jotta organisaatioiden perehdytysprosesseja voidaan kehittaa, taytyy ensin ymmartaa,

minkalaisia ilmioita tyohon perehdyttdmiseen kytkeytyy ja millaisia merkityksié ja



tulkintoja ne siséltavat. Ymmarrys ja tietoisuus erilaisista ilmidista auttavat
organisaatioita kehittdmaan perehdytysprosessia siten, ettd tulokkaista saadaan
motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoité. Ilmididen tarkastelu nimenomaan
vuorovaikutuksen nakdkulmasta on térkead, silla vuorovaikutuksen avulla voidaan
perehdytysprosessiin osallistaa koko tydyhteiso ja néin tehda prosessista entisté

tehokkaampi.

Tassé tutkielmassa tarkastellaan sitd, minkalaisia ilmioita tyohon perehdyttamiseen
kytkeytyy ja miten eri tavoin niitd méaaritellaén, tulkitaan ja toteutetaan
organisaatioissa. Tarkastelun kohteena olevat ilmi6t ja niita kuvaavat kasitteet ovat
yleisesti henkildstdjohtamisessa kaytdssa olevia kasitteitd. Tutkielma on osa
organisaatioviestinnan tutkimuskenttad, mutta aihetta lahestytdan puheviestinnan
nakokulmasta tarkastellen vuorovaikutuksen roolia osana perehdytysprosessiin
kytkeytyvié ilmidita. Tutkielman tavoitteena on ymmartaa, mita tydhon
perehdyttdminen on ja millainen rooli vuorovaikutuksella on osana tyéhon

perehdyttamisté.

2.2. Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa tutkielmassa tyohon perehdyttamista ja siihen kytkeytyvia ilmigita tarkastellaan
narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen avulla. Narratiivisesta kirjallisuuskatsauksesta
kaytetddn myos nimitysté kuvaileva kirjallisuuskatsaus ja se voidaan maéritell4
yhdeksi kirjallisuuskatsauksen muodoksi (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila,
Jaaskeldinen & Liikanen 2013, 291).

Narratiivinen Kirjallisuuskatsaus on luonteeltaan aineistolahtoista ja ymmartamiseen
tahtadvaa ilmion kuvausta (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietild, Jadskeldinen &
Liikanen 2013, 298), mika tukee hyvin tdman tutkimuksen tavoitteita tycéhon
perehdyttdmisen ja vuorovaikutuksen roolin ymmartdmisesté. Aineistolahtoisyydella
tassé tutkimuksessa tarkoitetaan sitd, etté aineiston valinta ja analyysi toteutetaan

aineistolahtoisesti ja osittain my6s samanaikaisesti toteuttaen.

Esimerkiksi systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta poiketen, narratiivisessa

kirjallisuuskatsauksessa aineiston valintaa eivat rajaa metodiset saannot eika



tutkimusaineisto ole kdynyt lapi systemaattista seulaa. Narratiivisessa
kirjallisuuskatsauksessa kaytetadan kuitenkin laajoja aineistoja ja niiden avulla
pystytdén antamaan laaja kuva késiteltavasta ilmiosta sekd sen historiasta ja
kehityskulusta. (Salminen 2011, 6-7). Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen valintaa
tdman tutkielman tutkimusmenetelmaksi tuki se, ettd narratiivista kirjallisuuskatsausta
on kuvailtu tarkoituksenmukaiseksi menetelmaksi etenkin silloin, kun tutkimuksen
aihe kohdistuu humanistisen tutkimusperinteen mukaisiin historiallisiin, kielellisiin ja
késitteellisiin ilmidihin, joissa keskeista ei ole ilmion yleisyys tai ndyton aste
(Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietild, Jaaskeldinen & Liikanen 2013, 293).
Lisaksi narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen avulla tarkastellaan usein ilmion keskeisia
késitteité ja niiden valisia suhteita (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietilé,
Jaéskeldinen & Liikanen 2013, 294). Tassé tutkielmassa pyritadn narratiivisen
kirjallisuuskatsauksen avulla rakentamaan kokonaiskuvaa tyohon perehdyttdmisesta ja
vuorovaikutuksen roolista perehdyttamiseen kytkeytyvien ilmididen ja niitd kuvaavien
kasitteiden kautta.

Tutkielmassa sovelletaan aineiston késittely- ja analysointivaiheessa narratiivisen
kirjallisuuskatsauksen rinnalla myos késiteanalyysia. Kasiteanalyysia kéytetaéan

tutkielmassa aineistoon perehtymisen seka aineiston jasentamisen apuna.

Késiteanalyysin tarkoituksena on selvittad kasitteiden sisdltda ja suhteita
lahikésitteisiin, ymmartaa késitteisiin kytkeytyvia merkityksia, jasentaa kéasitteita seka
luoda pohjaa kasitteiden madrittelylle ja arvioinnille (Nupponen 2008, 13; Puusa 2008,
36). Perehtymalla kasiteanalyysin avulla erilaisiin tyohon perehdyttdmiseen
kytkeytyviin ilmidihin seka niita kuvaaviin kasitteisiin saadaan selville, millaisia
ominaispiirteita eri kasitteilla on ja miten ne kuvaavat tyéhon perehdyttamista.
Menetelma auttaa ymmartaméaan tyohon perehdyttdmista kayténteena ja tarjoaa myos

mahdollisuuden vuorovaikutuksen roolin tarkasteluun eri kasitteiden kautta.

Nupposen (2003, 17) mukaan késiteanalyysid voidaan tarkastella kolmesta eri
lahtokohdasta. Ensimmaiselld, todellisuuden tasolla, tarkastellaan, rakennetaan ja
muokataan todellisuutta seka etsitaan ratkaisua jollekin ongelmalle. Esimerkkejé tésta
tasosta ovat potilaan tautien tunnistaminen oireiden perusteella, uusien viestinnéan
ilmididen tutkiminen tai kielentutkijan pyrkimys erotella havaintoja toisistaan.

Todellisuuden tasolla tutkijalla on apunaan jo olemassa olevat késitteet ja



késitejarjestelmat, mutta tarve kasiteanalyysiin lahtee todellisuudesta ja tarpeesta

jasentaa sita.

Toisella, kasitteiden tasolla, valmiiden kasitteiden kautta tarkastellaan todellisuutta tai
kasitteitd muokataan ja selvennetééan. Késitteiden tasolla esimerkiksi opettaja perehtyy
alansa késitteistoon ja valittaa sen oppilailleen tai sisallontuottaja perehtyy tuotteen
suunnittelijan kasitemaailmaan ja pyrkii valittdméaén tiedot tuotteesta ostajan
kasitteistoon soveltuen. Kolmannella, ilmaisutasolla, keskidssé ovat termit ja tekstit eli
kieli. Kéasiteanalyysin ilmaisutasolla esimerkiksi kaantéjé etsii vieraskielisille sanoille
vastineita, tekstintutkija etsii tekstin merkityksia tai opettaja selvittad kayttamiensa

termien historiaa.

Tutkielmassa kédytetdaan kasiteanalyysin lahtokohtana todellisuuden tasoa, silla
tavoitteena on kasitteiden jasentamisen lisaksi ymmartaa sitd, millaista tulokkaan ja
tyoyhteison todellisuutta tyohon perehdyttamiseen liittyvilld ilmi6illa ja niitd
kuvaavilla ké&sitteilla kuvataan ja rakennetaan. Analyysin pohjalta pyritaan
rakentamaan kattava kuva siitd, mita tyéhon perehdyttdminen on ja millainen rooli

vuorovaikutuksella on osana tyohon perehdyttamista.

2.3 Aineiston hankinta

Puheviestinnan nakdkulmasta tydhon perehdyttdmisté voidaan tarkastella erilaisten
vuorovaikutusilmididen kautta. Aloitin aineiston hankintaprosessin kartoittamalla
ensin ne ilmi6t, jotka tydhon perehdyttamiseen olennaisesti liittyvat. Tutkielman
luonteen vuoksi ja luotettavuuden takaamiseksi en halunnut mééritelld ilmi6ita omista
lahtokohdistani, vaan asetin tavoitteekseni 10ytaa alan tutkimuskirjallisuudesta ne
ilmi6t, joihin tydohon perehdyttdmisen yhteydessa usein viitataan. limididen
kartoittamisesta haastavaa teki se, ettd tyohon perehdyttdmiseen liittyvia ilmiota on
tutkittu ja kuvattu monin eri kasittein tieteenalasta ja tutkimuksen ndkékulmasta
riippuen. Liséksi tydohon perehdyttdmiseen kytkeytyviin ilmidihin viitataan englanniksi

usein eri kasittein eika suoria suomenkielisia kdannoksia kaikille kasitteille ole.



IImididen kartoituksen aloitin manuaalisella tiedonhaulla tutustuen tdmén tutkielman
aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja niisté 10ytyviin viitetietoihin. Kaytdnngssa
manuaalinen tiedonhaku tarkoitti sitd, ettd selasin Jyvaskylan yliopiston Kirjastosta
I0ytyvié puheviestinnan késikirjoja sekd Communication Yearbook

-kausijulkaisuja etsien tydhon perehdyttamiseen viittaavia organisaatioon liittymiseen
seké uuteen tyontekijaan liittyvié artikkeleita ja tutkimuksia. Kyseiset julkaisut
auttoivat hahmottamaan, miten tyoéhon perehdyttdmisté on puheviestinnén alalla
tutkittu ja millaisia vuorovaikutusilmiota siihen liitetddn. Tyohon perehdyttdminen
kytkeytyy vahvasti organisaatioviestinnan tutkimuskenttaan, joten merkittaviksi
lahteiksi osoittautuivat myos organisaatioviestinndn kasikirjat, kuten esimerkiksi

Handbook of organizational communication.

[Imididen ja niitd kuvaavien kasitteiden valintakriteereind olivat 1) kasitteen kayton
yleisyys tutkimuksissa seka 2) kasitteen viittaaminen tyéhon perehdyttdmiseen
vaiheessa, jossa uusi tyontekija aloittaa tyot uudessa organisaatiossa. Tiedonhaun
tuloksena havaitsin, ettd yksi tutkituimmista tyéhon perehdyttdmiseen liittyvista
ilmidisté on sosiaalistuminen (organizational socialization). Muita manuaalisen
tiedonhaun avulla 16ytyneita tyohon perehdyttdmiseen liittyvia ilmidita olivat
assimilaatio (organizational assimilation) ja kiinnittyminen (engagement). Lisaksi
tiedonhaku osoitti, ettd tyéhon perehdyttamiseen liittyy olennaisesti kaksi kdytannettd,

joita ovat orientoiva (orientation) ja ohjaava (onboarding) perehdyttaminen.

Lopullisiksi tyohon perehdyttdmiseen kytkeytyviksi ilmidiksi ja niita kuvaaviksi
késitteiksi valikoituivat siis sosiaalistuminen (organizational socialization),
assimilaatio (organizational assimilation), kiinnittyminen (engagement), orientoiva
perehdyttdminen (orientation) sekd ohjaava perehdyttaminen (onboarding). Néista
ohjaava ja orientoiva perehdyttdminen ovat ennemminkin kaytanteita kuin ilmioita,
mutta tassa tutkielmassa ty6hon perehdyttamiseen kiinnittyvilla ilmidill& viitataan seka
edelld mainittuihin ilmi6ihin etta kdytanteisiin. Tutkielmaan valikoituneet ilmi6t ja
niit kuvaavat késitteet ovat yleisesti henkilostojohtamisessa kéytdssa olevia kasitteita

ja niihin viitataan usein tyéhon perehdyttamisen tarkastelun yhteydessa.

Manuaalisen tiedonhaun jélkeen siirryin tiedonhaun seuraavaan vaiheeseen, jossa etsin
vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita kansainvélisista artikkelitietokannoista
(Academic Search Elite EBSCO, ProQuest Central sekd& Communication & Mass
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Media Complete). En tehnyt tiedonhaussa julkaisujen ajallista rajausta, silla
tutkielmassani on olennaista ottaa huomioon myds se, miten tyohon perehdyttamiseen
kytkeytyvien ilmididen ja niitd kuvaavien kasitteiden kaytto ja tulkinta ovat ajan
kuluessa muuttuneet. Narratiiviselle Kirjallisuuskatsaukselle ominaisesti Kiinnitin
tiedonhaussa enemméan huomiota aiemman tutkimuksen siséllolliseen valintaan kuin
ennalta asetettujen hakuehtojen mukaiseen tiedonhakuun (ks. Kangasniemi, Utriainen,
Ahonen, Pietild, Jaaskeldinen & Liikanen 2013, 296).

Tasséa tiedonhakuvaiheessa kéytin hakusanoina manuaalisen tiedonhaun tuloksena
I0ytyneitd ilmiditd ja niitd kuvaavia kasitteitd, joita olivat sosiaalistuminen
(organizational socialization), assimilaatio (organizational assimilation),
kiinnittyminen (engagement), orientoiva perehdyttdminen (orientation) seké ohjaava
perehdyttdminen (onboarding). Tutkimuksen kontekstia korostaakseni lisésin
hakusanoiksi my0s organisaatiota ja uutta tyontekijad kuvaavia hakusanoja, kuten
tulokas (newcomer), organisaatio (organization) ja tyopaikka (workplace). Varsinaisen
tiedonhaun suoritin muodostamalla perehdyttamiseen kytkeytyvista késitteista ja
kontekstia korostavista hakusanoista hakulauseita. Tavoitteena oli 10ytaa riittavasti
artikkeleita, joissa perehdyttdmiseen kytkeytyvaa ilmiota tarkastellaan vaiheessa, jossa
uusi tyontekijé aloittaa tyot uudessa organisaatiossa. Artikkelien valintaa ohjasi myods

organisaatioon ja tydymparistoéon rajautuva tutkimuksen konteksti.

2.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Tiedonhaun jalkeen oli vuorossa perehtyminen aineistoon, josta pyrin kartoittamaan
mahdollisimman laajasti erilaisia esimerkkeja ilmididen ja niita kuvaavien kasitteiden
tulkinnasta seka kaytosta. Téassé vaiheessa tutkielmaa hyddynsin narratiivisen
kirjallisuuskatsauksen rinnalla k&siteanalyysia, joka rakentuu aikaisemman
tutkimuksen varaan sek& pohdintaan tutkimuksen kohteena olevista késitteista ja
méaéritelmistd (Puusa 2008, 36-39).

Huolellinen perehtyminen erilaisiin alan teoksiin auttaa késiteanalyysin tekijaa
hahmottamaan késitteeseen liitettdvid ominaispiirteitd ja antaa tukea omalle tulkinnalle

(Puusa 2008, 39). Koska késiteanalyysissé on olennaista hyddyntaa jo olemassa olevan
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tiedon lisdksi analyysin tekijan omaa oivalluskykyé (Puusa 2008, 39), laadin itselleni
apuvélineeksi kysymyspatteriston (kuvio 1), jonka avulla l&hdin kasitteleméaan
aineistoa. Aineistoon perehtyessé tutkin, mité kasitteita tyohon perehdyttamiseen
kytkeytyvistd ilmidista kdytetddn ja miten niitd maéritelladn ja jasennetaan. Kiinnitin
erityisesti huomiota siihen, mihin lahteeseen kéasitteen maérittelyssa viitataan ja mika
on kasitteen alkuperd. Tdma4 auttoi havaitsemaan ja ymmartdmaan ilmididen suhteita
toisiinsa seka sitd, mista l&htokohdista tutkimus on tehty. Liséksi tarkastelin sitg,
millaista ilmi6ta késitteelld pyritadn kuvaamaan, kayttavatko eri tutkijat kasitettd
keskenaan erilaisissa merkityksissa ja millaisista tieteenfilosofisista lahtokohdista

kasitetta on tarkasteltu.

Miten kisite eroaa ldhikisitteistid?

Miten kisitettd méaritellddn Millaista ilmioté kasitteelld
ja jisennetdin? kuvataan?
\ Kisiteanalyysi .
AINEISTOON
PEREHTYMINEN
/ \

Kiyttivitko tutkijat

kiisitettii keskendin Millaisista ticteenfilosofisista

lihtokohdista kisitettd on

erilaisissa merkityksissd? g
tarkasteltu?

Miki on kasitteen alkuperd?
Mihin ldhteeseen kisitteen
maddrittelyssi viitataan?

KUVIO 1 Kaésiteanalyysin kysymyspatteristo

Aineistoon perehtymisen jélkeen kasittelin aineistoa viel& ilmid kerrallaan poimimalla
tutkimuksista ilmiota kuvaavia ominaisuuksia seka vertaamalla ilmigita toisiinsa.
Lisé&ksi tutkielman tavoitteen mukaisesti kavin aineiston lapi kiinnittden huomiota
siihen, millainen rooli vuorovaikutuksella on eri tydhon perehdyttdmiseen
kytkeytyvien ilmididen ja niitd kuvaavien kasitteiden kayton yhteydessé:
Késitella&dnko vuorovaikutusta lainkaan ja jos késitella&n niin kuinka nakyva ja
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tunnistettu sen rooli on? Saadakseni vield kattavamman kasityksen siitd, millainen
rooli vuorovaikutuksella on eri tydhon perehdyttdmiseen kytkeytyvien ilmididen
yhteydessd, tein tiedonhakua kansainvélisista artikkelitietokannoista hakusanapareilla,
joissa yhdistelin tydhon perehdyttamiseen liittyvid ilmi6ité ja niitd kuvaavia kasitteita

vuorovaikutus-hakusanaan (interaction, human interaction).

2.5 Tutkimusprosessin arviointi

Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusprosessin arviointi ja
luotettavuuskysymysten tarkastelu kytkeytyvét tutkimustehtavaan, valitun
kirjallisuuden perusteluun seka tutkimusprosessin johdonmukaisuuteen (Kangashiemi
292). Tassé tutkielmassa tutkimustehtdva muotoutui tutkimuksen tavoitteeksi
ymmartad, mitd tyohon perehdyttaminen on ja mika on vuorovaikutuksen rooli osana
tyohon perehdyttdmistd. Tarkastelin tydhon perehdyttdmistd siihen kytkeytyvien

ilmididen kautta.

Tyo6hon perehdyttamiseen kytkeytyvien ilmididen ja kdytanteiden kirjo on hyvin laaja,
mika teki ilmididen valinnasta haastavaa. Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa
aineiston keruu ja valinta ovat aina suhteellisen subjektiivisia prosesseja, silla ne eivét
kay lapi systemaattista seulaa. Tutkielmani luotettavuutta liséa kuitenkin se, etta
ilmidita ei valittu sattumanvaraisesti, vaan ne etsittiin tutkimuskirjallisuudesta tiettyjen
hakukriteerien avulla. 1lmi6té kuvaavat késitteet ovat peréisin englanninkielisesta
tutkimuskirjallisuudesta, joten tutkimuksen luotettavuuden ja péatevyyden takaamiseksi
késitteiden alkuperéiset englanninkieliset versiot esitelladn suomenkielisten

kaannosten rinnalla.

Tutkimuksen lahtokohdat nojautuvat viestintétieteisiin, joten valitsin tiedonhakuun
Communication & Mass Media Complete -tietokannan. Mahdollisimman
monipuolisen aineiston takaamiseksi kéytin tiedonhaussa myos kahta muuta
monitieteistd tietokantaa. Useamman tietokannan kaytto oli perusteltua, silla se auttoi
hahmottamaan laajemmin tyohon perehdyttdmiseen kytkeytyvia ilmioité seka

késitteitd, joita ilmidista kéytetaan.
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Tutkimusprosessin haasteellisimmat vaiheet liittyivat aineiston keruuseen ja
rajaamiseen. Aineistoa kertyi prosessin alussa hyvin paljon hakusanojen laajuuden
vuoksi ja aineiston karsiminen oli aikaa vieva prosessi. Vield tarkempien
valintakriteerien ja hakusanojen yhdistelmien muodostaminen ennen kirjallisuushakua
olisi voinut s&&stad aikaa manuaaliselta karsimiselta. Haasteeksi aineistoa kartoittaessa
muodostui yllattden myos se, ettd hakusanapareilla, joissa yhdistelin tychon
perehdyttamiseen liittyvié ilmi6ité ja niitd kuvaavia kasitteitd vuorovaikutus-
hakusanaan, 16ytyi yllattdvan vahan aineistoa. Toisaalta timéa haaste auttoi
muodostamaan ensimmaiset havainnot vuorovaikutuksen roolista osana tyéhon

perehdyttamisté ja ndma havainnot saivat vahvistusta syvemman analyysin myota.

Aineistoksi muodostui lopulta moninainen kokonaisuus, joka sisalsi laajasti eri
nakokulmista tyohon perehdyttamista kasittelevia tutkimuksia. Pyrin
tutkimusprosessissa menetelmalliseen objektiivisuuteen eli tutkimuksen
toistettavuuteen samoista lahtokohdista (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009, 280),
mutta tdrkedd on ottaa huomioon se, etté tutkijan omilla I&htokohdilla ja tulkinnoilla
on aina vaikutusta myos tutkimuskirjallisuuden valintaan. Menetelmallista

objektiivisuutta tassa tutkielmassa tukee hakusanojen ja tydvaiheiden tarkat kuvaukset.

Tutkielman aineiston muodostumisen jalkeen oli vuorossa aineistoon perehtyminen ja
analysointi, jotka pyrin suorittamaan huolellisesti ja systemaattisesti. Aineiston
analyysivaiheessa kaytin narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen rinnalla késiteanalyysia
ja muodostin sen menetelmid mukaillen kysymyspatteriston. Kysymyspatteristo toimi
hyvin, sill& sen avulla eri ilmi6ita kuvaavia késitteitd oli helppo verrata ja suhteuttaa
toisiinsa. Toisaalta laajempi kysymyspatteristo olisi voinut tuottaa moninaisempaa ja

laajempaa tulkintaa kasitteista.
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3 TULOKSET

3.1 Perehdyttaminen sosiaalistumisena

Sosiaalistuminen (organizational socialization) voidaan maaritelld vaiheittaiseksi
prosessiksi, jossa uusi tyontekijé oppii asenteet ja kayttaytymismallit, joita
organisaatio heiltd odottaa ja edellyttaa (Fisher 1986; Van Maanen & Schein 1979,
211-212). Tallaisessa sopeutumisprosessissa yksilét omaksuvat organisaatiossa roolin,
joka vastaa sekd yksilon ettd organisaation tarpeisiin (Klein, Polin ja Sutton 2015,
263).

Eras tarkeimmista sosiaalistumisen tarkoituksista on antaa tietoa ja tutustuttaa uusi
tyontekija organisaation toimintatapoihin, siséisiin suhteisiin seka arvoihin (Hart 2012,
191-192). Organisaatiot pyrkivét vaikuttamaan sosiaalistumiseen kayttamalla erilaisia
sosialisaatiotaktiikoita eli perehdytysmenetelmid osana uuden tyontekijén
perehdytysprosessia (ks. Van Maanen & Schein 1979). Sosiaalistumisella on myos
osoitettu olevan merkittdva vaikutus organisaation toimintaan, tyotyytyvdisyyteen,
tyotehokkuuteen, tyontekijoiden sitoutumiseen seka vaihtuvuuteen tyopaikalla (Bauer,
Bodner, Erdogan, Truxillo & Trucker 2007; Klein & Polin 2012).

Kéytén tassa tutkielmassa organizational socialization -kasitteestd suomennosta
sosiaalistuminen viittaamaan ilmioon yleisell& tasolla. Tutkimuskirjallisuudesta kdy
kuitenkin ilmi, etta sosiaalistuminen voidaan jakaa kahteen eri nakékulmaan toimijan
mukaan: 80-90 -luvun tutkimuskirjallisuus (esim. Black & Ashford 1995; Allen &
Meyer 1990; Falcione & Wilson 1988; Fisher 1986; Jones 1986; Jablin 1987; Van
Maanen & Schein 1979) kasittelee pitkalti uuden tyontekijan sosiaalistamista
organisaatioon organisaation toimesta, kun taas 2000 -luvun tutkimuskirjallisuudessa
(esim. Klein, Polin & Sutton 2015; Kramer & Sias 2014; Hart 2012; Taormina 2009;
Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Trucker 2007; Hart 2000) ké&site on muuntunut

ennemminkin organisaatioon sosiaalistumiseksi, jossa sosiaalistumisen toimijana
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néhdaan organisaation sijaan tulokas eli yksilo. Seuraavaksi kuvailen ndité kahta eri

sosiaalistumisen nakokulmaa.
Sosiaalistuminen 1980-90-luvun tutkimuskirjallisuudessa

Sosiaalistumisen juuret ulottuvat 1970-luvun lopulle Van Maanenin & Scheinin (1979,
211-212) madritelmaan, jonka mukaan sosiaalistuminen on prosessi, jossa tulokkaat
oppivat asenteet ja kdyttdytymisen, joita organisaatio heiltd odottaa ja ndin sopeutuvat
osaksi organisaatiota. Samoilla linjoilla on myos Fisher (1986), joka méarittelee
sosiaalistumisen sopeutumisprosessiksi, jossa uusi tyontekija hankkii tyéhon
tarvittavat taidot, omaksuu odotetun kayttaytymismallin sekd sulautuu osaksi

tyoyhteisoa.

Van Maanenin ja Scheinin (1979) seké& Fisherin (1986) méaaritelmét edustavat
sosiaalistamista organisaatioon, silla maaritelmissa sosiaalistuminen ndhdaan
prosessina, jossa perehdytettéva eli uusi tydntekijé sopeutuu osaksi organisaatiota
nimenomaan organisaation normien ja tavoitteiden mukaisesti. Organisaation vahvaa
roolia osana sosiaalistumista heijastavat my0ds sosiaalistamiseen liittyvéassa
tutkimuksessa huomiota saaneet sosialisaatiotaktiikat (ks. Van Maanen & Schein
1979).

80-90-luvun sosiaalistumiseen liittyva tutkimus voidaan jakaa kolmeen eri
néakokulmaan. Ensimmainen nakokulma on tarkastellut tasoja, joiden kautta uusi
tyontekija muuttuu ulkopuolisesta yksilosté tydyhteison jaseneksi. Toinen nakdkulma
on keskittynyt organisaatioiden kayttdmiin sosialisaatiotaktiikoihin ja kolmas
prosesseihin, joissa tulokkaat pyrkivét selviytymaan uudessa ymparistossa. (Morrison
1993, 557). Naissa tutkimuksissa tutkimuksen kohteena on ollut useimmiten uusi
tyontekija, mutta taustalla ovat selkeasti vaikuttaneet organisaation intressit ja normit.
Tutkimuksissa on tarkasteltu muun muassa sitd, miten uuden tyontekijan
sosiaalistumisprosessi vaikuttaa tietyn roolin omaksumiseen tai organisaatioon
sitoutumiseen (esim. Ashforth & Saks 1996; Jablin 1987). Huomionarvoista on, etta
uuden tyontekijan ja organisaation muiden jasenten vélista vuorovaikutusta on 80-90-
luvun tutkimuksissa tarkasteltu melko véhan, vaikka edelld kuvatut ndkokulmat

selkedsti viittaavat vuorovaikutuksen prosesseihin.
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Katsaus 1980-90-luvun tutkimuskirjallisuuteen osoittaa, ettd uuden tyontekijan rooli
sosiaalistumisprosessissa on nahty melko passiivisena. Myods vuorovaikutus osana
tutkimusta on jaanyt vahaiselle tarkastelulle eika uuden tyontekijan ja organisaation
muiden tyontekijoiden véliselle vuorovaikutukselle ole 80—90-luvun tutkimuksissa
juurikaan annettu merkitystd. Vaikka Van Maanenin ja Scheinin (1979) seké Fisherin
(1986) madritelmat sosiaalistumisesta heijastavat vahvasti uuden tyontekijan
passiivista roolia, ne ovat edelleen tutkimuskirjallisuuden kaytetyimpid maaritelmia.

Sosiaalistuminen 2000-luvun tutkimuskirjallisuudessa

Sosiaalistumista kasittelevésta tutkimuskirjallisuudesta kay ilmi, ettd 2000-luvun
tutkimuskirjallisuudessa sosiaalistumista ei nahty endé ainoastaan organisaation
toimena, vaan myos yksilé nousi keskeiseen rooliin ilmi6té tarkasteltaessa seka
késitteen maarittelyssa. 2000-luvulla sosiaalistaminen organisaatioon muuttui
organisaatioon sosiaalistumiseksi. Tama nakyy esimerkiksi Kleinin, Polinin ja
Suttonin (2015, 263) tutkimuksessa, silla heiddn mukaan sosiaalistumisessa olennaista
on, ettd uuden tyontekijan omaksuma rooli vastaa organisaation tarpeiden lisdksi myos
yksilon omia tarpeita. Yksilon tarpeet alkoivat kiinnostaa ja osoitettiin, etta niiden
huomioimisella on olennainen merkitys tydyhteison hyvinvointiin (ks. esim. Bauer,
Bodner, Erdogan, Truxillo & Trucker 2007). My6s Taorminan (2009, 654) mukaan
sosiaalistumisprosessissa on olennaista ottaa huomioon seka tyontekijan etta
organisaation erityispiirteet, kuten esimerkiksi organisaation kulttuuri seka tyontekijan
henkil6kohtaiset tarpeet ja odotukset. Sen sijaan 80-luvun ja 90-luvun alkupuolen
sosiaalistumista kasittelevassa tutkimuksessa ei tyontekijan ominaisuuksilla ja tarpeilla

néhty vield roolia osana sosiaalistumisprosessia (Taormina 2009, 653-654).

Voidaan ajatella, ettd 2000-luvulta lahtien sosiaalistuminen on nahty organisaation
toimenpiteiden sijaan yksilon eli uuden tydntekijan lapikdymana prosessina, miké on
vahvistanut ja tuonut uusia nakékulmia myds vuorovaikutuksen merkitykseen osana
sosiaalistumista. 2000-luvun tutkimuskirjallisuudessa esimerkiksi painotetaan, etta
uudet tyontekijat kokevat sosiaalistumista merkittavasti myos epavirallisissa
tilanteissa, joissa suhde niin sanotun mentorin kanssa on muodostunut luonnollisesti
itsestéén (esim. Kramer & Sias 2014, 476). 2010-luvulle tultaessa sosiaalistuminen on
jo itsessdén nahty vuorovaikutusprosessina: Poolen (2011, 254) mukaan
sosialisaatiokonteksti vaikuttaa viesteihin, jotka syntyvét ihmisten valisessa
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vuorovaikutuksessa, mutta samalla vastaavasti tdmé vuorovaikutus muokkaa yksilon
tulkintaa sosialisaatiokontekstista ja organisaation prosesseista. Vuorovaikutuksella on
siis merkittavé rooli organisaation prosessien kehittymisessa ja ndin ollen myds tyhon

perehdyttamisessa.

Mielenkiintoista on, ettd vaikka 2000-luvulta alkaen sosiaalistumista kasittelevat
tutkimukset ovat nostaneet yksilon tarpeet ja tavoitteet perehdyttamisprosessin
keskiton, kaytetaan kasitteen madrittelyssa edelleen péasaantdisesti organisaation
tavoitteisiin ja sosiaalistamiseen viittavia Van Maanenin & Scheinin (1979) seka

Fisherin (1986) méaritelmia.
Yksil6llinen ja institutionaalinen sosiaalistuminen

Organisaatiokeskeinen lahestymistapa uuden tyontekijan sosiaalistumiseen on jaettu
perinteisesti myos kahteen kasitteelliseen kategoriaan, joita ovat yksiléllinen
sosiaalistuminen (individualized socialization) ja institutionaalinen sosiaalistuminen
(institutionalized socialization). Yksilollisessé sosiaalistumisessa yksilot ovat itse
vastuussa omasta sosiaalistumisestaan esimerkiksi informaaleissa tilanteissa, kun taas
institutionaalisessa sosiaalistumisessa organisaatiot kayttavat muodollisia ja

jarjestelmallisia menettelytapoja osana sosiaalistumista (esim. Jones 1986).

Tama jaottelu kuvaa hyvin 80-90-luvun tutkimusperinnetta ja organisaation vahvaa
asemaa sosiaalistumisprosessin toimijana, kuten myds Jonesin (1986, 266) oletus siita,
ettd ndma organisaation kayttamaét institutionaaliset sosialisaatiotaktiikat
(instututionalized tactics) sitouttavat uuden tyontekijan organisaatioon paremmin kuin
niin sanotut yksildlliset sosiaalistamistoimet (indvidualized treatment). Jonesin (1986,
266) mukaan tallaiset muodolliset institutionaaliset sosialisaatiotaktiikat ovat
informatiivisia ja jarjestelmallisid ja ndin ollen helpottavat paremmin uuden
tyontekijan sopeutumista uuteen ympéristoon. Jonesin (1986) tulkinta
sosiaalistumisesta heijastaa hyvin aiemmin esiteltyd 80-90-luvun tutkimusperinnetta,
jolloin tyontekijoiden valisella vuorovaikutuksella ei ndhty olevan juurikaan

merkitysta osana perehdytysta.

Myd6s 2000-luvun tutkimuskirjallisuudessa on kasitelty néita kahta kasitteellista
kategoriaa. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd institutionaalisilla sosiaalistumistoimilla

on yhteys tyon selkeyteen ja positiivisempaan asennoitumiseen ty6té kohtaan (esim.
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Bauer, Bodner, Edrogan, Truxillo & Tucker 2007), mutta niiden on myds osoitettu
véhentdvan innovatiivisuutta ja rohkaisevan uusia tyontekijoitd omaksumaan roolin,
jossa he vain suorittavat organisaation selkeésti maaradmat tehtavéat (esim. Ashforth,
Sluss & Saks, 2007). Uusimmissa 2010-luvun tutkimuksissa tyoyhteison antamalla
tuella on osoitettu olevan paljon suurempi merkitys onnistuneessa sosiaalistumisessa
kuin tiettyjen sosialisaatiotaktiikoiden kaytolla (Perrot, Bauer, Abboneau, Camboy,
Edrogan & Liden 2014, 265).

1980-90—-luvun sosiaalistumiseen liittyvé tutkimus on siis selkeésti keskittynyt
organisaation strategiseen tapaan kayttaa taktiikoita muodollisissa tilanteissa (esim.
Baker 1992; Allen & Mayer 1990; Jones 1986), kun taas uudemmassa
tutkimusperinteessa on kiinnitetty laajemmin huomiota sosiaalistumiseen vaikuttaviin
tekijoihin seké organisaation ettd uuden tyontekijan ndkokulmasta (esim. Hart &
Miller 2005). Tama kuvaa hyvin tutkimuksen fokuksen siirtymistd organisaatiotasolta
yha enemman kohti yksil6tasoa.

3.2 Perehdyttaminen assimilaationa

Assimilaatio (organizational assimilation) kuvaa tydyhteisoon liittymisen astetta ja
viittaa pitk&kestoiseen prosessiin, jossa yksil sopeutuu osaksi organisaatiokulttuuria
(Jablin 2001, 755). Jablin (1987) on jakanut assimiloitumisen neljaan vaiheeseen,
jotka jokainen yksil6 kdy organisaatiossa lapi. Ensimmainen assimiloitumisen vaihe
on ennakoiva sosialisaatio (anticipatory socialization), joka kuvaa yksilon kokemusta
organisaatioon liittymisestéd. Toinen vaihe, kohtaaminen (encounter), kasittd4 uuden
tulokkaan kokemuksen organisaation jasenyydestd ensimmaisten pdivien, viikkojen ja
kuukausien aikana. Kolmas vaihe on muutos (metamorphosis), jolloin yksil6 viela
hakee omaa paikkaansa, mutta ei endé tunne olevansa “uusi tulokas”. Viimeinen eli
neljas vaihe on poistuminen (exit), joka kuvastaa prosessia, jossa yksilo lahtee lopulta
organisaatiosta. (Kramer & Vernon 2014, 526-527).

Tutkimuskirjallisuudesta kdy ilmi, ettd assimilaatiota maéariteltdessa viitataan lahes

aina Jabliniin (1987; 2001, 755). Késitteen madrittelyn konsensuksesta huolimatta
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assimilaatiota on eri tutkimuksissa tulkittu hyvin eri tavoin. Moni tutkijoista tulkitsee
assimilaation organisaation pyrkimyksend muuttaa yksilon tarpeet vastaamaan
organisaation tarpeita (esim. Moreland & Levine 2001; Clair 1999; Turner 1999).
Jablin (2001, 754) itse on sen sijaan kayttanyt assimilaatio-kasitettd kuvaamaan
jannitettd organisaation ja yksilon tarpeiden valilla kasitteilla sosialisaatio
(socialization) ja yksil@inti (individualization). Samalla, kun organisaatiolla ja sen
jasenilla on pyrkimys muuttaa uusi tyontekija vastaamaan heidan tarpeitaan
(sosialisaatio), my06s uusi tyontekija pyrkii vaikuttamaan organisaatioon siten, etté se
tayttdd hanen tarpeensa (yksilointi). Tdma Jablinin (2001) tulkinta kuvaa hyvin sita,
ettd organisaation ja tulokkaan vélinen vuorovaikutus siséltéa jannitteitd, jotka

kuuluvat luontaisesti vuorovaikutussuhteisiin.

Késitteen monitulkintaisuutta nayttaa lisddvan myos se, ettd yleensa assimilaatiota ja
sosiaalistumista kasitelld&n eri prosesseina, mutta tutkimuksissa saatetaan silti kayttaa
néita kasitteitd synonyymeina (esim. Miller 2014, 119-136; Kramer 2011, 52).
Késitteen monitulkintaisuus lieneekin yksi syy siihen, etta kasitettd kdytetdan tydhon

perehdyttamiseen kytkeytyvassa tutkimuksessa yha harvemmin.

Vaikka tutkimuksista 16ytyy erilaisia tulkintoja siitd, kuka ja keneen assimilaatiolla
pyritdan vaikuttamaan, voidaan tutkimuskirjallisuuden pohjalta todeta, ettd ilmiéon
viitataan yleisimmin yhteyksiss4, joissa organisaatio nahddén tyohon perehdyttamisen
toimijana. Tulokkaan pyrkimyksié ja tavoitteita vaikuttaa rooliinsa tydyhteis6ssa on
tutkittu melko vahan. Yhteistd assimilaatiota kasitteleville tutkimuksille on kuitenkin
se, ettd tarkastelun kohteena on tulokas ja kasitteella viitataan nimenomaan yksilén

kokemuksiin.

Jaottelu organisaatioon toimijana ja uuteen tyontekijaan assimilaatioprosessin
lapikavijana on néhtéavissa Jablinin (1987) assimilaatiomallissa, johon myds useat
assimilaatiota kéasittelevat tutkimukset viittaavat. Mallin mukaan assimilaatio jakautuu
neljdén vaiheeseen, jossa tarkastellaan uuden tyontekijan kokemuksia eri
organisaatioon integroitumisen vaiheista aina organisaatioon liittymisesta sielta
lahtemiseen. Jo ensimmaisessa vaiheessa nakyy organisaation rooli toimijana;
Assimilaatio alkaa uuden tydntekijan sosiaalistamisella organisaatioon orientoivan
perehdytyksen avulla (Myers & Oetzel 2003, 440).
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Perinteisesti assimilaatio on nahty prosessina, jonka aikana organisaatioon kuulumisen
tunne kasvaa ajan mittaan lineaarisesti (Myers & Oetzel 2003, 439). Tall6in voidaan
tulkita, ettei vuorovaikutuksella ole lainkaan roolia osana tyohon perehdyttamista, silla
uusi tyontekijé integroituu automaattisesti uuteen tydpaikkaan ajan myota.
My6hemmin on kuitenkin osoitettu, ettd vuorovaikutuksella on merkittavampi rooli
kuin alun perin on uskottu. Tdma on n&htavissé esimerkiksi Myersin ja Oezelin (2003,
450) tutkimuksessa, jonka mukaan organisaatioon kuulumisen tunteeseen ja
assimilaation etenemiseen vaikuttavat useat tekijat kuten muun muassa suhteet
tyokavereihin. Olennaista assimilaation onnistumisessa onkin se, etta siihen osallistuu
sekd koko organisaatio ettd uusi tyontekija, mik& ndkyy muun muassa uuden
tyontekijan halukkuutena jaada ja sitoutua organisaatioon (Myers & Oetzel 2003,
439).

3.3 Perehdyttaminen ohjaavana perehdyttamisena

Ohjaavalla perehdyttamisella (onboarding) viitataan organisaation ja sen toimijoiden
kayttamiin virallisiin ja epavirallisiin kaytantoihin ja toimintaperiaatteisiin, joilla
pyritdén vaikuttamaan uuden tyontekijan sopeutumiseen osaksi organisaatiota (Klein
& Polin 2012, 268) ja sita kaytetadn organisaatiossa edesauttamaan uuden tyontekijén
sosiaalistumista (Klein, Polin & Sutton 2015, 263).

Ohjaava perehdyttaminen voidaan myds madritell& oppimisprosessiksi, jossa uusi
tyontekija muuttuu ulkopuolisesta yksilosté organisaation jaseneksi (Bauer & Edrogan
2010, 51). Usein ohjaavalla perehdyttamisella viitataan transformaalisen johtamisen
toimintoihin, jolloin tydnantajan tehtdva osana ohjaavaa perehdyttdmista on toimia
uuden tyontekijan ohjaajana ja neuvonantajana seka tarjota resursseja ja tukea
tyontekijalle (Bradt 2010, 4-5).

Tutkimuskirjallisuuteen perehtyminen osoittaa, ettd tutkimuksissa, joissa viitataan
ohjaavaan perehdyttdmiseen, viitataan hyvin organisoituun ja ennalta suunniteltuun
strategiseen ty6hon perehdyttdmiseen, joka lahtee tydnantajan tavoitteista ja toiveista.
Tama nakyy vahvasti esimerkiksi Bradtin (2012) tutkimuksessa, jossa kasitelldan

ohjaavan perehdyttdmisen hyo6tyja. Bradtin (2012, 18) mukaan hyvin suunnitellulla
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ohjaavalla perehdyttamisella tyontekijasta saadaan tehokas tyontekijé kaksi kertaa
nopeammin kuin silld, ettd uuden tyontekijan rekrytointi, opastaminen ja johtaminen
tehtéisiin erikseen. Ohjaavan perehdyttdmisen avulla tyontekijan hyoty organisaatiolle
voidaan myds maksimoida ennen uuteen tyopaikkaan siirtymista. Lisaksi Bradt (2012,
2) puhuu tutkimuksessaan ohjaavan perehdyttamisen kayténteista, jotka rakentaessaan
ja yllapitadessaan organisaatiokulttuuria, voivat muodostaa yritykselle merkittavan
kilpailuedun markkinoilla. Strategiseen, prosessinomaiseen ja hyvin organisoituun
perehdyttdmiseen nayttaisivat viittaavan myds tehtavélistat ja suunnitelmat, joita
ohjaavaa perehdyttdmista késittelevissa tutkimuksissa suositellaan (esim. Klein, Polin,
Sutton 2015; D’ Aurizio 2007).

Yksittdisia tehtdvalistoja ja suunnitelmia laajemmin ohjaavaa perehdyttdmisté ovat
jasentaneet muun muassa Klein ja Heuser (2008), jotka ovat tutkimustensa pohjalta
muodostaneet ohjaavan perehdyttdmisen kéytanteita kuvaavan viitekehyksen (Inform-
Welcome-Guide Framework). Tamaé viitekehys jakaa kaytanteet kolmeen kategoriaan,
joita ovat uutta tietoa antavat k&ytanteet (inform), uuden tyontekijén tervetulleeksi
toivottavat kaytanteet (welcome) sekd kayténteet, jotka opastavat ja ohjaavat uutta
tyontekijaa (guide). Uutta tietoa antavien kédytanteiden tarkoitus on auttaa uusia
tyontekijoitd omaksumaan tietoa, jota he tarvitsevat onnistuakseen tygssaan.
Kéytanteisiin kuuluvat muun muassa viestinta, resurssien tarjoaminen seka
koulutukset. Tervetulokayténteet sisdltavat puolestaan toimintaa, jonka tarkoituksena
on saada uusi tyontekijé tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja auttaa hénta kehittdmaan
sosiaalista pddomaa tyopaikalla. Opastavat kayténteet sisaltavat niita toimia, jotka
perinteisesti ymmarretdan perehdyttamiseksi. Tallainen kaytanne on esimerkiksi
uudelle tyontekijélle osoitettu perehdyttéjd, jonka tarkoituksena on saada uudesta
tyontekijasta organisaation aktiviinen ja tehokas jasen. (Klein & Heuser 2008, 318—
319).

Samanlaisen jaottelun ohjaavasta perehdyttdmisesté on tehnyt myos D’ Aurizio (2007),
jonka mukaan onnistunut ohjaava perehdyttaminen siséltda prosessin, tuen ja
seurannan. Prosessi sisaltdd muun muassa informaation jakamisen ja tarvittavien
tyovalineiden toimittamisen uudelle tydntekijalle sek& uuden tyontekijan esittelyn
muille tyontekijoille. Prosessissa merkittdvassa roolissa on uuden tydntekijan esimies.
Tuki ilmenee tarkeiden yhteistydkumppaneiden esittelyné seka huolehtimisena siita,

ettd uusi tyontekija tuntee olonsa tervetulleeksi. Vastuu tdmén jakson aikana on
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esimiehelld ja osoitetulla perehdyttdjalla. Kun uusi tyontekijé tuntee olonsa
tervetulleeksi, han on tuottavampi ja tiimiorientoituneempi. Seuranta puolestaan
siséltaa tapaamiset ennalta sovituin aikavalein seké palautteen antamisen. Seurannan
avulla tyontekija saa tietdd, miten hén on edistynyt ja esimies puolestaan sen, ovatko
tyontekijan odotukset vastanneet todellisuutta. (D’ Aurizio 2007, 228-229).

D’Aurizion (2007) ja Kleinin ja Heuserin (2008) ohjaavan perehdyttamisen
jaotteluissa on ndhtavissa paljon yhtélaisyyksia. Prosessi on verrattavissa uutta tietoa
antaviin kéytanteisin, silla molemmat sisaltavat informaation seké aineellisten
resurssien jakamisen. Tuki puolestaan viittaa tervetulokaytanteisiin, silla tavoitteena
on toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi ja tarjota mahdollisuuksia
verkostoitumiseen. Seurannassa ja opastavissa kayténteissa yhteista ovat ne tavat,
joilla perehdyttdmisen etenemisté seurataan. N&issa jaotteluissa nakyy selkeésti
nakokulma perehdyttamiseen, silla ohjaavalla perehdyttamisella viitataan selkeasti
organisaatioon toimijana ja tyéhon perehdyttdminen on organisaatiolahtoistd. Myos
tyoyhteison vuorovaikutuksella ndyttaa olevan selked rooli osana ohjaavaa
perehdyttamistd, mutta sen merkitys nahdaan hyvin strategisena, silla néilla
organisaation toimilla on selked tavoite ja niilla pyritaén tietoisesti ohjaamaan

tulokkaan sopeutumisprosessia.

3.4 Perehdyttaminen orientoivana perehdyttamisena

Orientoiva perehdytys (orientation) on yksi sosialisaatiotaktiikoista eli
perehdytysmenetelmistd, joilla helpotetaan uuden tydntekijén sosialisaatioprosessia.
Orientoivassa perehdyttamisessa organisaatiota tarkastellaan useista eri nékokulmista.
Néiden eri ndkékulmien kautta uusi tyontekija tutustutetaan muun muassa
organisaation menettelytapoihin, tyéterveyteen- ja turvallisuuteen, sosiaaliseen
kayttaytymiseen kohdistuviin odotuksiin seka tehtaviin liittyviin vastuukysymyksiin.
(Tabvuma, Georgellis & Lang 2015, 303-305).

Orientoiva perehdyttdminen voidaan myos méaritella uuden tyontekijén
koulutusohjelmaksi, jonka tarkoitus on esitelld tydntekijélle tyo ja organisaatio seka

tyokaverit, joiden kanssa he tulevat tyoskenteleméan (Klein & Weaver 2000, 48).
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Kolmannen mééritelmén mukaan orientoiva perehdyttdminen on muodollinen

perehdytysohjelma, jonka kesto vaihtelee tunneista paiviin (Klein & Polin 2012, 4).

Orientoivasta perehdyttdmisesté 16ytyy melko vahén tutkimusaineistoa, mutta se
mainitaan usein sosiaalistumiseen viittaavien tutkimusten yhteydessa. Orientoivasta
perehdyttamisestd on myds kasitteend monitulkintainen. Esimerkiksi Kleinin ja
Polinin (2012, 4) mukaan orientoiva perehdyttdminen voidaan nahda tietynlaisena
muodollisena organisaation jarjestdimana perehdytysohjelmana, kun taas Tabvuman,
Georgellisin ja Langen (2015, 303-305) méaérittelevéat orientoivan perehdyttdmisen
yhdeksi organisaation kayttdmaksi sosialisaatiotaktiikaksi. Tamén
monitulkintaisuuden valossa onkin ymmarrettavaa, etté eri organisaatioissa
ymmarretddn ja toteutetaan orientoivaa perehdyttadmista eri tavoin. Jo kasitys siitd, etta
onko kyseessa yksittaisen sosialisaatiotaktiikan kaytto vai syvéllisempi
perehdytysohjelma, vaikuttaa siihen, miten pitkakestoisena orientoivaa perehdytysté

organisaatioissa toteutetaan.

Vaikka orientoiva perehdyttdminen mainitaan usein sosiaalistumista késittelevien
tutkimusten yhteydessé, sosiaalistumisesta ja orientoivasta perehdyttdmisesta ei voida
puhua synonyymeina. Kasitteend orientoiva perehdyttdminen nayttaytyy
huomattavasti suppeampana kuin sosiaalistuminen, silla orientoiva perehdyttdminen
késitetdan ennemminkin lyhytkestoisena koulutusohjelmana, joka toteutetaan
muutamien organisaation jasenten toimesta, kun uusi tyontekija saapuu
organisaatioon. Sosiaalistuminen sen sijaan nahdaén pitké&kestoisena prosessina, joka
koskee uuden tyontekijan lisdksi myods laajemmin organisaation eri jasenia. (Wanous
ja Reichers 2000, 48; 437-439; Davis 2005, 129). Yhteisté kaikissa orientoivaa
perehdyttamista kasittelevissa tutkimuksissa nayttaa kuitenkin olevan se, etta
orientoiva perehdyttdminen nahdaén osana sosiaalistumisprosessia (esim. Saks &
Ashforth 1997; Klein & Weaver 2000; Tabvuma Georgellis & Lang 2015).
Voidaankin ajatella, ettd orientoiva perehdyttdminen on kdytanne, jonka avulla

pyritdan vaikuttamaan tulokkaan sosiaalistumiseen.

Yhteista eri tutkimuksille on myos se, etté orientoiva perehdyttdminen nahdaan
tarke&nd informaation jakamisen vélineend. Orientoivan perehdyttdmisen tavoitteena
on antaa uudelle tyontekijalle informaatiota organisaation rakenteesta, historiasta,
tavoista ja arvoista seké tyontekijan tehtdvankuvasta ja muista toihin liittyvista
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asioista, kuten tyoterveydesta ja -turvallisuudesta (Klein & Weaver 2000; 48, 62—63;
Tabvuma, Georgellis & Lange 2015, 303). Tasta ndkokulmasta tarkasteltuna
orientoiva perehdyttdminen on siis organisaatiolahtoista tiedon jakamista tulokkaalle.
Orientoivassa perehdyttamisessa ei kuitenkaan tule keskittya kapea-alaisesti vain
muodollisen informaation jakamiseen, sill& uudet tyontekijat tarvitsevat apua myos
uusien suhteiden luomisessa sekd epavarmuuden ja stressin hallinnassa (Wanous &
Reichers 2000, 437-438).

Orientoivaa perehdyttdmistd tarkastelevissa tutkimuksissa perehdyttdminen ndhdaan
siis vahvasti organisaation toimena, jonka yhtena tarkeimpana tehtavéana on
informaation jakaminen uudelle tydntekijalle. Perehdyttdminen toteutuu talloin
yksisuuntaisena viestinténd, jossa viestin vastaanottajana on tulokas. Tasta
nékokulmasta tarkasteltuna organisaatio olettaa, ettd tulokas omaksuu ohjeet ja viestit

sellaisenaan ilman vuorovaikutusta.

3.5 Perehdyttaminen kiinnittymisena (engagement)

Tyontekijan organisaatioon kiinnittyminen (engagement) voidaan maéritell4
moniulotteiseksi rakenteeksi, joka sisaltaa erilaisia kayttaytymismalleja ja asenteita,
joita tyontekijélla ilmenee organisaatiota kohtaan (Kumar & Pansari 2015, 68).
Kiinnittyminen voitaisiin suomentaa my0s sitoutumiseksi, mutta tulokkaan
sitouttamiseen viitataan usein silloin, kun tavoitteet ovat organisaatiolahtoisia. Tassa
tutkielmassa ilmidsta kaytetadn suomennosta kiinnittyminen korostamaan

nimenomaan yksilon roolia kiinnittymisen toimijana.

Kiinnittymisen tarkastelun keskitssé ovat tulokkaan kokemukset, joten
Kiinnittymisesta saatua tutkimustietoa voidaan hyddyntaa organisaatioiden
perehdytysprosessien suunnittelussa. Organisaatioon kiinnittyneita tyontekijoita
kuvataan tyohonsé henkisesti sitoutuneina, kognitiivisesti tarkkaavaisina ja

emotionaalisesti tydhonsa ja tyGtovereihinsa sitoutuneina tyontekijoiné (Ferrer 2005).

Kumarin ja Pansarin (2015, 68-69) mukaan organisaatioon kiinnittyneisyys voidaan

jakaa viiteen vaiheeseen, joita ovat tyontekijan tyytyvaisyys (satisfaction),



identifikaatio (identification), sitoutuminen (commitment), lojaalisuus (loyalty) ja
toiminta-/suorituskyky (performance). Ensimmainen vaihe, tyontekijan tyytyvaisyys,
tarkoittaa positiivista kokemusta tyosta siséltden kokemukset niin esimiehesta,
palkasta kuin tytkavereistakin. Toinen vaihe, tyontekijan identifikaatio, viittaa
puolestaan emotionaaliseen tasoon, jossa tyontekijat identifioituvat osaksi
organisaatiota. Organisaatioon identifioituneet tyontekijat ndkevat itsensé osana
yrityksen brandia — Kun ihmiset puhuvat brandisté hyvaa, vahvasti organisaatioon

identifioituneet tyontekijat ottavat kehun henkil6kohtaisena kohteliaisuutena.

Kolmas vaihe, tydntekijan sitoutuminen, on tarked osa tyontekijan organisaatioon
Kiinnittymist, silla se saa tyontekijan panostamaan tyéhonsa. Sitoutunut tyontekija
vartioi” organisaation salaisuuksia, miké tekee hénesté lojaalin tyontekijan.

Neljés vaihe, tyontekijan lojaalisuus organisaatiota kohtaan, luo puolestaan
positiivisen asenteen, joka voi saada tyontekijan tekemaan enemman kuin hanelta
odotetaan ja vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tyon tulokseen seka
asiakastyytyvaisyyteen. Myos kiinnittyneisyyden viides vaihe, tyontekijan
suoriutuminen, ndyttadytyy muun muassa tuotteiden ja palveluiden laatuna seké

asiakaspalautteena.

Kiinnittymisen tutkimus voidaan tutkimuskirjallisuuden perusteella jakaa kolmeen
tutkimusperinteeseen. Ensimmaisen tutkimusperinteen merkittavimpia edustajia oli
Kahn (1990; 1992), joka tarkasteli 1990-luvun alun tutkimuksissaan Kiinnittymista
yksilon kautta. Kahnin (1990, 694) mukaan tyontekijan roolitasapainoilu ja itsensa
ilmaiseminen ilmenee omakohtaisena kiinnittymisena (personal engagement) sek&
omakohtaisena kiinnittymattomyytena (personal disengagement). Omakohtainen
kiinnittyminen maaritellaén tyontekijan valjastamiseksi tydrooliinsa siten, ettd taméa
tyoskentelee ja ilmaisee itsedan fyysisesti, kognitiivisesti sekd emotionaalisesti
erilaisten roolien l&pi. Omakohtainen kiinnittdmattémyys voidaan puolestaan
méaaéritell& tyontekijan haluun vastustaa roolien sulautumista. Tallgin henkild
kamppailee ja vastustaa tyoroolin ja oman itsensa fyysistd, kognitiivista ja
emotionaalista yhteensulautumista. Onnistunut Kiinnittyminen edellyttdd kolmen
perustarpeen toteutumista. Kiinnittyakseen organisaatioon ja tyohonsa, tyontekijan
taytyy voida kokea tyonsa merkityksellisend, tydpaikka turvallisena ja tyotehtavien

suorittamiseen tarvittavien resurssien saatavuus riittdvana (Kahn 1990).

25
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Tutkimuskirjallisuus osoittaa, ettd ensimmaisté tutkimusperinnetté edustavan Kahnin
(1990) tutkimus on tehty psykologisista lahtokohdista, jossa Kiinnittyminen
perehdytyksen ndkdkulmasta tarkasteltuna néyttaa viittaavan uuden tyontekijan
lapikdymaan prosessiin. Vuorovaikutuksen rooli on vahainen, mutta se nousee
vélillisend tekijana esiin. Vuorovaikutuksen merkitykseen viittaa esimerkiksi Kahn
(1990, 707-708), jonka mukaan kokemukseen oman tyon merkityksellisyydesté
vaikuttaa olennaisesti tyossa koetut interpersonaaliset vuorovaikutussuhteet.
Vuorovaikutus, joka liséa tyén merkitykselliseksi kokemista, sisaltda
vuorovaikutussuhteen osapuolten vélista keskindista kunnioitusta, arvostusta seka
positiivista palautetta (Kahn 1990, 708). Tallaisesta nakokulmasta tarkasteltuna

vuorovaikutus on keino, jonka avulla voi saavuttaa merkityksellisyyden tunteen.

Toinen tutkimusperinne sai alkunsa 2000-luvun puolelle siirryttédessd, kun huomattiin,
ettd tyontekijan itsensé lisaksi kiinnittymisesta hyotyy myos koko organisaatio.
Tutkimuksen fokus nayttaa siirtyneen yksilosté organisaatioon ja omakohtaisen
kiinnittymisen-kasite (esim. Kahn 1990; 1992; Buckingham & Coffman 1999) vaihtui
tutkimuksissa tyontekijan kiinnittymiseksi (employee engagement) (esim. Harter,
Schmidt & Hayes 2002; Robinson, Perryman & Hayday 2004; Kumar & Pansari
2015), vaikka tutkimuksissa tarkasteltiinkin edelleen samaa asiaa kuin ennenkin eli

tyohon ja organisaatioon Kiinnittymista.

Kaésitteen vaihtumisen lisaksi 2000-luvulla Kiinnittymisté késittelevien tutkimusten
nakokulma vaihtui negatiivisista asenteista tyontekoa ja Kiinnittymista edistaviin
positiivisiin tekijoihin (Welch 2011, 333). Ndkokulman muutos on nahtavissd myos
kiinnittymisen méaéritelman uudelleen muotoutumisena, silla 2000-luvun alussa
maéaritelma muotoutui tyontekijan positiiviseksi asenteeksi organisaatiota ja sen arvoja
kohtaan (esim. Robinson, Perryman ja Hayday 2004). Lisaksi uuden nakékulman
madritelmissé korostettiin, ettd kiinnittynyt tyontekija on tietoinen liiketoiminnan
kontekstista ja han tydskentelee yhdessa kollegoidensa kanssa organisaation hyédyksi.
Kiinnittynyt tyontekija on organisaatiolle tuottavampi, joten organisaatio tarjoaa
tyontekijalle kiinnittymisté edistavia etuuksia, mika tekee suhteesta vastavuoroisen

(Robinson, Perryman ja Hayday 2004, 9).
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Myo6s Kumarin ja Pansarin (2015, 68-69) viidessa kiinnittymisen vaiheessa on
néhtavissé selkeésti organisaation intressit ja hyddyt tyontekijén organisaatioon
kiinnittymiseen, sill4 vaiheet kuvaavat sitd, miten tyontekijd saadaan kiinnittymisen
avulla muun muassa panostamaan tyéhonsa ja sitoutumaan organisaation arvoihin.
Vaikka kiinnittyminen nahtiin toisessa tutkimusperinteessa edelleen selkeasti
tyontekijan lapikdyméana prosessina, ndakokulman muutoksessa nakyi entista
vahvemmin my0s organisaation intressit ja tavoitteet osana perehdyttamista.

2010-luvulle tultaessa, kolmannessa tutkimusperinteessd, Kiinnittymisen kasitteesta
erotettiin erilleen vield tydhon kiinnittyminen (work engagement). Tyohon
kiinnittyminen voidaan méaaritelld tyohon liittyvaksi positiiviseksi hyvinvoinniksi
vastakohtana esimerkiksi tyduupumukselle. Tyéhon kiinnittyminen liittyy myés
vahvasti motivaatioon, silla tyéhdn kiinnittynyt ihminen haluaa menestya tydssaan ja
on valmis tekemaan toitd menestyksensa eteen (Leiter & Bakker 2010, 1-2). Erona
tyontekijan kiinnittymiseen, tyohon kiinnittyminen viittaa tyontekijan ja tyon véliseen
yhteyteen, kun taas tyontekijan kiinnittyminen késittad tyon lisdksi myos yhteyden
koko organisaatioon (Schaufeli & Bakker 2010, 10).

Leiterin ja Maslachin (2010, 178) mukaan ty6hon kiinnittymista voidaan edistdd muun
muassa yhteisty6lla (Kiinnittyminen on jotain, mité tehdaén jonkun kanssa, ei jollekin)
sekd vakiinnuttamalla jatkuvat prosessit (kiinnittymien on jatkuva prosessi ja tapa
tehdd asioita organisaatiossa, joka vaatii jatkuvaa seurantaa, sopeutumista ja
toimintaa). Kolmannessa tutkimusperinteessa huomio kiinnittyi siis entistd enemman
yksil6on ja tydhyvinvointiin. Vuorovaikutuksen nakokulmasta tamé on merkittava
huomio, sillda muun muassa vuorovaikutustaidot kytkeytyvét olennaisesti
tyohyvinvointiin ja ndin ollen myds vuorovaikutuksen rooli osana kiinnittymisté on
tullut ndkyvammaéksi. Liséksi vuorovaikutus nahdaan kolmannessa

tutkimusperinteessa keinona, jolla voidaan vaikuttaa kiinnittymiseen.
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4 POHDINTA

4.1 Yhteenveto tyohon perehdyttamiseen kytkeytyvista ilmidista

Taman tutkielman tavoitteena on ymmartad, mita tydhon perehdyttdminen on ja
millainen rooli vuorovaikutuksella on osana sitd. Lahestyin aihetta narratiivisen
kirjallisuuskatsauksen avulla tarkastelemalla tydhon perehdyttamiseen olennaisesti
kytkeytyvié ilmigitd. Tdssa luvussa jasenndn tutkielman tuloksia ja esittelen
yhteenvedon siitd, mitd tyéhon perehdyttaminen on eri ilmididen nakdkulmasta
tarkasteltuna ja millainen rooli vuorovaikutuksella eri ilmiéiden yhteydessé on.
Toisessa alaluvussa tarkastelen tulosten pohjalta sitd, mité tydhon perehdyttaminen on
organisaation ja tulokkaan ndkokulmasta tarkasteltuna. Lopuksi kuvaan
jatkotutkimushaasteita ja pohdin, mihin suuntaan tutkimusta kannattaisi jatkaa.

Analyysin kohteena olevat ilmi6t osoittavat, ettd tydhon perehdyttamisen
tutkimuskenttd on hyvin laaja ja monitulkintainen. Tyohon perehdyttdmiseen liittyvien
ilmididen ja niit4 kuvaavien kasitteiden kdyttd on monipuolista ja osin jopa

ristiriitaista, mika tekee perehdyttdmisesta moniulotteisen kaytanteen.

Rajamaki ja Mikkola (2017) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan tydyhteiséon
kuulumista avaten aihetta lukijalle eri kasitteitd kuvaavan taulukon avulla. Sovellan
tassa tutkielmassa Rajamaen ja Mikkolan (2017, 251-252) taulukkoa kuvaamaan niité
ilmiditd, jotka liittyvét olennaisesti tyohon perehdyttdmisen tarkasteluun. Taulukon 1
on tarkoitus havainnollistaa tyéhon perehdyttdmiseen kiinnittyvien ilmididen suhdetta

vuorovaikutukseen seké tuoda esiin ilmididen vélisia yhtalaisyyksia ja eroja.
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TAULUKKO 1 Tydhon perehdyttdmiseen kytkeytyvat ilmiot

Kiisite Toimija Vuorovaikutuksen rooli ja merkitys

Sosiaalistuminen/Sosiaalistaminen Ei roolia, merkitys vihdinen.

e Organisaatio - L .
(Organizational Socialization) g Keskiossd organisaation toiminta.

Yksilo/Tulokas

Sosiaalistuminen/Sosiaalistuminen Rooli eksplisiittinen, merkitys vahva.
(Organizational Socialization) Muodostuu vuorovaikutuksessa.
Assimilaatio/Sosialisaatio Organisaatio Ei roolia, merkitys vihainen.

(Organizational Assimilation) Keskitssi organisaation toiminta.

Assimilaatio/Yksildinti Yksilo/Tulokas Rooli eksplisiittinen, merkitys tunnistetaan.
(Organizational Assimilation) Tulokas neuvottelee roolistaan muiden jasenten

kanssa.
Kiinnittyminen Rooli implisiittinen, merkitys tunnistetaan.

. Yksilo/Tulok . .
(Engagement) sHortuiokas Keskiossa yksilon kokemus.

Rooli tunnistetaan, merkitys strateginen.
Orgnisaation tavoitteet ohjaavat toimintaa.

Ohjaava perehdyttiminen

) Organisaati
(Onboarding) ganisaatio

Ei roolia, merkitys vahdinen. Yksisuuntaista
viestintdd.

Orientoiva perehdyttiminen

) Organisaatio
(Orientation) g

Taulukko 1 koostuu kolmesta eri sarakkeesta: Perehdyttdmiseen kytkeytyvéstéa
ilmiosté ja sitd kuvaavasta késitteestd, ilmion toimijasta sekd vuorovaikutuksen
roolista ja merkityksestd osana ilmiéta. Taulukko havainnollistaa hyvin sen, etta se,
millaisena vuorovaikutuksen rooli ja merkitys ndhdaan osana tyéhon perehdyttamisté,
riippuu hyvin pitkéalti siita, mistd ndkdkulmasta ja minka ilmién kautta tyéhon

perehdyttamista tarkastellaan.

Sosiaalistumisessa toimijuuden madrittely riippuu nakokulmasta, josta ilmiota
tarkastellaan. Kun toimijana on organisaatio (sosiaalistaminen), vuorovaikutuksella ei
ole sosiaalistumisessa roolia ja merkitys on véahdinen, sill& sosiaalistumisen tavoitteena
on tulokkaan sopeuttaminen tydyhteisé0n organisaation tavoitteiden mukaisesti.
Talloin vuorovaikutus ndhdaén lahinnd yksisuuntaisena ja keskitssd on organisaation
toiminta. Kun toimijana on puolestaan tulokas eli yksil6 (sosiaalistuminen),

vuorovaikutuksen roolin voidaan n&dhdé olevan sosiaalistumisessa eksplisiittinen ja
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merkityksen vahva, silld tulokkaan sosiaalistuminen tapahtuu nimenomaan

vuorovaikutuksessa organisaation muiden jasenten kanssa.

Sosiaalistumisen tavoin myos assimilaatio voidaan jakaa kahteen osaan toimijuuden
mukaan. Tulokkaan toimijuutta edustaa yksildityminen ja organisaation toimijuutta
sosialisaatio. Kun assimilaation toimijana nahdaan organisaatio, ei vuorovaikutuksella
ole roolia, sillé talldin assimilaatio tulkitaan organisaation pyrkimykseksi muuttaa
yksilOn tarpeet vastaamaan organisaation tarpeita. Tyohon perehdyttdminen ei talloin
tapahdu vuorovaikutuksessa, vaan se on organisaatiolta tulokkaalle suuntautuvaa
yksisuuntaista viestintad. Tulokkaan ollessa toimija, vuorovaikutuksen rooli on nakyva
ja tunnistettava, silla tulokas pyrkii vuorovaikutuksessa organisaation muiden jasenten
kanssa neuvottelemaan roolistaan tydyhteisossa. Tastd ndkokulmasta tarkasteltuna
tulokkaan rooli muodostuu vuorovaikutuksessa ja néin ollen koko tydyhteisolla on

merkitysta onnistuneeseen perehdytykseen.

Kiinnittymisessa toimijana ja tarkastelun kohteena on tulokas, silla kiinnittyminen
ilmentéé tulokkaan asenteita ja kayttaytymistd suhteessa organisaatioon.
Vuorovaikutus ei suoraa nay kiinnittymisessa, mutta vuorovaikutus tunnistetaan
keinona, jolla voi vaikuttaa kiinnittymiseen. Ndin ollen vuorovaikutukseen ja sen

laatuun panostaminen perehdyttamisen yhteydessa on tarkeaa.

Orientoivassa ja ohjaavassa perehdytyksessa toimijana on organisaatio, mutta
vuorovaikutuksen merkitys vaihtelee kdytanteesta toiseen. Ohjaavassa
perehdyttamisessa vuorovaikutuksen rooli tunnistetaan osana perehdytysprosessia,
miké& ilmenee esimerkiksi palautteen antamisena ja saamisena. Orientoivassa
perehdyttamisessa vuorovaikutuksella ei ole roolia ja sen merkitys on véhainen, silla
orientoivassa perehdyttdmisesséa korostetaan yksisuuntaista viestintaa ja informaation

jakamista organisaatiolta tulokkaalle.

Seuraava kasitekartta (kuvio 2) on rakentunut tulosten seké edelld kuvatun taulukon 1
pohjalta ja se havainnollistaa tydhon perehdyttamiseen kytkeytyvien ilmididen ja niita

kuvaavien kasitteiden suhdetta toisiinsa.
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Tulokas Organisaatio
toimijana toimijana
Tavoitteena uuden
tydniekijdn
ilmenee l' pyrkdi vaikuttamaan
Sosiaalistuminen, Sosiaalistuminen _ Sostaalistaminen,
uudempi futkimusperinne (organizational socialization) vanhemp futkimusperinne

(erganizational socialization)

Yksildinti

(individualization)

Assimilaatio
(organizational assimilation)

(organizarional socialization)

Sosialisaatio

(socialization)

Ohjaava

Kiinnittyminen
perehdyttiminen

(engagement)

{enboarding)

Orientoiva
perehdyttiminen
{orientation)

KUVIO 2 Kasitekartta tyohon perehdyttdmiseen kytkeytyvista ilmidista

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tydhon perehdyttdminen jasentyy kahteen
néakokulmaan sen mukaan, nahdaanko toimijana tulokas vai organisaatio. Jako
kahteen eri nakékulmaan nédkyy vahvasti eri kasitteiden maarittelyssé ja kaytossa ja
osoittaa sen, kenen intressit ja tavoitteet perehdyttdmisen taustalla ovat ja miten ne
vaikuttavat vuorovaikutuksen rooliin osana tyohon perehdyttamistd. Yhteista
organisaatiolahtoisessa toimijuudessa on perehdyttdmisen strategisuus,
suunnitelmallisuus ja tuloksellisuus seka toiminnan lyhytkestoisuus, kun taas
tyontekijalahtdisessa toimijuudessa korostuu roolien yhteensovittaminen, tydyhteison

vuorovaikutus sekd toiminnan dynaamisuus.

Riippumatta siitd, ndhdaanko toimijana tyontekijé vai organisaatio, tyohon
perehdyttdmisen yhteisend tavoitteena on sosiaalistuminen, joka kuvaa prosessia, jossa
uudesta tyontekijasté tulee organisaation jasen. llmién jasentyminen kahteen eri
nékodkulmaan nakyy kuitenkin myds sosiaalistumisessa, minké vuoksi
sosiaalistuminen on kuviossa 2 keskella kahden eri toimijan valimaastossa.
Vanhemmassa tutkimusperinteessa tarkastellaan organisaatiota perehdyttamisen
toimijana (sosiaalistaminen), kun taas uudemmassa tutkimusperinteessé toimijana on

tulokas (sosiaalistuminen). Sosiaalistamisen nakokulmasta tarkasteltuna tulokas



32

néhdaan perehdyttdmisen passiivisena osapuolena ja viestien vastaanottajana eiké
tyoyhteison vuorovaikutuksella ndhdé roolia osana ty6hon perehdyttamista. Keskiossa
on organisaation toiminta ja se, miten organisaatio voi ohjata tyontekijaa ja tdman
perehdyttamistd omien tavoitteidensa mukaisesti. Sen sijaan sosiaalistumisen
nékokulmasta tarkasteltuna tyéhon perehdyttdminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
organisaation muiden jasenten kanssa ja uudella tyontekijalla on aktiivinen rooli

omassa sosiaalistumisprosessissaan.

Sosiaalistuminen 16ytyy kuvion 1 keskelta, silla se on tydhon perehdyttamiseen
kytkeytyvé keskeinen ilmid ja sitd kaytetaan kasitteena laajasti eri tieteenaloilla.
Liséksi tulokset osoittavat, ettd kaikki muut tyéhén perehdyttdmiseen kytkeytyvat
ilmiot viittaavat jollain tapaa sosiaalistumiseen. Tarkastelemistani ilmidista
assimilaatio ndyttaytyy tulosten pohjalta sosiaalistumisen synonyymina, minka vuoksi
se on kuvion 1 keskelld heti sosiaalistumisen alla. Assimilaatio méaritellaan
sosiaalistumisen tavoin pitkékestoiseksi prosessiksi, jossa uusi tydntekija integroituu

organisaatioon.

Myos assimilaatio jakautuu kahteen eri ndkékulmaan sen mukaan, onko toimijana uusi
tyontekija (yksilointi) vai organisaatio (sosialisaatio), mutta toisin kuin
sosiaalistumisessa, assimilaatiota kasittelevissa tutkimuksissa yksilon eli uuden
tyontekijan asema tyohon perehdyttdmisen toimijana on jaanyt verrattain vahaiselle
tarkastelulle. Samoin kuten sosiaalistumisessa, myds assimilaatiota késittelevissa
tutkimuksissa on vasta viime vuosikymmenina tunnistettu vuorovaikutuksen merkitys
osana tyohon perehdyttamista. Tarkeéa on, ettd perehdyttdmisté ei toteuteta vain yhden

tai muutaman mentorin toimesta, vaan siihen osallistuu koko organisaatio.

Organisaation ndkokulmasta tarkasteltuna tarkeé tyohon perehdyttamiseen liittyva
késite on ohjaava perehdytys. Ohjaava perehdytys on sijoitettu kuvion 2 oikeaan
reunaan organisaatiolahttisen toimijuuden alle, sill4 se on organisaation strateginen
tyovéline, jolla pyritdan vaikuttamaan uuden tydntekijén sosiaalistumiseen. Ohjaava
perehdytys koostuu erilaisista tehtavalistoista ja suunnitelmista ja siin& korostuu
organisaation ndkokulma ja tavoitteet sek& toiminnan strategisuus. Vaikka ohjaavassa
perehdytyksessa toimijuus on selkedsti organisaatiol&htoistd, se poikkeaa muista
organisaatiol&htoisista kasitteista sillg, ettd se nakee kaikilla organisaation jasenilla

roolin osana uuden tyontekijén sosiaalistumista ja onnistunutta tyéhon
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perehdyttamistd. Vuorovaikutuksen rooli osana ohjaavaa perehdytysté on selkedsti
tunnistettavissa, mutta vuorovaikutusta kasitelladn organisaation tavoitteista k&sin ja

sen merkitys on hyvin strateginen.

Kuviossa 2 orientoiva perehdytys on linkitetty ohjaavan perehdytyksen alle, sill&
ohjaava perehdytys sisaltdd myos orientoivan perehdytyksen, joka voidaan méaritella
organisaation kayttdmaksi sosialisaatiotaktiikaksi. Orientoiva perehdytys on
informaation jakamisen valine, jossa tydhon perehdyttdminen tapahtuu
yksisuuntaisena viestintané organisaatiolta uudelle tyontekijélle. Vaikka orientoiva
perehdytys sisaltyy ohjaavaan perehdytykseen, jossa vuorovaikutuksen rooli

tunnistetaan, on orientoivassa perehdytyksessa vuorovaikutuksen merkitys vahainen.

Uuden tyontekijan ndkdkulmasta tarkasteltuna olennainen tydéhon perehdyttamisté
kuvaava ilmi6 on kuvion 2 vasemmasta reunaan sijoitettu Kiinnittyminen.
Sosiaalistuminen ilment&a tyontekijan kokemuksia ja asenteita tyotd ja organisaatiota
kohtaan, jolloin sosiaalistumisen voidaan n&dhda ilmenevan kiinnittymisena. Tulosten
mukaan nayttaa silta, etta kiinnittyminen on sosiaalistamisen lisaksi ainoa
perehdyttamistd kuvaava kasite, jossa organisaatiossa kdytavaa roolineuvottelua
tarkastellaan siten, ettd toimijana on tyontekija. Toisaalta, vaikka toimijuutta
tarkastellaan kiinnittymisessa yksiloléhtoisesti, késitteen kolmessa tutkimusperinteessé
nékyy hyvin jannite organisaation ja tulokkaan intressien ja tavoitteiden valilla.
Vuorovaikutuksen rooli osana kiinnittymista on vahainen, mutta sen merkitys uuden

tyontekijan kiinnittymisen edistdjana kuitenkin tunnistetaan selkeasti.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vuorovaikutuksen rooli on ndkyvampi niissa
tyohon perehdyttdmistad kuvaavissa kasitteissd, joissa toimijana on organisaation sijaan
tulokas eli yksilo. Liséksi nayttaa siltd, ettd tyohon perehdyttamista kuvaavan
késitteiston kaytdssa on vahitellen siirrytty organisaatiokeskeisyydesta
tulokaskeskeisyyteen, mik& ndkyy muun muassa sosiaalistumisen tulkinnan ja
késitteen kdyton muuttumisena. Ennen keskityttiin siihen, miten organisaatio vaikuttaa
yksiloon, mutta nykyadn ollaan tietoisia siit4, ettd perehdyttdminen on vastavuoroinen
prosessi, jossa myo6s uusi tyontekija vaikuttaa organisaatioon. Taman
nékodkulmamuutoksen my6td myods vuorovaikutuksen merkitys osana tyéhon

perehdyttdmista on kasvanut.
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4.2 Perehdyttamisen kaytanne organisaation ja tulokkaan

nakdkulmasta

Tyo6hon perehdyttamiseen liittyvéssa tutkimuksessa on tulosten mukaan viimeisten
vuosikymmenten aikana tapahtunut selked ndkékulman muutos. Passiiviseen yksiloon
suuntautuvan opastamisen ja tiedon jakamisen sijaan tyéhon perehdyttdminen nahdaéan
dynaamisena prosessina, jossa tyontekijoiden mahdollisuus erilaisten
vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen on avainasemassa. Ty0hon perehdyttaminen
néhdaan vastavuoroisena vuorovaikutustilanteena, jonka osapuolina ovat niin uusi

tyontekija kuin kaikki organisaation jasenet esimiehistéa tyontekijoihin.

Kun tyohon perehdyttamistd tarkastellaan organisaation ndkokulmasta, tyohon
perehdyttdminen nayttaytyy strategisena ja ennalta suunniteltuna prosessina, joka
sisaltad tiedon jakamista seké erilaisten epdvirallisten ja virallisten

vuorovaikutustilanteiden ja -ymparistdjen luomista seké yllapitamisté.

Tiedon jakaminen siséltd& organisaation toimintaan ja uuden tyontekijan
tehtdvankuvaan liittyvien asioiden lapikdymisté ja opastamista. Usein
perehdytysprosessiin on nimetty vastuuhenkil6 tai perehdyttéja, joka kdy néaita
virallisia asioita lapi uuden tyontekijan kanssa. Myos tydyhteison vertaissuhteiden eli
tyokavereiden on osoitettu olevan uudelle tyontekijélle tarkeité tiedonl&hteitd (Kramer
& Sias 2014, 478-479; Hart 2012, 204). Nain ollen tarkeéa on, ettd uuden tyontekijan
saapuessa organisaatioon huolehditaan myds siitd, etta tydyhteison muilla jasenilla on
tarvittavat tiedot ja resurssit kdytossa ja saatavilla. Kdytdnnossa organisaatioissa tulee
siis panostaa tulokkaan perehdyttdmisen lisaksi myds siihen, ettd organisaation
muutkin jasenet saavat koulutusta ja jatkuvaa perehdytysta koko tyéuran ajan.
Tallainen ennakoiva toiminta vahentad myos epavarmuutta, jota organisaation
tyontekijat saattavat kokea uuden tyontekijan saapuessa organisaatioon (Gallagher &
Sias 2009, 28-33; Kramer & Sias 2014, 475).

Tulosten valossa voidaan todeta, ettd perehdyttdmisessa olennaista on tarjota uudelle
tyontekijalle mahdollisuus vuorovaikutukseen tydyhteison eri jasenten kanssa.
Kollegoilla on merkittédva rooli perehdytyksen onnistumisessa, sill4 he ovat uudelle

tyontekijalle tarked informaation ja sosiaalisen tuen lahde, mit& uusi tyontekija
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tarvitsee sopeutuakseen uuteen organisaatioon ja sen kulttuuriin (Kramer & Sias 2014;
479-480). Myos esimiehen ja uuden tyontekijan suhteeseen tulee kiinnittdd huomiota,
silld suhteella on vaikutusta muun muassa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja
organisaatioon sitoutumiseen (Sias 2009, 42). Vuorovaikutuksen mahdollistaminen
tyOyhteisdssa ei silti itsessaan riitd, vaan huomiota tulisi kiinnittdd myos
vuorovaikutuksen laatuun. Tulokkaan ja tyyhteisén muiden jasenten véliseen
vuorovaikutukseen vaikuttaa muun maussa tyoyhteison rooliodotukset ja erilaiset
vuorovaikutuksen normit, joten on tarkead, etta naihin odotuksiin ja normeihin
Kiinnitetddn huomiota ja niita pyritaan aktiivisesti muokkaamaan tydyhteisoa
kehittdvaan suuntaan. Ndin vuorovaikutuksen avulla voidaan luoda jo organisaatioon

liittymisen vaiheessa perusteet muun muassa tyéhyvinvoinnille.

Organisaation ndkokulmasta tarkasteltuna perehdytysprosessin tavoitteena on uuden
tyontekijan sopeuttaminen organisaation. Prosessia voidaan organisaation toimesta
edesauttaa muun muassa erilaisilla etukateen suunnitelluilla perehdytysohjelmilla ja
koulutuksilla, joiden avulla uusi tyontekija omaksuu nopeammin roolinsa
tyoyhteisossa. Pelkéstaan erilaisilla muodollisilla perehdytysoppailla ja -koulutuksilla
ei voida kuitenkaan hallita perehdytysprosessin onnistumista, vaan prosessiin tulee
osallistaa koko tydyhteisd. Kaytannossa osallistaminen voi tapahtua esimerkiksi siten,
ettd organisaatiossa luodaan ja yllapidetaén tietoisesti organisaatiokulttuuria, jossa
tyontekijoita kannustetaan avoimeen tiedonjakoon ja avun tarjoamiseen esimiehet
esimerkkia nayttden. Myds epavirallisten vuorovaikutustilanteiden mahdollistaminen
tyOyhteisdssa on ensiarvoisen tarkeéd, silla niissa tapahtuva vuorovaikutus voi edistaa
tyontekijan sopeutumista organisaatioon. Vuorovaikutuksessa organisaation jasenet
my0s luovat ja yllapitavat yhteisida merkityksia ja organisaatiokulttuuria (Ruben &
Stewart 2006; 314), mika voi vahvistaa uuden tydntekijan organisaatioon kuulumisen

tunnetta.

Ennen kaikkea onnistunut perehdytysprosessi edellyttdd organisaation tarpeiden ja
odotusten huomioimisen lisaksi myos tyontekijéiden odotusten huomioon ottamista.
Olennaista on pystya yhdistdma&n sekd uuden tydntekijan ettd organisaation tavoitteet
ja tarpeet. Tallaiseen integraatioon organisaatiossa voidaan pyrkia esimerkiksi
ilmoittamalla hakijoille jo rekrytointivaiheessa, ettd tulokkaan tyotehtévia voidaan
muokata tdmén osaamisen ja kiinnostuksen kohteiden mukaan. Tydnkuvan ja -roolin

muodostaminen heti perehdytysvaiheessa on kuitenkin tarkead, jotta tulokkaan
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integroituminen organisaation voi alkaa. Keino seurata tarpeiden ja odotusten
toteutumista on saanndllinen palautteen antaminen ja vastaanottaminen esimiehen ja
tulokkaan vélilla, mink& vuoksi palautekaytantd on hyva ottaa organisaation jatkuvaksi

toimintatavaksi yrityksen koosta tai toimialasta riippumatta.

Kun tutkielman tuloksia tarkastellaan tyontekijan nakokulmasta, tydhon
perehdyttdminen on dynaaminen vuorovaikutusprosessi, jossa olennaista on oman
roolin etsiminen ja neuvotteleminen seké& yhteisten merkitysten luominen
vuorovaikutuksessa tydyhteison muiden jasenten kanssa. Uuden tyontekijan eli
yksilon nakdkulmasta interpersonaalinen viestintd nousee tdrkeddn asemaan osana
tyohon perehdyttdmista. Interpersonaalisella viestinnalla tarkoitetaan
tilannesidonnaista sosiaalista prosessia, jossa vuorovaikutussuhteen osapuolet pyrkivét
luomaan jaettuja merkityksié ja saavuttamaan yhdessé sosiaaliset tavoitteet (Burleson
2010, 151).

Tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus nakyy interpersonaalisen viestinnan tasolla
rooli- ja jasenyysneuvotteluissa, joissa uuden tydntekijan tavoitteena on 16ytaa
tasapaino omien tarpeiden ja organisaation muiden jasenten odotusten valilla. Rooli- ja
jasenyysneuvottelujen tuloksena tyontekija 10ytad oman paikkansa osana tyoyhteisoa
ja kokee kuuluvansa osaksi organisaatiota. Yksilén nakdkulmasta tarkasteltuna
vuorovaikutuksen rooli osana tyohon perehdyttamista on todella merkityksellinen,
silla tydyhteis6on kuulumisen tunne rakentuu nimenomaan tydyhteisén
vuorovaikutuksessa (Rajaméki & Mikkola 2017, 261). Kaytannodssa organisaatio voi
tukea tulokkaan rooli- ja jasenyysneuvotteluja siséllyttamélla perendytysprosessiin
tulokkaalle henkilokohtaisen tapaamisen niiden tydntekijoiden kanssa, joiden tyot
linkittyvét laheisesti tulokkaan tehtaviin. Téallaisia vuorovaikutustilanteita luomalla
organisaatio myos tukee tyontekijoiden valisten vuorovaikutussuhteiden kehittymista
ja edistaa tulokkaan tyoyhteis6on kuulumisen tunnetta. Tutkielman tulosten valossa
voidaankin todeta, ettd tyéhon perehdyttdminen jo itsessddn on uuden tyontekijan ja
tydyhteison muiden jasenten valisté vuorovaikutusta ja sen onnistumiseen vaikuttaa
olennaisesti uuden tyontekijan ja muiden tydyhteison jasenten valiset

vuorovaikutussuhteet.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tarkasteltiin tydhon perehdyttamista sitten

organisaation tai uuden tyontekijan nakokulmasta, olennaista on ymmartaa, etta
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perehdyttamisprosessi on dynaaminen ja vuorovaikutteinen prosessi, jossa sovitetaan
yhteen organisaation ja uuden tyontekijan tarpeita ja tavoitteita. Mit4d nopeammin
nama tarpeet tunnistetaan ja niihin pystytadn vastaamaan, sitd nopeammin uusi

tyontekija integroituu osaksi tydyhteisoa ja organisaatiota.

Tyohon perehdyttamiseen kytkeytyvat ilmiot vahvistavat puolestaan ymmarrysté siitg,
ettd perehdyttdminen ei ole vain kayténne, jossa organisaatio opastaa tulokkaan
tyontekoon, vaan se on vastavuoroinen vuorovaikutus- ja oppimisprosessi, jossa seka
tulokas ettd organisaatio voivat oppia toisiltaan uutta ja kehittya. llmididen
tunnistaminen ja tukeminen auttavat organisaatiota luomaan ja kehittdméaan
perehdytysprosessiaan siten, ettd tulokkaasta saadaan motivoitunut ja sitoutunut

tyontekija.

N&ma havainnot ovat merkittavid ymmartaa, jotta tyéhon perehdyttdmista voidaan
organisaatioissa kehittaa. Tutkielman tuottamaa tietoa voidaan soveltaa etenkin
organisaatioissa ja tyoyhteisoissa osana tydohon perehdyttdmisen suunnittelua ja
kehittdmistd. Onnistuneen perehdytyksen tuloksena voidaan saada aikaan toimiva ja
tyytyvainen tydyhteiso, jossa tyon tekeminen on tehokasta ja tyontekijoiden

vaihtuvuus pienta.

4.3 Jatkotutkimushaasteet

Taman tutkielman tulokset lisdavét ja yhtendistavat ymmarrysta tyohon
perehdyttamisesta ja luovat pohjaa vuorovaikutuksen tutkimiselle osana
perehdytysprosessia. Narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen avulla saadut tulokset
kertovat siitd, mita tydhon perehdyttdminen on nimenomaan eri tutkijoiden
nakokulmasta ja miten sitd késitellddn tutkimuskirjallisuudessa. Jatkossa tutkimusta
olisi mielenkiintoista syventaa ja laajentaa selvittdmalld, miten eri organisaatiot ja
tyontekijat tulkitsevat tyohon perehdyttamiseen liittyvia ilmioité arjessa ja vastaavatko
ne tutkimuskirjallisuuden pohjalta ilmenneité tuloksia. Tekemélla nakyvéksi eri
kasitykset perehdytysprosessista, paastadn paremmin késiksi siihen, miten tyohon
perehdyttamistd voidaan kehittaa.
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Aineistoon perehtyminen osoitti, ettd tydhon perehdyttamisen tutkimusalueelta 16ytyy
paljon tutkimusta siit4, miten organisaatio voi vaikuttaa ja hallita uuden tyontekijan
sopeutumista organisaatioon. Myds tulokkaan roolia on tutkimuksissa tarkasteltu,
mutta l&hinna vain yksilétasolla. Koska ty6hon perehdyttamisessa on siirrytty yha
vahvemmin organisaatiokeskeisyydesté tulokaskeskeisyyteen,

tarvitaan enemman tutkimusta siit4, millainen vaikutus tulokkaalla on

koko tyGyhteisd60n ja miten se voidaan ottaa huomioon perehdytysprosessissa.
Lisatutkimusta tarvitaan myos tydyhteison epavirallisten vuorovaikutustilanteiden
vaikutuksesta tydhon perehdyttdmiseen ja uuden tyontekijan organisaatioon
sopeutumiseen, silla ne syventdisivat ymmarrysté tyohon perehdyttdmisen prosessista
ja kehittaisivat osaltaan my6s puheviestinnan tutkimusta eteenpéin.
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