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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Jo yli kymmenen vuotta sitten osattiin ennustaa, ettd tyosuhteiden
katkonaisuus, yritysten lyhyet elinidt, ammatin ja tyon vaihdot, toistuvat
koulutusjaksot seka tyottomyys tulevat pilkkomaan tyduria tulevaisuudessa
aiempaa enemman (ks. Rantanen 1997). Miller (2006, 320-323) puhuu
nykypdivdn tyovoimasta kertakadyttotyontekijoing, milld han viittaa
lisdéntyviin madrdaikaisiin tyosuhteisiin, sijaisuuksiin ja muihin tilapdisiin

tydsuhteisiin, osa-aikatyohon sekd koulutusta vastaamattomiin tyotehtaviin.

Viel4 jokin aika sitten oli tavallista, ettd ihmiset tyoskentelivit yhdessa
tyopaikassa koko ikdnsd. Yhteiskunta on kuitenkin muuttunut yha
litkkkuvammaksi ja nykyddn tyopaikkaa tai jopa uraa saatetaan vaihtaa
lukuisia kertoja. (Miller 2006, 145.) Toisinaan muutokset tyouralla johtuvat
organisaation tai koko tytyhteiskunnan muutoksista, jolloin yksild ei itse
pysty juurikaan vaikuttamaan tilanteeseen. Esimerkiksi nykyisen
talouskriisin alla lukuisat ihmiset ovat menettdneet tyopaikkansa
taloudellisista ja tuotannollisista syistd vasten tahtoaan, mikd on pakottanut
heidat miettimddn uusia ratkaisuja tyouralleen. Samaan aikaan osa ihmisista
asettaa henkilokohtaiset intressit tydpaikan intressien edelle: toiset valitsevat
omasta tahdostaan kertakadyttotyontekijalle tyypillisid vaihtoehtoisia
tyoskentelytapoja (Miller 2006, 320-321). Vapaaehtoinen osa-aikaisuus
mahdollistaa esimerkiksi sen, ettd ihminen voi keskittyd enemman

yksityiseldmé&ansd, kuten perheeseen.

Tyoeldaméan kokemien muutosten vuoksi ei ole ihme, ettd yksilon
organisaatioon liittymiseen, sopeutumiseen ja organisaatiosta ldhtemiseen

liittyvid viestintdprosesseja on tutkittu viime vuosikymmenina runsaasti



(Jablin 2001, 732). Tarkastelun padpainopiste on ollut tyontekijan
organisaatioon sosiaalistumisessa (engl. socialization, esim. Ashforth & Saks
1996; Barge & Schlueter 2004; Flanagin & Waldeck 2004; Gémez 2009; Hart &
Miller 2005), assimilaatiossa eli samankaltaistumisessa (engl. assimilation,
esim. Gallagher 2007; Myers & McPhee 2006; Myers & Oetzel 2003; Waldeck,
Seibold & Flanagin 2004), identifioitumisessa (engl. identification, esim.
Croucher, Long, Meredith, Oommen & Steele 2009; Sass & Canary 1991;
Sivunen 2007) ja sitoutumisessa (engl. commitment, esim. Anderson, Martin

& Riddle 2001; Gorden & Infante 1991; Lakkey & Morril 1995).

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan yhtd organisaatioon liittymiseen
kytkeytyvdd prosessia, perehdyttdmistd. Tyourien pirstoutuessa ja
vaihtuvuuden lisddntyessd perehdyttamisen voidaan ndhda nousevan yha
keskeisemmiéksi organisaatioiden prosessiksi, jonka avulla uudet tyontekijat
saadaan mahdollisimman tehokkaasti orientoitumaan ja sopeutumaan
uuteen tychon sekd tyoyhteisoon. Onkin mielenkiintoista, ettd laajasta
organisaation ja yksilon vilisiin viestintdprosesseihin kohdistuneesta
kiinnostuksesta huolimatta perehdyttdmisesta ei 16ydy juurikaan empiirista
viestinndn alan tutkimusta. Perehdyttdmistd on jasennetty ja kasitteellistetty
lghinnd johtamisen ja henkilostojohtamisen aikakauslehdissd,
ammattikirjallisuudessa ja oppi- ja opaskirjoissa (esim. Kauhanen 2000;
Rissanen, Sddski & Vornanen 1996; Viitala 2007; Osterberg 2005) sekd jonkin
verran organisaatioviestinnan teoksissa (esim. Jablin 1986, 2001; Aberg 2002).
Perehdyttamisen laaja-alainen opaskirjallisuus keskittyy usein selittimaan,
kuinka erilaiset perehdyttamisohjelmat tulisi suunnitella ja hoitaa, mutta
perehdyttdmisohjelmien tehokkuudesta ei kuitenkaan ole juurikaan

empiiristd tietoa (Jablin 2001, 760).

Perehdyttamisestd tiedetdan teoreettisella tasolla siis suhteellisen vihan ja

olemassa oleva tieto on melko yksiulotteista. Perehdyttdmisestd puhuttaessa
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varsinaiseen tyotehtdvadn opastaminen nostetaan usein keskeiseen rooliin
(esim. Viitala 2007, 190). Sen sijaan muut perehdyttamisen osa-alueet, eli
organisaatioon ja tyoyhteisoon perehdyttaminen, jadvat ldhes aina vain
maininnan tasolle (esim. Kauhanen 2000; Skeats 1991). Yhteiskunnan
muutosten myo6td tyon organisointi on kuitenkin muuttunut, eika pelkka

tyon esimerkillinen suorittaminen enda riita:

"Perehdyttamisessa oli aiemmin kyse ensisijaisesti tychon opastamisesta. Laajempaa
perehdyttamistd - yritykseen ja tyoyhteisoon tutustuttamista - ei pidetty niin tiarkedna
ensin luonnollisesti siitd syystd, ettd tyoymparistot eivit olleet kovin monimutkaisia ja
myoShemmin siitd syystd, ettd tehtdvét olivat sen laatuisia, ettd laajempaa yhteytta ei
tyon suorittamiseksi tarvittu.” (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Viimeisen parinkymmenen vuoden aikana yritysmaailmassa on kuitenkin
omaksuttu uudenlaisia ryhma- ja tiimityon muotoja kilpailukykyéa
tehostamaan. Tuotantoyksikko on vaihtunut yksilostd ryhmaéksi (Batt &
Doellgast 2005, 139) ja yksilosuorittamisen sijaan tyonteko on yhd enenevissa
médrin yhteisty6td. Nykypdivan organisaatioissa jokaisen yksilon tyolld on
vaikutusta jonkun toisen tyohon (Kjelin & Kuusisto 2003, 32). Ndin ollen
perehdyttamisessdkadn pelkka tyonopastus ei enda riitd, vaan uusi tyontekija
on perehdytettdva laaja-alaisemmin my®0s itse organisaatioon ja
tydyhteisoon. Téassd tutkimuksessa ollaankin kiinnostuneita perehdyttamisen
ilmiostd laajasti, eikd tyonopastusta ndhda lahtokohtaisesti muita

perehdyttamisen osa-alueita merkityksellisempana.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimustehtava

Koska tieteellinen tieto perehdyttdmisestd on hyvin rajallista,
perehdyttaminen ndhdadn helposti vain organisaatioiden nimettyna
praktisena kdytdnteend tai prosessina. Taméan tutkimuksen tarkoituksena

onkin tarkastella perehdyttdmistd teoreettisella tasolla, viestinndn ja
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vuorovaikutuksen nikokulmasta. Tutkimusaineisto muodostuu
perehdyttdamistd kédsittelevastd opas- ja ammattikirjallisuudesta seka
tydeldaméan perehdyttdmisen asiantuntijoiden haastatteluista. Koska
tutkimuskohteesta ei ole juurikaan olemassa puheviestinnidn alan empiiristd
tutkimusta, on tarke&d selvittdd, mitd perehdyttaminen itse asiassa on.
Kyseessd on siis induktiivinen ja laadullinen tutkimus. Tutkimusaineistoa
ldhestytddn aineistoldhttisen analyysin keinoin, grounded-teorian
vertailevaan analyysiin perustuvaa koodaustapaa soveltaen (ks. alaluvut 2.1
ja 2.3). Tallaisessa tutkimuksessa tutkimusongelman tarkka asettaminen on
haastavaa ja usein puhutaan ennemminkin tutkimustehtavéasta (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2008, 122). Olen maédritellyt tutkimustehtdvani ndin:

V' Minkilainen ilmié perehdyttiminen on?

Tutkimuksellani on kaksi tavoitetta: Ensinndkin pyrin rakentamaan
tutkimuskohteen kuvausta késitteellistamaélld perehdyttamisen ilmitta:
Minkadlaisiin teoreettisiin ilmitihin ja kdsitteisiin perehdyttdminen liittyy?
Mitd perehdyttdminen on viestinndn ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta
tarkasteltuna? Toisena tavoitteena on pyrkimys perehdyttdmisen ilmién
ymmidrtimiseen. Tutkimus ldhestyy tutkimuskohdetta tarkastelemalla niita
merkityksid, joita perehdyttiminen saa alan asiantuntijoiden késityksissa

sekd alan opas- ja ammattikirjallisuudessa.

Perehdyttimisti tarkastellaan osana uuden tyontekijan organisaatioon
liittymisprosessia. Perehdyttdminen tapahtuu organisaation ja tulokkaan
keskindisessd vuorovaikutuksessa ja sen tarkoituksena on auttaa tulokasta

16ytamé&an oma paikka uudessa organisaatiossa.

Tyoyhteiso nahd&an tassa tutkimuksessa perehdyttamisen kontekstina.

Tyoyhteisolld viitataan saannollisessd vuorovaikutuksessa keskenddn oleviin
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organisaation jaseniin. Tyoyhteison rajat voivat ndin ollen muuttua ja
maédrittyd uudelleen organisaation jasenten keskindisessa

vuorovaikutuksessa.

Opas- ja ammattikirjallisuudella tarkoitetaan Jyvaskylan yliopiston JYKDOK-
tietokannasta poimittuja suomenkielisid, perehdyttamistd kasittelevid
teoksia, jotka on julkaistu vuosina 1993-2009. Kyseessa on tietystd
tietokannasta tehty poikkileikkaus siitd, mitd perehdyttdmisestd on viimeisen
parinkymmenen vuoden aikana kirjoitettu. Nédin ollen opas- ja
ammattikirjallisuudella viitataan hyvin monenlaisiin teoksiin aina opas- ja
ammattikirjoista korkeakoulutasoisiin oppikirjoihin. Alan asiantuntijat ovat
tydelamaéssa toimivia tai toimineita johtohenkil6itd ja asiantuntijoita, joilla on
sekd kokemusta ettd ndkemystd perehdyttdmisen suunnittelemisesta,
johtamisesta, koordinoimisesta tai toteuttamisesta yhtend organisaation

prosessina.

Koska tutkimukseni pyrkii tutkimuskohteen ymmaértdmiseen, tarkasteluni
taustalla voidaan ndhd& hermeneuttisen tutkimuksen piirteitd. Pyrin
ymmartamaan tutkimuskohdettani tulkitsemalla aineistojani, jotka ovat tassa
tapauksessa tekstejd. Itse teksti puhuu, tekstilld on merkityksid, jotka tutkija
pyrkii saamaan selville (Littlejohn 1999, 206-208). Littlejohn (2002, 187)
kuvaa tdllaista tulkintatapaa tekstihermeneutiikaksi, joka tarkoittaa
pyrkimystd minkdlaisen tahansa tekstin, kuten tallenteen, kirjoitetun tekstin
tai kuvan, ymmartamiseen. Tekstien tulkinnan kautta voidaan saavuttaa
asioiden syvempi ymmarrys (Ramberg & Gjesdal 2005). Tassa tutkimuksessa
tulkittavia teksteja on kahdenlaisia: alan asiantuntijoiden
haastattelutallenteista litteroitu teksti sekd opas- ja ammattikirjallisuudesta

muodostuva teksti.
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1.3 Keskeiset kasitteet

1.3.1 Perehdyttiminen

Perehdyttamistd voitaisiin vuorovaikutuksen nédkdkulmasta kuvata
esimerkiksi perehdyttdjan ja perehdytettdvan vilisend interpersonaalisena
suhteena tai useiden interpersonaalisten suhteiden muodostumisena
perehdyttamisjakson aikana uuden tyontekijan tutustuessa kollegoihin ja
tydtovereihin. Koska tutkimukseni pyrkii kuitenkin ilmion
kokonaisvaltaiseen kuvaukseen, ei tarkastelua haluttu rajata
suhdendkokulmaan. Tassa tutkimuksessa perehdyttamistd tarkastellaan
organisaation ja tulokkaan keskindisessa vuorovaikutuksessa tapahtuvana
prosessina. Tutkimus keskittyy niin sanottuun viralliseen perehdyttamiseen,
eikd esimerkiksi sithen, minkdlaista perehdyttdmistd organisaation jasenten
epévirallisessa viestinnéssa rakentuu. Tutkimusnédkdkulma on lisdksi rajattu
uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen, vaikka tiedetddn, ettd myos
organisaation sisdlld tydtehtdvidan vaihtavat ja pidemmaltd vapaalta
palaavat tyontekijit tarvitsevat perehdyttamistid (Aberg 2002, 207; Osterberg
2005, 90).

Skeats (1991, 16) madrittelee perehdyttamisprosessin jarjestelyiksi, joiden
kautta tyontekijd tutustuu organisaatioon, turvallisuusmaéédrayksiin,
tyoolosuhteisiin sekd sithen osastoon tai yksikkoon, johon hédnet on palkattu.
Kauhanen (2000, 141) ndkee perehdyttamisen Skeatsin madritelmaa
laajempana ilmiona toteamalla, ettd perehdyttdminen sisdltdd paitsi ne
toimenpiteet, joiden avulla tyontekija oppii tuntemaan oman tyonsé (tychon
perehdyttdminen) ja tydpaikkansa perustoiminnan (tyoyhteisoon
perehdyttdminen), myos toimenpiteet, joiden kautta tyontekija tutustuu
tyopaikan ihmisiin, asiakkaisiin ja tydtovereihin (tyopaikkaan

perehdyttaminen).
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Viitala (2007, 189-190) ndkee perehdyttdmisen vieldkin
kokonaisvaltaisemmin. Perehdyttdmisen ydin muodostuu itse tyotehtdavaan
perehdyttamisestd eli tydonopastuksesta, mutta tdiméan lisdksi uusi tyontekija
tulee tutustuttaa kokonaisvaltaisesti organisaation toimintaan ja tavoitteisiin,
tydyhteison jaseniin ja kédytadnteisiin sekd yrityksen tiloihin ja jarjestelmiin.
Tulokas tulee perehdyttdd myos tyosuhdetta maarittaviin periaatteisiin ja

sdantoihin.

Téassé tutkielmassa perehdyttdminen ndhdéén ldhtokohtaisesti tulokkaan
organisaatioon liittymiseen kytkeytyviksi prosessiksi, joka rakentuu
tulokkaan ja vastaanottavan organisaation keskindisessad vuorovaikutuksessa
ja jonka tarkoitus on tukea uutta tyontekijdd 1oytamaan oma paikka uudessa
organisaatiossa. [lmion spesifimp&dn maarittelyyn ei haluta tassad vaiheessa
ottaa kantaa, koska ilmion kuvauksen rakentaminen on tutkimuksen toinen

tavoite.

1.3.2 Perehdyttimisen ldhikasitteet

Organisaatioon liittyminen. Uuden tyontekijan organisaatioon liittymistd (engl.
organizational entry) on tarkasteltu pddasiassa viestinndn, psykologian ja
johtamisen tieteenaloilla. Perinteinen organisaatioon liittymisen tutkimus on
keskittynyt selvittimddn syitd tyontekijoiden vaihtuvuuteen (Gallagher &
Sias 2009, 23; Mignerey, Rubin, & Gorden 1995, 55). Vuonna 1975 Van
Maanen otti organisaation liittymistd koskevaan tutkimuskeskusteluun
kuitenkin mukaan uuden ndkdkulman, tydntekijan organisaatioon
sosiaalistumisen, josta on tehty sen jdlkeen satoja tutkimuksia (Gallagher &
Sias 2009, 23), eikd kiinnostus ilmiotd kohtaan tunnu vieldkddn havinneen.
Uuden tyontekijan organisaatioon mukaantuloa ja sopeutumista on

tarkasteltu sosiaalistumisen lisdksi muun muassa identifioitumisen,
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yksilollistymisen ja assimilaation k&sitteiden kautta. Myos perehdyttaminen
voidaan ndhdéa yhdeksi tyontekijdn organisaatioon liittymistd kuvaavaksi
ilmioksi ja sen takia tarkastelen seuraavaksi hieman ldhemmin my6s muita

organisaatioon liittymistd kuvaavia kasitteita.

Sosiaalistuminen. Organisaatioon sosiaalistumisella voidaan viitata prosessiin,
jossa uusista tyontekijoistd tulee organisaation jdsenid (Bullis 1993, 10) tai
vield kapeammin organisaation pyrkimyksiin muokata uutta tyontekijaa
(Mignerey, Rubin, & Gorden 1995, 54). Sivunen (2007, 37) toteaa, ettd
sosiaalistuminen ndhd&dédn hyvin usein juuri organisaatiosta ldhtevana
yksisuuntaisena ilmiond, “vaikka uusien tyontekijéiden osallistumisella ja
vuorovaikutuksella tyoyhteisossd on myos merkitystd heidan
sosiaalistumiselleen”. Kramer ja Miller (1999) puolestaan kuvaavat
organisaatiokeskeisyyttd varhaisen sosiaalistumisen tutkimuksen piirteeksi
ja perddnkuuluttavat viestinndn tarkastelemisen tarvetta. Viestinndn
ndkokulmasta sosiaalistuminen ymmarretdankin kaksisuuntaisena, edelld
esiteltyjd madritelmid laajempana ilmitné: sosiaalistuminen on prosessi, jossa

yksilon ja yhteison vilisistd suhteista neuvotellaan (Bullis 1993, 10).

Identifioituminen. Identifioituminen viittaa kokemukseen siitd, ettd yksilo on
yhtd jonkun suuremman kollektiivin kanssa (Scott & Stephens 2009, 371).
Scott, Corman ja Cheney (1998, 304) nikevét identifioitumisen prosessina,
jossa yksilon ja ryhmén viélisid sidoksia rakennetaan, ylldpidetdan ja
muutetaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Heiddn mukaansa
identifioituminen on toimintaa, joka tuottaa identiteettejd, mutta samalla
myds identifioituminen on identiteettien tuottamaa. Turner (1987, 29-30)
puhuu sosiaalisesta identiteetistd, jolla hédn tarkoittaa sosiaalisen ryhmé&n
jdsenyyteen pohjautuvaa yksilon mindkédsityksen osa-aluetta. Sivunen (2007,
33-34) kuvaa sosiaalistumista ja identifioitumista toistensa

rinnakkaiskasitteiksi, silld han kokee, ettd ilmiditd on tarkasteltu hyvin
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samankaltaisista ldhtokohdista. Sivusen havainnoista huolimatta ilmiot
tuntuvat keskittyvan yksilon tarkastelussa hieman eri asioihin:
identifioitumista kuvattaessa yksilon identiteetti on keskeisessa asemassa,
kun taas sosiaalistumisesta puhuttaessa huomio keskitetdan ennemminkin

uuden roolin muodostumiseen ja omaksumiseen.

Yksilollistyminen. Kun uusi tyontekija pyrkii vaikuttamaan organisaatioon ja
muuttamaan ymparistod saavuttaakseen omat tarpeensa, puhutaan
yksilollistymisestd (Mignerey, Rubin & Gorden 1995, 54-56). Toisin sanoin
yksilollistyminen tarkoittaa oman roolin ja organisaatioympaériston
muovaamista sellaiseksi, ettd tulokkaan omien tarpeiden, ideoiden ja arvojen

tyydyttdminen voi onnistua paremmin (Jablin 1987, 693).

Assimilaatio. Assimilaation eli samankaltaistumisen késite puolestaan ikdan
kuin yhdist&dd sen, mitd sosiaalistumisella ja yksilollistymiselld tarkoitetaan.
Assimilaatio on aktiivinen prosessi, jossa organisaatio pyrkii muokkaamaan
uutta tyontekijdd eli sosiaalistamaan hénet samalla, kun uusi tyontekija
pyrkii itse yksilollistymééan eli vaikuttamaan organisaatioon. (Mignerey,
Rubin & Gorden 1995, 54-56.) Toisin sanoin assimilaatiossa uusi tyontekija
hyvaksytddn organisaation jaseneksi tyontekijan ja organisaation
keskindisessd vuorovaikutuksessa (Myers & Oetzel 2003, 438-439).
Assimilaation késite liikkuu hyvin ldhelld sitd, mitd sosiaalistumisella
tarkoitetaan viestinnan ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta. Téassa
tutkimuksessa sosiaalistuminen ja assimilaatio ndhd&&nkin toistensa

rinnakkaiskasitteiksi.

Etenkin taloustieteissda my®os adaptaation kisitteelld viitataan toisinaan hyvin
samankaltaisiin asioihin kuin assimilaation késitteelld. Adaptaatiosta
puhuttaessa tutkimuskohteena on kuitenkin usein tyontekijan tai johtajan

organisaatiomuutokseen mukautuminen (esim. Dervitsiotis 2006;
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Hékonsson, Klaas & Carrol 2009), kun taas assimilaation ilmio keskittyy

selittdimaan vuorovaikutusprosessia kahden toimijan mukautuessa toisiinsa.

Assimilaation tai organisaatioon sosiaalistumisen prosessia tarkastellaan
usein eri vaiheiden kautta (vrt. Jablin 2001 ja Kaibin Xu 2007). Jablin (2001,
758) tiivistdd aiemman tutkimuksen tuottamat vaihemallit kolmeen
sosiaalistumisen vaiheeseen: 1. ennakoiva sosiaalistumisen vaihe (engl. an
anticipatory socialization phase), 2. kohtaamisvaihe (engl. an encounter stage
/ an entry stage) ja 3. metamorfoosi (engl. metamorphosis). Sosiaalistumisen
ensimmadisessd vaiheessa valitut tyontekijat muodostavat kokemustensa
perusteella ennakko-oletuksia organisaatiosta, johon he ovat liittymasséa
(Kaibin Xu 2007, 2). Kun tyontekijit liittyvit organisaatioon, he siirtyvét
kohtaamisvaiheeseen, jossa opitaan seké virallisen ettd epdvirallisen
viestinndn kautta, mitd eri asiat kyseisessd organisaatiossa tarkoittavat
(Jablin 2001, 756). Metamorfoosin aikana uudet tyontekijdt kasittelevét
rooliristiriitoja, sosiaalistuvat organisaatioon uudelleen (Jablin 2001, 758) ja
pyrkiviat hyvaksytyiksi organisaation jaseniksi opettelemalla organisaation ja
sen olemassa olevien jasenten odotusten mukaisia asenteita ja tapoja (Kaibin

Xu 2007, 2).

Vaikka ldhes kaikki organisaatiot huolehtivat jonkinlaisesta uusien
tyontekijoiden suullisesta ja kirjallisesta perehdyttamista (Jablin 2001, 760),
kuitenkin se, milloin ja minkd verran tyontekijoitd perehdytetddn, vaihtelee
organisaatiosta toiseen. Taman vuoksi on hankala mééritelld, milloin uuden
tyontekijan perehdyttamistd tarkalleen tapahtuu. Organisaatioon
sosiaalistumista kuvaavien vaihemallien yleisend ongelmana pidetdankin
sitd, ettd eri vaiheiden alkamista ja loppumista on hankala maaritelld (Jablin
2001, 758). Huolellisesti hoidettuna perehdyttdminen voidaan joka
tapauksessa ndhda uuden tyontekijan jatkuvan assimilaatio- tai

sosiaalistumisprosessin osana (Jablin 2001, 760). Myos tdssd tutkimuksessa
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perehdyttaminen ndhdddn osana sosiaalistumista: perehdyttdminen on
organisaation ja tulokkaan keskindista neuvottelua, jonka kautta tulokkaan

on tarkoitus 10ytdd oma paikka organisaatiossa.

1.3.3 Tyoyhteiso perehdyttimisen kontekstina

Tulokkaan perehdyttdminen ei tapahdu tyhjiossd, vaan vastaanottava
organisaatio ja tyoyhteis6 muodostavat kentan perehdyttdamiselle.
Organisaatiot voidaan ndhda erédénlaisiksi suhteiden jarjestelmiksi (Sias,
Krone & Jablin 2002, 615-616) ja tdssd tutkimuksessa perehdyttamisen
kontekstina pidetddankin ensisijaisesti tyoyhteisod. Perehdyttdmisen ndhd&ddn
rakentuvan ja tapahtuvan tulokkaan ja organisaation jasenten keskindisessa

vuorovaikutuksessa.

Yhteiso. Yhteison kasitettd on pyritty mddrittelemddn tuhansien vuosien ajan
(Lehtonen 1990, 15), mutta tieteellisessd keskustelussa kddnnekohta yhteison
maédrittelylle voidaan paikantaa 1800- ja 1900-luvun vaihteeseen, Ferdinand
Tonniesiin. Tonniesin ajatukset perustuivat yhteiso-késitteen
kaksijakoisuuteen. Han kuvasi kasitteella Gemeinschaft traditionaalisia
yhteistjd, kun taas Gesellschaft ndhtiin uutena sosiaalisen organisoitumisen
muotona. Gesellschaft on toisin sanoin kylmempi ja vihemmaén
henkilokohtainen yhteison muoto ja silld on viitattu usein kasitteisiin

yhdistys tai yhteiskunta. (Siitonen 2007, 80.)

Aristoteelisen ndkemyksen mukaan jokainen kuuluu johonkin
organisoituneeseen ryhmaéaén, jolla on oma historia ja kaikenlaista toimintaa
hallitsevia vakiintuneita tapoja. Jokainen yksil6 on siis ennen kaikkea jonkin
yhteison jasen. (Solomon 1993, 211-212.) Yhteis6 on ihmisten muodostama

sosiaalinen jdrjestelmd, jolla on oma identiteetti. Yhteison jasenet myos
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useimmiten tietdvét, keitd yhteisoon kuuluu. (Huotari, Hurme & Valkonen
2005, 14-15.) Filosofisesta ndkokulmasta yhteisé voidaan ndhda ontologiseksi
kategoriaksi, “joka viittaa todellisuudessa esiintyvien olioiden
hierarkkisuuteen” (Niiniluoto 1998, 5). Sosiologiseen yhteison tarkasteluun
nojaten yhteiso tarkoittaa tietylld alueella toimivien ihmisten muodostamaa
sosiaalista vuorovaikutusverkostoa, joka vahvistaa yhteison jasenten
identiteettid ja yhteenkuuluvuutta (Lehtonen 1990, 17-20). Yhteiso voidaan
ndhdad myos sosiaaliseksi maailmaksi, joka ymparoi yksiloa: yhteisé on

yksilon ulkopuolella ja yksilo yhteison sisdpuolella (Tuomi 2005, 159).

Téllaisiin hyvin yleismaailmallisiin yhteison kdsitekuvauksiin viitaten
Siitonen (2007, 81) huomauttaa, ettd akateemisessa keskustelussa yhteison
madritelmat ovat usein niin laajoja, ettd niitd on haastava soveltaa
tarkasteltaessa yhteisod tietyssa kontekstissa. Tdssd tutkimuksessa yhteison

kontekstina toimii fydpaikka: kyseessd on tydyhteiso.

Tyéyhteiso. Vaikka yhteiso on hyvin epamaéédrdinen ja monimerkityksinen
kasite, jota “kaytetddn yleisesti ja epdtarkasti ryhma@muodostelmien
yleisnimityksend” (Lehtonen 1990, 14-15), vdhintd&dn yhtd problemaattinen
kasite on tyoyhteiso. Jostain syystd tyoyhteison kédsitettd pysahdytdan
harvoin seikkaperdisesti maddrittelemddn, vaikka se olisi yksi tutkimuksen
avoinsanoista. Kopperi (1998, 150) toteaa, ettd ihminen kuitenkin toimii myos
tyoeldmadssa laajemmassa yhteisollisessd kontekstissa, eikd omia ndkemyksid
voida perustaa henkil6kohtaisiin vakaumuksiin ja kasityksiin. My6s
Solomonin (1993, 212) mukaan oman identiteetin ja merkityksen voi loytda
ainoastaan yhteisotistd ja suurimalle osalle ldnsimaisista ihmisistd juuri
tyopaikka muodostaa merkittivimman yhteison. Jian ja Jeffres (2008, 39)
kuvaavatkin tyoyhteistd Tonniesin késitteita lainaten tyopaikan
”Gemeischaft” -puoleksi korostaen tyoyhteison sosiaalista ulottuvuutta

instrumentaalisuuden sijaan.
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Lehtosen (1990, 232) mukaan tydyhteiso ei kuitenkaan monen muunlaisista
yhteisoistd poiketen ole kovinkaan usein ihmisten omaehtoisesta
yhteenliittymisestd syntyva ihmisryhmd, vaan ennemminkin kyse on
tyonantajan valikoivasta ihmisten yhteen liittamisesta liiketoimintaan
sijoitetun padoman kasvattamiseksi. Tadstd syystd Lehtonen nékee
organisaatioissa yhteison kaltaisina muodostelmina ainoastaan
tyontekijoiden keskenddn muodostamat epdviralliset
vuorovaikutusjarjestelmit, joilla ei ole mitdan tekemistd tyonantajan

tavoitteiden kanssa.

My®6s Vaaranen (2005, 128-131) ldhestyy tycelaman yhteisollisyytta
kriittisesti kuvaamalla tydeldméan aikuisia yksilollistyneiksi. Hinen
mukaansa tyopaikoille tulisi siirtdd oppeja nuorten omaehtoisista luovista
yhteisoistd tyoeldaman tuottavuuden takaamiseksi. Tyoyhteison voidaankin
nidhda tarkoittavan formaalin valtarakenteen ja tyosopimusten ulkopuolella
muodostuneita organisaation jasenten vilisid suhteita, jotka perustuvat
sosiaalisiin ja emotionaalisiin tarpeisiin seké yhteisiin arvoihin (Felkins 2002,

Jianin ja Jeffresin 2008, 39 mukaan).

Huotari, Hurme ja Valkonen (2005, 23) nédkevét tyoyhteison hyodyllisend
arkieldamén késitteend. Heiddn mukaansa tyoyhteisd muodostuu omaan
yritykseen, osastoon, ryhmaén tai tiimiin kuuluvista henkiloistd. Tallainen
loyhad lahestymistapa tyoyhteiso-kasitteeseen herdttdd kuitenkin paljon
kysymyksid, silld tyoyhteiso nédyttaytyy hyvin erilaisena, jos se maaritelldan
kaikiksi yritykseen kuuluviksi henkiloiksi suhteessa siihen, jos se maaritelldan

esimerkiksi vain omaan tiimiin kuuluviksi henkiliksi.
Ryhmindkékulma tyoyhteiséon. Tyoyhteison késitettd voidaan jasentdd
yhteisotarkastelun ohella my6s ryhméandkokulmasta. Ryhma on yhteison

ohella sosiaalinen jdrjestelmd, jolla on kuitenkin yleensa yhteisod selkeampi
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pdamaara tai tehtdva (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 14-15). Vaikka
nykyajan organisaatioissa toteutetaan yhd enemman myo6s henkilokohtaisia
tarpeita ja tavoitteita, on organisaation jasenilld kuitenkin edelleen myos
yhteinen teht&va ja intressi: organisaation toiminta on pidettdva pystyssa.
Kun teht&dva- tai tavoiteorientaatiota pidetddn ryhmén tunnusmerkking,
voidaan myos tyoyhteisdd pitdd ryhménd. Lisdksi ryhmien toiminnan
ndhdddn olevan riippuvaista niiden toimintaympaéristosta (Huotari, Hurme
& Valkonen 2005, 23), mikd patee myos tyoyhteisoon. Uudempien
organisaatiomallien ja -rakenteiden yleistyessa tyoyhteiso ei ole kuitenkaan
vdlttamattad tiettyyn paikkaan tai aikaan sidottu ryhmad. Tand pdivana
puhutaankin postbyrokraattisista organisaatioista seka verkko- ja
virtuaaliorganisaatioista (Sivunen 2007, 19). Joustavista ja muuttuvista
organisaatiorakenteista huolimatta tyoyhteisolld on kuitenkin aina

organisaation toimintakehykseen perustuva toimintaymparisto.

Bona fide -tydyhteiso. Téassd tutkimuksessa tydyhteison kasitettd ldhestytaan
uudehkon ryhmaéviestinndn teoreettisen jasennyksen, bona fide -ndkokulman
kautta (esim. Gouran 1999, 19; Waldeck, Shephard, Teitelbaum, Farrar &
Seibold 2002, 15). Ndkokulma tarkastelee ryhmia kahden ominaisuuden lépi.
Ensinnékin ryhmilld ndhddan olevan vakaat rajat, jotka erottavat ryhman
muista. Rajat ovat kuitenkin ldpédisevit, eli ne muuttuvat ja maarittyvat
uudelleen jatkuvasti ryhmain jasenten keskindisessd vuorovaikutuksessa.
(Frey 2003, 4.) Toinen bona fide -ryhmé&n ominaisuus on
kontekstiriippuvaisuus, jolla viitataan siihen, ettd ryhmalld ja ryhmén
ympdristolld on vastavuoroinen, dynaaminen suhde (Stohl & Putman 2003,
402). Ryhmén tapahtumat siis vaikuttavat ryhman ympaéristoon ja
ympdriston tapahtumat ryhmaééan (Frey 2003, 5).

Bona fide -ndkokulma tarjoaa luontevan tavan tydyhteison tarkastelemiseen,
silld tdnd pdivand esimerkiksi organisaation koosta ja tydn organisoinnin

luonteesta riippuen tyoyhteisolle on hyvin vaikea asettaa tarkkarajaista
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maédritelmdd. Liikkuvuuden ja vaihtuvuuden lisddntyessa tyoyhteisot eldvét
jatkuvassa muutoksessa ja my06s vuorovaikutussuhteet ovat joka
organisaatiossa omanlaisiaan. Néin ollen ndenkin, ettd tydyhteison rajat
muodostuvat ja uudelleen muodostuvat bona fide -ndkdkulman mukaisesti
organisaation jasenten keskindisessd vuorovaikutuksessa. Tyoyhteiso
tarkoittaakin tdssd tutkielmassa niitd organisaation jasenid, jotka ovat
sadnnollisesti toistensa kanssa vuorovaikutuksessa. Niin ollen Huotarin,
Hurmeen ja Valkosen (2005, 23) mddritelmaan palaten tyoyhteiso voi
ndyttdytyd organisaation ominaisuuksista ja vuorovaikutuksen luonteesta
riippuen joko yhtena tiimind, koko organisaationa tai jonain silta valilta.
Henkil6stossd ja tyon organisoinnissa tapahtuvien muutosten myota
tyoyhteison rajat voivat myds muuttua ja ndin ollen tyoyhteiso nédyttaytyy

jokaiselle tyontekijdlle omanlaisenaan.

Bona fide -tyoyhteisé muodostuu siis niistd organisaation ihmisistd, jotka
ovat keskenddn sadannollisessd vuorovaikutuksessa. Bona fide -tyoyhteison
kontekstina, toimintaymparisténd on se organisaatio tai tyopaikka, jonka
jasenid kaikki tyoyhteisoon kuuluvat henkil6t ovat ajasta ja paikasta
riippumatta. Tyoyhteison tapahtumat vaikuttavat luonnollisesti
organisaatioon sekd pdinvastoin. Esimerkiksi uuden tydntekijan
organisaatioon liittyminen vaikuttaa aina myos tyoyhteisoon ja tyoyhteison
vuorovaikutussuhteisiin. Tédssa tutkielmassa ollaankin kiinnostuneita
erityisesti siitd tyoyhteisostd, jonka uusi tyontekija perehdyttdmisen aikana

kohtaa.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1 Tutkimusote

Tassd tutkimuksessa tutkimustehtdvaad lahestytdan aineistoldhtdisen
analyysin keinoin. Olen asettanut tutkimukselleni kaksi tavoitetta:
perehdyttamisen ilmion kuvauksen rakentamisen sekd perehdyttdmisen
ilmion ymmartdmisen. Tutkimus pyrkii vastaamaan naihin laadullisiin
tavoitteisiin tavoittamalla ne merkitykset, joita perehdyttiminen saa
tutkimusaineistossani. Téllaisen tutkimusasetelman vuoksi minkdanlaisia
ennakko-oletuksia ei siis ole tai pyritd vahvistamaan, vaan tulosten annetaan

nousta esiin aineistosta.

Tutkimuksen aineistoanalyysissa sovelletaan aineistoldhtdiseen laadulliseen
tutkimukseen kehitetyn grounded-teorian (engl. Grounded Theory)
koodausperiaatteita. Grounded-teoria viittaa erityiseen metodiin, jossa
teoriaa rakennetaan systemaattisesti kerdtystd ja analysoidusta aineistosta
kasin (Strauss & Corbin 1998, 12). Kaksi sosiologia, Barney Glaser ja Albert
Strauss kehittivét grounded-teorian alun perin 1960-luvulla, minka jalkeen
metodi sovelluksineen on levinnyt myos muille tieteenaloille, kuten
viestintddn. Grounded-teoriaa kdytetdan kuitenkin myos yleismaailmallisena
nimityksend laadulliselle aineistoanalyysille ja aineistoldhtoiselle
tutkimukselle, mikd hamartad varsinaisen grounded-teorian ainutlaatuista
kayttovoimaa (Hood 2007, 152). Tassé tutkielmassa grounded-teorian
kasitteelld viitataan kuitenkin nimenomaan Glaserin ja Straussin kehittamaan

metodiin.

Yleisin suomennos grounded-teorialle on ankkuroitu teoria, mutta toisiaan

puhutaan my0s aineistopohjaisesta teoriasta (Menetelmépolkuja

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



17

humanisteille 2009). Melko yleistd on kayttad myos alkuperdista
englanninkielistd késitettd tai osin suomennettua késitettd. Téassa
tutkielmassa sanan ”grounded” perimmaiseen merkitykseen ei haluta ottaa
suomennoksella kantaa ja ndin ollen metodiin viitataan Saukon (2008)

véitoskirjatutkimuksen kasitevalintaa mukaillen termilld grounded-teoria.

Vaikka tédssd tutkimuksessa grounded-teorian periaatteita sovelletaan
ainoastaan aineistoanalyysissd, kdyn lyhyesti lapi metodin perusajatukset,
jotta voin kuvata oman tutkimusotteeni suhdetta grounded-teoriaan.
Grounded-teoria on siis tiettyihin periaatteisiin nojaava tapa tehda
aineistoldhtoista tutkimusta. Jatkuva vertaileva analyysi (engl. comparative
analysis), teoreettisen ndytteen muodostaminen (engl. theoretical sampling)
ja kategorioiden teoreettinen saturoituminen (engl. theoretical saturation of
categories) ovat olennaisimpia grounded-teoriaan liittyvid prosesseja (Hood

2007, 152) ja ne tekevat metodista ainutlaatuisen.

Vertaileva analyysi tarkoittaa kategorioiden tunnistamista aineiston sislld ja
niiden jatkuvaa keskenddn vertaamista analyysin edetessa (Hood 2007, 154;
Strauss & Corbin 1998, 93-94). Teoreettisen ndytteen muodostaminen viittaa
aineiston kokoamisen periaatteisiin. Aineiston koolle ja esimerkiksi
tapausten demografisille tekijoille ei aseteta etukdteen reunaehtoja, vaan
aineisto muodostuu yhtd aikaa teoreettisen analyysin edetessd: yhden
tapauksen sisdltd muodostuvat kategoriat ohjaavat aineistonkeruuta, minka
jdlkeen ensimmadisen tapauksen kategorioita verrataan seuraaviin tapauksiin.
Kun kiinnostavia teoreettisia eroja ei endd 16ydy, puhutaan kategorioiden
teoreettisesta saturoitumisesta. (Hood 2007, 154-159.) T4lloin aineistoon ei
tarvita endd uusia tapauksia. Metodissa olennaista on myos kysya aineistolta
kysymyksid (Strauss & Corbin 1998, 73). Talla viitataan analyysivilineeseen,

jolla on tarkoitus tuottaa ideoita tai uusia tapoja aineiston tarkastelemiseen
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kysymailld aineistolta kuka, milloin, miksi, miss&, mitd, miten. (Strauss &

Corbin 1998, 89-90).

Vaikka grounded-teoriaa on kéytetty alun perin nimenomaan edelld
esiteltyihin periaatteisiin nojaavan aineistoldhttisen teorian rakentamisessa,
metodia sovelletaan nykypdivan tutkimuksessa monella tapaa. Tutkijat
saattavat kdyttdd metodista vain tiettyd osaa ja tutkimuksen tavoite voi olla
myos joku muu, kuin aineistoldhtoisen teorian rakentaminen. (Strauss &
Corbin 1998, 8-9.) Strauss ja Corbin (1998, 8) toteavatkin, ettd metodia voi ja
pitdd kdyttad luovasti ja joustavasti - tarkeintd on ymmartdd, miksi mitdkin

tehdadan.

Taman tutkimuksen toisena tavoitteena on siis kuvauksen rakentaminen
tutkimuskohteena olevasta ilmiosté, eikd varsinaisen teorian
muodostaminen. Grounded-teoriassa kuvaaminen ndhd&an kuitenkin
teorian rakentamisen pohjana, vaikka samalla todetaan, ettei ndin
vadlttamattd tarvitse olla: kuvaaminen sindnsa siséltdd jo tieteellisid kédsitteitd
ja késitteellistamistd (Strauss & Corbin 1998, 18-19). Myos Stern (2007, 118)
muistuttaa, ettei kuvaus ole sama asia kuin teoria ja tutkijan onkin oltava
tarkka, milld kasitteilld han kutsuu havaintojaan. Tdssd tutkimuksessa
kuvaamisella tarkoitetaan tutkimuskohteen teoreettista kuvaamista
kasitteellistamalld ilmicta: Mitd perehdyttaminen on viestinnén ja
vuorovaikutuksen ndkdkulmasta tarkasteltuna? Minkadlaisiin teoreettisiin

ilmioihin ja késitteisiin perehdyttaminen liittyy?

Toinen tamén tutkimuksen tavoitteista on tutkimuskohteen ymmartaminen.
Siksi onkin mielenkiintoista pysdhty& pohtimaan sitd, kuinka grounded-
teorian soveltaminen tutkimuksen aineistoanalyysissa suhteutuu tdhan
hermeneuttiseen tavoitteeseen. Hermeneutiikan ja grounded-teorian

perusajatukset voivat dkkiseltdan tuntua jopa ristiriitaisilta. Siind missa
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hermeneutiikka nédkee tulkinnan tutkijan ennakko-oletusten ja
tutkimuskohteen tarkastelun vuoropuheluksi (Littlejohn 2002, 188) pyrkii
grounded-teoria jattim&an olemassa olevan tiedon ja kokemuksen sivuun,
jotta voidaan muodostaa tdysin uutta, aineistoldhtoista tulkintaa (Strauss &
Corbin 1998, 43). Tastd huolimatta Strauss ja Corbin (1998, 12-13) toteavat,
ettd juuri aineistoon pohjautuva teoria nimenomaan vahvistaa ymmarrysts ja
aineistoldhtoinen analyysi on aina tutkijan ja aineiston valista
vuorovaikutusta. Ndin ollen myos grounded-teoria myontad taydellisen
objektiivisuuden mahdottomaksi. Tarkeintd on tunnistaa omat subjektiiviset

oletukset ja minimoida niiden vaikutukset analyysiin.

Olenkin tutkijana tdysin tietoinen siitd, ettd se mité jo tiedén, vaikuttaa
sithen, mistd ldhtokohdista tarkastelen tutkimuskohdettani. Absoluuttista
objektiivisuutta ei siis edes yritetd tavoitella, eikd puheviestinnédn tutkimusta
ohjaavaa vuorovaikutuksen nikokulmaa pyritd tdysin hdivyttamaan. Oman
subjektiviteetin tunnistaminen ymmarretddn myos grounded-teoriassa.
Glaser ja Strauss (1974, 46) toteavat alkuperdisteoksessaan “The Discovery of
Grounded Theory”, ettd aineistoldhtoisen analyysin edellyttama teoreettinen
sensitiivisyys (engl. theoretical sensitivity) tarkoittaa juuri sitd, ettd tutkijalla
on kisitys oman alansa tutkimuksesta, mutta hdn pystyy silti luomaan myos

jotain uutta oman ymmarryksensd pohjalta.

Taman tutkimuksen tavoitteet siis poikkeavat grounded-teoriaa kayttavan
tutkimuksen perinteisistd tavoitteista. Metodia kuitenkin péaétettiin soveltaa
tutkimuksen induktiivisessa aineistoanalyysissa, silld grounded-teorian
koodausperiaatteet muodostavat aineistoldhtoiselle tutkimukselle
systemaattisen analyysikehikon. Ilman tiettyja tyovélineitd laadullisen
aineiston kasittelysta ja analysoinnista voisi muodostua melko ahdistava
prosessi (Lindlof & Taylor 2002, 211), jossa laajojen teksti- ja

merkitysmassojen alle voisi tuntea hukkuvansa. Aineistoanalyysini perustuu
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grounded-teorian systemaattisuuteen, vaiheittaisuuteen ja vertailevan
analyysin periaatteisiin. Sen sijaan esimerkiksi aineiston kokoamisessa ei
pyritty noudattamaan teoreettisen ndytteen muodostamisen perusajatuksia,
vaan tekemddn tutkimuksen tavoitteiden kannalta relevantteja valintoja.
Aineiston koodaamista ja analyysiprosessin etenemistd kuvataan tarkemmin
alaluvussa 2.3. Seuraavassa alaluvussa pureudutaan kuitenkin ensin

tutkimuksen empiiriseen aineistoon ja sen kokoamisperiaatteisiin.

2.2 Empiirinen aineisto

2.2.1 Aineiston kokoamisen perusteet

Aineistotriangulaatio. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston rajaamisen
kriteerind kadytetddn usein tietyn aineiston ”teoreettista kiinnostavuutta
valitun tutkimusongelman ratkaisussa”, tarkoituksena ei ole ajatella
tilastollisin kriteerein (Eskola & Suoranta 1999, 65). Koska timan
tutkimuksen yhtend tavoitteena on perehdyttdmisen ilmion kuvauksen
rakentaminen, péatettiin tutkimuksessa kdyttdd aineistotriangulaatiota, milld
viitataan useamman aineiston yhdistelemiseen tutkimuksessa (Eskola &
Suoranta 1999, 69; Lindlof & Taylor 2002, 241). Aineistotriangulaation kautta
tutkimuskohdetta padstdan valottamaan ja kuvaamaan useammasta
nikokulmasta, mikd edesauttaa tutkimustehtdvian saavuttamista. Tassd
tutkimuksessa aineistoja on kaksi: toinen aineisto muodostuu 15
perehdyttamistd kasittelevastd opas- ja ammattikirjasta (aineisto 1) ja toinen
aineisto viidestd tyoeldmdssad toimivan perehdyttdmisen asiantuntijan

haastattelusta (aineisto 2).

Opas- ja ammattikirjallisuusaineiston kokoaminen. Aineisto 1 koottiin

saatavuuteen perustuvalla aineistonkeruutavalla, jota kutsutaan kasitteelld
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”convenience sampling” (Morse 2007, 235). Tdsséa tutkielmassa convenience
sampling -késitteestd kdytetddn omaa vapaata suomennosta,
harkinnanvarainen ndyte. Koska perehdyttdmisestd on saatavilla niin niukasti
tietoa, ei kovin tiukkoja kriteereitd voitu tai edes haluttu opas- ja
ammattikirjallisuudesta koostuvan aineiston kokoamiselle mééritella.
Kaikenlainen perehdyttdmisestd kirjoitettu tieto on arvokasta

aineistoldhtoisen kuvauksen muodostamisessa.

Opas- ja ammattikirjallisuudesta koostuva aineisto koottiin Jyvaskylan
yliopiston kirjaston aineiston kattavasta JYKDOK-tietokannasta.
Perehdyttamistd kasittelevid teoksia etsittiin kdyttamalld tietokannan omaa
sanahakua. Lahes kaikki aineistoon valitut teokset 16ydettiin hakusanoilla
“henkildstdjohtaminen”, “henkilosto” ja ”perehdyttaminen” sekd ndiden
sanojen erilaisilla katkaisumuodoilla. Hakuja tehtiin my6s muilla
hakusanoilla, mutta ne eivét tuottaneet tuloksia. Sanahakujen jdlkeen
potentiaalisilta vaikuttavat teokset kirjattiin ylos ja niiden siséltoon
tutustumisen jdlkeen pddtettiin, voidaanko teokset ottaa aineistoon mukaan.

Valinta perustui siihen, késiteltiinko teoksissa todella perehdyttamista vai ei.

Haastatteluaineiston kokoaminen. Myos kolme ensimmadistd haastateltavaa
valittiin harkinnanvaraisen ndytteen menetelméaa kayttaen. Nama
haastateltavat 16ydettiin omien verkostojen kautta, jolloin voitiin etukdteen
varmistaa, ettd he toimivat tai ovat toimineet omassa organisaatiossaan
perehdyttdmisen asiantuntijoina. Tamaén lisdksi vield kaksi haastateltavaa
etsittiin ensisijaisesti heiddn edustamiensa organisaatiotyyppien perusteella,
silla tutkimuskohteen rikkaan kuvauksen saavuttamiseksi aineistoon

haluttiin mahdollisimman erilaisia tapauksia.

Koottiinpa aineisto milld perusteilla tahansa, aineistoldhtoisessa

tutkimuksessa on aina erityisen tdarkedd pysdhtyd pohtimaan aineiston
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rajausta niin, ettd sen analysointi lopulta johtaa jonnekin (Eskola & Suoranta
1999, 19). Tamin vuoksi alaluvuissa 2.2.2 ja 2.2.3 esitelldédn vield
yksityiskohtaisemmin kumpaakin aineistoa ja haastatteluaineiston kohdalla

myos aineistonkeruuprosessia.

2.2.2 Opas- ja ammattikirjallisuus

Aineiston esittely. Opas- ja ammattikirjallisuudesta koostuvaa aineistoa
voidaan pitdd poikkileikkauksena siitd, minkélaista ei-tieteellista
kirjallisuutta perehdyttamisestd 16ytyy. Aineistoon valittiin yhteensa 15
hyvin erityyppistd teosta, jotka esitelldan tiiviisti taulukossa 1 (ks. sivu 23).
Tutkielman lopussa on my6s tarkemmilla tunnistetiedoilla varustettu listaus
aineistona kaytetysta kirjallisuudesta. Tulosluvuissa 3 ja 4 teht&dvissa
aineistolainauksissa teoksiin viitataan niiden nimill4 ja kaksiosaisten

teosnimien kohdalla nimien ensimmaisilla osilla.

Kaikki aineiston teokset on julkaistu vuosina 1993-2009, silld tydeldma on
muuttunut parissakymmenessd vuodessa niin paljon, ettei aiemmin
julkaistujen teosten analysointi olisi tuottanut endd nykypédivan tyoelamaan
sovellettavaa tietoa. Tamain lisidksi teokset ovat suomenkielisii, silld tutkimus
tarkastelee perehdyttdmisen merkityksid nimenomaan suomalaisissa
tyoeldmdn organisaatioissa. Aineistossa on mukana erilaisia
perehdytysoppaita, henkilostoalan ammatti- ja késikirjoja, korkeakoulujen
oppikirjoja, esimiehille suunnattuja kdytannonldheisia teoksia seka

tyoeldman koulutuksen tueksi tarkoitettuja teoksia.
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asiantuntijan késikirja
(2005)

TEKIJA TEOKSEN NIMI TEOKSEN TYYPPI KENELLE?

Aalto-Setdla | Perehdyttaminen perehdyttdmisopas perehdyttijille
apteekkityohon (2005)

Helsila Kaytannon opaskirja esimiehille
henkiléstotyd (2002)

Hokkanen & | lhmisten johtaminen oppikirja opiskelijoille

Stromberg (2003)

Huikko Suomen perehdyttamisopas johdolle ja esimiehille
ymparistokeskuksen
perehdyttdmisopas
(2000)

Kangas Tydnopastus ja koulutusmateriaali jokaiselle tyopaikan
tyopaikkaan tyontekijalle
perehdyttdminen
(1997)

Kauhanen Henkilost6- oppi- ja opaskirja opiskelijoille, esimiehille
voimavarojen
johtaminen (2001)

Kivikoski Viestinta tyopaikan opas esimiehille ja henkiléston-
kehittamisen vélineena kehittajille
(1993)

Kjelin & Tulokkaasta kaytannonlaheinen esimiehille, henkilosto-

Kuusisto tuloksentekijaksi kirja ammattilaisille
(2003)

Kupias & Perehdyttamisen kirja esimiehille, henkil6sto-

Peltola pelikentalla (2009) ammattilaisille ja

perehdyttijille

Liski, Horn & | Hyva perehdytys -opas | perehdyttdmisopas perehdyttijille ja esimiehille

Villanen (2007)

Rissanen, Uudistuvat oppikirja henkiléstéhallinnosta

Saaski & organisaatiot (1996) kiinnostuneille

Vornanen

Valtanen Henkilostén opas esimiehille ja henkildston-

ym. kehittamisen opas kehittajille
(2006)

Viitala Henkilostojohtaminen | oppikirja opiskelijoille, tydelaméan
(2007) koulutukseen

Aberg Viestinnan johtaminen | oppikirja opiskelijoille
(2002)

Osterberg Henkilost6- kasikirja henkil6stbasioita hoitaville

Teoksissa myds puhutaan perehdyttdmisestd hyvin eri laajuudella.

Aineistossa on muutamia vain perehdyttdamistd kisittelevid teoksia, joista

laajin on 280-sivuinen. Ainoastaan perehdyttamiseen keskittyvi kirjallisia

teoksia 16ytyi kuitenkin niin vahan, ettd mukaan pditettiin ottaa myos
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sellaisia teoksia, joissa perehdyttdminen on vain yksi késiteltavista
aihealueista. T4llaisissa teoksissa perehdyttamisestd puhutaan muutamasta

sivusta alle yhteen sivuun.

Aineiston kisittely. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston tiivistamiselld
pyritddn aineiston selkiyttdmiseen ja samalla mielekk&én tiedon tuottamiseen
informaatioarvoa kadottamatta (Eskola & Suoranta 1999, 138; Lindlof &
Taylor 2002, 211; Miles & Huberman 1994, 91). Ndin ollen opas- ja
ammattikirjallisuudesta koostuvan aineiston késittely alkoi aineiston
tiivistamiselld. Sellaisista teoksista, joissa késiteltiin perehdyttamisen lisaksi
myo6s muita aiheita, nostettiin ensin esiin perehdyttamista koskevat kohdat.
My®6s vain perehdyttamistd kasittelevét teokset tiivistettiin tutkimustehtdvan
kannalta olennaisiin asioihin, silld ndissékin teoksissa puhuttiin toisinaan
melko laajastikin asioista, jotka eivédt kuvanneet suoranaisesti
perehdyttamisen ilmiota. Esimerkiksi lainsdddantoa tai yleistd tyon
tekemistd ja nykyajan organisaatioita kuvaavat kohdat tiivistettiin aineiston
ulkopuolelle. Tiivistimisen jdlkeen aineistoon tutustuttiin perinpohjaisesti,
eli kaikki teokset luettiin huolella lavitse. Vasta tiivistaimisen ja tutustumisen
jdlkeen aloitettiin varsinainen koodaaminen, jonka periaatteita kuvataan

alaluvussa 2.3.

Aineistojen suhde. Opas- ja ammattikirjallisuudesta muodostuva aineisto
koottiin kokonaisuudessaan ennen haastatteluaineistoa ja sithen myos
tutustuttiin ennen haastattelujen aloittamista. Opas- ja
ammattikirjallisuudesta esiin nousseet asiat suuntasivatkin
haastattelurungon muodostamista, silld aineistojen haluttiin lahtokohtaisesti
tdydentdvan toisiaan. Ndin voitiin varmistaa, ettd aineistoissa puhutaan
ainakin osin samoista asioista ja perehdyttdmisen kuvaus voidaan pohjata
sekd praktiseen kirjallisuuteen ettd tyoeldaméssa toimivien asiantuntijoiden

kasityksiin.
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2.2.3 Asiantuntijoiden haastattelut

Aineiston esittely. Yleensd tietyt ihmiset valitaan tutkimushaastatteluun
silloin, kun heiddn kokemuksensa, kuten tietyn alan asiantuntijuus, on jollain
tapaa keskeisessa roolissa tutkimusongelman ratkaisemiseksi (Lindlof &
Taylor 2002, 173). Tdssd tutkimuksessa haastateltaviksi valittiin viisi
erityyppisten organisaatioiden johto- ja asiantuntijahenkilo4, joilla oli
kokemusta perehdyttdmisestd yhtend organisaation toimintona.
Haastateltavilta ei edellytetty kokemusta kdytannon perehdyttamistyostd,
vaan joko perehdyttdmisen johtamisesta, koordinoimisesta tai suunnittelusta.
Haastatteluissa pyrittiin tavoittamaan nimenomaan asiantuntijandkckulma,

ei esimerkiksi esimieskokemuksia perehdyttamistilanteista.

Kaikki haastateltavat valittiin tutkimukseen tietoisesti hyvin erityyppisista
Eteld-Suomen ja Keski-Suomen alueella toimivista organisaatioista ja
yhteensé neljastd eri kunnasta. Haastateltavien edustamat organisaatiot ovat
keskenddn my®os hyvin erikokoisia henkilostomaaran vaihdellessa
muutamasta kymmenestd useaan tuhanteen. Kaikilla haastateltavilla oli

usean vuoden kokemus perehdyttamiseen liittyvistd tyotehtavista.

Haastattelut kestivat 40 minuutista 65 minuuttiin. Haastattelujen pituus ei
kuitenkaan ole verrattavissa haastattelun sisdllon maaraan, silla toiset
haastateltavat puhuivat huomattavasti nopeammin ja suoraviivaisemmin
kuin toiset. Haastattelupaikat valittiin haastateltavien toiveiden ja
aikatauluun liittyvien mahdollisuuksien mukaan. N4in ollen nelja
haastattelua toteutettiin haastateltavien tyopaikoilla ja yksi haastateltavan
kotipihalla. Pihalla tehdyn haastattelun d&nitallenne on tuulen ja muun
taustahdlyn vuoksi hieman huonolaatuisempi muihin tallenteisiin

verrattuna, mutta silti riittdvan selked sanatarkkaan litterointiin.
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Haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi jokaiselle haastateltavalle on
annettu erillinen tutkimusnimi, joka ei viittaa milldan tavalla haastateltavan
oikeaan nimeen. Nimet on valittu sattumanvaraisesti kesdkuussa
nimipdividan viettdvien suomalaisten naisten nimien joukosta, silld kaikki
haastattelut toteutettiin kesdkuussa 2009. Haastateltavat haluttiin
numeroinnin sijaan nimets, jotta lukija voi samaistua todellisiin ihmisiin
(Stern 2007, 114), joiden ndkemyksiin tdmékin tutkimus pohjautuu.
Taulukossa 2 esitellddn vield lyhyesti kukin haastateltavista. Ndin lukija voi
arvioida sitd, minkalaiseen viitekehykseen haastateltavien kasitykset ja ndin

ollen myos tutkimuksen tulokset ja johtopddtokset pohjautuvat.

TAULUKKO 2 Haastateltavien esittely

NimI IKA TITTELI TYONKUVA SEKTORI / ALA
Liina 62 Toimitusjohtaja Hallinto, henkilostoasiat, Yksityinen:
markkinointi, taloushallinto
asiakassuhdeasiat
Paivi 39 Henkilosto- Henkilostonkehittaminen, Julkinen: kunta
paallikko palkka- ja palvelussuhdeasiat
Siiri 58 Koulutus- Henkilostonkehittaminen, Julkinen:
suunnittelija henkilostonkehittajien ja koulutus ja tutkimus
kouluttajien koordinointi
Suvi 50 Viestintdjohtaja Tiedotus, mediasuhteet, Jarjesto
viestinnan strateginen
suunnittelu, perehdyttdaminen
Vieno 62 Henkilostojohtaja | Henkildstohallinto ja Yksityinen: kuljetus
kehittaminen

Aineistonkeruuprosessi. Ennen haastatteluja haastateltaville ldhetettiin
tutkimushaastattelukutsu sahkopostitse (ks. liite 1), jotta jokainen pystyi
tutustumaan asiaan itselle sopivalla ajalla. Mikali vastausta kutsuun ei
kuulunut viikossa, otettiin haastateltaviin yhteyttd uudelleen joko
puhelimella tai sdhkopostitse, jotta saatiin varmistus siitd, ketka ovat
halukkaita osallistumaan tutkimukseen. Kun sopiva mééara haastatteluja
saatiin vahvistettua, jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle ldhetettiin lyhyt

kuvaus haastattelutilanteesta sekd haastattelussa kisiteltdvistid asioista.
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Haastattelurunko (ks. liite 2) muodostui haastateltavien henkilo- ja
taustatietojen lisdksi kahdesta padkohdasta: perehdyttamiseen liittyvista
kasityksistd ja ndkemyksistd sekd oman organisaation
perehdyttamiskdytanteistd. Koska tutkimuksessa pyritddan padsemaan kasiksi
merkityksiin, halusin haastatteluiden kautta selvittdd, kuinka haastateltavat
merkityksentdvit perehdyttamisen ilmicta: Mitd perehdyttaminen itse
asiassa on? Mikéd on perehdyttamisen merkitys? Milloin perehdyttamisen

voidaan sanoa onnistuneen?

IImion kokonaisvaltaiseksi ymmartdmiseksi halusin myos selvittaa
tutkittavien késityksid perehdyttamisprosessista. Niinpa pyysin heita
kertomaan, mistd perehdyttdminen alkaa, mihin se pdittyy ja minkélaisia
vaiheita prosessista voidaan mahdollisesti erottaa. Kysyessani
haastateltavien omien organisaatioiden perehdyttamiskaytanteistd, halusin
selvittdd, minkdlaisena ilmiond perehdyttdminen nayttaytyy kaytannossa
tamén pdivan organisaatioissa. Kysyin esimerkiksi minkélaisia toimijoita ja
vastuita prosessista voidaan erottaa, sekd kuinka perehdyttdmistd hoidetaan
kokonaisuutena suunnittelusta kdytannon toimien kautta mahdolliseen

arviointiin ja kehittdmiseen.

Haastatteluaineisto kerittiin puolistrukturoidulla tutkimushaastattelulla,
mika tarkoittaa tdssd tutkimuksessa sitd, ettd kummankin haastattelurungon
pddkohdan alle oli listattu etukiteen joitain kysymyksid, mutta kysymysten
muoto ja jdrjestys vaihtelivat haastattelusta toiseen. Taman lisdksi tutkija
esitti kullekin haastateltavalle erilaisia lisikysymyksid ja tarkentavien

kysymyksid sen mukaan, mihin suuntaan haastattelukeskustelu ohjautui.
Jokainen haastattelutilanne alkoi tutkimushaastattelusopimuksen
lapikdymiselld ja allekirjoittamisella (ks. liite 3). Sopimuksessa kuvattiin

haastateltavan oikeuksia sekd haastattelutallenteen kayttotarkoitusta. Itse
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haastatteluiden aikana perehdyttdmisestd keskityttiin puhumaan yleiselld
tasolla, eikd esimerkiksi viestinnin tai vuorovaikutuksen nikokulmasta.
Ndin varmistettiin se, ettei haastateltavia ohjailtu kertomaan mitdan sellaista,
mitd he saattoivat olettaa tutkijan haluavan kuulla. Viestinnan ja
vuorovaikutuksen ndkokulma on ohjannut alaluvussa 2.3 kuvattavaa
aineistoanalyysia, ei aineistonkeruuta. Myos tutkimusaihe esiteltiin
haastateltaville ennen haastattelua hyvin yleiselld tasolla, koska tutkimuksen
ndkokulman ei haluttu vaikuttavan heidédn vastauksiinsa. Kiinnostuneille

tutkimuksen tarkempaa rajausta esiteltiin haastattelun jalkeen.

Aineiston litterointi. Haastattelut tallennettiin mp3-soittimella ja litteroitiin
sanatarkasti SoundsScriber -litterointiohjelmalla. Sanatarkkuus tarkoittaa
sitd, ettd haastattelujen siséllollinen osuus on litteroitu niin sanajarjestyksen
kuin sanamuotojenkin osalta hyvin tarkasti. Puheen takeltelu ja
ajatuskatkokset on merkitty kolmella pisteelld ”...”. Ajatustaukojen pituuksia
ei ole merkattu nakyviin, koska niill4 ei ole olennaista merkitysta
teoreettiseen kisitteellistdimiseen ja kuvaamiseen keskittyvassa analyysissa.
Nauru ja muut haastattelun tunnelmaan ja taustahélyyn liittyvat huomiot on
merkattu sulkeisiin ”(')”. Minimipalaute ja muut toisen puheenvuoron
lomassa esitetyt kommentit on merkitty hakasulkein ”[ ]”. Minimipalaute on
pyritty merkitsemadn nékyviin silloin, kun toinen kéyttdd palautteessaan
selkeitd sanoja, mutta kaikkea hiljaista toisen puhetta myé6tdilevdd muminaa
ei ole luettavuuden ja selkeyden vuoksi merkitty nakyviin. Kaksi viivaa ”- -”
viittaa haastattelulainausten lomassa sitd, ettd vélistd on katkaistu joitain

sanoja tai lauseita pois luettavuuden ja ymmarrettdvyyden helpottamiseksi.

Litteroidussa tekstissd vélimerkit on asetettu puheenvuoroihin tutkijan
tulkinnan mukaisesti niin, ettd ne toisivat esiin haastattelujen puherytmia.
Vaikka valimerkit eivdt noudata milldén tavalla kieliopin periaatteita, on

kuitenkin selvasti luetteloksi tarkoitetut asiat erotettu toisistaan pilkuilla.
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Puheen pétkid on pddtetty pisteilld silloin, kun haastateltava selkeésti vaihtaa
puheenaihetta tai vaikuttaa muuten dédnenpainoilla ja tauoilla padttavansa

virkkeen.

2.3 Aineiston koodaaminen

Vaikka Glaserin ja Straussin alkuperdinen perusteos “The Discovery of
Grounded Theory” heritti aikoinaan innostusta ja vapautti tutkijoita
perinteisen empiirisen tutkimuksen hypoteesikeskeisyydestd, varsinainen
aineistoldhtoinen analyysi ja aineistoldhtodisten kategorioiden
muodostaminen herétti kysymyksid. Pyrkimykset vastata tiedeyleisod
askarruttaviin kysymyksiin alkoivatkin lopulta vieda Glaserin ja Straussin
ajattelua eri suuntiin. (Kelle 2007, 198.) Taméan tutkimuksen
aineistoldhtoisessd aineistoanalyysissa péétettiin soveltaa Straussin
ndkemyksid grounded-teoriasta analyysiprosessin praktisuuden vuoksi.
Analyysissa sovellettavat periaatteet pohjautuvat Straussin ja myéhemmin
mukaan tulleen Corbinin yhdessa julkaisemaan teokseen “Basics of
Qualitative Research”, jossa pyritddn ohjaamaan tutkijaa askel askeleelta

analyysin tekemisessa.

Straussin ja Corbinin teoksessa analyysiprosessi pilkotaan palasiin, ikddn
kuin pienemmiksi osaprosesseiksi, jolloin tutkija pystyy hahmottamaan,
toteuttamaan ja myos kuvaamaan analyysiprosessin systemaattisesti vaihe
vaiheelta. Kelle (2007, 202-203) toteaa Straussin ja Glaserin ndkemyksia
vertailevassa artikkelissaan, ettd sen sijaan Glaserin ajatusten noudattaminen
vaatisi pitkille kehittynyttd ymmarrystd grounded-teorian ajatuksista ja eri
vivahteista. Koska Glaserin ndkemys grounded-teoriasta on todella niin laaja
ja kokonaisvaltainen, ei sen soveltaminen pelkdssa aineistoanalyysissa

tuntuisi kovinkaan perustellulta.
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Tamén tutkimuksen aineistoanalyysissa kaytettiin Straussin ja Corbinin
metodia soveltaen kahta grounded-teorian analyysivaihetta: avointa
koodaamista (engl. open coding) ja aksiaalista koodaamista (engl. axial
coding). Koodaamisella pyritddn ennen kaikkea selittimdan ja ymmartamaan
jotain ilmiotd (Strauss & Corbin 1998, 129), mitd myos tdssd tutkimuksessa
tavoitellaan. Seuraavaksi kuvaan sitd, miten aineistoanalyysini kdytannossa
eteni. Vaikka selitdn ensin avoimen koodaamisen periaatteita ja
jalkimmadisend aksiaalista koodaamista, analyysivaiheet eivit kuitenkaan
olleet tdysin perdkkdisid. Aksiaalinen koodaaminen alkaakin usein osin
pddllekkdin avoimen koodaamisen kanssa (Strauss & Corbin 1998, 124).
Omassa tutkimuksessani aksiaalinen koodaaminen my®os jatkui lapi tulosten

kokoamis- ja kirjoittamisprosessin ja tarkentui pikku hiljaa.

Awvoin koodaaminen. Avoin koodaaminen tarkoittaa analyysiprosessia, jossa
tunnistetaan késitteitd, joiden ominaisuudet ja ulottuvuudet on havaittu
aineistosta (Strauss & Corbin 1998, 101). Toisin sanoin analyysi alkaa
kasitteellistimisestd. Analyysivaihetta kutsutaan avoimeksi koodaamiseksi,
koska teksti pitdd avata, jotta sen merkitykset voidaan tuoda esiin. Avoimen
koodaamisen aikana aineisto pilkotaan osiin, sité tarkastellaan huolellisesti ja
havaittavia yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia vertaillaan keskendan. Kun
vertailemalla aletaan havaita kasitteellisid yhtéldisyyksid, muodostuu
kategorioita. (Strauss & Corbin 1998, 102.) Aineiston koodaamisessa
koodeilla tarkoitetaan siis aineiston tapauksista havaittavia yksittdisia
kasitteitd, kun taas kategorioilla viitataan ldpi aineiston toistuviin kasitteisiin.
Kaytankin analyysiprosessini kuvaamisessa termejd “koodi” ja ”késite”

toistensa synonyymeina.
Aineiston avoin koodaaminen alkoi yhden opas- ja ammattikirjallisuuden
tapauksen koodaamisella. Aineistosta 1 siis valittiin yksi teos, josta alettiin

nimetd esiin nousevia tutkittavaa ilmiota valottavia kasitteita.
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Analyysiyksikkona kaytettiin merkitysyksikkod. Merkitysyksikon maaritti
tiettyd perehdyttdmisen osaa, aluetta tai ominaisuutta kuvaava asiasisalto ja
ndin ollen merkitysyksikon pituus saattoi vaihdella muutamasta sanasta
useampaan virkkeeseen. Strauss ja Corbin (1998, 119) suosittelevat, etta
avoimen koodaamiseen vaiheessa kéaytettdisiin rivi riviltd etenevaa
mikroanalyysia (engl. line-by-line analysis), milld he tarkoittavat aineiston
koodaamista lause lauseelta tai jopa sana sanalta. Tédssd tutkimuksessa
analyysiyksikoksi valittiin kuitenkin hieman 16yhemmin maaritelty
merkitysyksikkd, jotta tutkija voisi hitaan mikroanalyysin sijaan keskittya

analyysin alusta saakka tutkimuksen kohteena oleviin merkityksiin.

Kun ensimmadinen tapaus oli koodattu, siirryttiin koodaamaan seuraava
tapaus, jonka koodeja verrattiin vertailevan analyysin periaatteiden
mukaisesti aiemmin koodatusta tapauksesta havaittuihin késitteisiin. Ndin
edettiin, kunnes kaikki tapaukset oli kdyty ldpi. Opas- ja
ammattikirjallisuudesta koostuva aineisto koodattiin kokonaisuudessaan
ennen haastatteluaineistoa. Haastatteluaineiston koodaaminen pyrittiin
tamaén jdlkeen aloittamaan ikddn kuin puhtaalta poydaltd, mutta jo
ensimmadisen tapauksen koodaamisen jdlkeen huomattiin, ettd aineistosta 1
havaitut késitteet toistuvat selkedsti myos aineistossa 2. Taman vuoksi
aineisto pédétettiinkin koodata kokonaisuutena, eli aineistosta 1 havaittuja
kasitteitd verrattiin myos haastatteluaineistosta esiin nousseisiin koodeihin.
Oikeastaan aineistojen yhtdldisyys koodien tasolla ei ole kovin yllattavad,
silld perustuihan haastattelurungon laatiminen asiakokonaisuuksiin, jotka oli
havaittu opas- ja ammattikirjallisuuteen alustavasti tutustuttaessa.

Koodaamisessa aineistosta muodostui siis kokonaisuus.
Kaikkien aineiston tapausten koodien eroja ja yhtildisyyksid vertailemalla
avoimen koodaamisen varsinaiset kategoriat muodostuivat pikkuhiljaa. Lapi

aineiston toistuvat koodit tai késitteet siis muodostivat lopulta varsinaisia
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kategorioita. Kategorioiden teoreettinen saturoituminen myos saavutettiin,
silla viimeisten tapausten koodaaminen ei tuottanut endd uusia koodeja.
Liitteestd 4 voidaan ndhdd, minkalaisia kategorioita aineistosta havaittiin

avoimen koodaamisen vaiheessa.

Aksiaalinen koodaaminen. Aksiaalinen koodaaminen viittaa prosessiin, jossa
avoimessa koodaamisessa pirstaloitunut aineisto pyritddan kokoamaan
uudelleen. Aksiaalisessa koodaamisessa tarkastellaan sitd, miten kategoriat
liittyviét toisiinsa sekd niiden alakategorioihin. Kategoriat edustavat jotakin
ilmiotd, kun taas alakategoriat enemminkin vastaavat ilmi6ita koskeviin
kysymyksiin. Analyysin alkuvaiheessa tutkija ei usein edes tiedd, kumpaa
kategoriaryhmad mikdkin kategoria edustaa, mutta se selvidd analyysin
edetessd. (Strauss & Corbin 1998, 124-125.) Téarkedd on 16ytdd ndkokantoja
sithen, miten kategoriat ylipddnsa suhteutuvat toisiinsa (Strauss & Corbin

1998, 142).

Tassd tutkimuksessa esimerkiksi kaikki perehdyttamiseen liittyvét toimijat
koottiin aksiaalisen koodaamisen aikana kategorian ”“toimijat” alle. Tamé&n
kategorian alakategorioiksi muodostui ndin ollen esimerkiksi tulokas,
perehdyttdjd, esimies ja tydyhteiso ja myos ndiden alakategorioiden alle
sijoitettiin niitd kuvaavia kasitteitd, koska aksiaalisen koodaamisen vaiheessa
huomattiin, ettd aineisto asettui luontevasti ikddn kuin kolmeen tasoon (ks.
liite 5). Kokonaisuudessaan aineisto muutti aksiaalisen koodaamisen
vaiheessa muotoaan melko paljon avoimen koodaamisen kategorioihin
verrattuna, koska tdssd vaiheessa palattiin pohtimaan sitd, mitkd kategoriat
auttavat vastaamaan tutkimustehtdvaan. Ndin laadullisen tutkimuksen

syklinen luonne korostui.

Osa avoimen koodaamisen aikana muodostuneista kategorioista tippui

aksiaalisen koodaamisen vaiheessa kokonaan pois (esim. perehdyttamisen
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kustannukset ja perehdyttdmisen merkitys liiketoiminnalle), koska tarkempi
analyysi osoitti, ettei niilld ollut konkreettista merkitystad tutkimustehtdavan
kannalta. Osa kategorioista puolestaan nédytti ennemminkin taustoittavan
useaa muuta kategoriaa, kuin vastaavan suoranaisesti kategorioita kuvaaviin
kysymyksiin ja niinpd my0s téllaiset kategoriat jdtettiin aksiaalisen
koodaamisen vaiheessa lopullisten kategorioiden ulkopuolelle (esim.
perehdyttdmisen madritelmét, perehdyttdmisen tavoitteet ja
perehdytysmateriaali). Osa avoimen koodaamisen kategorioista puolestaan
nousi yldkategorioiksi (esim. perehdyttimisen tehtévit ja toimijat) ja osa

tippui alakategorioiksi (esim. tydyhteiso ja tulokas).

Aksiaalisen koodaamisen yldkategoriat muodostavat myos seuraavien,
tutkimuksen tuloksia kuvaavien lukujen tarkastelukehikon. Alakategoriat ja
niitd kuvaavat alakésitteet liikkuvat tulosluvuissa yldkategorioiden rinnalla
vastaamassa yldkategorioita tarkentaviin kysymyksiin. Kun esimerkiksi
yldkategoria “toimijat” kuvaa yhtd perehdyttamiseen liittyvaa
asiakokonaisuutta, vastaavat alakategoriat kysymykseen “minkélaisia
toimijoita perehdyttamiseen liittyy?”. Tulosluvuissa 3 ja 4 aineiston
koodaamisessa muodostuneita tuloksia todennetaan myos autenttisten

aineistoesimerkkien kautta.
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3 PEREHDYTTAMISEN TEHTAVAT JA TOIMIJAT

3.1 Perehdyttimisen tehtivit

Aineistoldhtdisessd analyysissa perehdyttamisen havaittiin olevan hyvin
funktionaalinen ilmio. Perehdyttdmisprosessi ndyttdytyy erddnlaisena
alustana erilaisten perehdyttdmistehtdvien suorittamiselle. Kun
perehdyttamistd kuvataan perehdyttamistehtdvien kautta, voidaan erilaisten
tehtdvien taustalta havaita myos erilaisia perehdyttdmiskésityksid. Toisaalta
perehdyttdminen voidaan ndhda hyvin organisaatioldhttisend ilmiona,
jolloin perehdyttdminen toteutuu erilaisten organisaatiosta tulokkaaseen
suuntautuvien toimenpiteiden kautta. Toisaalta perehdyttdmisessa pyritaan
tulokkaan sopeutumisen ja perehtymisen mahdollistamiseen. Laajimmillaan
perehdyttaminen voidaan ndhda tulokkaan ja organisaation valisend
vuorovaikutusilmiond, jolloin fokuksena on yhteistyon ja yhteisollisyyden
rakentaminen. Kuvaan perehdyttdmisen tehtédvien ja erilaisten
perehdyttamiskasitysten suhdetta tiiviisti taulukossa 3 (ks. sivu 35) ja avaan

tutkimustuloksiani tarkemmin tdmén alaluvun kappaleissa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston herattamaét ideat ulottuvat
kuitenkin varsinaisen aineiston taakse. Tutkijan tulee tuoda ideoihin oma
teoriasta kumpuava tietimyksensd sekd aiempien tutkimusten tuottama
tieto. (Coffey & Atkinson 1996, 153.) Syvennankin perehdyttdmisen ilmion
funktionaalisen ulottuvuuden kuvausta seuraavissa kappaleissa pohtimalla,
minkailaisia teoreettisia kytkoksid perehdyttamisen tehtdvilld voidaan ndhda
olevan. Tdssd alaluvussa pyrin siis rakentamaan kuvausta perehdyttamisen
ilmiosta erilaisten perehdyttdmistehtavien sekd niihin liittyvan teoria- ja

tutkimustiedon kautta.
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TAULUKKO 3 Perehdyttamiskésitykset perehdyttimistehtdvien taustalla

PEREHDYTTAMISTEHTAVA PEREHDYTTAMISKASITYS

Myonteisten mielikuvien Neutraali: Perehdyttaminen on myd&nteisen

herattaminen ensivaikutelman ja myonteisten mielikuvien luomista

Tiedon jakaminen Organisaatiokeskeinen: Perehdyttaminen on
organisaatioldhtdista tiedon jakamista

Tutustuttaminen Organisaatiokeskeinen: Perehdyttdminen on
organisaatioldhtdista tutustuttamista

Sopeutumisen mahdollistaminen Tulokaskeskeinen: Perehdyttaminen on tulokkaan
sopeutumisen mahdollistamista

Tukeminen Tulokaskeskeinen: Perehdyttaminen on tulokkaan
auttamista ja tukemista

Oppimisen ja perehtymisen Tulokaskeskeinen: Perehdyttaminen on tulokkaan

mahdollistaminen oppimisen ja perehtymisen tukemista ja
mahdollistamista

Yhteistyon rakentuminen ja Vuorovaikutteinen: Perehdyttdminen on tulokkaan ja

tyoyhteisén kehittyminen organisaation valisen yhteistyon rakentumista ja
vhdessa kehittymista

3.1.1 Myonteisten mielikuvien herittiminen

Tulokkaan liittyessd uuteen organisaatioon myonteisten mielikuvien
herdttiminen néyttaytyy yhtend perehdyttamisen tarkeimmistd tehtavista.
Myonteisid mielikuvia pyritddn herdttdimadan niin koko organisaatiosta kuin

tulokkaan tyotehtavista:

HENKILOSTOVOIMAVAROJEN JOHTAMINEN: Perehdyttdmisen avulla pyritdan
antamaan oikea kuva ja auttamaan tyontekijaa luomaan myonteisida kokemuksia
organisaatiosta ja tyotehtavistdaan.

Erityisesti positiivisen ensivaikutelman luomisen merkitys
perehdyttamisessd korostuu ja ensimmadinen tyopdiva ndhd&dan
ensivaikutelman muodostumisen kannalta merkityksellisimméksi

perehdyttamisajankohdaksi:
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PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Ensimmaisten paivien tapahtumat
muodostavat tulokkaalle ensivaikutelma, joka vaikuttaa joko myonteisesti tai
kielteisesti hdnen mielikuvaansa uudesta tydpaikasta. Niinpd kunnollinen
perehdyttiminen on ensiarvoisen tirkedd uuden tyontekijan kannalta.

Tulokkaan vastaanottaminen ja tervetulleeksi toivottaminen ndhdaan
myonteisen ensivaikutelman luomisen kannalta erityisen tarkeina

toimenpiteina:

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: - - tirkedd on se, ettd
tyohon tulija saa heti taloon tullessaan myonteisen vaikutelman tydpaikasta. Han
kokee olevansa tervetullut ja tarpeellinen.

Tulokkaan ensivaikutelman perusteella muodostamien mielikuvien on
todettu vaikuttavan voimakkaasti etenkin tulokkaan organisaatioon
sitoutumiseen (Madlock & Horan 2009). Samalla lukuisat tutkimukset
osoittavat, ettd etenkin negatiiviset vaikutelmat jadviat mieleen (Yoo 2009). Ei
siis ole ihme, ettd positiivisen ensivaikutelman luomisen tarkeytta

perehdyttamisessd korostetaan.

Ensivaikutelman syntymistd ja sen merkitystd on tutkittu runsaasti etenkin
viestinnédn, markkinoinnin ja psykologian tieteenaloilla. Ensivaikutelmaa on
tarkasteltu viime vuosina hyvin monenlaisissa konteksteissa, kuten uusien
asuintovereiden kesken (esim. Marek, Wanzer & Knapp 2004), ensimmdisend
opiskelupédivand (esim. Hayward 2006) ja yrityksen brandin vahvistamisessa
(esim. Muthukrishnan & Chattopadhyay 2007; Oxoby & Finnigan 2007).
Organisaatiosta muodostuvia ensivaikutelmia on tutkittu ldhinna
asiakkaiden kautta (esim. Oxoby & Finnigan 2007). Sen sijaan uuden
tyontekijan organisaatiosta muodostamia ensivaikutelmia ei ole juurikaan
tarkasteltu. Oma tutkimukseni kuitenkin osoittaa, ettd organisaatiot pyrkivat
tietoisesti luomaan uusille tyontekijoille positiivisia mielikuvia, niin

ensivaikutelman kuin tyosuhteen jatkonkin osalta.
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Perehdyttamisessad tulokkaan muodostamilla ensivaikutelmilla ndhdadan
olevan vaikutusta erityisesti yrityskuvaan tulokkaan kertoessa lyhyen

tydsuhteen tai ensimmadisten pdivien kokemuksista muille:

HENKILOSTOASIANTUNTIJAN KASIKIRJA: Mielikuvien muuttaminen on vaikeaa,
ja jos joku on saanut negatiivisen kokemuksen yrityksestd, se sdilyy mielessa pitkaan.
Siksi ei ole ollenkaan yhdentekevad, miten harjoittelijoiden, kesdapulaisten ja muiden
lyhytaikaisten tyontekijdiden perehdyttdminen hoidetaan.

Viestinndn ndkokulmasta positiivisen ensivaikutelman syntymisen
merkitystd voidaan selittdd esimerkiksi arvo-odotus teorialla (engl. Predicted
Outcome Value Theory). Teorian mukaan yksilon halu suhteen
kehittdmiseen ja jatkamiseen riippuu positiivisista ja negatiivisista
vaikutelmista, joita han muodostaa ensimmaisten kohtaamisten ja
vuorovaikutustilanteiden aikana. Ndin ollen ne, jotka muodostavat alun
perin positiivisia vaikutelmia, odottavat myos suhteen jatkolta positiivisia
asioita ja todenndkoisyys suhteen kehittymiselle kasvaa. (Madlock & Horan
2009, 42; Marek, Wanzer & Knapp 2004, 212.) Perehdyttamisessa
ensivaikutelman voidaankin ndhdd muodostavan pohjan tulokkaan ja
organisaation viliselle suhteelle. Jos ensivaikutelma on negatiivinen, voi olla,

ettei tulokas haluakaan jatkaa tuoretta (tyd)suhdetta.

Suhteiden muodostumisen kannalta myos silld on olennaista merkitystd,
kuka tulokkaan konkreettisesti ottaa vastaan ja toivottaa tervetulleeksi
organisaatioon. Tulokkaan vastaanottajalla on paitsi suuri vastuu
myonteisen ensivaikutelman luomisesta myos tarked rooli tulokkaan
ensimmadisten vuorovaikutussuhteiden muodostumisen kannalta -
tulokkaan vastaanottaja on uuden tyontekijan ensimmaéinen kontakti
tyoyhteisoon. Tutkimustulokseni osoittavat, ettd tulokkaan
vastaanottaminen ndhd&an ensisijaisesti hdnen esimiehensa tehtdvéksi,
mutta esimies voi delegoida vastaanottamisen myds jollekin muulle

tydyhteison jasenelle.
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Kéytannossd kuitenkin jokainen tyoyhteison jasen on tulokkaan
ensimmadisind pdivind osaltaan luomassa niitd vaikutelmia, joiden pohjalta
tulokas pddttdd, onko hianen ja tydyhteison viliselld suhteella tulevaisuutta.
Samalla my0s tulokkaasta itsestidn muodostuvilla vaikutelmilla on yhta
lailla merkitystd. Jos vaikutelmat ovat negatiivisia, voidaan tulokas sulkea
tydyhteison vuorovaikutussuhteiden ulkopuolelle tai jopa koko tydsuhde
voidaan pdéttdd vield koeajalla. Myonteisten mielikuvien herdttaminen
merkityksentyikin selkeédsti yhdeksi perehdyttamisen ensimmidisisti

tehtavista:

VIESTINTA TYOPAIKAN KEHITTAMISEN VALINEENA: Perehdyttamisessi ei
kannata pyrkid heti kaiken kattavaan luentoon, vaan myonteisen vaikutelman
herdttamiseen.

Vasta myonteisten mielikuvien luomisen jalkeen kannattaa siis ryhtya
syvempaddn tiedon antamiseen, “luentoon”, jota kuvataan tarkemmin

seuraavassa alaluvussa.

3.1.2 Tiedon jakaminen

Erilaisia perehdyttamiskésityksid tarkasteltaessa perehdyttdaminen
ndyttaytyy yhtdalta hyvin organisaatiokeskeisend kaytanteend, jonka kautta
erilaisia perehdyttdmistoimenpiteitd toteutetaan. Téllaisissa kdsityksissa
perehdyttaminen mielletddn selkedsti organisaation tehtédviksi ja tulokas

perehdyttamisen kohteeksi.

Yksinkertaisimmillaan perehdyttdminen mielletdédn tiedon antamiseksi tai

asioiden lapikdymiseksi:

PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Perehdyttimisella tarkoitetaan
perustietojen antamista uudelle tyontekijélle tydorganisaatiosta, sen tavoitteista seka
tyOympéristosta.
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KAYTANNON HENKILOSTOTYO: Tulevista tyotehtavista riippuen perehdyttamisen

laajuus ja syvillisyys vaihtelee, mutta joka tapauksessa kdydé&an lapi

- yritys, sen toiminta-ajatus, visiot, liike-ideat ja strategiat sekd menettelytavat
(yritysperehdyttdminen)

- tyopaikan henkil6t - ainakin tuleva lahipiiri -, asiakkaat ja pdivittdiset tydyhteison
pelisdannot (tyopaikkaan perehdyttiminen)

- tuleviin tyotehtaviin liittyvat odotukset, toiveet ja velvoitteet (tyohon
perehdyttaminen)

Edellisissd esimerkeissd perehdyttiminen néyttaytyy yksisuuntaisena
viestintdng, joka ldhtee organisaatiosta ja kohdistuu tulokkaaseen. Tiedon
jakaminen ndhddan perehdyttamisen paatehtavéksi. Tallainen
perehdyttamiskasitys on itse asiassa hyvin ldhelld teoreettista mallia
viestinndstd informaation prosessointina. Informaation prosessoinnin
mallissa tieto ndhd&én ikdédn kuin jonain, joka voidaan valittdd entiteetista
toiseen (Sutcliffe 2001, 204). Perehdyttamisen kontekstissa perehdyttdja
ndyttdytyy informaation ldhteend ja tulokas viestin vastaanottajana. Ennen
kuin viesti saapuu vastaanottajalle, on valilld kuitenkin hélyd, joka aiheuttaa
informaation menetystd. Néin ollen viesti on vastaanottajalle hieman
erilainen suhteessa siihen, mita viestin ldhettdjd halusi kertoa. (Griffin 2005,

23-24.)

Perehdyttamisen kuvaaminen pelkkdnd informaation prosessointina antaa
ilmiostd melko kapean kuvan, mutta seuraava esimerkki kuitenkin osoittaa,
kuinka hdiritsevad taustahély voi todella olla muutenkin jannittavassa

perehdyttamistilanteessa:

PAIVI: Onneks mé aina muistan sen kun ma tulin organisaation X (tunnistetiedot
hiivytetty) harjoitteluun ja mé olin ensimmadisté... vai olinkohan mé niinku sita
tydsopimusta tekeméssd vai... joka tapauksessa md muistan sellasen tilanteen ettd
mut vietiin kahvioon, mun esimies oli mulle hyvin ystdvéllinen ja selitti mulle paljon
asioita mutta kaikki kdytavat tuntu musta ddrimmadisen pitkiltd ja tota noin niin sit me
oltiin kahvihuoneessa jossa kaikki puhu ku m4 olin, mulla oli niinku semmonen
niinku ettd apua et ma en edes kuule mit4 toi ihminen mulle sanoo ettéd ku se jotenki...
kun ei niinku hahmottanu sitd missd on ni ei pystyny ottamaan vastaan siind
kohinassa sita.
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Toisaalta perehdyttdiminen ymmarretddn myds uuden tyon tekemiseen
tarvittavien valmiuksien saavuttamisena. Kuitenkin valmiuksien
saavuttaminen mielletdédn ldhinnéd asioiden tuntemiseksi ja tietdmiseksi,
jolloin perehdyttamisen ilmio néyttdytyy edelleen yksisuuntaisena

viestintidni, asioiden kertomisena tulokkaalle:

SUVI: Perehdyttdminenhdn on sitd ettd tulee valmiudet tehdd se, suoriutua siitd
omasta tyostd mahdollisimman hyvin [joo]. Ettd ei tuu ongelmia siit4 ettei tied4 jotain
tai ei tunne jotain asiaa ettd niinkun sen puolesta asiat on hoidettu tutuiksi ja kaikki
olennaiset tyohon liittyvit asiat kerrottu [joo].

Toisaalta valmiuksien saavuttamista voidaan tarkastella my®os
merkitystenantoprosessina, jossa organisaatio antaa asioita kertomalla
tulokkaalle tietyn tietopohjan, mutta varsinaiset valmiudet muodostuvat
tulokkaan tulkitessa ja merkityksentdessd saamaansa tietoa. Jos tiedon
antamisen tehtdvad perehdyttamisessd pyritddn ymmartamaan tasta
ndkokulmasta, voidaan puhua merkitysten hallinnasta (engl. Coordinated

Management of Meaning).

Vernon Cronenin ja Barnett Pearcen kehittima merkitysten hallinnan teoria
pyrkii selittdimé&én, kuinka yksilot luovat kielen kautta yhteisid merkityksia ja
rakentavat todellisuutta. Teoria ndkee merkitysten syntyvan
interpersonaalisissa suhteissa, yhdessa luotuina ja kontekstiin sidottuina.
Teorian mukaan on olemassa kolmenlaisia sd&ntdjd, jotka ohjaavat
vuorovaikutusta ja estdvit tietynlaista viestinndn sekasortoa. Rakentavat
sdannot (engl. constitutive rules) madrittelevat, minkalainen kayttaytyminen
on vakiintunutta tietyssd kontekstissa. Saatelevit saannot (engl. regulatory
rules) ohjaavat vuorovaikutusta kertomalla, mitd seuraavaksi pitdisi
tapahtua. Maddraavat saannot (engl. authoritative rules) puolestaan
rakentavat viestinndn dynaamisen luonteen oikeuttamalla tai kumoamalla

rakentavat ja sddtelevit saannot. (Cragan & Shields 1998, 212-215.)
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Perehdyttamisen ilmiotd voidaankin kuvata tiedon antamisen funktion
ndkokulmasta vuorovaikutusta ohjaavien sddntojen viestimiseksi. Yrityksen
toimintatavoista ja yrityskulttuurista kertominen voidaan ndhda rakentavien
sddntojen kertomiseksi. Sddtelevat siannot puolestaan voidaan ymmartaa
odotusten ja tavoitteiden kertomiseksi suhteessa perehdyttamisprosessiin ja
tyon oppimiseen: asioille annetaan tietty jérjestys ja aikataulu. Madraavia
sdantojd voidaan pitdd koko organisaation toiminnan perustana. Tietyt asiat

on aina tehty tietylld tavalla, joten niit4 ei voida kyseenalaistaa.

Tiedon jakaminen yhtend perehdyttamisen tehtdvéana voidaan siis nahda
viestinndn ndkokulmasta joko yksisuuntaiseksi informaation prosessoinniksi
tai pyrkimyksiksi luoda valmiuksia yhteisten merkitysten syntymisen kautta.
Toisaalta tutkimukseni osoittaa, ettéd tiedon jakamisella on perehdyttamisessa
toinenkin puoli. Tiedon antaminen sindnsd mielletdan tarkeédksi, mutta
vdhintddn yhted tarkedd ndyttdisi olevan myos se, ettd tulokas osaa itse etsid

tietoa:

VIESTINNAN JOHTAMINEN: Yhti tirkedd kuin se, etti tietoa liilkkuu on se, ettd
tiedon tarvitsija tietdd, mistd tietoa on saatavissa silloin kun hén sité tarvitsee. Tama
periaate on tarkedd juuri perehdyttdmiseen liittyvan materiaalin osalta.

Kun perehdyttdmisté ei ndhdéa vain tietojen kertomiseksi, vaan myos
tulokkaan opastamiseksi lisdtiedon etsintddn, saa tulokaskin aktiivisemman
roolin perehdyttdmisessd. Opastus tiedon etsintddan ndhdé&én tarkedna paitsi
perehdyttdmismateriaalin osalta, myos suhteessa siihen, ettd tulokas tietdd

keneltd tyoyhteisossd hdn voi tarvittaessa saada apua ja lisdtietoja:

SUOMEN YMPARISTOKESKUKSEN PEREHDYTTAMISOPAS: Jos perehdyttja ei
pysty selvittdméé&n jotakin em. asioista riittdvéasti, hanen tulisi osoittaa joku muu
tietoldhde, josta uusi tyontekija saa lisatietoja.

VIESTINTA TYOPAIKAN KEHITTAMISEN VALINEENA: Perehdyttdmisessi - -
- kerrotaan, kenen puoleen tulee kddntya pulmatilanteissa.
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Kun tulokasta opastetaan etsim&an tietoa itse ja pyytdmdan apua muilta
tyontekijoiltd, rohkaistaan héntd samalla my6s vuorovaikutukseen muiden
tydyhteison jasenten kanssa. Uusissa interpersonaalisissa kohtaamisissa
avautuu jdlleen uusia merkitysten luontiprosesseja, joiden kautta tulokas

pystyy suunnistamaan uudessa organisaatiossa yhad helpommin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tiedon jakamisen kautta tarkasteltuna
perehdyttamisen ilmid nédyttdd hyvin moninaiselta. Toisaalta
perehdyttdminen ndyttaytyy yksisuuntaisena informaation prosessointina,
mutta samalla tiedon jakaminen voidaan ymmartda myos pohjana yhteisten
merkitysten luomiselle. Tamén lisdksi tulokkaalle tulisi kertoa, mista ja
keneltd hdn voi itse etsid lisdd tietoa. Kun tiedon jakamisen funktiota
tarkastellaan kokonaisuutena, voidaan perehdyttamistd kuvata
yhteisollisend informaation prosessointina: vuorovaikutuksessa tyoyhteison
jdseniin tulokas saa selville yleisid asioita organisaatiosta ja samalla hanelle
myo0s jaetaan ainutlaatuista tietoa. Vaikka informaation prosessointi sinénsa
tapahtuu kognitiivisella tasolla, yhteisollisessd informaation prosessoinnissa
kognitioita kuitenkin jaetaan ja muokataan vuorovaikutuksen kautta. (Propp
1999, 227.) Tastd ndkokulmasta tiedon jakamisen tehtdvan voidaan ndhda
toteutuvan kokonaisuutena nimenomaan tulokkaan ja tyoyhteison jasenten

vilisissd vuorovaikutustilanteissa.

3.1.3 Tutustuttaminen ja sopeutumisen mahdollistaminen

Tulokkaan laaja-alainen tutustuttaminen erilaisiin uuteen tychon,
tyopaikkaan ja tyoyhteisoon liittyviin asioihin jasentyi selkedsti yhdeksi
perehdyttamisen tehtdvéksi. Kun perehdyttamistd kuvataan
tutustuttamisena, nayttaytyy ilmi6 edelleen hyvin praktisena ja

organisaatioldhtdisend. Kyse on siis nimenomaan organisaation
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toimenpiteistd eli tulokkaan tutustuttamisesta, ei asioihin tutustumisesta tai

tulokkaan tutustumisen tukemisesta:

PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Se (perehdyttiminen) pitda sisallaan

erilaisia toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija tutustuu tyopaikkaansa, sen

tapoihin ja tyontekijoihin.
Perehdyttamistd tarkasteltaessa tutustuttamisena ei tulokasta kuitenkaan
voida ndhda tédysin passiivisessa roolissa. Tutustuttamisessa kyse ei ole endd
tiedon siirrosta, vaan toiminnasta, jossa tulokkaan on oltava ainakin jollain
tavalla mukana, jotta tutustuttaminen voi onnistua. Tutustuttamista
kuvaavia perehdyttamiskésityksid tulkitessa jadkin miettimé&&n, voiko
tutustuttaminen onnistua ilman tulokkaan omaa halua tutustua.
Saavutetaanko perehdyttamisessd parempia tuloksia organisaatioldhtotiselld
tutustuttamisella vai tulisiko tulokkaan omaehtoiseen tutustumiseen
rohkaisun ja motivoinnin olla avainasemassa? Edellisessa alaluvussa
kuvatulla tiedon jakamisen tehtadvalld voitiin selvasti havaita myos tulokkaan
aktiivisuutta korostava puoli: tulokkaan rohkaisu tiedon etsintdan.
Tutustuttaminen sen sijaan néayttdytyy ainoastaan organisaatiosta

tulokkaaseen suuntautuvina toimenpiteina.

Tutkimustulokseni osoittavat, ettd myos tulokkaan sopeutumisen
mahdollistaminen voidaan ndhda perehdyttdmisen ilmiota jasentavaksi
tehtdvaksi. Vaikka tulokkaan sopeutumista kuvaavissa
perehdyttamiskdsityksissd ilmio nédyttaytyy edelleen organisaation toimina ja
toimenpiteind, on keskitssa kuitenkin jo selkeimmin tulokas:
perehdyttdminen ndhddan toimenpiteiksi, joiden avulla tulokas saadaan

sopeutumaan uuteen tyohon, tydymparistoon ja -yhteisoon:

UUDISTUVAT ORGANISAATIOT: Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimia, joiden
avulla uusi jasen tai toiseen tehtdvaan siirtyva henkild voi sopeutua uuteen tyohonsa,
organisaatioon, tyo- ja organisaationympéristoon sekd muuhun henkildstoon.

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



44

Tulokkaan kokonaisvaltaisen sopeutumisen merkitys siis korostuu.
Tutkimuksissa tulokkaan sopeutumista on tarkasteltu erityisesti tulokkaan ja
organisaation yhteensopivuuden (engl. Person-Organization Fit) seka
tulokkaan ja tyotehtdvan yhteensopivuuden (engl. Person-Job Fit)
ndkokulmista. Yksilon ja organisaation yhteensopivuudella tarkoitetaan sitd,
ettd tyontekijan ja organisaation arvot ovat samankaltaisia (Scudder, Lamude
& Simmons 2008, 7). Hieman laajemmin ilmaistuna yksilon ja organisaation
yhteensopivuus viittaa siihen, ettd yksilolld on samoja ominaisuuksia
muiden organisaation jasenten kanssa ja yksilon ja organisaation tarpeet
kohtaavat ainakin jollain tavalla (Carless 2005, 412). Kun yksilon
ominaisuudet ja tyon vaatimukset puolestaan kohtaavat, puhutaan tyon ja
organisaation yhteensopivuudesta (O’Reilly, Cable & Mirable 1992, 237).
Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd yksilon ja organisaation yhteen
sopimisella on tyotehtdvén ja yksilon yhteen sopimista suurempi merkitys
sekd yksilon organisaatiossa menestymisen ettd organisaation tehokkuuden

kannalta. (Jablin 2001, 751).

Perehdyttdmisessd kuitenkin tulokkaan tydyhteisdon sopeutuminen ndyttdisi
olevan kynnyskysymys perehdyttdmisen onnistumiselle ja tyosuhteen

jatkumiselle:

LIINA: No varmaan se tyoyhteisokysymys saattaa muodostua ihan kompastuskiveksi
jos jostain kumman syysté sitten on jotenki... jostain kumman syystd sitte ettd se ei
rupee luontumaan.

Tutkimustulosteni valossa onkin huomionarvoista, ettei aiemmassa
tutkimuksessa ole juurikaan kiinnitetty huomiota tulokkaan ja tydyhteison
yhteensopivuuden merkitykseen. Esimerkiksi tyonhaku- ja
rekrytointiprosesseja tutkittaessa tarkastellaan ldhes poikkeuksetta juuri
tulokkaan organisaatioon ja tyotehtdavadan sopimista tyoyhteisondkokulman

jdddessd huomiotta (esim. Aichia Chuang & Sackett 2005; Carless 2005).
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3.1.4 Tukeminen

Kun perehdyttdamistd kuvataan tulokkaan tukemiseksi, muuttuu
perehdyttamiskasitys olennaisesti verrattuna siihen, ettd perehdyttdaminen
ymmadrrettdisiin organisaatioldhtoisiksi perehdyttamistoimenpiteiksi. Tuesta
puhuttaessa perehdyttamisen keskiossd on selkedsti tulokas ja tulokkaan
hyvinvointi uudessa organisaatiossa ja tyoyhteisossd. Etenkin tytotehtdvaan
liittyvan tuen tarjoaminen ndhdaan merkitykselliseksi. Kantaa ei oteta
kuitenkaan siihen, minkalaisen tuen tarjoaminen perehdyttamisprosessissa

olisi olennaisinta:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Tassi kirjassa tarkoitetaan
perehdyttdmiselld kaikkia niitd tapahtumia ja toimenpiteitd, joilla tuetaan yksiloa
uuden tyon alussa - -.

Tuesta puhuttaessa kysymys on viestinndstd, tdssd tapauksessa organisaation
ja tulokkaan valillg, silld tukea ei voida ”vélittdd” tai “tarjota” ilman tuen
tarjoajan ja saajan vdlistd vuorovaikutusta. Puheviestinnén tieteenalalla tuen
kasitettd linkitettdessd viestintddn ja vuorovaikutukseen puhutaan usein
sosiaalisesta tuesta (esim. Mikkola 2006, 24). Sosiaalinen tuki voidaan ndhda
vuorovaikutuksen tuotteena, suoritteena, jolla pyritddn vastaamaan tuen
tarpeeseen. Sosiaalisen tuen tarjoaminen on siis viestinnan tavoite.

(Zimmerman & Applegate 1994, 52-54.)

Pudlinski (2003, 23) kuvaa sosiaalista tukea strategiseksi vastaukseksi toisen
ihmisen esiin tuomaan todelliseen tai potentiaaliseen ongelmaan, vaivaan tai
pulmaan. Zimmerman ja Applegate (1994, 56) maarittelevit sosiaalisen tuen
viesteiksi, joilla edesautetaan toisten ihmisten (tyd)tehtdvadan, ihmissuhteisiin
tai identiteettiin liittyvien tavoitteiden saavuttamista. Kuten jo mainitsin,
perehdyttamisessd tuella viitataan useimmiten nimenomaan tyon oppimisen
tukemiseen, vaikka tulokas saattaisi tarvita tukea myo6s muilla alueilla, kuten

suhteiden luomisessa tydyhteison jaseniin. Toisaalta Harrisin, Winskowskin
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ja Engdahlin (2007, 150-153) tutkimus osoittaa, ettd nimenomaan tyohon
liittyvan tiedon ja ideoiden jakaminen, eli tyotehtdavan tukeminen, edistaa
tyotyytyvdisyyttd ja vahentdd vaihtuvuutta, kun taas kollegiaalinen

ystavyyssuhteisiin liittyva tuki ei.

Perehdyttaminen nayttaytyy myos ilmiond, jossa yksilon oman tarkeyden

kokemusten tukeminen ja vahvistaminen on tarkeaa:

TUTKIJA: Mitd perehdyttdminen on?

VIENO: - - Ja my6ski sitte kylldhdn on sellanen niinkun turvallisuuden, luottamuksen,
jatkuvuuden tunne tyontekijan puolella ilman muuta koska han huomaa etta okei,
ensimmadisistd metreistd lahtien niin tdhdn asiaan, td4 asia ollaan mietitty ja tahan
asiaan panostetaan joten ilmeisesti minunkin tyoni on tdrkedd [aivan].

SUVL: Siis silldhdn (perehdyttimiselld) on sen tulevan tyontekijan kannalta hirvittavan
suuri merkitys koska jos sulle on tehty valmiiksi perehdyttdmissuunnitelma, jos joku
on ajatellu sun puolesta ja jos sulla on semmonen tunne alusta asti et mé oon tille
organisaatiolle tarked ja merkityksellinen ja mun ty6tani arvostetaan ni se on hirveen
hyvé ldhtokohta [aivan] ldhted toihin kuin ettd olis just toisinpdin.

Subjektiivisen hyviaksytyksi tulemisen tunteen syntyminen voidaankin
ndhdd yhtend sosiaalisen tuen perustehtavistd (Mikkola 2009, 111). Toisaalta
sosiaalinen tuki voidaan ndhda my®s ilmioksi, joka lisda yksilon
voimavaroja. T&dlloin mahdollisuus myos omien tavoitteiden saavuttamiseen
kasvaa. (Mikkola 2006, 25.) Seuraavat esimerkit osoittavat, ettd myos
perehdyttamisessd tulokkaan omien tavoitteiden saavuttamisen tarkeys

ymmadrretadn:

TUTKIJA: Mitd hyotyd perehdyttamisestd on?
SUVI: No jos ajatellaan sen organisaation kannalta ni just se ettd ne on tyontekijalla
paremmat mahdollisuudet saavuttaa ne omat tavotteensa.

TUTKIJA: Minkilaisia tavotteita asettaisit perehdyttamiselle?

LIINA: - - mutta tietenki sitten my0skin se ettd tama tekija kokee ettd ei hdn oo vaan
tdssd semmonen ryostoviljeltdva vaan ettd itse kokis tyydytysta siita.

Toisaalta edellisissd esimerkeissd perehdyttamisen tavoitteeksi voidaan

ndhdad myos tulokkaan yksilollistymisen tukeminen. Kuten alaluvussa 1.3.2
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totesin, yksilollistymiselld viitataan viestintdprosessiin, jossa uusi tyontekija
pyrkii vaikuttamaan organisaatioon ja muuttamaan ympaéristoa

saavuttaakseen omat tarpeensa (Mignerey, Rubin, & Gorden 1995, 54-56).

Edelld kuvaamani tutkimustulokset siis osoittavat, ettd kun perehdyttamisen
ilmiotd kuvataan sosiaalisen tuen ndkokulmasta, nousevat tulokkaan tarpeet
ja kokemukset perehdyttamisprosessin keskioon. Tulokas ei kuitenkaan ole
ainoa, joka tarvitsee tukea perehdyttdmisprosessissa. Organisaation on
pidettava huolta myos perehdyttdjistd ja tarjottava tukea heidan

perehdyttdmistyolleen:

TUTKIJA: Miten perehdyttaminen liittyy nykyiseen tyonkuvaasi?

PAIVI: Sitd ei oo varmaan tietosesti koskaan sanottu ettd se selkeesti kuuluu mutta se
on tullut varmaan kaikista vahvimmin se on tullut siind yhteistyokuviossa - -
suhteessa niinku jatkumona tonne esimiehiin ni he on tuoneet sit4 ja sen tarvetta ja
sen tuen tarvetta niinku esille [okei]. - - Ja toisaalta varmaan meilld on my®0s sitd
kulttuuria ettd paljon lasketaan esimiesten [nii just] varaan ettd se perehdyttiminen
hoituu [joo].

TUTKIJA: Osaatko tarkemmin eritelléd ettd minkilaista tukee nédéd esimiehet ois sitten
kaivannu siihen perehdyttdmistychon mita he tekee?

PAIVI: No ainakin selkeen osa-alueen minkd ma tunnistan niin on se esimies,
esimiesty ettd meilld olis tukee niille asioille mitkd esimiehet jakaa ldpi tdn koko
niinku organisaation [aivan]. - - Mutta sitten jos ajattelee nyt sitten vaikka jotain
yksikkod X (tunnistetiedot hiivytetty) tai... niin ehkd niinkun ne liittyy niihin asioihin
jotka myos henkilostod koskee silld tavalla ettd ne jaetaan niinku lapi koko
organisaation ni siihen varmasti sitd tukee ja se ettd meilld olis koottuja materiaaleja,
paketteja eikd ne olis hajallaan se tieto.

Edellisessd esimerkissd kuvataan selvésti esimiesten tarvetta konkreettiseen
apuun ja tukeen perehdyttdmistydssd. Sosiaalinen tuki voidaankin jakaa
erilaisiin tuen muotoihin ja konkreettisen avun tai resurssien tarjoamisesta
puhutaan yleensd instrumentaalisena tukena (Mikkola 2006, 44-45; Tardy
1992, 117). Tutkimusten mukaan erityisesti instrumentaalinen tuki nayttdisi
edistdvan tehtdvien suorittamista ja usein konkreettisen avun tarjoaminen
koetaan samalla myos huolenpidoksi ja ymmartavaisyydeksi (Tardy 1992,

183; Tardy 1994, 74-78).
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Edellisessd esimerkissd koottua tietoa kuvataan tarvittavan myos siksi, ettd
koko henkildstod koskevat asiat voitaisiin perehdyttdd onnistuneesti.
Perehdyttdjien voidaankin havaita tarvitsevan myos tiedollista tukea.
Mikkola (2006, 45) médrittelee tiedollisen tuen sellaisen informaation
valittamiseksi, jolla on konkreettista merkitysta tukea tarvitsevan ongelman
tai tilanteen kannalta. Perehdyttamisessa tiedollista tukea voidaan tarjota
paitsi asioiden suoran kertomisen my®os erilaisten perehdyttamismateriaalien

kautta.

Organisaatioon liittymisen on todettu olevan tulokkaalle ldhtokohtaisesti
hyvin stressaava ja epdvarmuutta aiheuttava ajanjakso (Holder 1996, 11-12).
Joutuuhan yksil6 organisaatioon astuessaan ikddn kuin aloittamaan kaiken
alusta ja my0s tutustumaan ja sopeutumaan paitsi uuteen tyohon, myos
organisaation sddntoihin, reunaehtoihin ja ihmisiin. Perehdyttamisen ilmiota
voidaankin selittdd tuen puskurimallilla (engl. Buffering Model), jossa
sosiaalisen tuen ndhdaan toimivan puskurina, joka suojaa yksiloa
stressaavan tilanteen vaikutuksilta. Mallin mukaan sosiaalinen tuki on
tehokasta silloin, kun tuen tarjoaja pystyy auttamaan tuen tarvitsijaa
selviytymddn stressaavasta tilanteesta ongelman ratkaisun, lisddntyneen
pystyvyydentunteen tai konkreettisen toimeen ryhtymisen kautta. (Priem
2007, 10.) Kaikkien néiden selviytymiskeinojen voidaan ndhda tukevan
tulokasta nimenomaan uuden tyon hallinnassa ja oppimisessa, mika
tulosteni perusteella nédyttda olevan olennaisin tuen “kohde”

perehdyttamisessa.

3.1.5 Oppimisen ja perehtymisen mahdollistaminen

Perehdyttiminen tulokkaan oppimisen mahdollistamisena. Kun perehdyttamista

tarkastellaan oppimisen ndkdkulmasta, on perehdyttdmisen keskiossa jélleen
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tulokas: perehdyttaminen nayttaytyy tulokkaan oppimisen auttamisena ja

mahdollistamisena:

HENKILOSTOVOIMAVAROJEN JOHTAMINEN: Perehdyttiminen tarkoittaa

kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla tyontekija oppii tuntemaan

- tyopaikkansa, sen toiminta-ajatuksen, liikeidean ja tavat (= tyoyhteisoon
perehdyttaminen)

- tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyotoverit (= tyopaikkaan perehdyttdaminen)

- oman tyonsd ja siihen liittyvit odotukset (= tyohon perehdyttdminen eli
tyonopastus)

Toisin sanoin perehdyttdminen néyttdytyy toimenpiteind, joiden kautta
tulokas oppii tuntemaan uusia asioita, tapoja ja ihmisia. Tallaisten késitysten
valossa kyse ei siis ole perehdyttdmisestd, ellei tulokas todella opi jotain
uuteen tyohon, tyopaikkaan tai tyoyhteisoon liittyvad. Tulokkaan oppimista
korostavat perehdyttamiskasitykset herdttdavitkin ennen kaikkea kysymyksia
tulokkaan oppimisen mahdollistavien toimenpiteiden luonteesta:
Minkadlaisten toimien kautta tulokkaan oppiminen voidaan varmistaa?
Pelkka tiedon siirto ei vield takaa oppimista, mitd seuraava esimerkkikin

tihdentaa:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Arkipuheessa toteamme usein, ettd
siirrimme tietoa tai osaamista. - - Ténd péivéand vallalla olevien késitysten mukaan
tietoa ei kuitenkaan voida siirtdd, vaan jokainen oppija rakentaa (konstruoi) tiedon
itse uudestaan. - - Perehdyttdjind meidé&n tulisikin saada kosketus oppijoiden tapaan
ajatella ja hahmottaa maailmaa - -.

Vaikka oppimiskésityksid on laidasta laitaan, ollaan yhtd mieltd kuitenkin
siitd, ettd oppiminen on mentaalinen prosessi, jossa yksilo rakentaa
erddnlaisia malleja, skeemoja tai karttoja, jotka auttavat suunnistamaan itselle
tuntemattomissa tilanteissa (Teboul 1997, 34). Ndin ollen oppiminen todella
tapahtuu yksilon péan sisdlld, mika tekee suorasta tiedon siirrosta ilman
vastaanottajan omaa prosessointia oppimisen nakdkulmasta kdytannossa
mahdotonta. Kuitenkin monet tutkijat tarkastelevat uuden tyontekijan
oppimista edelleen hyvin reaktiivisena prosessina, jossa tulokkaiden

ndhd&dédn oppivan muilta saatujen viestien perusteella, kuinka selviytya
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uudessa ympdristossad (Teboul 1999, 103). Vaikka tulokkaat voivat oppia

myos tietoa vastaanottamalla, tiedetddn, ettd tulokkaat pyrkivét oppimaan
organisaatioon liittyessddn asioita myos aktiivisen tiedon etsimisen kautta
hallitakseen uuden tilanteen mukana tuomaa epdvarmuutta (Teboul 1999,

103; Teboul 1997, 41).

Uusien tyontekijoiden oppimista organisaatioissa on tarkastelu itse asiassa
hyvin vahén (Teboul 1999, 103), mutta oppimisesta organisaatioissa yleensa
tiedetddn enemmaén. Weickin ja Ashfordin (2001, 709) mukaan oppiminen
organisaatiossa edellyttdd kokemuksia ja tietotaitoa organisaatiokulttuurin
tai -ympadriston artefakteista. Yksilon oppiminen organisaatiossa on
kontrolloitu prosessi, johon liittyy hiljaisen tiedon saavuttamista ja oman
toiminnan muokkausta. Organisaatioissa yksilon oppimista tapahtuu usein
aktiivisen kokeilemisen kautta, jolloin tekeminen edesauttaa asioiden
oivaltamista. (Weick & Ashford 2001, 709-713.) Jos oppiminen nadhd&an
perehdyttamisen edellytykseksi, kannattaisikin perehdyttamisprosessi
suunnitella sellaiseksi, ettd yksilon organisaatiokulttuuriin tutustuminen ja
asioiden kokeileminen kdytannossd mahdollistuvat. Seuraava esimerkki

osoittaa, ettd joissain organisaatioissa toimitaankin juuri ndin:

VIENO: Ainakin niinku mé& muistan sen ohjelman ni siind pyritdan niinku
vuorottelemaan silld lailla ettéd sulle tulee niinkun niinkun ikdan kuin timmosta
teoriaosioita siind [joo] jossa kerrotaan asioista jossa sd oot tavallaan niinku timmonen
vihin passiivinen kuuntelija [joo] ni sit vuorotellaan sen itse tekemisen kanssa [nii
just] eli et sul on aina sielld niinku sitten sitd oman tyon tekemisté koska sitd ei saa
lykita niin et sulla on kolme viikkoo jotain teoriaan ja sit sd et péédse, pddse ollenkaan
tekemadn et et - - se menee viha ohi sulla jos sulle kovin paljon kerrotaan esimerkiks
muista prosesseista ku si et vield hahmota sitd yhtdén sitd kokonaisuutta ni kannattaa
miettii ne jarjestyksetki [aivan] aika hyvin et mita. ..

Oppimisen tehtdvdd perehdyttdmisessd merkityksennetddn myos
organisaatioldhtoisid toimenpiteitd laajempana viitekehykseng,

tapahtumana:
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HENKILOSTON KEHITTAMISEN OPAS: Perehdyttamisella tarkoitetaan
tapahtumaa, jonka aikana uusi tyontekijad saa mahdollisuuden oppia uuden
tehtdvansd ja yrityksen toimintaperiaatteet.

Perehdyttaminen on ndin ollen tulokkaan mahdollisuus oppia, eikd tulokkaan
oppiminen sindnsd ole perehdyttamistd maarittava tekija. Tassad tapauksessa
vastuu tulokkaan oppimisesta ja oppimisen onnistumisesta ei myoskaan ole
yksiselitteisesti organisaatiolla. Lisdksi tulokkaan todellinen oppiminen ei

ole edellytyksens sille, onko perehdyttiminen onnistunut.

Eréds haastateltavistani toi kiinnostavan lisén perehdyttamisen
oppimisndkdkulmaan kuvaamalla perehdyttamistd myos tulokkaan

poisoppimiseksi entisesta:

LIINA: - - useimmat tulee, kuitenki on jotain kokemusta jo niin se poisoppiminen
entisestd pitdd tapahtua mun mielesté jollakilailla. Ei sitd nollata pida tietenkaan eika
voikaan. Mut ettd niitd ei... pitdd olla valmiutta ihmiselld omaksua uutta.

Ndin ollen oppimisen tehtdvad perehdyttdmisessd voidaan ymmartaa
kahdella tapaa: uusien asioiden oppimisena sekd poisoppimisena entisesta.
Voidaankin ajatella, ettd poisoppiminen vanhoista kéasityksistd ja kdytanteista
edistdd tulokkaan valmiuksia oppia jotain uutta uudesta tyostd,
organisaatiosta ja tyoyhteisostd. Toisaalta tdllainen perehdyttamiskésitys
kuvaa perehdyttamisen ilmiéta hyvin organisaatiokeskeisena tulokkaan
sosiaalistamisena, jossa organisaatio pyrkii muokkaamaan tulokkaasta

haluamansa laisen.

Oppimisen tehtdvdd perehdyttdmisessd voidaan jasentdd myos oppimisen
sisdllon kautta. Omat tutkimustulokseni osoittavat, ettd perehdyttamisessa
pyritddn tukemaan erityisesti tulokkaan tyotehtdvéan ja tyopaikan saantsjen
ja toimintatapojen oppimista sekd tyopaikan ihmissuhteisiin tutustumista.

Toisaalta my0s tulokkaan oppimista oma-aloitteiseen tiedon etsimiseen niin
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organisaation materiaaleista, kuin muilta organisaation jdseniltd korostetaan

(ks. alaluku 3.1.2.).

My®6s Teboul (1997, 39-40) on tarkastellut, mitd uudet tyontekijét itse asiassa
oppivat organisaatioon liittyessddn. Tutkimuksessa todettiin, ettd ennen
kaikkea tulokkaat oppivat tyopaikalle ominaisia sdantojd seka sen, ettd
asioiden kysyminen on ongelmia kohdattaessa hyviaksyttavaa. Toisaalta
vahvoina oppimisalueina havaittiin my6s omasta itsestd oppiminen seka se,
keneltd organisaatiossa voi saada tukea. Myos tyon suorittamiseen liittyvat
asiat sekd tyoyhteison suhteet havaittiin tulokkaiden oppimisalueiksi, mutta
ne eivit ndkyneet aineistossa yhtd vahvoina edelld mainittujen
oppimisalueiden kanssa. On mielenkiintoista, ettd Teboulin tutkimustulosten
perusteella tulokkaat todella oppivat samankaltaisia asioita, joiden oppimista

oman tutkimukseni perusteella perehdyttdmisessd pyritddan tukemaan.

Tulokkaan perehtymisen edesauttaminen. Perehdyttaminen voidaan ndhdd myos
laajemmin tulokkaan roolia korostavana prosessina. Oppimisen ohella yksi
perehdyttamisen tehtdvistd nédyttdisi olevan kokonaisvaltainen tulokkaan

perehtymisen tukeminen ja mahdollistaminen:

SIIRL - - mun mielestd perehdyttdaminen on sitd ettd, et kaikin mahdollisin tavoin
autetaan henkilod perehtymaddn siihen yhteisoon, siihen tyohon, tyon tekemisen
tapaan ja mahdollisuuksiin mitd se avaa. - - ettd henkilo niinku itse voi perehtya niihin
kaytannon asioihin - -.

HENKILOSTON KEHITTAMISEN OPAS: Perehdyttdminen on ennen kaikkea uuden
tyontekijan perehtymisen mahdollistamista. Perehdyttdaminen on paitsi tydantajan
tehtdava myos uuden henkilon velvollisuus oppia, perehtyé, tutustua ja omaksua
uuden tehtdvén ja tyopaikan toimintatapoihin ja -periaatteisiin sekd tyovélineisiin.

Téllaisissa kédsityksissd perehdyttdmisen toimijaksi nousee siis voimakkaasti
tulokas itse: perehdyttdminen néyttaytyy tulokkaan perehtymisend
organisaation perehdyttamistoimenpiteiden sijaan ja organisaation

tehtdvaksi jad tulokkaan perehtymisen auttaminen ja mahdollistaminen. Kun
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perehdyttamistd kuvataan sekd tyonantajan tehtavaksi ettd tulokkaan
velvollisuudeksi perehtyd, myos vastuuta perehdyttamisprosessista siirtyy

tulokkaalle.

Perehtymisen ndkokulmasta tarkasteltuna perehdyttdmisen ilmit voidaan
laajimmillaan ndhd& puhtaasti perehtymisend, eikd en&dd edes tulokkaan

perehtymisen tukemisena tai mahdollistamisena:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Osaavien ihmisten perehdyttamisessa
ajatus kannattaa kdantdd totutusta pédinvastaiseksi: kysymys on perehtymisesta.
Tulokas perehtyy aktiivisesti tyohonsa ja organisaation toimintaan, ja organisaatio
perehtyy tulokkaaseen.

Téllainen kasitys hamartdd ndkemystd myos perehdyttdmisen toimijoista.
Kukaan ei endd ndyttaydy perehdyttdjand, vaan sekd organisaatio etta
tulokas toimivat prosessissa perehtyjind (perehdyttamisen toimijoita

kuvataan tarkemmin alaluvussa 3.2).

3.1.6 Yhteistyon rakentuminen ja tyoyhteison kehittyminen

Perehdyttiminen tulokkaan ja organisaation yhteiskehittelynd. Edellisessa
alaluvussa perehdyttamistd tarkasteltiin organisaatiokeskeisen
perehdyttamiskasityksen sijaan tulokkaan oppimisen ja perehtymisen kautta.
Toisaalta perehdyttdiminen ndyttdytyy myos laajempana yhteistyond ja

yhteisollisyyden luomisena:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Tietopainotteisessa tyossa tulosten
aikaansaaminen on keskeisesti sidoksissa yhteistyohon ja verkostojen laatuun. Myos
organisaation uudistumiskyky edellyttdd ryhman yhteistyo6td ja vuorovaikutusta.
Perehdyttamisessédkin tyon hallinnan rinnalle tavoitteeksi nousevat verkostojen
hallinta ja yhteisollisyys.
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Kun perehdyttdmisen tavoitteina ndhd&én verkostojen hallinta ja
yhteisollisyys, ndyttdytyy perehdyttiminen edelld kuvaamiani
perehdyttamiskasityksid kokonaisvaltaisempana ilmion4, jossa sekd
tulokkaan ettd organisaation aktiivisuus korostuu. Toisaalta yhteistyosta
puhuttaessa kuvataan usein kuitenkin sellaista perehdyttamistilannetta, jossa
tulokkaan tarkoitus on alun alkaen jollain tavalla uudistaa organisaatiota tai

luoda oma tyotehtdvansa:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: - - joskus tulokas saattaa tulla tehtavéan,
jonka hin itse tulee muokkaamaan oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden
yhteistuloksena. - - Tillaisessa tilanteessa voimme puhua perehdyttamisesta
tyoyhteison ja tulokkaan yhteiskehittelyné. - - Téllaisessa tilanteessa suunnitelma
perehdyttdmisestd laaditaan yhdessa tulokkaan kanssa. Hanen asiantuntemustaan
hyodynnetédén ja vastuuta perehdyttamisen suunnittelusta ja toteutuksesta siirtyy
hénelle itselleen.

TUTKIJA: Miten sut perehdytettiin tdhan sun nykyseen tehtavaan?

SUVI: No ei mua kyllad perehdytetty milldan tavalla (naurua). - - sanotaan néin etta
tota ei mulla ollu mitddn perehdyttdmisohjelmaa ja [joo] se oli vahén sellanen juttu
ettd... - - mult on odotettu et md uudistan sen homman [okei, nii just]. Ja tota kylhan
md itte tiesin... tiesin ettd ketd mun kuuluu tavata, kylld méa ihan itte oman
perehdyttdmisohjelmani tein et kylldhdn mut sit timmdsiin niinku henkilostchallinto
piti mullekin sen ettd “ndin meilld toimitaan nédissd asioissa” -istunnon.”

Tallaisesta lihtokohdasta lihdettdessd lienee luontevaa, ettd tulokas otetaan
mukaan suunnittelu- ja kehittdmistyohon oman perehdyttamisensd kautta

heti tyosuhteen alusta alkaen.

Tulokkaan ja organisaation yhteisty6td korostavaa perehdyttamiskasitysta
analysoidessa alkaa kuitenkin miettid, voisiko téllaista perehdyttamisen
tapaa soveltaa my0s niin sanotuissa normaaleissa perehdyttamistilanteissa,
jolloin tulokas on palkattu hoitamaan jotain organisaatiossa jo aiemmin
ollutta tehtdvaa. Padstaisiinkd perehdyttdmisessa parempiin lopputuloksiin,
jos tulokas otettaisiin ldhtokohtaisesti mukaan oman perehdyttamisensa
suunnitteluun ja hénelle annettaisiin jaettua vastuuta myos perehdyttamisen

toteuttamisesta? Toki my0s organisaation halu kehittyd ja oppia saattaa
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vaikuttaa siithen, missd méaéarin téllaista perehdyttamiskasitystd voidaan

soveltaa todellisissa perehdyttamisohjelmissa ja -tilanteissa.

Myo6s yksi haastateltavistani alkoi kesken haastattelun pohtia, missd maarin
perehdyttdminen on liian “valmiiksi annettu paketti”. Voitaisiinko
perehdyttamisvastuuta todella siirtdd myos tulokkaalle, organisaation

vastuuta kuitenkaan unohtamatta?

LIINA: Ettd oikeestaan hyvin aktiviisesti pitd&ki ldhted sen tulijan [joo] halukkuudesta
- - ehkd se liiaks aatellaanki valmiiks annettuna et on joku paketti joka annetaan... etta
sitd varmaan pitddki enemmaén korostaaki juuri ettd se on nyt ihan sun oman
aktiivisuuden varassa et tadl on kaikki tieto kyll4 ettd... mitd haluat tietdd. No se ei
tietysti ihan niin voi olla koska kyll4 t&dlla pitdd tietdd ettd mitd sithen
tehtdvdalueeseen kuuluu... ettd yhteistyossa se tapahtuu.

Perehdyttiminen koko tyoyhteison kehittymisend. Edelld osoitin, ettd
perehdyttdminen voidaan ndhd4 tulokkaan ja organisaation yhteistyoksi ja
yhteisvastuulliseksi ilmioksi. Toisaalta olen kuvannut myos késitystd, jonka
mukaan perehdyttdminen on tulokkaan oppimista ja perehtymista.
Perehdyttaminen voidaan ndhda kuitenkin vield laajemmaksi ilmioksi,
jolloin tulokkaan kehittdmisen ohella perehdyttdminen on myos

vastaanottavan organisaation oppimista ja kehittymista:

SIIRL - - mut ettd on niinku se molemminpuolinen oppiminen on varmaan sillon
niinku mahdollista ja ja... parhaassa tapauksessa tdssd perehdytyksen ja perehtymisen
yhteydessi vois niinku hyvinkin aueta asioita jotka vaatii kehittdmistd ja puuttumista,
tekemista.

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Perehdyttamisella tarkoitetaan
tydympariston ja tulokkaan osaamisen kehittdmistd siten, ettd han pédsee alkuun ja
pystyy selviytymaan tyosséddn tarvittavan itsendisesti. Tdssd prosessissa kehittyvit, ei
vain tulokas, vaan laajimmillaan koko tyoymparisto.

Tulokkaan ohella perehdyttamisen ”“kohteena”, perehdytettdvana voi siis
olla my®ds vastaanottava tydymparisto. Molempien osapuolten kehittyminen

ei liene kuitenkaan mahdollista ilman osapuolten vilistd vuorovaikutusta:
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PAIVI: - - Ja ja jos se toimii silld tavalla vuorovaikutuksellisesti se tilanne ni antaahan
se myos sitten... ettd télld perehdytettdvalld on mahdollisuus kommentoida ni
sillonhan my®s on olemas... organisaation mahdollisuus siitd niinku oppia [aivan,

kylla].

Perehdyttamisessd molemminpuolisen oppimisen voidaan siis ndhdé& olevan
riippuvaista siitd, missd méarin vuorovaikutus tulokkaan ja organisaation
vdlilld todella mahdollistuu. Tastd ndkokulmasta perehdyttaminen
nayttaytyy tulokkaan ja organisaation vélisend vuorovaikutusprosessina,
jossa tavoitellaan kummankin osapuolen oppimista, kehittymista ja
yhteistyon rakentumista. Jos tulokkaalla ei kuitenkaan ole mahdollisuutta
osallistua perehdyttdmiseen aktiivisesti, tai kanava omien havaintojen
vdlittdmiseen puuttuu, ei organisaatio padse hyodyntaméadn tulokkaan

tuoretta ndakemystd tehokkaimmalla mahdollisella tavalla:

SIIRI: - - kyl mé tunnistan itsekin niinkun tychistoriassa - - sellasia vaiheita jollon,
jollon niinku tosi selkeesti nikee asioita mutta, mutta ei vaan oo vélttamattd kanavaa
siithen ettd miten, miten sit tén... eikd toimijoita ettd miten... mihin niinku niita
havaintoja vois vélittaa.

3.2 Perehdyttimisen toimijat

3.2.1 Kuka onkaan kuka?

Perehdyttdmisen toimijoita ja heiddn roolejaan sivuttiin jo perehdyttdmisen
tehtdvien kuvaamisen yhteydessd, mutta tdssd alaluvussa erilaisia
toimijakasityksid tarkastellaan ldhemmin: Kenet perehdyttamisesta
puhuttaessa itse asiassa perehdytetddn ja kuka toimii perehdyttdjana?
Kenelld on perehdyttamisvastuu? Ndihin kysymyksiin tormasi tyouransa

alussa my0s erds haastateltavistani:
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VIENGO: - - eli sillon elettiin 80-lukua [nii just] - - ni sielld my®s lahettiin niinku
ensimmadisen kerran, ihan ensimmadisen kerran rakentamaan jotain [okei] sellaista
systemaattista mitd voitaisiin kutsua perehdyttdmiseksi [joo].

- - et se oli nimenomaan silloin yks mun tehtévista [joo] et rakenna meille
jonkinndkonen perehdyttdamis... mikskdhén sitd sit sanottiin tai silloin malli tai
ohjelma tai joku ei prosessist nyt ei kukaan ymmartany puhuu mitaan, se oli
prosessitekniikka oli (nauraa) ei muualla nyt... Niin kyl ma silloin ensimmaisen
kerran siihen sitte... sitte niinku térmésin ja ja ensimmaisen kerran jouduin oikeasti
kun olin vield aika kokematon niin miettiméén ettéd kuka téds tekee mitédkin [aivan] ja
mikaé tdd juttu on koska se on musta aika olennainen kysymys siind
perehdyttdmisessd, kuka tekee mitédkin [kylld] ja kuka vastaa mistakin.

Ennen erilaisten rooli- ja toimijakésitysten tarkempaa kuvaamista esittelen
kuitenkin tarkemmin niitd ristiriitaisuuksia, joita perehdyttamisen

toimijoiden maarittelyyn nayttaa liittyvan.

Perehdyttdmisen ilmittd tarkasteltaessa on selvéd, ettd toimijoita on ainakin
kaksi: perehdytettdva sekd perehdyttsja. Akkiseltdan on helppo ajatella, etta
perehdytettdva on uusi tyontekija eli tulokas, mutta edelld kuvaamani
tutkimustulokset osoittivat, ettd perehdytettdvana ja kehitettdvana voi olla
tulokkaan rinnalla myos koko organisaatio. Kuka sitten toimii
perehdyttdjana? Tahankadn ei ole yksiselitteistd vastausta. Perehdyttdjana
voidaan ndhdé késityksistd ja organisaatiosta riippuen koko organisaatio,
esimies, henkildstoosasto, nimetty perehdyttdjd, tulokkaan kollega, koko

tydyhteiso tai tulokas itse.

Roolin voidaan ndhdd muodostuvan tietynlaisesta kayttdytymisestd ja
muiden méaéarittelemistd rooliin liittyvistd odotuksista. Viestintd on
keskeisessd asemassa sekd oman roolin toteuttamisessa ettd toisten roolien
maédrittelemisessd. (Miller, Joseph & Apker 2000, 194.) Selkedt roolit ja
vastuut nadyttavétkin olevan olennaisen téarkeitd perehdyttdmisen
sujuvuuden ja onnistumisen kannalta. Organisaation vastuulla on maaritelld
ja viestid perehdyttamiseen liittyvat roolit sekd tulokkaalle ettd muille

tydyhteison jasenille niin, ettd niitd on omassa kayttdytymisessd mahdollista
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toteuttaa. Usein todellinen vastuun ottaminen koetaan kuitenkin yhdeksi

perehdyttamisen suurimmista haasteista:

SIIRI: Mut varmaan ihan ensimmaisend haasteena jos ajatellaan ihan ylipd&ansa et taa
perehdyttaminen toimii on se ettd - - otetaan siitd niinku vastuu joko yhteisona tai
sitten vahintddnkin, vahintdan niinku henkilokohtainen vastuu ja jaetaan sita
vastuuta.

Seuraavissa kappaleissa keskityn kuvaamaan tulokkaan ja perehdytt&jan
rooleja perehdyttamisprosessissa tarkemmin. Alaluvussa 3.2.2 kuvaan
tulokkaan roolin muodostumista perehdyttamisprosessissa sekd erittelen,
minkélaisia rooleja tulokkaalla voidaan ndhdd perehdyttamisessd olevan.
Alaluvussa 3.2.3 kuvaan perehdyttdjan roolia. Otan kantaa perehdyttdjan
perehdyttamisvastuuseen sekd siihen, kuinka koko tydyhteiso nayttaa

kytkeytyvan mukaan perehdyttdamisprosessiin.

3.2.2 Tulokas

Kun tulokas liittyy organisaatioon, han on tyhjan pé&alld, vailla omaa paikkaa
ja vakiintunutta roolia uudessa organisaatiossa. Tulokkaan ndhdaankin
organisaatioon liittyessdéan kdyvan erddnlaista roolineuvottelua, jonka kautta
uuden tyontekijan tulisi 16ytdd oma paikka uudessa organisaatiossa.
Roolineuvottelussa tulokas pyrkii yksilollistymddn ja muokkaamaan roolinsa
sellaiseksi, ettd omat tarpeet, arvot ja uskomukset on mahdollista tyydyttaa.
Usein yksilollistyminen kuitenkin edellyttda jonkinlaista sopeutumista myos
uuteen tyoymparistoon. (Jablin 2001, 780.) Néin ollen tulokkaan roolin
muodostuminen voidaan ndhda neuvotteluna, jota kdyd&an tulokkaan ja
organisaation keskindisessd vuorovaikutuksessa. Esimiehen ja muiden
tydyhteison jasenten kanssa kaytavalld roolineuvottelulla on toisin sanoin
suuri merkitys tulokkaan omien tarpeiden saavuttamisessa seka

organisaation vaatimuksiin vastaamisessa (Jablin 2001, 781).

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



59

Jablin (2001) kuvaa sekd perehdyttamistd ettd roolineuvottelua erdina
tulokkaan assimilaatioprosesseina. Tulokkaan roolineuvottelun voidaankin
ndhdé alkavan virallisen perehdyttamisen myotd, tulokkaan liittyessa
organisaatioon. Seuraavaksi tarkastelen tulokkaan roolia

perehdyttamisprosessissa erilaisten perehdyttamiskasitysten kautta.

Tulokas toiminnan kohteena. Alaluvussa 3.1 kuvattiin osaltaan hyvin
organisaatiokeskeistd perehdyttamiskasitystd, jossa tulokas asetetaan
passiiviseen tiedon vastaanottajan rooliin, perehdyttdmisen kohteeksi.
Tulokkaan rooliin liittyvid késityksid tarkemmin tarkasteltaessa voidaankin
selvdsti nahdd, ettei tulokkaalla vilttamaéttd ole lainkaan toimijuutta

perehdyttamisessd, tulokas on objekti:

UUDISTUVAT ORGANISAATIOT: Perehdyttaminen kohdistuu siis organisaatioon
saapuvaan uuteen tyontekijaan. - - Hanen tulee sopeutua yhteisoon ja hyvaksya
organisaation toimintatavat.

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSL: Perehdyttiminen on syvimmassa
merkityksessddn indoktrinaatioprosessi. Tulokasta testataan ja hinelle opetetaan, mita
organisaatiossa arvostetaan ja mikd on tuomittavaa. Kun tulokas on riittavésti
sisdistdnyt tyoyhteison arvoja, hyviaksytaan hanet yhteison jaseneksi.

Edellisten esimerkkien perusteella nédyttdisi siltd, ettei tulokkaalla ole
mink&édnlaista mahdollisuutta vaikuttaa perehdyttdmiseen tai
perehdyttdmisen aikana kdytdvaan roolineuvotteluun. Mikdli tulokas ei
hyvéksy ja sisdistd perehdyttdmisessd hanen ”padhdansa kaadettavia asioita”,
ei hdanestd voi tulla mydskdan tyoyhteison jasentd. Tallaisissa kdsityksissa
perehdyttdminen ndyttdisi olevan jdlleen hyvin ldhelld Mignereyn, Rubinin ja

Gordenin (1995, 54) kasitystd sosiaalistumisesta: perehdyttamiselld

tarkoitetaan organisaation pyrkimyksid muokata uutta tyontekijaa.

Tulokas aktiivisena ja vastuullisena toimijana. Tulokkaan rooli ndyttad
perehdyttamisessd kuitenkin varsin ristiriitaiselta, silld objektin roolin liséksi

tulokas nayttaytyy selvdsti myos aktiivisena perehdyttdmisen toimijana ja
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tiedon prosessoijana. Tietoa ei voida ”kaataa tulokkaan padhan”, jos han ei

ole halukas ottamaan tietoa vastaan:

LIINA: No hédnenhén (tulokkaan) pitdd nimenomaan olla proaktiivinen eli todella olla
kiinnostunut... siis halukas... ja myoskin sitten sanoa etta hei ettd nyt... nyt jos vahan
aikaa pidettds paussia et saisin sulatella tétd entistd [mmm] ja kysy& uudelleen. Etta
kylla se tietenki siitd ldhtee et eihdn voi niinku kaataa vaan, laittaa joku sarvi otsaan ja
puhaltaa siitd niinku - -.

Aktiivisuuden ohella my6s tulokkaan oma vastuu perehdyttamisessa

korostuu:

PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Myos uudella tyontekijalld on vastuu.
Hénelld on vastuu omasta oppimisestaan. Hanen tulee olla aktiivinen, kyselevi ja
tiedonhaluinen. Té&lloin perehdyttiminen uppoaa otolliseen maaperaan.

Alaluvussa 3.1.2 osoitettiin, ettd tulokkaan opastaminen tiedon etsimiseen on
yksi perehdyttamisen tehtdvista. Ikddn kuin vastaparina télle
perehdyttamisen tehtdvélle aktiivinen tiedon etsiminen néyttaytyy myos

olennaisena tulokkaan roolin liitettavidnd ominaisuutena:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Vaikka perehdyttdmissuunnitelmassa onkin
otettu huomioon tulokkaan tausta, on my®ds tyontekijan huolehdittava siitd ettd omat
tiedon aukkopaikat tulevat tiydennettya

SUVI Ja kylhédn meill4 sit niinku intranetissd on aika paljo sellasta tietoa jotka
niinkun... henkildstokasikirjat ja muut timmdset [niin just et semmosii materiaaleja]
et vaikka me esitelldan sille tyontekijalle ni itsehdn hanen sitte pitda loppuviimein
niitd lukee sieltd ja ottaa selvédd ja tutustua asioihin.

Omat tutkimustulokseni vahvistavatkin tulokkaan roolista yleisesti tehdyn
pddtelmén: tulokkaiden on todettu olevan organisaatioon liittyess&dan
aktiivisia toimijoita, jotka pyrkivit itse proaktiivisesti etsimddn tietoa (Jablin

2001, 773; ks. myo6s Holder 1996).

Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd tulokkaat etsivit tietoa ensisijaisesti
vdhentddkseen omaan rooliinsa liittyvdd epdavarmuutta uudessa

organisaatiossa (esim. Holder 1996). Erilaisia epavarmuuden vihentdmiseen
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liittyvid tiedon etsimistaktiikoita onkin tutkittu viestinnén alalla runsaasti
(Jablin 2001, 769-770). Perehdyttdmisessd asioiden suoraa kysymista

tunnutaan tietoa etsittiessd arvostettavan:

TUTKIJA: No mika sitten on tin uuden tyontekijén eli perehdytettdvan rooli siina
perehdyttamisprosessissa?

PAIVI: No kylla kai seki on semmonen et kuitenkin niinku kiinnostunu ja etti olet
niinku aktiivinen ja tyostit sitd saamaasi niinku asiaa ja ja kysyt jos on joku epdselvésd,
kysyt jos on joku et miks tdd tehddn ndin.

My6s Holderin (1996) tutkimuksessa saatiin selville, ettd epdtavanomaisiin
ammatteihin astuvat naiset kiayttavat uuden tyon alussa ensisijaisesti avointa
tiedonetsimisstrategiaa esittdmalld suoria kysymyksid (engl. overt questions).
Holderin tulosten ja omien tutkimustulosteni yhtenevyys on
mielenkiintoista, koska Holder tarkasteli tulokkaiden todellista
kayttaytymistd, kun taas oma tutkimukseni osoittaa, minkélaisia kasityksid

tulokkaan rooliin liitetdan.

Vaikka tulokkaan tiedon etsimistaktiikoita on tutkittu runsaasti, ei suoraa
yhteyttd tiedon etsimisen ja epavarmuuden viahenemisen vilillad ole
juurikaan tarkasteltu (Hart 2008, 2). Hart (2008) p&itti vastata tahan
tutkimushaasteeseen selvittamallad aktiivisen tiedon etsimien ja passiivisen
tiedon vastaanottamisen todellisia vaikutuksia tulokkaan rooliepéselvyyteen
ja epdvarmuuden vihenemiseen. Tutkimustulokset olivat hypoteesien
valossa yllattavid, silld passiivisen informaation vastaanottamisen todettiin
vdhentdvan rooliepdselvyyden mukanaan tuomaa epdavarmuutta, kun taas
aktiivisella tiedon etsimiselld oli negatiivinen vaikutus roolin selkiytymiseen.
Suoraa tiedon jakamisesta voidaan siis itse asiassa pitdd erityisen
merkityksellisend perehdyttamistehtdvana tulokkaan roolin muodostumisen

kannalta.

Ehka parhaaseen lopputulokseen perehdyttamisessd padstaankin silloin, kun

organisaatio huolehtii suorasta tiedon antamisesta ja siitd, ettd tulokas tietda
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mistd ja keneltd tietoa on saatavilla sen lisdksi, ettd tulokas on my®os itse
halukas ja aktiivinen tdyttamé&an omia tiedon aukkopaikkoja.
Perehdyttdmisessd jaettavan tiedon radtalointi tulokkaan tarpeiden mukaan
onkin mahdollista juuri silloin, kun tulokas proaktiivisesti kysyy niistd

asioista, jotka hénelle epdvarmuutta aiheuttavat.

Tutkimustulosteni perusteella tulokkaan rooli néyttéisi siis olevan hyvin
kaksijakoinen: toisaalta tulokas on passiivinen perehdyttamisen kohde,
toisaalta aktiivinen ja vastuullinen perehdyttamisprosessin toimija. Yksi
haastateltavistani tiivistddkin tamaén ristiriidan omassa tulokkaan roolia

koskevassa pohdinnassaan:

TUTKIJA: Mika on tan uuden tyontekijan rooli tissd perehtymisesss,
perehdyttamisessa?

SIIRI: Sehén tietysti riippuu hirveesti siitd ettd mika hanelle annetaan mahdolliseksi ja
mink4 itse sitten my6s voi ottaa. - - ihannetila on varmasti se etti... et hdn voi niinku
heti alusta ldhtien prosessoida eikéd vaan ottaa vastaan ja ja olla aktiivisena toimijana
heti, heti kaikissa kontakteissa eikd vaan vastaanottajana joka on aika passiivinen
rooli.

Voidaan siis ajatella, ettd tulokkaan rooli on viime kéddessd ainakin osin
riippuvainen organisaation perehdyttamiskasityksestd. Jos organisaatio
nikee perehdyttdmisen vain organisaatiosta tulokkaaseen suuntautuvana
tiedottamisena, ei tulokkaan aktiivisuudelle luultavasti jad juurikaan tilaa.
Sama pétee vastuuseen: mikili organisaatio ei jaa tulokkaalle
perehdyttamisvastuuta, on tulokkaan sitd hyvin haastavaa itselleen ottaa.
Té&ssd kohtaa voidaankin palata kdsitykseeni tyoyhteisostd, joka voi toimia
vain organisaation sille méaérittelemissa rajoissa. Myos tulokkaan on
toimittava ndiden raja-aitojen ja sielld vallitsevien normien sisdpuolella, jotta
hén voisi 16ytdd oman paikkansa yhteisossa - ja jotta hanet myos

hyvaksyttdisiin tyoyhteison jaseneksi.
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Toisaalta, joskus perehdyttiminen voi jaddda myos kokonaan tulokkaan

itsensd vastuulle, jolloin tulokkaasta tulee oman itsensd perehdyttdja:

TUTKIJA: Miten sut perehdytettiin tihan sun nykyseen tehtavaan?

SUVI: No ei mua kyllad perehdytetty milldan tavalla (naurua). - - sanotaan néin etta
tota ei mulla ollu mitddn perehdyttdmisohjelmaa ja [joo] se oli vdhén sellanen juttu
ettd... -- mult on odotettu et mé uudistan sen homman [okei, nii just]. Ja tota kylhdn
md itte tiesin... tiesin ettd ketd mun kuuluu tavata, kylld méa ihan itte oman
perehdyttdamisohjelmani tein.

Téllaisessa tilanteessa tulokas toimii ikddn kuin tuplaroolissa: perehtyjdna ja

perehdyttdjana.

Tulokas uuden organisaation kehittijind. Sen lisdksi, ettd tulokas ndyttdd olevan
ainakin osin vastuussa omasta perehtymisestddn, hanelld ndhddan olevan
perehdyttdmisessd rooli myos laajempana kehittdjand, kyseenalaistajana ja

uuden luojana:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Usein my®és tulokkaan on tarkoitus tuoda
jotain uutta uuteen organisaatioonsa ja hdnen sopeuttamisensa sijaan korostuu
vastaanottavan tyoyksikon oppiminen.

Tulokkaan astuessa organisaation kehittdjan rooliin myos perehdytettavan
rooli hamartyy. Kuten edellisessd esimerkissékin kuvataan, téllaisessa
tapauksessa perehdyttdmisessd korostuu itse asiassa vastaanottavan
organisaation oppiminen. Tamaén kaltainen perehdyttamiskasitys kaantaa
perinteisemman perehdyttamisen toimijakdsityksen ympaéri, kun yhtakkia
tulokas voidaan ndhdéa perehdyttdjand ja uusi organisaatio tai tyoyksikko
perehtyjand. Téllaiseen tilanteeseen padseminen edellyttanee kuitenkin

jdlleen sitd, ettd organisaatio ymmartdd antaa kehittdjan roolin tulokkaalle:

HENKILOSTOASIANTUNTIJAN KASIKIRJA: Uudelle henkilslle kannattaa aina
antaa mahdollisuus kyseenalaistaa totuttuja tapoja ja kertoa vaihtoehtoisista tavoista
ja niiden toimivuudesta.

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



64

LIINA: - - koska sillon alkuaikoina varsinkin jokainen kiinnitt4d huomiota joihinki
asioihin ettd miks toi tehddn noin ni ma sanon ettd vaikka itsellenne kirjotatte ylos
niitd. Ja sit jossain vaiheessa kasitelldan ne - -.

Kun perehdyttamisen ilmio ndhdddn koko tyoyhteison ja organisaation
kehittymiseksi, on organisaation myds kyettdvad vastaanottamaan palautetta
ja sen on haluttava muuttua ja kehittya. Ilman organisaation antamaa
valtuutusta palautteen antamiseen ja ilman organisaation kykya jatkuvaan
uuden oppimiseen kehittdjan rooliin astuminen voi olla tulokkaalle my®os

riskialtista:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Vaarana tulokkaan kannalta on myos
kaikkitietdvyys: jos hédn tulee uuteen tyohonsa esimerkiksi asiakaspalvelusta kaiken
tietdvand neuvoja, saa han muut takajaloilleen ja joutuu kenties eristetyksi joukosta. - -
Riippuen tyoyhteison vastaanottavuudesta ja tulokkaan palautteen taitavuudesta,
tulokas voi tuoda itse suoraan esiin ihmettelyjdan - -.

Tulokkaan riski joutua eristetyksi voidaan kuitenkin minimoida, kun
organisaatiossa tiedostetaan ja sanotaan ddneen, missd madrin tulokkaan

kehittdmiseen osallistuminen on suositeltavaa ja sallittavaa:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Perehdyttamistd suunnittelevan ja
toteuttavan tuleekin ottaa huomioon mitka asiat milloinkin ovat niité, joita on
tarkoitus sdilyttdd, millaisten asioiden jatkuvaan parantamiseen tulokkaan toivotaan
osallistuvan ja mita asioita tulee tarkastella ennakkoluulottomasti ja luovan rohkeasti.

Tulokkaan voidaan siis ndhdéa toimivan perehdyttamisessa hyvin
monenlaisissa rooleissa ja loppujen lopuksi kyse on hyvin pitkalti siitd, mika
hénelle annetaan organisaatiossa mahdolliseksi ja toisaalta siitd, minkalaisen
roolin tulokas uskaltaa ottaa. Toisin sanoin sekd tulokkaan ettd organisaation
perehdyttamiskasitys vaikuttaa siihen, minkélaiseksi tulokkaan rooli
perehdyttdmisessd lopulta muodostuu. Esimerkiksi pelko tyon
jatkuvuudesta voi jarruttaa tulokkaan omaa aktiivisuutta, vaikka tyoyhteiso

saattaisikin sitd haneltd odottaa:
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LIINA: Musta hanen pitéis oikeestaan itsensd sitd sanoa ettd nyt musta tuntuu etta
selviydyn tédssd ettei tarvitse joka asiaa kyselld ettd hei voitko tulla katsomaan. Et
siin... tietysti ihmiset ujosteleeki sitd monta kertaa ku pelkaavét ettd katotaan ettd ei
tuo selvid ettd ettd... varsinki timmosind aikoina saattaa olla ettd sen koeajan
puitteissa ni halutan hyvinki ndytelld ettd mindhéan tdssd kaiken osaan... valitettavasti.

3.2.3 Perehdyttdja

Perehdyttimisvastuu. Perehdyttdjélld voidaan tarkoittaa hyvinkin erilaisia
organisaation toimijoita: esimiestd, nimettyd perehdyttéjda tai tyonopastajaa,
kollegaa, niin sanottua mentoria tai kummia, henkilostbammattilaista tai
muuta organisaation asiantuntijaa, tulokkaan lahityoyhteisoa tai koko

tydyhteisoa.

VIESTINNAN JOHTAMINEN: Esimiehen lisiksi perehdyttimiseen saattavat
osallistua esimerkiksi henkilostoasioiden hoitaja, tychonottaja, erityisesti nimetty
perehdyttdjd, tyonopastaja, luottamus- tai yhdyshenkil6 seka tydtoverit. - - Tarkedd on
myds, ettd perehdyttdjien vilille on sovittu toimiva tyonjako.

TUTKIJA: No sit jos ruetaan puhumaan nyt sun nykysestd organisaatiosta nii kenelld
sielld on vastuu tosta perehdyttdmisestd?

SUVI: Se on hallintojohtajalla on tietysti se suunnitteluvastuu ja sitte jokaisella
esimiehelld on aina sen oman... oman (huudellaan koirien perdén) ...niin se vastuu
siitd suunnittelusta on sielld henkilostohallinnossa ja sit esimiehelld tietysti on vastuu
siitd oman alaisensa perehdyttdmisesti ja sitte jokaisella asiantuntijalla on sitte vastuu
kaikkien tyotovereiden perehdyttdmisestd omaan hommaansa.

Toisaalta dskeisessd alaluvussa huomattiin, ettd myos tulokas voidaan nahda
perehdyttdjana: joko itsensd perehdyttdjanad tai koko tyoyhteison
perehdyttdjana ja kehittdjand. Tulokkaan nédhtiin myos olevan vastuussa
omasta perehdyttdmisprosessistaan. Téssd alaluvussa tarkastellaan

ldhemmin muita organisaation perehdyttéjia.

Perehdyttdmisvastuu ndyttdd olevan viime kddessd aina tulokkaan

esimiehelld tai johdolla, vaikka vastuuta jaettaisiin myos eteenpéin:
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TUTKIJA: Kenelld on vastuu uuden tyontekijan perehdyttamisesta?

LIINA: - - Mut kuitenki se on katsottu et se on parempi et se tiiminvetdjd joka sitten on
tulosvastuussa kuitenkin siitd tiimistd niin sielld... mutta eihdn se yksin oo sitten
hianenk&én vaan sitten siind on niita tyotovereita joita on nimetty ja joilta voi kysya

Esimiesten rooli ja merkitys perehdyttamisessd korostuu vastuun
kantamisen lisdksi muutenkin. Esimiesten osallistumista my6s varsinaisiin
perehdyttdmistilanteisiin ja perehdyttdmistehtdvien toteuttamiseen pidetddn
tarkednd. Selvdsti myds ymmarretddn, ettei esimiehid tule jattaa
perehdyttamisessa yksin, vaan my®os heidét on tarkeda kouluttaa

perehdyttamaén, jotta prosessi olisi mahdollisimman onnistunut:

VIENO: No okei sitten firma kasvo ja ihmisia rupes tulee niin paljon ettei mitenk&an
voinu ajatella et toimii endd itse (perehdyttijind), jollon sit siirryttiin sithen niin
sanotusti mun kannalta ja varmaan henkilostéihmisten kannalta niinku jarkevampaan
muotoon eli kehitetddn prosessi, annetaan tyckalut, tehdddn materiaali ja ennen
kaikkea koulutetaan esimiehet perehdyttamaan [joo]. Et se oli niinku sit se oli... mun
mielestd miten se olisi pitanyt tapahtua koko aikana ja miten se meilla sit rupes
tapahtumaanki [joo, eli kdytdnnon vastuu siitd perehdyttdmisesté oli sitten
esimiehelld] ...oli sitte aina esimiehell4 [joo] ja se ei mee itsestddn koskaan vaan se
vaatii aina sen esimiehen perehdyttamisen, itsensd perehdyttamisen, hdanen
kouluttamisensa ja hdnen semmosen asenteen muokkaaminenhan siind on sen suurin.

Perehdyttamisessd esimiestyon merkitystd siis korostetaan ja esimiesten
osaamisen kehittdmiseen ndytetddn myos panostettavan. Omasta
havainnostani poiketen Sluss ja Thompson (2009) huomauttavat, ettd
organisaatiot panostavat yleensa voimakkaasti perehdytysohjelmiin, kun
taas esimiesten vaikutus tulokkaaseen unohdetaan, vaikka he ovat

nimenomaan “kentdlla” kouluttamassa ja opastamassa tulokkaita.

Perehdyttamisvastuuta jaettaessa esimieheltd tulokkaan kollegoille, muuttuu
perehdyttdmissuhde olennaisesti verrattuna siihen, ettd esimies toimisi
perehdyttdjand. Tyotoverin astuessa perehdyttdjan rooliin kyseessd on
tasavertainen suhde, silld muodollinen valta ja hierarkia puuttuvat. Sen
sijaan esimiehelld ja tulokkaalla on organisaatiossa lahtokohtaisesti
eriarvoinen asema ja myos erilainen maardysvalta. Kuitenkaan kaikki

esimiessuhteet eivit ole samanlaisia, vaan valtaa ja asemaan ylldpidetddn ja
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viestitddn hyvin eri tavoin. (Sias, Krone & Jablin 2002, 618-622.)
Perehdyttdmisen kannalta konkreettiset perehdyttamistilanteet saattavat
kuitenkin muodostua hyvin erilaisiksi sen mukaan, kuka perehdyttdjana
todella toimii ja missd madrin perehdyttdja kayttad mahdollista muodollista
valtaansa. Toisessa ddripddssd perehdyttamistilanteesta voi muodostua
ylhaaltd alaspdin suuntautuva neuvomis- ja opettamistapahtuma, kun taas
toisessa ddripddssd perehdyttdminen voi ndyttaytyd kahden tyStoverin

vuorovaikutteisena yhdessa tekemisend ja oppimisena.

Tyéyhteison rooli. Vaikka esimiehen tai nimetyn perehdyttdjan vastuu on
perehdyttamisessd selvdd, myos koko tyoyhteisolld néyttdisi olevan
merkittdva rooli tulokkaan perehdyttdmisessd. Perehdyttamistd voidaankin

kuvata jaetun vastuun ilmioksi:

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: Osavastuu
perehdyttdmisestd on jokaisen tyontekijdn, - - jokaisen tehtdviin kuuluu auttaa,
neuvoa ja opastaa tyotovereitaan, myos tulokkaita. Todellisen tiimityon mittarina
pidetédn joissakin yrityksissd mm. sitd, miten hyvin tiimi pystyy ottamaan vastuun
uusien tulokkaiden perehdyttamisesta.

SIIRI: - - mun mielesté sitd vastuuta on jaettava ja ja oikeestaan se vastuu on meilld
kaikilla. Mut taas toimintakulttuurin asia on se ettd miten me nihdién se oma
roolimme siind.

Edellisessd esimerkissd tyoyhteisolle jaettua vastuuta kuvataan organisaation
toimintakulttuurin asiaksi. Aiemmin esitin, ettd tulokkaan aktiivisuus ja
vastuunotto ndhdéan yleensédkin mahdolliseksi, mikli organisaatio sen
mahdollistaa. My6s tyoyhteison rooli perehdyttdmisessd voidaan ndhda
samankaltaisesti: mikili organisaatio rohkaisee koko tyoyhteisoa
osallistumaan perehdyttdmiseen, on sithen my6s helpompaa ja
”sallitumpaa” ottaa osaa. Voisihan olla myos niin, ettd ilman dénen lausuttua
jaettua vastuuta esimies tai nimetty perehdyttdja saattaisi kokea muiden
tydyhteison jasenten perehdyttdmiseen osallistumisen negatiivisesti, hdnen

maaperdlleen astumiseksi tai asioihin puuttumiseksi.
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Pelkdn vastuun ottamisen tarkeyden lisdksi tyoyhteisolld néyttdisi olevan
myo6s muunlaista merkitystd tulokkaan perehtymisen kannalta. Etenkin
yhteison epéavirallisten normien ja toimintatapojen perehdyttdminen

ndhd&dn tyoyhteison tehtavaksi:

VIENO: - - ei tyonantajan asia oo mun mielestd niinku tammosta ikdanku tammosta
epévirallista [joo] hoitaa. Kyl se menee sit kollegojen kautta, se ihan varmasti kylla
opetetaan (naurahtaa).

VIESTINNAN JOHTAMINEN: Tarkeita perehdyttdjia ovat myos tydryhmén jésenet,
silld he kertovat tulokkaalle tydryhmén epaviralliset normit.

Tyoyhteisoon mukaan padsemisen kannalta myos niin sanottu epévirallinen
perehdyttaminen voi olla olennaisen tarkedd. Tassa tutkielmassa
epdvirallisen perehdyttdmisen ldhempi tarkastelu ei kuitenkaan ole
fokuksena. Jos kuitenkin kdy niin, ettei tyoyhteiso ota tulokasta millddn
tavalla mukaan yhteison toimintaan, ei tydnantajakaan voi ummistaa

silmiddn tdysin epdvirallisemmalta perehdyttamiselta:

VIENO: - - sen verran niinku mun mielestad tyonantajalla on vastuuta katsoa etta se
ihminen ei oo yksin [joo] niind ensimmadisind p&ivind [joo]. Se on vdhan niinku
koulukkailla ettei tuu koulukiusaamista (naurahtaa) et silld lailla et hdnen pitdi sitte...
jos kollegat ei itse huomaa ni hin (esimies) ottaa itse sen henkilon mukaansa syomaan,
kahvitunnit ja han pyytad jonkun kollegan myoskin mukaan.

Epavirallisen perehdyttamisen lisdksi tydtovereiden osallistuminen my6s
organisaation madrittelemddn perehdyttamisprosessiin ndyttdisi edistavan

tulokkaan tyoyhteisoon sopeutumista ja perehtymista:

SUOMEN YMPARISTOKESKUKSEN PEREHDYTTAMISOPAS: My®és jokaisen
tyotoverin panos uuden tyontekijan perehdyttdmisessa on tarked. Tyotovereiden
suhtautumisella on suuri merkitys uuden tydntekijan sopeutumiseen ty&yhteisoon.

Yhteenvetona voidaankin todeta, ettd jokaisen organisaation toimijan
vastuunottaminen ja perehdyttdmiseen osallistuminen on tarkedd, puhuttiin
sitten tulokkaasta itsestddn, hanen virallisesta perehdyttdjastdan tai koko

tyoyhteisostd. Myos jokaisen toimijan ddneen lausutulla vastuuttamisella ja
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vastuun jakamisella néyttdisi olevan suuri merkitys perehdyttamisprosessin
onnistumisen kannalta. Kun koko tydyhteis6 kytketdan mukaan
perehdyttamiseen, mahdollistuu tulokkaan kannalta my6s monipuolisempi
ja moniulotteisempi mukaan pddseminen organisaation

vuorovaikutussuhteiden verkostoihin.
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4 VUOROVAIKUTUSPROSESSIT
PEREHDYTTAMISESSA

4.1 Perehdyttiminen vuorovaikutusilmiona?

Alaluvussa 3.1 huomattiin, ettd késitykset perehdyttamisen tehtdvistd ovat
hyvin moniulotteisia. Kun perehdyttdminen ndhd&dan organisaation toimina
ja tulokas passiivisena tiedon vastaanottajana, ei perehdyttdmisen voida
sanoa olevan vuorovaikutusilmio. Toisaalta olen esittanyt myos
organisaatiokeskeiselle perehdyttamiskésitykselle taysin vastakkaisia
ndkemyksid. Yhtd lailla perehdyttdminen néyttiytyy prosessina, jossa
molemmilla osapuolilla on aktiivinen ja vastuullinen rooli ja
perehdyttamisen syvin merkitys nayttdd kiteytyvan yhteistyon
rakentamiseen ja molempien osapuolten kehittymiseen. Myds monet
perehdyttamisen tehtdvét nayttavit toteutuvan vuorovaikutustilanteissa.
Viestinnédn ja vuorovaikutuksen merkitystd perehdyttdmisessa ei siis voida
sivuttaa, eikd tiedon ja erilaisen materiaalin antaminen korvaa kasvokkaista

vuorovaikutusta:

LIINA: Niin siis kylhén siina viestinnasta on... silleenhédn se menee koska jos
annetaan vaikka kuinka paksut késikirjat tohon katsottavaksi niin siind tulee itku ja
ihmiset ldhtee pois, ei jaksa. Et et... se on juuri ettd vaikka kuinka hyvit olis manuaalit
niin sitd kautta ei mene kyll4 asiassa perille ku hyvin vihén [aivan] et kylld se menee
silléd ettd toinen kertoo ja ndyttdd [kylld] ja saa kysya.

Myo6s konkreettisia perehdytystilanteita merkityksennetddn
vuorovaikutuksen ndkdkulmasta hyvin monella tapaa. Esimerkiksi
tyonopastusta kuvataan jopa ristiriitaisesti. Pohdittaessa tyonopastuksen
kasitettd ilmio viittaa selkedsti roolitukseen opastaja-opastettava, jolloin
tulokkaasta tehdddn jélleen perehdyttamisen kohde. My0s erds

haastateltavistani puuttui tyonopastuksen késitteeseen ja problematisoi sita:
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SIIRI: - - miten s& sanoit, tydhonopastus? [joo] Olike se se termi? [joo, sitd kéytetdan
paljon] Niin ehka siihen mé eniten puuttuisin sen takia ettd ettd sehdn on jélleen
kerran sellanen passiivinen, ikdénku passiivinen kohde jos puhutaan... Ja... mun
mielestd se on se kaikkein tarkein asia ja se mitd itsensa pitdis eniten sielld yhteisossa,
yhteisoissd miettid ettd juuri mitd ma sanoin ettd saada niinku se paras kayttoon, ni ei
se sillon oo tyohonopastusta vaan tavallaan se on niinku kaiken siihen kompetenssiin,
tiedon ja osaamisen niinku... hyodyntdmist4 ja laajentamista myos sitten siina
yhteisossa.

Tyonopastus-kasitteen aikaansaamasta kognitiivisesta mielikuvasta
huolimatta tyonopastustilanne sindnsa nayttaytyy kuitenkin

vuorovaikutustilanteena:

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: Tydnopastustilanne ei
ole yksipuolinen infotilaisuus, jossa opastaja kertoo, nayttas, selostaa ja tekee. Sen
tulee olla vuorovaikutustilanne, jossa opastettavalla on mahdollisuus kysy4d,
keskustella, kokeilla ja itse arvioida omaa suoritustaan.

VIENO: Helpoin on tietysti puhua, puhua tota noin niinku tyonopastuksesta mutta
mun mielestd joskushan pelkéstdédn jo tyonopastuksella selvida sitte tata muutakin.
Siiné tulee se sosiaalinen puoli koska s teet tyotd tyotovereiden kanssa ja sd joudut
heiltd kysymaan ja he neuvoo sua - -.

Pyrittdessd muodostamaan kuvausta perehdyttamisestd, juuri tiettyyn
suuntaan ajattelua ohjaavat kasitevalinnat saattavatkin antaa itse ilmiosta
taysin pdinvastaisen kuvan verrattuna siihen, minkalaisesta ilmiostd on

todellisuudessa kyse.

Tassd luvussa perehdyttamisen ilmiosté pyritddn rakentamaan kuvausta
ilmioon liittyvien vuorovaikutusprosessien kautta. Huomionarvoista on
erityisesti se, ettd erilaiset vuorovaikutusprosessit ndytetddn ymmarrettavan
perehdyttamisen tarkoitukseksi tai tavoitteiksi, kun taas aiemmin esitellyt
perehdyttdmistehtdvit tuntuvat vastaavan usein kysymykseen “Mitd

perehdyttdminen on?”.
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4.2 Luottamuksen rakentuminen

Viestinti luottamuksen rakentajana. Viestinndlld on suuri merkitys
luottamuksen rakentumisessa ja luottamuksen ylldpitamisessa
organisaatioissa (Kodish 2006; Thomas, Zolin & Hartman 2009, 287-288).
Tulokkaan ja organisaation vilisen luottamuksen rakentuminen néyttdisikin
olevan yksi olennaisimmista perehdyttamistd kuvaavista
vuorovaikutusprosesseista. Luottamuksen rakentuminen ndhdaan

useimmiten perehdyttdmisen tarkoitukseksi tai yhdeksi tavoitteeksi:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Luottamus on perehdyttamisen keskeisid
tavoitteita. Uuden tyontekijan luottamus itseensd vapauttaa hdnen energiaansa ja
ryhmén jasenten luottamus toinen tosiinsa tekee tehokkaan yhteistyén mahdolliseksi.
Tyontekijd haluaa luottaa my6s tyonantajaansa.

On mielenkiintoista, ettd luottamuksen rakentumista perehdyttamisessa
selkedsti tavoitellaan, mutta samaan aikaan se ndyttda olevan myos yksi

perehdyttamisen suurimmista haasteista:

TUTKIJA: Mitka ovat perehdyttdmisen haasteita?

LIINA: ...et oikeestaankin se ettd hinelle saatas sanottua se tai tuoduksi ilmi et sun ei
tarvi salata mitdan, ei ujostella mitdén, ei teeskennelld mitdén, olet ihan sellanen ku
olet ja sanot miltd sinusta tuntuu ettd eihdn sit... - - Niin et sais sen luottamuksen
ilmapiirin syntymé&éan ni se on oikeestaan se.

Kysyin “Liinalta” hdnen edellisen kommenttinsa jdlkeen, miten
luottamuksen ilmapiiri voidaan saada syntymdan. Luottamuksen
rakentamisen keinoiksi nimettiin tiedon kulku, tiimipalaverit, tydyhteison
yhteiset kokoontumiset, rohkaiseminen asioiden esille ottamiseen sekd
palautteen sietiminen. Toisin sanoin haastateltava puhui tietynlaisesta
viestinndstd luottamuksen rakentamisen keinona. Myos Kodish (2006, 13-15)
havaitsi tutkimuksessaan, ettd luottamuksen rakentuminen edellyttaa
viestinniltd tiettyjd asioita. Kodish (2006) tunnisti luottamusta rakentavan

viestinndn kolme ulottuvuutta: avoimuus, olennaisen tiedon jakaminen ja
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tiimity6td tukevaa viestintd. On mielenkiintoista, ettd Kodishin
tutkimuksessa luottamuksen rakentumisen edellytyksid kuvattiin hyvin
samankaltaisesti, kuin omassa tutkimuksessani. Rohkaiseminen asioiden
esille ottamiseen ja palautteen sietiminen voidaan ndhdé viestinnan
avoimuutena ja toisaalta tiimipalaverit ja tiedon kulku ovat hyvin ldhella
ajatusta olennaisen tiedon jakamisesta. Tiimipalavereilla ja tyoyhteison
kokoontumisilla taas voidaan ndhda kuvattavan tiimityotd tukevaa

viestintaa.

Mignereyn, Rubinin ja Gordenin (1995) tutkimuksen perusteella tulokkaita
on tuettava mahdollistamalla kontakti organisaation olemassa olevien
tyontekijoiden kanssa, mikdli organisaatioon halutaan luoda luottamusta
tukeva ymparisto. Kuten dsken kuvasin, myos perehdyttamisessa
luottamuksen rakentumisen ndhd&dan mahdollistuvan, kun tydyhteison
yhteisistd kokoontumista huolehditaan. Ndin ollen voidaankin todeta, etta
tyoyhteisoon perehdyttamisen pitdisi korostua, mikali luottamuksen
rakentumista todella pidetddn yhtend perehdyttdmisen tavoitteena. Opas- ja
ammattikirjallisuudessa ei juurikaan avata, mitd tydyhteisoon
perehdyttamiselld tarkoitetaan. Kun kysyin asiaa haastateltaviltani,
kuvasivat he tyoyhteis6on perehdyttdmistd nimenomaan tutustumisena ja

kontaktien luomisena tyoyhteisoon:

SUVI: No se on varmaan se tutustuttaminen ihmisiin ja... kokouksissa ja
tiimipalavereissa, siis ihan siind tyossé ja sitten tota... jos on téllasia erilaisia
tapahtumia, vapaa-ajan harrastuksia ni...

Luottamus sitoutumisen edellytyksendi. Kuten dsken mainitsin, Kodish (2006)
nidkee avoimuuden yhtend luottamusta rakentavan viestinnén piirteista.
Viestinnan avoimuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijadt ovat halukkaita
tuomaan esiin ajatuksiaan ja ideoitaan, vaikka ne eroaisivatkin organisaation
yleisestd mielipiteestd (Thomas, Zolin & Hartman 2009, 291). Toisaalta

tutkimukset osoittavat, ettd luottamus itsessddn vaikuttaa sithen, kuinka
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viestinndn avoimuus organisaatiossa koetaan. Luottamuksen mahdollistama
viestinndn avoimuus puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden organisaatioon

sitoutumiseen (engl. commitment). (Thomas, Zolin & Hartman 2009, 303.)

Madlock ja Horan (2009, 42) ndkevét organisaatioon sitoutumisen olevan
asennepohjainen, emotionaalinen ja psykologinen side, jonka tyontekijd on
muodostanut itsensd ja organisaation vilille. Sitoutumista voidaan
tarkastella pohtimalla, missd médérin tyontekijd haluaa olla mukana
organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Thomas, Zolin & Hartman 2009,
294). Perehdyttdmisessd tulokkaan sitoutuminen ndhdéén ldhes

poikkeuksetta onnistuneen perehdyttamisprosessin merkkina:

HYVA PEREHDYTYS -OPAS: Onnistuneen perehdytyksen voidaan nihda myos
lisdadavan tyontekijan sitoutumista tyopaikkaansa ja vahentdvan tyontekijoiden
vaihtuvuutta.

TUTKIJA: No millon perehdyttdminen on onnistunut?

VIENO: (nauraa) No varmaan sillon kun ndd asiat (naurua) on toteutunut et sielta

tulla putkahtaa motivoitunut ja osaava (nauraa) osaava ja sitoutunut (nauraa)

tyontekija.
Aiempien tutkimusten perusteella voidaan siis todeta, ettd sitoutuneen
tyontekijan “putkahtaminen” edellyttda sitd, ettd perehdyttdmisen aikana
tulokkaan ja organisaation vélille onnistutaan luomaan avoin ja
luottamuksellinen suhde. Sitoutuminen ja luottamuksen rakentuminen
ndyttavat ndin ollen olevan perehdyttdmisessad vahvasti toisiinsa linkittyneita
vuorovaikutusilmioitd. Luottamuksen rakentuminen voi kuitenkin nykyajan
epdvakaassa tyomaailmassa olla haastavaa, kun etenkdan tyon jatkuvuuteen

ei voida luottaa. Sitoutuneen tytvoiman saavuttamiseksi organisaatioiden

taytyykin keksid tdnd pdivand luovempia keinoja:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Sitoutuminen on vastavuoroista. - -
Nykyisin voidaan harvoin taata, ettd tyosuhde yrityksessad on vakaa ja turvallinen.
Tilalle on 16ydettdvé jokin sellainen teema, joka kuvastaa organisaation sitoutumista
tyontekijdédn - ilman sitéd tyontekijoiden aito sitouttaminen on mahdotonta.
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Tyontekijoiden sitoutumisen vahvistaminen on haasteista huolimatta
tarkeds, silld tutkimukset ovat osoittaneet organisaatioon sitoutumisen
olevan vahvasti yhteydessa esimerkiksi tyotyytyvdisyyteen, alhaisempiin
poissaolomaédriin sekd vahdisempiin tyopaikanvaihtamisaikomuksiin (Elving

2005).

Viestinnin laatu ja rddtiloity perehdyttiminen. Alaluvussa 2.1.2 kuvasin tiedon
jakamista yhtend perehdyttdmisen tehtdvistd. Kun tiedon jakamiseen
liitettavid merkityksid tarkastellaan tarkemmin, huomataan, ettei kaikenlaista
tiedon jakamista ja kaikenlaista tietoa kuitenkaan pidetd hyodyllisend. Tietoa

jaettaessa viestinndn mukauttaminen ja tiedon laatu on erityisen tarkeéaa:

LIINA: Se kuitenkin pitdad niinkun sen aina sen ihmisen mukaan et sit4 ei ei oo niinku
vaan yksi malli, vaan ettd osata sitten sithen sanomaan niinku oikean... vaikka sen
perussanoma on sama mut osata se esittda oikealla tavalla [aivan] kullekin [ikd&n ku
mukauttaa]. Niin mukauttaa joo.

VIENO: Ja mitd laajemmin ja paremmin sd pysty sen antamaan... ei valttamatta
laajemmin mut mitd paremmin ja niinku jotenkin sill lailla kohden... [kohdennetusti]
niin kohdennetusti sd pystyt sen antamaan. Ja kun sa viel hoksaat sen et miké se
niinku se ihmisen niinku ikd&n ku se intressitaso on [aivan] siini tilanteessa ni s4
vihin sen mukaan sitten sitd [mukautat] mukautat niin.

Thomas, Zolin ja Hartman (2009) tarkastelivat tutkimuksessaan, kuinka
tyontekijélle annettavan tiedon maéra ja laatu vaikuttavat luottamukseen.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd kollegoilta ja esimiehiltd saadun tiedon
laatu vaikuttaa luottamuksen rakentumiseen huomattavasti
voimakkaammin, kuin tiedon méaara. Tiedon laadulla viitataan tiedon
tarkkuuteen, oikea-aikaisuuteen ja hyodyllisyyteen. (Thomas, Zolin &
Hartman 2009, 302-303.) On erityisen mielenkiintoista, ettd ylld olevissa
esimerkeissd kuvataan kdytdnnossd aivan samoja asioita, mitd Thomas, Zolin
ja Hartman (2009) totesivat tutkimuksessaan: tiedon madra ei ole olennaista,
vaan tiedon kohdentaminen ja mukauttaminen tulokkaan mukaan.

Ehké luottamuksen rakentaminen koetaan perehdyttdmisen haasteeksi juuri

siksi, koska organisaation viestinndn ja tiedon jakamisen laadun
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varmistaminen on niin hankalaa. Koska jokainen tulokas on yksilo, ei
perehdyttamisviestinnille voida luoda joustamattomia standardeja. Jokaisen
kokemukset ja taidot ovat erilaisia, minka vuoksi ihmiset my®os tarvitsevat
erilaista tietoa ja kokevat annettavan tiedon hyddyllisyyden eri tavalla.
Kenties osin téstd syystd perehdyttamisen ragtaloinnin merkitysta

korostetaan:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Raitaloidyssd perehdyttamisessa
perehdyttaminen ei ole valmis tuote, joka kdydaan lapi jokaisen tulokkaan kanssa
samalla tavalla, vaan se edellyttdd uuden tyontekijan tarpeiden ja nykyisen osaamisen
huomioon ottamista. Tarkedssa asemassa on tulokkaan kanssa kdytiava vuoropuhelu.

Onnistunut perehdyttamisen raatalointi siis edellyttdd vuorovaikutusta
perehdyttdjan ja tulokkaan vililld, jotta uuden tyontekijan tarpeet voidaan
tunnistaa ja ottaa huomioon. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen ohella
pyrkimys laadukkaaseen ja yksiloityyn tiedon antamiseen asettaa haasteita
myos perehdyttimismateriaaleille. Tutkimukseni kuitenkin osoittaa, etta
tdmd haaste havaitaan ja siihen pyritddn vastaamaan esimerkiksi siirtymalla
yhd enemman perehdyttamisen verkkomateriaaleihin, joiden péivitys

onnistuu ldhes reaaliaikaisesti.

Perehdyttamisen kohdalla sekd tulokas ettd perehdyttdja tarvitsevat tietoa
toisiltaan luottamuksen syntymiseksi. Perehdyttdjd saa tietoa
perehdyttdmismateriaaleista, mutta myos kasvokkaisella vuorovaikutuksella
on molemmille osapuolille olennaista merkitystd. Luottamus perustuukin
saadun tiedon kautta muodostuneisiin uskomuksiin toisesta osapuolesta.
Toisin sanoin tiedon tarjoaminen mahdollistaa luottamuksen syntymisen.

(Thomas, Zolin & Hartman 2009, 290.)

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



77

4.3 Epavarmuuden vihentiminen

Organisaatioon liittyminen ndhd&én yleensa erdédnlaiseksi rajan ylittamiseksi,
minkd vuoksi tulokkaat kokevat usein suurta epavarmuutta tydsuhteensa
alussa (Holder 1996, 10). Tutkimuksissa on tarkasteltu runsaasti niitd keinoja,
joita tulokkaat itse kdyttdvat oman epdavarmuutensa vahentdmiseksi uuden
tyon alkaessa (esim. Allen 2004; Ashforth & Saks 1996; Holder 1996), mutta
juurikaan ei ole tarkasteltu sitd, mitd organisaatio voisi tehda tulokkaan
turvallisuuden ja varmuuden tunteen luomiseksi. Tulokkaan epdavarmuuden
vdhentdminen ja turvallisuuden tunteen luominen ndhdé&én kuitenkin

perehdyttamisessd erityisen tarkedksi:

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: Perehdyttamisen
tarkoituksena on myos saada tulokas tuntemaan itsensé tervetulleeksi, toisin sanoen
luoda myonteinen asenne tyoyhteisod ja tydtd kohtaa. Turvallisuuden tunteen
aikaansaaminen vihentdd pelkoa ja epavarmuutta. Kaikki tdma Iuo perustan hyville
yhteistyolle.

Tulokkaan epavarmuuden vihentdminen liitetddn useimmiten nimenomaan
uuteen tyéhon; perehdyttamisen tarkoitus on vahentdd tulokkaan tyétehtivin
suorittamiseen liittyvdd epdvarmuutta tarjoamalla riittédvésti tietoa ja

opastusta tyotehtdavien menestyksekkéadksi suorittamiseksi:

TUTKIJA: Mitkéd on perehdyttamisen tavoitteita?

VIENO: - - mut m4 ajattelisin et siin on sellanen ettd et tulee varmuus et ma osaan tidn
tyon [joo] koska se on semmonen kurja juttu jos ei oo sitd tyotd kunnolla opastettu ni
sit ihmiselle jad niitd aukkoja - -. Eli ettd jos ei se oo niinku hanskassa ni se on huono
juttu et se antaa sulle sen varmuuden teh sitd tyoté ja sit se...

Téllaiset kadsitykset tuntuvat viittaavan siihen, ettd nimenomaan tyonopastus
tai tyotehtdvaan perehdyttaminen olisi perehdyttdmisen keskeisinta sisaltod.
On kuitenkin perusteltua kysyd, kokevatko tulokkaat todellisuudessa
epdvarmuutta ensisijaisesti uudesta tyostd vai uuteen organisaatioon ja
tyoyhteisoon liittymisestd? Toisaalta edelld kuvaamani Hartin (2008)

tutkimustulokset osoittivat, ettd uudet tyontekijdt pyrkivét itse etsimédan
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tietoa ensisijaisesti juuri tyotehtdvan suorittamiseen liittyvdd epavarmuutta
vdhentddkseen. Lienee siis perusteltua, ettd myos perehdyttadmisen aikana
pyritddn kasvattamaan nimenomaan tyon tekemiseen tarvittavaa varmuutta

ja poistamaan sen tuomaa epdvarmuutta.

Toisaalta epavarmuuden viahentdminen néyttda olevan tarkedd myos siksi,
ettd tulokas uskaltaisi olla rehellinen, avoin ja aktiivinen osapuoli
perehdyttamisessd. Epavarmuus siitd, “pistetdanko tulokas pois”
organisaatiosta, mikali hédn ei esimerkiksi opi kaikkea heti, voi vadristaa

perehdyttamisprosessia:

LIINA: Niin koska kuitenki se uus tulija useimmiten... jotenkin kuitenkin arkailee tai
ujostelee tai kaunistelee tai muuta téllasta [ja onhan se jannittédvé tilanne]. Niin niin
eiki se... ja sitte ei tietysti tiedd ettd miten sielld yrityksessa ettd pistddko ne minun
heti huomenna pois jos vaikka sanonkin ettd en mé nyt saanut tat4 itselleni selvaksi.

Edellisessd esimerkissd kuvataan tulokkaan kdyttaytymistd epavarmuutta
aiheuttavassa tilanteessa, josta tulokas on tehnyt vddrdnlaisen arvion: tulokas
pelkdd, ettd hanen tyosuhteensa saattaa olla vaarassa, mikdli han myontad,
ettei ole oppinut tiettyd asiaa sittenkdan kunnolla. Todellisuudessa
organisaatio kuitenkin odottaa rehellistd palautetta perehdyttamisen
onnistumisesta. Tallaista kdyttdytymistd voidaan selittdd ongelmallisen
integraation teorialla (engl. Problematic Integration Theory). Teoria olettaa,
ettd ihmiset arvioivat mahdollisuuksia ja todenndkoisyyksid. Kun
todenndkoisyyden ja oman arvion vélinen suhde on problemaattinen, syntyy
kognitiivinen jannite, subjektiivinen epavarmuuden tila. Teorian mukaan
todenndkoisyyden ja omien arvioiden vélinen suhde voi olla ongelmallinen
neljilld tapaa: 1) todenndkoisyys ja arvio voivat erota toisistaan, 2)
todenndkdoisyys voi olla moniselitteinen, 3) arviot voivat olla ristiriitaisia,
jolloin arvioijassa herdd kaksijakoisia tunteita tai 4) lopputulos voi vaikutta

mahdottomalta. (Bradac 2001, 461.)
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Edelld kuvatussa esimerkissa tulokas on tehnyt arvion, jonka mukaan hanen
hitaaseen oppimiseensa saatetaan suhtautua negatiivisesti. Han ei ole
kuitenkaan varma, minkalaisia reaktioita hidas oppiminen todellisuudessa
herittdd, eli todennédkoisyys on moniselitteinen. Téllainen ristiriita aiheuttaa
tulokkaassa epavarmuutta. Epdvarmuuden takia tulokas saattaa “alkaa

arkailemaan”, eikd halua paljastaa, ettei ole oppinut asiaa kunnolla.

Epédvarmuuden vihentdminen voidaan ndhdd myo6s laajemmin
perehdyttdmisen tavoitteena, ilman, ettd epdvarmuuden vahentdmisen

pitdisi suoranaisesti liittya tulokkaan kokemaan ahdistukseen:

PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Perehdyttamisen tavoitteena on poistaa
epdvarmuutta ja siten luoda viihtyvyyttd ja tydmotivaatiota.

Perehdyttamisessd epavarmuuden viahentdminen nayttdisikin liittyvan yhta
lailla myos perehdyttdjan kokemaan avuttomuuteen. Seuraavassa
esimerkissd haastateltava kuvaa selvésti omaa, eli perehdytt&jan
epdvarmuutta toivoen saavansa tulokkaalta tietoa epavarmuutensa

viahentimiseksi:

PAIVI: Sité tietysti itekki niinku perehdyttsjan roolissa niinku toivos et sais
selkeemmin sen niinkun, sen merkin etta... ettd onko toinen niinku ymmartanyt sen
vai ei. Ettd vililld mulle tulee niinku sellanen olo ettd toinen niinku nayttaa siltd ettd se
on niinku loistavasti ymmartany mut joku on niinku semmonen et mé oon vihan
niinku epdvarma etti... eiks se vaan nyt uskalla sanoo mulle ettd hei md oon ihan
pihalla [aivan].

Vaikka viestinndn tutkimus on perinteisesti ndhnyt tulokkaan
epdavarmuuden kokijana (Gallagher & Sias 2009, 23; ks. esim. Holder 1996;
Tidwell & Sias 2005), on ilmitn tarkasteluun saatu aivan viime aikoina myos
uusi ndkokulma. Gallagher ja Sias (2009) nimittdin kaansivit
tutkimuksessaan tarkastelukehikon toisinpédin: organisaation vanhoja
tyontekijoitd tarkasteltiin epdvarmuuden kokijoina ja tulokkaita

epavarmuuden ldhteind. Tutkimuksessa tunnistettiin viisi vanhojen
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tyontekijoiden kokeman epavarmuuden tyyppid: epavarmuus tulokkaan
kyvyistd (tulokkaan arviointi); epdvarmuus siitd, mitkd tulokkaan
tyotehtavat tulevat olemaan (tulokkaan tarkistaminen); epavarmuus
tulokkaan vuorovaikutuksesta ja suhteista muiden kanssa (tulokkaan
suhteet); epdvarmuus siitd, kuinka tulokas tulee muuttamaan tydympaéristoa
(muutos) sekd epavarmuus tulokkaan motivaation tasosta (tulokkaan oma-

aloitteisuus) (Gallagher & Sias 2009, 28-33).

Myo6s perehdyttdmisprosessissa voidaan erottaa joitakin Gallagherin ja Siasin
(2009) havaitsemia vanhojen tyontekijoiden kokeman epavarmuuden
tyyppejd. Etenkin epavarmuus tulokkaan kyvyistd (tulokkaan arviointi)
korostuu, jos perehdyttdjd ei saa tulokkaalta selkedd palautetta siitd, onko

hén oppinut jonkun asian vai ei:

LIINA: Musta hénen (tulokkaan) pitdis oikeestaan itsensé sitd sanoa ettd selviydyn
téssd ettei tarvitse joka asiaa kyselld ettd hei voitko tulla katsomaa.

Seuraava esimerkki kuvaa puolestaan tyoyhteison epavarmuutta suhteessa

tulokkaan mahdollisiin pyrkimyksiin muuttaa tyoyhteisod (muutos):

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Vaarana tulokkaan kannalta on my®s
kaikkitietdvyys: jos hédn tulee uuteen tyohonsa esimerkiksi asiakaspalvelusta kaiken
tietdvand neuvoja, saa han muut takajaloilleen ja joutuu kenties eristetyksi joukosta. - -

Perehdyttdmisprosessissa voidaan havaita jonkinlaista epdvarmuutta myos
tulokkaan suhteista, silld tyoyhteisoon perehdyttamistd tunnutaan
pidettdavan perehdyttdmisen haastavimpana ja vaikeimmin vaikutettavana

alueena:

LIINA: No varmaan se tyoyhteisokysymys saattaa muodostua ihan kompastuskiveksi
jos jostain kumman syysta sitten on jotenki... jostain kumman syysta sitte ettd se ei
rupee luontumaan. Se on kylla oikeestaan aika vaikee, se on hankalin osa sit loppujen
lopuks jos se hankalaksi muodostuu, niinku saa kuulla... siind onkin sitten keinot
vahissd - -.
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Sen sijaan epdvarmuutta tulokkaan motivaatiosta ei perehdyttamista
tarkasteltaessa juurikaan ndy, pdinvastoin tulokkaan ndhdaan
lahtokohtaisesti olevan motivoitunut - onhan juuri hénet valittu tehtdvaan
kenties kymmenien tai satojen hakijoiden joukosta ja perehdyttamisen

tehtdvandhan on osaltaan kuitenkin tukea tulokasta uuden tyon alussa:

VIENO: Tyontekijét yleensd on on aina hurjan motivoituneita ja kiinnostuneita ja
kiitollisia kun niitd perehdytetddn ja aina tulee tosi hyvaa palautetta etté et se... md en
oo koskaan niinku oikeestaan semmoseen tdrmanny et taytyis kauheesti innostaa
ihmisid siihen.
Kaiken kaikkiaan perehdyttdmistd voidaan kuvata laaja-alaisesti
epdvarmuutta aiheuttavaksi ilmitksi. Sekd tulokas, perehdyttdjd etta
vastaanottava tyoyhteiso saattavat kokea epdavarmuutta, kun asiat ja suhteet
uuden tyontekijan organisaatioon liittyessd muuttuvat. Perehdyttamisessa

olennaista olisikin pyrkid kaikkien osapuolten epavarmuuden

vdhentdmiseen ja hallinnan tunteen kasvattamiseen.

4.4 Perehdyttimisen ja sosiaalistumisen kiinnekohdat

4.4.1 Sosiaalistuminen onnistuneen perehdyttimisen merkkini

Oman roolin 16ytdminen ja organisaation jaseneksi sulautuminen tai

pddseminen ndyttaytyy selvdsti onnistuneen perehdyttdmisen merkkina:

TUTKIJA: Tota... Millon perehdyttiminen on onnistunut, mitka on niitd merkkeja?
PAIVL: Sillon ku se tyontekija kokee, ettd se selviytyy siité tyostd, se selviytyy niinku
noista tyopaikan pelisddnnoisté ja tuntee niinkun kuuluvansa siihen joukkoon.

TUTKIJA: Millon perehdyttdaminen on onnistunutta?

SIIRIL: Kyl mulla ensimmaéisend tulee mieleen se tavallaan taas, taas niinku timmonen
integroituminen siihen yhteisoon ja integroituminen siihen laajempaan organisaatioon
ja - - niinku laajasti ottaen siihen tehtdvaalueeseen, tehtdavikenttddn. Niinkun se etts,
ettd padsee niinku mahdollisimman nopeesti tavallaan... lainausmerkeissd
taysvaltaseks toimijaks siind tyossd ja yhteisossd ja organisaatiossa.
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Sosiaalistumisella tarkoitetaan itse asiassa hyvin samankaltaisia asioita, mita
dskeisissd esimerkeissd kuvattiin. Sosiaalistuminen voidaan ndhda
viestintdprosessiksi, jossa tulokkaasta tulee organisaation jasen yksilon ja
yhteison neuvotellessa rooleistaan (Bullis 1993, 10). Sosiaalistumisessa uusi
tyontekija siis hyvaksytddn organisaation jaseneksi tyontekijan ja
organisaation keskindisessad vuorovaikutuksessa (Myers & Oetzel 2003, 438-
439). Sosiaalistumisessa on kyse tulokkaan uuteen organisaatioon
sopeutumisesta (Ashforth & Saks 1996, 149) ja tulokkaan mukautumisesta

organisaation tarpeisiin (Kaibin Xu 2007, 1).

Toisaalta nimenomaan tydyhteisoon ja organisaatioon perehdyttamista
kuvataan tulokkaan oman paikan l6ytdamiseksi ja organisaation jaseneksi

pddsemiseksi:

TUTKIJA: No entés sitten tdd organisaatioon tai yritykseen perehdyttiminen, mista
siind on kyse?

VIENO: Misti siind on kyse... no siind on mun mielestd siitd kyse ettd, ettd tota noin
henkild kokee olevansa niinkun organisaation osa, organisaation jésen, tyo on tarkeeta
sit md ymmarran miten mun tyd nivoutuu muuhun, muuhun ty6hon ja ja tota noin...

Itse asiassa organisaatioon ja tyoyhteisoon perehdyttaminen nayttdisikin

olevan hyvin ldhelld sitd, mitd sosiaalistumisella tarkoitetaan.

Kysyin haastateltaviltani, miten uusi tyontekijd voidaan kdytannossd ottaa
tydyhteis6on mukaan ja kuinka tyontekijd voidaan saada tuntemaan itsensa

osaksi tydyhteisod. Tahdn nimettiin seuraavia keinoja:

- valmistetaan tyoyhteisod tulokkaan saapumiseen

- otetaan tulokas yhteisond vastaan ensimmdisend tyopdivand

- otetaan tulokas mukaan yhteisiin palavereihin

- tutustutaan yhdesséd paikkoihin ja ihmisiin

- jdrjestetddn tilaisuuksia, joissa tulokas voi tutustua tyoyhteis6on myos tyon
tekemisen ulkopuolella

- huomioidaan tulokasta kysymiailld, kuinka han uudessa organisaatiossa viihtyy
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Toisin sanoin tyoyhteis6on ja organisaatioon perehdyttamisen ndhdaan
mahdollistuvan, kun tulokas pddsee tutustumaan ja luomaan
vuorovaikutussuhteita tydyhteison jaseniin. Tulokkaiden auttaminen
suhteiden muodostamisessa uudessa organisaatiossa ndhddan myos
sosiaalistumisen pdatarkoitukseksi (Allen 2004). Tydyhteisoon ja
organisaatioon perehdyttdmisen ja sosiaalistumisen vélilld voidaan siis

todella ndhdé selva yhteys.

Flanagin ja Waldeck (2004, 139) kuvaavat sosiaalistumista hieman tulokkaan
tyoyhteison jaseneksi padsemistd seikkaperdisemmin. He nédkevét
sosiaalistumisen prosessiksi, jossa uudet organisaation jdsenet a)
samanaikaisesti saavat ja etsivit informaatiota organisaatiosta, b) pyrkivit
tulemaan osaaviksi heiddn uusissa ammatillisissa rooleissaan seka
tasapainottamaan uuden tyonsd suhteessa henkilokohtaisiin tavoitteisiinsa ja
¢) mukautuvat organisaation ja oman tyoyksikon sosiaalisiin rooleihin.
Flanaginin ja Waldeckin (2004) sosiaalistumisen maéritelma kuvaakin melko
kattavasti sitd, millaisena ilmiond perehdyttdminen kokonaisuudessaan
ndyttaytyy. Edellisessd luvussa kuvaamani tutkimustulokseni osoittavat, etta
tiedon antaminen tulokkaille, heidian rohkaisemisensa tiedon etsimiseen seki
uuden tyon oppiminen ovat myds merkittdvid perehdyttdmisen tehtdvia.
Myo6s tulokkaan omien tavoitteiden saavuttamisen merkitys osana
perehdyttdmisprosessia ymmadrretddn ja oman paikan 16ytamistd puolestaan

pidetdan onnistuneen perehdyttdmisen merkkina.

Vaikka tulokkaan sosiaalistumista selvisti tavoitellaan, ei liika
organisaatioon sulautuminenkaan valttamattd edistd kummankaan

osapuolen tavoitteita:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSIL: Organisaatioon sosiaalistumisessa on myos
se vaara, ettd tulokas menettdd aistiherkkyytensd. Tdysin sosiaalistunut ihminen ei
havaitse tarvetta muutokseen.
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Kaiken kaikkiaan késitykset sosiaalistumisesta ovat keskenddn hieman
erilaisia ja eritasoisia, mikd hankaloittaa my0s perehdyttdmisen ja
sosiaalistumisen suhteen pohtimista. Varsinkin viestinndn alalla
sosiaalistumisen ja assimilaation tutkimus on ollut keskustelun ja viittelyn
alla viime vuosina ja tarve yhtendiselle teoreettiselle mallille on olemassa
(Scott & Myers 2010, 79). Myo6skadn siitd, mika tekee sosiaalistumisesta
onnistuneen, ei ole olemassa yhta yleisesti hyvaksyttyad nakemysta (Flanagin
& Waldeck 2004, 141). Oman tutkimukseni valossa nédyttdad kuitenkin siltd,
ettd sosiaalistumista voidaan pitdd onnistuneen perehdyttamisprosessin

merkkini.

4.4.2 Sosiaalistamistaktiikat perehdyttimisessa

Niin sanottuja sosiaalistamistaktiikoita on tutkittu etenkin viestinnén alalla
runsaasti. Edellisessd alaluvussa huomattiin, ettd ndkdkulmasta riippuen
tyoyhteisoon ja organisaation perehdyttaminen tai koko
perehdyttdmisprosessi sindnsd voidaan todella ndhda sosiaalistumisen l&hi-
ilmiond. Taman vuoksi onkin mielenkiintoista pohtia, missd maarin erilaiset
organisaation sosiaalistamistaktiikat tai -strategiat nakyvit

perehdyttdmisessa.

Van Maanen ja Schein kehittivdt vuonna 1979 sosiaalistamistaktiikoiden
mallin, jota hyddynnetddn tutkimuksissa runsaasti vield tandkin pdivana.
Esimerkiksi Ashforth ja Saks (1996, 150-151) seka Kaibin Xu (2007, 2-3) ovat
tiivistdneet artikkeleissaan Van Maanenin ja Scheinin mallin kuusi
sosiaalistamistaktiikkaa, joita organisaatiot kdyttavit tulokkaiden
sosiaalistamiseen. Mallissa jokainen taktiikka ndhddan ikdan kuin
kaksinapaisena jatkumona. Yhteiséllinen (vs. yksilollinen) (engl. collective vs.

individual) sosiaalistaminen viittaa tulokkaiden yleiseen ryhmittelemiseen
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sen sijaan, ettd jokainen tulokas otettaisiin vastaan yksilona. Muodollinen (vs.
epdmuodollinen) (engl. formal vs. informal) sosiaalistaminen tarkoittaa
tulokkaiden erottamista muusta tyoyhteisostd tietyn pituiseksi
sosiaalistamisjaksoksi. Vaiheittainen (vs. sattumanvarainen)
sosiaalistamistaktiikka viittaa ennalta m&arattyihin vaiheisiin, joiden kautta
tulokas muodostaa késityksen omasta tydroolistaan sen sijaan, ettd

sosiaalistaminen olisi tdysin sattumanvaraista.

Ennalta mddrdtty (vs. vaihteleva) (engl. fixed vs. variable) sosiaalistaminen
tarjoaa ennalta madratyn aikataulun uuden roolin omaksumiselle.
Sosiaalistamisen sarjataktiikalla (vs. erottava taktiikka) (engl. serial vs.
disjuctive) viitataan prosessiin, jossa kokeneempi organisaation jdsen toimii
ikddn kuin roolimallina sosiaalistamisessa. Vahvistaminen (vs. hajottaminen)
(engl. divestiture vs. investiture) tarkoittaa tulokkaan identiteetin ja
henkilokohtaisten ominaisuuksien hyviaksymistd ja vahvistamista sen sijaan,

ettd tulokas pyrittdisiin riisumaan niista.

Perehdyttdmisessd ndytetddn kadytettavan sekd yhteisollisti ettd yksilollisti
sosiaalistamistaktiikkaa. Perehdyttamisen kohdalla selvésti ymmarretddn,
ettd jokainen tulokas on yksilé omine kokemuksineen, osaamisalueineen ja
oppimistapoineen. Taman vuoksi my6s perehdyttdminen tulisi ainakin
jossain madrin raataloida jokaisen tulokkaan

mukaan:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Raataloidyssd perehdyttamisessa
perehdyttdminen ei ole valmis tuote, joka kdydé&&n ldpi jokaisen tulokkaan kanssa
samalla tavalla, vaan se edellyttdd uuden tyontekijan tarpeiden ja nykyisen osaamisen
huomioon ottamista.

SUOMEN YMPARISTOKESKUKSEN PEREHDYTTAMISOPAS: Aina ei uuden
henkilon perehdyttdmisen tarvitse koostua kaikista edelld mainituista
asiakokonaisuuksista. Sis&lto riippuu paljon siitd, mitd perehdytettédva jo tietdd.
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Toisaalta my0s niin sanottujen perehdyttdamis- tai ”tervetuloa taloon” -
pdivien jdrjestaiminen suuremmalle tulokasjoukolle nédyttdd olevan melko

tavallista, mikd puolestaan viittaa yhteisclliseen sosiaalistamiseen:

VIENGO: Ja sit se tulee tietysti joidenkin ajan kuluttua tulee sit naa startti-pdivit ja joka
on sit timmonen yhteinen juttu, juttu ja ja sit...

Ehki tavallisinta kuitenkin on, ettd perehdyttdmisessad kdytettddn sopivaksi
katsotussa suhteessa seké yksilollistd ettd yhteisollista

sosiaalistamisstrategiaa:

SUVIL - - piti suunnitella timé kun koko ajan tuli uusia ihmisid niin oikeen
systemaattisesti se perehdyttdmisprosessi et meilld oli siind yhteisid osioita kaikille ja
sit oli jokaiselle erikseen osioita ja... ja tota pidettiin sellasia perehdyttamispéivia
varmaan ainakin neljd kertaa vuodessa [joo ne oli niinku uusille tyontekijoille just]
...niin, ettd et se oli se yhteinen osa kaikille.

Yksilollisten sosiaalistamistaktiikoiden kdyttaminen yhteisollisten
taktiikoiden rinnalla nédyttdd erityisen perustellulta Allenin (2004)
tutkimustulosten valossa. Hanen tutkimuksensa perusteella yhteisollisilla
sosiaalistamistaktiikoilla ndyttdisi nimittdin olevan negatiivinen vaikutus
tulokkaan organisaatioon sulautumiseen. Sulautumisella viitataan tulokkaan
kontaktien muodostamiseen muun tydyhteison kanssa sekd havaintoon

omasta sopivuudesta kyseiseen organisaatioon.

Kun pohditaan sosiaalistamisstrategiaa muodollinen-epamuodollinen,
ndyttdisi perehdyttdminen olevan useimmiten ennemminkin epimuodollista:
spesifeihin tyotehtéviin liittyvid pidempid alkukoulutusjaksoja lukuun
ottamatta tulokkaita pyritdan rohkaisemaan kontaktiin muun tyéyhteison
kanssa alusta saakka, eikd erottamaan heistd. Sen sijaan perehdyttdminen
etenkin suuremmissa organisaatioissa ndyttdisi noudattelevan vaiheittaista
sosiaalistamista. Suunnitelmallisen ja vaiheistetun perehdyttdmisohjelman

laatimisen merkitystad korostetaan, jotta prosessi olisi ensinnékin hallittavissa
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ja vastuutettavissa, mutta myos siksi, ettd tulokkaalle tulisi alusta saakka
sellainen olo, ettd hdneen on panostettu. Useimmiten tulokkaan
perehdyttamisohjelma on ainakin ensimmadisten pédivien tai viikkojen osalta

myds aikataulutettu:

VIENO: - - se tehdéin viikkotasolla se ohjelma et niinku viikko viikko viikko viikko
ndin.

PEREHDYTTAMINEN APTEEKKITYOHON: Suunnitteluun siséltyy
perehdyttamiseen tarvittavan ajan arviointi ja sen huomioon ottaminen mm.
tydvuoroja suunniteltaessa. Siihen sisdltyy myos asioiden tarkeysjarjestyksen
pohtiminen (mitké asiat selvitetddn ensimmaisind pdivind ja mitkd otetaan esille vasta
seuraavalla viikolla).

Sosiaalistamisen sarjataktiikka ndyttaytyy perehdyttdmisessa erityisen
vahvana ja merkittdvana. Etenkin tyonopastus ndytetdan hyvin usein
delegoitavan kokeneemman kollegan tai nimetyn perehdyttdjan tehtavaksi.
Perehdyttamisprosessissa voi olla mukana myos niin sanottuja kummeja tai
mentoreita, jotka saattavat huolehtia tulokkaista uuden tyon alussa. Myos
etenkin esimiehen sekd koko tyoyhteison roolia ja merkitysta

perehdyttamisessd korostetaan (ks. alaluku 3.2.3).

Sluss ja Thompson (2009) totesivat tutkimuksensa perusteella, etta
sosiaalistamisen sarjataktiikka on erityisen merkittdva tulokkaan ja
esimiehen suhteen kehittymisen kannalta. Kun ldhiesimies toimii tulokkaalle
ikddan kuin roolimallina, ndyttdd tulokkaan ammatillinen identifioituminen
sekd kokemus yksilon ja organisaation yhteen sopimisesta vahvistuvan. Ndin
ollen voidaan jdlleen kerran todeta, ettd esimiehelld on perehdyttamisessa
erityisen merkittdava rooli. Sosiaalistumisen sarjataktiikan on todettu my®os

vahentdvan tyontekijoiden vaihtuvuutta (Allen 2004).

Sosiaalistamistaktiikan vahvistaminen-hajottaminen molemmat pa&t nakyvat

perehdyttamisessd samankaltaisesti kuin taktiikan yhteisollinen-yksilollinen
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kohdalla. Toisaalta tulokkaiden omien nikemysten ja tavoitteiden merkitys

perehdyttamisprosessissa selvésti ymmarretdan:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Tukemalla samanaikaisesti uuden
tyontekijan pyrkimyksia itsendisyyteen ja yhteison vuorovaikutusta pystytaan seka
tehostamaan tulokkaan oppimista ettd vahentdimé&dn hianen alkuvaiheessa helposti
kokemaansa ahdistusta.

Edellisessd esimerkissad vuorovaikutuksen muun yhteison kanssa ndhdaan
nimenomaan vahvistavan tulokkaan omaa yksilollisyyttd. Samalla tulokkaan
pitdisi kuitenkin my®s sitoutua organisaation olemassa oleviin arvoihin ja
sdantoihin - toisessa ddripddssad perehdyttamistd kutsutaan jopa

indoktrinaatioprosessiksi:

PEREHDYTTAMISEN PELIKENTALLA: Organisaatioissa on aina asioita, jotka ovat
ainakin toistaiseksi pysyvid. Ne pitdd kertoa tulokkaalle ja hanen tulee ainakin jossain
madrin sitoutua niihin. Tallaisia ovat esimerkiksi yrityksen arvot.

4.4.3 Perehdyttimisen tarkastelua sosiaalistumisen vaiheiden kautta

Organisaatioon sosiaalistumisen vaiheet ovat yksi sosiaalistumisen
tutkimuksen tarkastelluimmista alueista (Kaibin Xu 2007, 1). Alaluvussa 1.3.2
kuvasin sosiaalistumisen eri vaiheita hyvin tiiviisti. Tdssd alaluvussa
sosiaalistumisen vaiheisiin pureudutaan hieman syvemmin nimenomaan
perehdyttamisen ndkdkulmasta. Pyrin tarkastelemaan sitd, missd maarin

perehdyttdmisen ilmidtd voidaan kuvata sosiaalistumisen vaiheiden kautta.

Perehdyttimisen alku. Perehdyttamisen tarkkaa alkupistettd on haastavaa
maédritelld, mutta nayttdad kuitenkin siltd, ettd perehdyttamisen juuret
ulottuvat varsinaisen tyosuhteen alkua pidemmalle. My®0s siitd, mistd
tulokkaan organisaatioon sosiaalistuminen alkaa, ollaan montaa mielta.
Flanagin ja Waldeck (2004, 139) madrittelevét sosiaalistumisen ajanjaksoksi,

joka alkaa tulokkaan tyopaikkahaastattelusta. Kuitenkin esimerkiksi Jablin
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(1986, 680; 2001, 734) ja Kaibin Xu (2007, 2) puhuvat ennakoivasta
sosiaalistumisesta, joka alkaa jo siind vaiheessa, kun ihmiselle rupeaa
muodostumaan odotuksia ja uskomuksia tietyistd ammateista ja tyoelamasta.
Myo6s perehdyttamisen voidaan katsoa alkavan jo sosiaalistumisen

ennakoivassa vaiheessa:

SUVL: - - jos oikeen laajasti sitd ajattelee ni kylldhdn sitten perehdyttédminen esimerkiks
toimialaan ni alkaa jo esikouluvaiheessa ku yritykset kdy kertomassa ettd minkélaisii
toimialoja on olemassa ja minkalaisia tehtévia - -.

Jablin (1986, 680) jakaa ennakoivan sosiaalistumisen kahteen osaan:
ammattiin sosiaalistumiseen ja organisaatioon sosiaalistumiseen. Ammattiin
sosiaalistuminen viittaa prosessiin, jossa ihminen hankkii ammatinvalintaan
liittyvaa tietoa esimerkiksi perheeltd ja ystaviltd, koulutusinstituutioista seka
mediasta (Jablin 2001, 434-741). Edellisessad esimerkissd kuvattiinkin selvésti
nimenomaan ammattiin sosiaalistumista perehdyttdmisen alkuna.

Jablin (2001, 755-762) kuitenkin nidkee perehdyttdmisen alkavan vasta
sosiaalistumisen seuraavassa vaiheessa eli organisaatioon liittymisvaiheessa.
Lashley ja Best (2002) puolestaan toteavat, ettd perehdyttiminen alkaa jo

ennen tydsuhteen alkua, minkd omatkin tutkimustulokseni osoittavat.

Seuraavissa esimerkeissd rekrytointi- ja tydhonottoprosessi ennen

varsinaisen tyosuhteen alkamista ndhdadan perehdyttamisen alkuna:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Alkuvaiheen sosiaalistuminen tirkein
vaihe on rekrytointiprosessi ja siind ensimmaiset kontaktit tyontekijaan: ilmoitus,
puhelinkontaktit ja ennen kaikkea tyopaikkahaastattelu.

PAIVL: - - ainakin meilld se mielletd&n niin ettd jo siind vaiheessa kun lihetaan
hakemaan ihmist4 t6ihin ni tietylld tavalla se alkaa jo sieltd asti. Ettd tietysti se vahvin

osuus on sit siind vaiheessa ku on valittu ja tulee ihan konkreettisesti ensimmadista
pédivad toihin mutta se sieltd, sieltd se alkaa jo.

Esimerkeissd kuvataan organisaatioon sosiaalistumista perehdyttamisen

alkupisteend. Sosiaalistumisen vaihemallin mukaan organisaatioon
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sosiaalistuminen alkaa, kun ihminen rupeaa etsimdan koulutustaan
vastaavaa tyotd. Tyon hakijat saavat tietoa organisaatioista ja kiinnostavista
tyopaikoista organisaatioihin liittyvistd materiaaleista (esim.
tyopaikkailmoitukset ja vuosiraportit) sekd ollessaan vuorovaikutuksessa
esimerkiksi muiden tyonhakijoiden, ty6paikkahaastattelijoiden tai

organisaatioiden olemassa olevien tyontekijoiden kanssa. (Jablin 1986, 685.)

Vaikka tutkimustulokseni osoittavat, ettd perehdyttimisen voidaan nahda
alkavan jo ennen tyosuhteen alkua, ei tarkkaa perehdyttamisen alkupistetta
voida tastdkdan huolimatta méaéritelld. Toisaalta perehdyttaminen
ymmadrretddn ajanjaksona, joka alkaa siind vaiheessa, kun uuden ihmisen
palkkaamista suunnitellaan. Toisaalta taas vasta rekrytointihaastattelu tai
ensimmadinen tyopdivd ndytetddn ymmarrettdvan perehdyttamisen

konkreettiseksi aloituspisteeksi.

Kaiken kaikkiaan perehdyttamisen alkamisen tarkka mé&aritteleminen on siis
haastavaa, aivan samalla tavalla kuin sosiaalistumisenkin alkupisteen
todentaminen. Nayttdisi kuitenkin siltd, ettd ammattiin sosiaalistumista
voidaan pitdd perehdyttdmisen esivaiheena, mutta konkreettisempi ja
tietoisempi perehdyttaminen alkaa rekrytoinnin myota organisaatioon

sosiaalistuttaessa.

Organisaatioon liittyminen. Jos perehdyttdimisen ndhd&&n alkavan
rekrytointiprosessin kanssa samaan aikaan tai jo ennen sitd, muodostuu
myds organisaatioon liittymisen esivaiheesta (engl. preentry, ks. Jablin 2001,
753) mielenkiintoinen tarkastelupiste perehdyttamiselle. Jablin (2001, 753)
tarkoittaa organisaatioon liittymisen esivaiheella ajanjaksoa, joka ajoittuu
tyopaikan tarjoamisen ja vastaanottamisen sekd konkreettisen tyon

aloittamisen vilille. Perehdyttdmisen kannalta organisaatioon liittymisen
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esivaiheessa néyttdisi olevan olennaista, ettd vastaanottavaa tyoyhteisoa

valmistetaan tulokkaan saapumiseen:

TUTKIJA: Miten voidaan siind perehdyttdmisprosessissa auttaa tété tulokasta, et han
tuntis itsensd tanne kuuluvaksi?

PAIVI: - - Ja my®s sit sitd porukkaa (vastaanottavaa tydyhteiséi) valmistaa sithen ku
tietdd ettd nyt meille on tulossa uusi ni kertoo.

HENKILOSTON KEHITTAMISEN OPAS: Perehdyttidmisen tavoitteena on - -
helpottaa vanhoja tyontekijoitd vastaanottamaan uusi tyontekija - -.

Jablin (2001, 753) toteaa, ettd sitd, kuinka vastaanottava tydyhteiso rakentaa
kuvaa tulokkaasta omissa keskusteluissaan tdssa sosiaalistumisen vaiheessa,

olisi tarkedi tutkia tarkemmin.

Varsinainen organisaatioon liittymisvaihe alkaa tulokkaan liittyessa
organisaatioon, eli ensimmdisend tyopdivand. Ensimmadisten tyopdivien ja
ensivaikutelman merkitys ymmaérretddn selvésti myos perehdyttamisessa.
Kuten alaluvussa 3.1.1 kuvaamani tutkimustulokset osoittavat, tyontekijan
vastaanottamista ja tervetulleeksi toivottamista pidetddn tdssd vaiheessa

erityisen tarkednd koko tydsuhteen pohjan muodostumisen kannalta.

Jablinin (1986, 696-698) mukaan organisaatioon liittymisen vaiheessa opitaan
vuorovaikutuksessa organisaation johdon, ldhiesimiehen ja muun
tydyhteison kanssa, minkalainen kéyttdytyminen organisaatiossa on
hyvéaksyttavad. Han toteaa, ettd organisaation johto
henkilostoammattilaisineen huolehtii tdssd vaiheessa usein tyontekijoiden
perehdyttamisestd organisaation yleisiin asioihin ja toimintatapoihin joko
suullisesti tai kirjallisten materiaalien kautta. Myds oma tutkimukseni
osoittaa, ettd henkilostoammattilaisilla on merkittiva rooli

perehdyttdmisessa:
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VIENO: - - perehdyttimisessa on sellanen, ainakin mun kokemuksen mukaan se on
vdhdn semmonen merkillinen alue kun siind henkilostoihmiset usein vahan painii sen
kanssa ettd onks ne suunnittelijoita vai onks ne toteuttajia [aivan]. Ja pienes
yrityksessd ni tuppaa kdymadan niin et ne sekd suunnittelee ettd toteuttaa ja niin
meilldkin oli alkuunsa. Et ku ldhdettiin tekemé&&n esimerkiks henkilokohtasia
perehdyttamisohjelmia ni ma olin usein se joka sen sitten myoskin kaytannossa
toteutti [okei] eli méa ihan kdytannossa perehdytin periaatteessa kaikki uudet
tulokkaat - -. No okei sitten firma kasvo ja ihmisid rupes tulee niin paljon ettei
mitenk&ddn voinu ajatella et toimii endd itse, jollon sit siirryttiin siithen niin sanotusti
mun kannalta ja varmaan henkilostoihmisten kannalta niinku jarkevampdan muotoon
eli kehitetddn prosessi, annetaan tyokalut, tehdddn materiaali ja ennen kaikkea
koulutetaan esimiehet perehdyttamaéén [joo].

Edellinen esimerkki kuitenkin osoittaa, ettei henkilostoammattilainen ole
aina yksiselitteisesti muodollisen perehdyttdmisen toteuttaja, vaan
ennemminkin koko perehdytysprosessin suunnittelija ja esimiesten
perehdytysvalmiuksien varmistaja. Toki organisaation koko vaikuttaa

olennaisesti roolitukseen, kuten ylld olevassa esimerkissdkin todetaan.

Jablin (1986, 698-671) kuvaa esimiestd organisaatioon liittymisvaiheessa
ensisijaisesti tulokkaan ty6hon, tyostd suoriutumiseen ja tavoitteisiin
liittyvan viestinnan toteuttajaksi. Jablinin mukaan myos palautteen
antaminen tulokkaalle on tdssd sosiaalistumisen vaiheessa olennaista. Myos
perehdyttamisessd esimiehen antamalla palautteella ndhd&én olevan

merkitystd tulokkaan perehdyttdmisen ja oppimisen kannalta:

VIESTINTA TYOPAIKAN KEHITTAMISEN VALINEENA: Opit sisaistyvit usein
vasta tekemisen myotd. Myonteinen palaute jouduttaa niiden vakiintumista. - -
Tehokkainta palautetta on esimiehen ilmaisema kiinnostus.

Samalla tutkimustulokseni kuitenkin osoittavat, ettei palautteen tarve rajoitu

tulokkaaseen, vaan yhti lailla perehdyttdjdkin tarvitsee palautetta:

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: Opastajakin tarvitsee
palautetta. Oman toimintansa kehittdmiseksi opastaja tarvitsee palautetta tyostadan.
Kahdenkeskiset keskustelut opastettavan kanssa ovat puolin ja toisin arvokkaita, jos
kontaktit ovat kunnossa ja molemmat luottavat toisiinsa. Keskusteluissa kumpikin saa
toiselta osapuolelta tietoa ja mielipiteitd siitd, missd hdan on onnistunut ja missd on
parantamisen varaa. Kumpikin oppii toinen toisiltaan.
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Kun molemminpuolisen palautteen merkitys organisaatioon
liittymisvaiheessa ymmarretddn, korostuu myds perehdyttamisen ilmion
vuorovaikutteinen luonne huomattavasti vahvemmin, kuin tarkasteltaessa

perehdyttamistd vain esimieheltd alaiselle suuntautuvana viestintana.

Jablin (1986, 701) toteaa, ettd organisaatiot harvoin tietoisesti kytkevat
tyotovereita mukaan tulokkaan assimilaatio- ja sosiaalistamisprosessiin,
vaikka useat tutkimukset ovat vahvistaneet, ettd vuorovaikutus
tydtovereiden kanssa vaikuttaa sosiaalistumiseen merkittdvasti (esim.
Mignerey, Rubin & Gorden 1995). Kuitenkin oma tutkimukseni osoittaa, etta
perehdyttamisessd tydyhteison prosessiin mukaan kytkemisen merkitys
ymmarretddn ja myos vastuun ndhddan olevan kaikille yhteinen (ks. alaluku

3.2.3)

Metamorfoosi ja sopeutuminen. Metamorfoosin aikana tulokkaat oppivat
organisaation jasenten arvot ja toimintatavat, jotta heista tulisi hyvaksyttyja
organisaation jdsenid (Kaibin Xu 2007, 2). Jablinin (1986, 706) mukaan
metamorfoosin vaiheessa organisaatio pyrkii vahvistamaan tulokkaan
organisaatioon identifioitumista ja sitoutumista. Tulokkaan sitoutumista ja
oman paikan 16ytamistd pidetdan tutkimustulosteni perusteella selkeésti
perehdyttamisen tavoitteina, minka vuoksi on mielenkiintoista, ettd Jablin
nikee perehdyttdmisen rajoittuvan organisaatioon liittymisen vaiheeseen.
Jablin (2001, 755-762) toteaa muodollisen perehdyttdmisen olevan usein
hyvin tiivis, korkeintaan pdivan kestdva orientaatio, vaikka toisinaan
perehdyttamisohjelmat saattavat kestda pidempéaankin, jolloin niitd voidaan

pitdd osana jatkuvaa organisaatioon mukautumisprosessia.
Oma tutkimukseni osoittaa perehdyttdminen olevan ennemminkin
pitkdjinteinen ja jatkuva prosessi. Perehdyttamistd ei ndhda vain muutamia

pdivid tai viikkoja kestdvand opastuksena tyon alkaessa, vaan tdysipainoisen
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perehdyttamisen katsotaan kestdvan jopa vuosia. Kuitenkin tyotehtava ja
organisaation koko vaikuttavat osaltaan perehdyttamisprosessin laajuuteen

ja kestoon:

SUVI: Et yleensd niin sanotaan et jos menee johtotehtaviin esimerkiks - - niin se vie
niinku kaks vuotta se tdysi perehtyminen ettd sa tiedét niinku riittavésti asioita
pystydkses antamaan todellista lisdarvoa ettd se riippuu sit aina tehtdvasta.

Perehdyttamisen keston mittarina tunnutaan pidettdvén sitd, ettd ihminen
saavuttaa itsendiseen tyontekoon ja tydyhteisossd toimimiseen tarvitsemansa
valmiudet, mutta tdiménkin jdlkeen perehdyttaminen néyttdisi lipuvan
luontaiseen henkil6ston kehittdamiseen. Perehdyttdminen ei ndin ollen tietylld

tavalla lopu koskaan:

VIENO: No perehdyttiminen paéttyy siihen ettd, ettd tota noin... tietysti ihan nédin
kaytannon prosessina se se padttyy periaatteessa tietysti siihen et ihminen on osaava,
osaava ihminen tekemdén tyonsa mut kylhén se tava... se perehdyttdminenhan jatkuu
niinku kehittdmisend ja kouluttamisena et sehén ei silld lailla lopu koskaan.

TYONOPASTUS JA TYOPAIKKAAN PEREHDYTTAMINEN: Tyonopastus ei ole
irrallinen toimenpide, vaan se kytkeytyy kiinteésti tyoyhteison jatkuvaan
kehittamiseen. - - Monet sanovat, ettd se on oikeastaan jatkuva prosessi, tapahtuma,
joka ei pddty koskaan.

Varsinkin silloin, kun oppiminen ja kehittyminen mielletdan
perehdyttamisen ensisijaisiksi tehtdviksi, on luontevaa ajatella
perehdyttamistd lapi metamorfoosin ja koko tyésuhteen jatkuvana
prosessina. Tamdn pdivan tyoeldma eldd jatkuvassa muutoksessa, joten
jatkuvaa oppimista tai perehtymistd voidaan pitdd jopa tyon tekemisen ja

tydssd menestymisen edellytyksena.
Jablin (1986; 2001) nidkee organisaatiosta ldhtemisen sosiaalistumisen

viimeisend vaiheena. Perehdyttamistd tarkasteltaessa myos tyosuhteen

pddttymisen ndhd&ddn konkreettisesti “aiheuttavan” perehdytystoimia:

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.



95

HYVA PEREHDYTYS -OPAS. Pitkaaikaisen tyosuhteen pasttyminen aiheuttaa
hallinnollisten toimien liséksi perehdytystoimia: tiedottaminen muille tydntekijoille ja
tehtdvien uudelleenorganisointi sekd palautteen kerddminen.

Kun tyontekija on ldhtenyt organisaatiosta ja siirtynyt kenties toiseen
organisaatioon, puhutaan lahdon jélkeisestd sosiaalistumisen vaiheesta.
Tamaé vaihe on stressaava ja epavarmuutta aiheuttava usein kaikille
osapuolille: organisaatiosta ldhtenyt tyontekijad voi kokea olevansa uuden
organisaation vuorovaikutussuhteiden verkostossa melko yksin ja vanhaan
tyopaikkaan jadnyt tyoyhteiso taas saattaa kokea epdavarmuutta siitd,
minkélaisia seurauksia yhden henkilon ldhtemiselld on tydympéristoon
(Jablin 2001, 791). Perehdyttamisen ndkokulmasta lahdon jdlkeinen vaihe
muodostaakin ikddn kuin liitoskohdan uusille perehdyttdamisprosesseille.
Tyoyhteiso kokee epdavarmuutta ja alkaa valmistautua uuteen tulokkaaseen
ja organisaatiosta ldhteneelld tyontekijalld alkaa uudenlainen

perehdyttamisprosessi uudessa organisaatiossa.

Toisaalta perehdyttdmisprosessin voidaan ndhda jatkuvan vield senkin

jdlkeen, kun henkil6 poistuu tydeldmaéstad kokonaan:

SIIRI: Siis kaikkein mieluiten ma nékisin ettd perehdyttaminen paattyy siihen ettd, ettd
henkil6 on niinkun téysilld ja arvostettuna jasenend ihan loppuun saakka ja vielad
sitten sen tydeldmévaiheen jdlkeenkin jos hidn haluaa - -.

Kun ajattelee arjen todellisia tilanteita, ei ole lainkaan tavatonta, etta
esimerkiksi eldkkeelle jaanyt tyontekija vierailee silloin talloin tyoyhteison
kahvitunnilla, tai ettd joku tyoyhteisosté soittaa eldkkeelle jadneelle
kollegalleen ja kysyy neuvoa johonkin tyohon liittyvaan ongelmaan.
Perehdyttdmisen jatkumista tyoeldmastd poissiirtymisen jdlkeen ei
kuitenkaan voida pitdd oletusarvona, vaan se edellyttidnee tyopaikalla
syntyneitd vankkoja vuorovaikutussuhteita ja halua niiden yllapitdmiseen.
Satunnaisesta tyotoveruudesta ystdvyyssuhteeseen on kuitenkin pitka

matka.
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5 PAATANTO

5.1 Yhteenveto: Minkailainen ilmi6 perehdyttiminen on?

Tulosten yhteenveto. Tutkimustulosteni pohjalta voidaan todeta, etta
perehdyttdmisen ilmit on hyvin moniulotteinen ja osin ristiriitainenkin.
Perehdyttaminen ndyttad rakentuvan hyvin erilaisten
perehdyttamiskasitysten pohjalle ja vasta erilaisia merkityksenantoja
yhdistamalld voidaan muodostaa ilmion kokonaisvaltainen kuvaus, johon

tassd tutkielmassa pyrittiin.

Luvussa 3 kuvaamani tutkimustulokset osoittavat, ettd perehdyttaminen
ndyttaytyy yhtddlta hyvin praktisena ja funktionaalisena ilmion4, joka
toteutuu erilaisten perehdyttamistehtdvien kautta. Kun perehdyttamista
tarkastellaan funktionaalisesta ndkokulmasta luvun 3 tutkimustuloksia
yhteen vetden, voidaan ilmiostd havaita kuusi ulottuvuutta: 1)
perehdyttdminen on mielikuvien luomista, 2) perehdyttaminen on
organisaatioldhtoisid perehdyttamistoimia: tiedon jakamista ja
tutustuttamista, 3) perehdyttdminen on tulokkaan perehtymista ja
perehtymisen mahdollistamista, 4) perehdyttdminen on seka tulokkaan ettd
perehdyttdjien tukemista ja heistd huolehtimista, 5) perehdyttdminen on
tulokkaan sekd vastaanottavan tydyhteison oppimista ja kehittymistd seka 6)
perehdyttdminen on tulokkaan ja vastaanottavan tyoyhteison yhteistyon

rakentumista ja yhteisollisyyden vahvistamista.

Perehdyttdminen ndyttdd muodostavan myos mielenkiintoisen
vuorovaikutusprosessien kentén, jolla tulokkaan ja organisaation vélisen
luottamuksen rakentuminen ja toisiinsa sitoutuminen mahdollistuvat.

Samalla tutkimukseni kuitenkin osoitti, ettd etenkin organisaatioon
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liittymiseen kytkeytyva perehdyttamisen vaihe on sekd tulokkaalle ettd
vastaanottavalle organisaatiolle stressaava ja epdvarmuutta aiheuttava.
Molempien osapuolten epdvarmuuden vihentdminen onkin

perehdyttdmisen onnistumisen kannalta erityisen tarkeaa.

Charles Bergerin kehittdma epavarmuuden vihentdmisen teoria selittdd
epdvarmuutta sosiaalisen informaation puutteen kautta: kun tietoa toisesta
osapuolesta ei ole, ei toisen kdyttdytymistd voida myoskddn ennustaa, mika
aiheuttaa epdavarmuutta. Sosiaalisen tiedon jakaminen, kertominen ja
vastaanottaminen puolestaan lisda seka toisiin ettd itseen liittyvan
kayttaytymisen ja asenteiden ennustettavuutta. Tiedon lisdéntymisen ja
epavarmuuden viahenemisen kautta myos sosiaalisten suhteiden syntyminen

ja yllapitdiminen mahdollistuu. (Cragan & Shields 1998, 123-128.)

Epdvarmuuden vahentdmisen teorialla voidaan selittdd myos
perehdyttamiseen kytkeytyvid ahdistuksen ja epavarmuuden tunteita, silld
toista osapuolta ei perehdyttdmisen alussa juurikaan tunneta. Sosiaalisen
informaation jakamisen ndkokulmasta monien perehdyttamisen tehtdvien
voidaan itse asiassa ndhdé vastaavan epavarmuuden vihentdmisen
tarpeeseen. Sekd suora asioiden kertominen tulokkaalle ettd tulokkaan oma-
aloitteinen tiedon etsiminen lisd&dvait tulokkaan tietoa ja ymmarrysta
organisaatiosta ja tyoyhteisostd. Tutustuttaminen mahdollistaa tulokkaan
kontaktit muun tydyhteison kanssa, jolloin sosiaalista informaatiota paddstdan
vaihtamaan molemmin puolin. My®0s erilaisissa oppimistilanteissa
molemminpuolinen tutustuminen ja tiedon vaihto mahdollistuu.
Perehdyttamisen tehtdvit ja ilmioon liittyvat vuorovaikutusprosessit eivit
siis itse asiassa ole kovin tarkkarajaisia tai yksiselitteisid, vaan ne liittyvit ja

limittyvét toisiinsa.
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Tutkimustuloksiani on mielenkiintoista tarkastella myos perehdyttdmisen
osa-alueiden kautta, silld tutkielmani alussa totesin, etten ldhtokohtaisesti
pidéd mitddn perehdyttdmisen aluetta toista merkityksellisempéana.
Perehdyttaminen jaetaan siis perinteisesti tychon, organisaatioon sekd
tydyhteisoon perehdyttdmiseen. Oman tutkimukseni perusteella ldhes
kaikkien perehdyttamistehtdvien kohdalla pyritdankin ndiden kolmen
alueen huomioimiseen. Tulokkaalle halutaan luoda myonteisid mielikuvia
kaikista perehdyttdmisen osa-alueista ja hénelle on tarkoitus jakaa niin
tyohon, organisaatioon kuin tyoyhteisoonkin liittyvad tietoa. Myos
kokonaisvaltaista tutustuttamista ja tulokkaan uuden oppimista kaikista
perehdyttdmisen alueista tavoitellaan. Samalla tavalla my®os silloin, kun
perehdyttaminen ymmarretdan perehtymiseksi, on tulokkaan tarkoitus
perehtyd kokonaisvaltaisesti sekd omaan tyohon ettd organisaatioon ja

tydyhteisoon.

Sen sijaan sosiaalista tukea nédytetddn tarjottavan erityisesti tydtehtivin
suorittamiseen liittyvan hallinnan tunteen kasvattamiseksi. Jatkumona télle
myds ensisijaisesti tulokkaan tydtehtividn liittyvad epavarmuutta pyritdan
perehdyttamisessd vahentamddn. Sosiaalinen tuki ja epdvarmuuden
vdhentdminen ovat siis perehdyttdmisessd selvésti toisiinsa ja ennen kaikkea
juuri tyonopastukseen kytkeytyvid ilmi6itad. Sosiaalinen tuki voidaankin
maédritelld tuen saajan ja tarjoajan viliseksi viestinnédksi, jolla pyritddn
lahtokohtaisesti hallitsemaan erilaisiin asioihin liittyvdd epavarmuutta

(Mikkola 2006, 30).

Tyoyhteisoon perehdyttdaminen puolestaan nédyttédisi olevan erityisen
merkityksellistd tulokkaan sopeutumisen seki tulokkaan ja organisaation
vdlisen luottamuksen rakentumisen kannalta. Vaikka tyonopastus ja tydhon
perehdyttaminen yleensd nimetddn perehdyttamisen keskeisimmaéksi

sisdlloksi, osoittaa perehdyttamisen ilmioon liittyvien kasitysten tarkempi
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analysointi kuitenkin sen, ettd myos tyoyhteisoon perehdyttamiselld on

merkitystd prosessin onnistumisen kannalta.

Perehdyttiminen viestintidilmiond. Koska monet perehdyttamisen tehtavat
ndyttavit toteutuvan tulokkaan ja perehdyttdjan tai tulokkaan ja tyoyhteison
vélisissd vuorovaikutustilanteissa, perehdyttdamista olisi houkuttelevaa
kutsua puheviestintdilmioksi. Kun tutkimustuloksiani tarkastelee kuitenkin
kokonaisuutena, voidaan perustellummin todeta, ettd perehdyttiminen
toteutuu perehdyttdmisen toimijoiden viestinndssi. Tarkoitan tdssa
yhteydessé viestinnéllad kaikenlaista tiedon antamista, vaihtamista ja
yhteisten merkitysten luomista informaation prosessoinnista
molemminpuolista kehittymistd tukeviin vuorovaikutustilanteisiin. Ndenkin
perehdyttamisen tutkimustulosteni valossa ennen kaikkea viestintiilmiond,
enkd puheviestintdilmiona. Vaikka tutkimustulokseni osoittivat, ettd
vuorovaikutussuhteiden muodostuminen ja erilaiset vuorovaikutusprosessit
ovat olennainen osa perehdyttamistd, on ilmiossd kuitenkin muitakin

ulottuvuuksia, jotka tulevat ndkyviksi yksisuuntaisemmassa viestinnéssa.

Kuviossa 1 (ks. sivu 100) perehdyttdmisen ilmidstd pyritdan rakentamaan
kokonaiskuvaa viestinndn ndkokulmasta. Kuviossa kuvataan
perehdyttdmisen toimijoiden suhteita toisiinsa sek& viestinndn suuntaa ja
kulkua heiddn vililldaéan. Kaksipdiset nuolet havainnollistavat
molemminpuolista vuorovaikutusta ja yksipdiset nuolet yksisuuntaisempaa
tiedonsiirtoa. Kuvion ei ole tarkoitus toimia yleispatevana
perehdyttdmisviestinndn mallina, mutta se antaa tdimén tutkimuksen

tuloksiin perustuvan yleiskuvan perehdyttamisestd viestintailmiona.
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TULOKAS
Tutustuminen,
tiedon etsiminen fo antaminen
Vuorovaiku tusl ‘ Tiedon siirto,
perehdyttdmis- Hiki
tilanteissa
o Tutustuttaminen
PEREHDYTTAJA ) i
Esimies / TYOYHTEISO
Nimetty perehdyttaja

Tuki, kouluttaminen

Perendyttidmis- ja perehtymisprosessiin
asallistumiseen rohkalseminen

JOHTO

KUVIO 1 Perehdyttdminen viestintdilmiona

Perehdyttiminen ja perehtyminen. Hieman toisesta ndkokulmasta tarkasteltuna
perehdyttdmisen ilmidtd voidaan kuvata myos perehdyttamisen ja
perehtymisen vuoropuheluna tai summana. Tutkimukseni perusteella seka
tulokas ettd vastaanottava organisaatio voi toimia perehdyttdmisprosessissa
sekd perehdyttdjand ettd perehtyjand, jolloin perehdyttdmisen ilmista
voidaan kuvata neljastd ndkokulmasta: 1) tulokkaan perehtymisend, 2)
tulokkaan perehdyttdmisend, 3) organisaation perehtymisen ja 4)
organisaation perehdyttdmisend. Perehtymisen ja perehdyttamisen seka
tulokkaan ja organisaation kohtauspisteessd osapuolten vélisen yhteistyon
rakentumisen voidaan ndhdd mahdollistuvan. Kuviossa 2 (ks. sivu 101)
perehdyttamisen ilmion “nelikenttdd” pyritdan havainnollistamaan

tarkemmin.
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TULOKAS
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S RkENGEn Gitian * Oma-aloitteinen tiedon
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* Kehittyminen ja uuden
oppiminen

* Palautteen
vastaanottaminen

paikkoihin ja
tydtovereinin
* Ohjaus ja opetus
* Tukeminen

ORGANISAATIO

KUVIO 2 Perehdyttdmisen ja perehtymisen nelikentta

Perehdyttimisen kdsitteellinen problematiikka. Tutkimukseni siis osoitti, ettd
perehdyttdmisessd on yhta lailla kyse sekd perehdyttdmisestd etta
perehtymisestd. Ndin ollen perehdyttamisen késite alkaa néyttaytyd melko
ongelmallisena tarkastelukehikkona tutkimuksen kohteena olleelle ilmiolle.
Englanninkielessd perehdyttdmisestd kdytetddn usein kdsitettd ”orienting”,
joka itse asiassa viittaa suomennettuna enemminkin perehtymiseen kuin
perehdyttamiseen, tai kdsitettd ”orientation”, joka voidaan suomentaa
orientoitumiseksi. Kumpikaan ndistd késitteistd ei kuitenkaan ole
lahtokohtaisesti suomenkielessd kéytettdvad termid parempi. [Imion

kasitteellistiminen perehtymiseksi antaisi tutkimuskohteesta edelleen
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virheellisen kuvan, koska myos organisaatioldhtoiselld tiedon antamisella ja

tutustuttamisella on selkedsti merkitystd prosessin onnistumisen kannalta.

Myo6skddn orientoituminen ei sovellu ilmidtd kuvaavaksi késitteeksi, silld
orientoituminen ottaa kantaa aikaan, ikddn kuin perehdyttdminen olisi
jokseenkin pikainen orientoituminen uuteen tyohon ja organisaatioon.
Aiemmista késityksistd poiketen perehdyttdminen ndyttdaytyy timan
tutkimuksen perusteella ennemminkin jatkuvana kehittymis- ja
sosiaalistumisprosessina, joka alkaa jo ennen varsinaista tyosuhdetta ja voi
jatkua jopa tyosuhteen pddttymisenkin jalkeen. Tdssd vaiheessa ehdotankin,
ettd perehdyttdmisen sijaan puhuttaisiin perehdyttdmis- ja
perehtymisprosessista. Tama kasitevalinta kuvaa ilmion kumpaakin puolta

ja viittaa my®s ilmion jatkuvuuteen ja prosessiluonteeseen.

Perehdyttimis- ja perehtymisprosessi. Tutkimustulosteni perusteella méaéarittelen
perehdyttdmis- ja perehtymisprosessin tulokkaan ja organisaation
yhteisvastuulliseksi oppimis- ja kehittymisprosessiksi, joka alkaa tulokkaan
sosiaalistuessa tyoeldmaan ja jatkuu lapi tyosuhteen molemminpuolisena
kehittymisend. Tdssd prosessissa organisaation tehtdvéand on tarjota
tulokkaalle sellaista tietoa ja tukea, joka auttaa tulokasta hallitsemaan
epdvarmuutta, oppimaan omaan tyohon ja organisaation toimintatapoihin
liittyvid asioita, osallistumaan omaa roolia koskevaan neuvotteluun,
muodostamaan suhteita tyoyhteison jdseniin ja 1oytamadn lopulta oman
paikan uudessa tyOympéristossd. Myos perehdyttdjien tukeminen ja heiddn
epdvarmuutensa vihentdminen on organisaation vastuulla. Tulokkaan
tehtdvand on oma-aloitteinen tydyhteis6on tutustuminen, omien tiedon
aukkopaikkojen tayttdminen sekd ylipdansa aktiivinen perehtyminen siind
maédrin, kuin se hdnen tehtdvikseen osoitetaan. Omalla aktiivisuudella ja
oman osaamisen ja ndkemysten esiintuomisella tulokas osallistuu myos

vastaanottavan organisaation kehittimiseen. Onnistunut perehdyttamis- ja
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perehtymisprosessi mahdollistaa tulokkaan ja organisaation viélistd
yhteistyotd tukevien, luottamuksellisten vuorovaikutussuhteiden

rakentumisen sekd molemminpuolisen sitoutumisen.

Havaintoja aineistoista. Kun haastatteluaineistoa ja opas- ja
ammattikirjallisuudesta muodostuvaa aineistoa verrataan toisiinsa, ei
perehdyttamiskésityksissd ndkynyt kovinkaan suuria eroja. Ennemminkin
voidaan sanoa, ettd erilaiset perehdyttamiskasitykset toistuivat molemmissa
aineistoissa. On erityisen mielenkiintoista, ettd vaikka analysoimani opas- ja
ammattikirjallisuuden teokset ovat eri vuosikymmeniltd, ei olennaisia
eroavaisuuksia tai siirtymdd vuorovaikutteisempaan suuntaan
perehdyttamiskdsityksissd voitu havaita. Jo 1990-luvulla néghtiin
perehdyttamisen vuorovaikutteinen luonne, mutta vield 2000-luvullakin
julkaistuissa teoksissa perehdyttdmistd kuvataan toisinaan

indoktrinaatioprosessiksi.

My®6s haastatteluaineistossa perehdyttamiskésitykset vaihtelivat
samankaltaisesti. Toisessa dédripddssa perehdyttaminen néhtiin prosessiksi,
jossa uusista tyontekijoistd saadaan mahdollisimman pian uusia rattaita
liikketoiminnan pyorittimiseen kun taas toisessa pddssd perehdyttiminen
ymmarrettiin laajemmaksi kontekstiksi, jossa sekd tulokas ettd organisaatio
voivat keskindisessd yhteistyossd antaa parhaan osaamisensa ja panoksensa

toisen kayttoon.

Ajatukset perehdyttdmisestd laajempana yhteistyon rakentumisena ja
jatkuvana kehittymisend nékyivét selvasti lapi haastatteluaineiston, mutta
praktisessa perehdyttamiskirjallisuudessa tillaiset kdsitykset ndyttivat
olevan vasta viime vuosien oivalluksia. Tyotehtdvien muuttuminen
suorittavasta operatiivisesta tyostd yhd enenevissd madrin tieto- ja

asiantuntijatyohon onkin kenties tuonut kdsitykset perehdyttamisesta
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tietynlaiseen siirtyméavaiheeseen. Pelkkid organisaation toimia tdhdent&vista
perehdyttamiskasityksistad ollaan selvésti liikkumassa yhé laajempia

prosesseja korostavaan suuntaan:

TULOKKAASTA TULOKSENTEKIJAKSI: Tietotyossd perehdyttimisen ydin ei ole
tyon opettamisessa tai edes tiedon vélittdmisessad vaan luottamuksen, kehittymisen ja
uudistumisen tukemisessa.

Joitain perehdyttamista kasittelevissd teoksissa vain maininnan tasolle jadavia
asioita kuvattiin haastatteluaineistossa kuitenkin syvemmin, koska tutkija
pystyi omilla kysymyksillddn ohjailemaan haastattelun siséltoja. Esimerkiksi
tydyhteisoon perehdyttdminen heritti opas- ja ammattikirjallisuuden
perusteella ldhinna kysymyksid, kun taas haastatteluissa kasityksia tasta
perehdyttamisen alueesta pééstiin valottamaan syvemmin. Kuten jo tulosten
kuvauksen yhteydessd mainitsin, tydyhteisoon perehdyttdminen néyttaytyi
haastatteluaineiston perusteella konkreettisimmillaan tulokkaan

tutustumisena ja tutustuttamisena muihin tydyhteison jaseniin.

Tyoyhteisoon tutustuttamisesta puhuttaessa ndkemysten taustalla voitiin
kuitenkin havaita hyvin erilaisia tydyhteisokisityksid. Tyoyhteisoon
perehdyttdminen saattoi ndyttaytyad “tdn osaston” tai “tdn talon” ihmisten
esittelemisend tai yhtd hyvin ”tiimipalavereissa tutustumisena”. Toisin
sanoin tyoyhteisond pidettiin organisaatiosta ja késityksestd riippuen hyvin
erilaista osaa koko organisaation jasenistostd. Etenkin silloin, kun
organisaatio oli hajallaan eri toimipisteissd, ymmarrettiin tyoyhteiso selvéasti
vain fyysisesti lahelld tydskenteleviksi ihmisiksi. Pienemmissa
organisaatioissa tulokas sen sijaan yleensa kierratettiin ldpi talon ja esiteltiin
jokaiselle organisaation tyontekijdlle. Taustalla vallitsevat organisaation
rakenteet ja tydyhteisokésitykset toisin sanoin nayttavit vaikuttavan
ratkaisevasti sithen, minkilaiseksi perehdyttamisprosessi lopulta muodostuu
ja minkdlaiseen tyoyhteisoon tulokas péddsee perehtyméaan. Tutkielmani

alussa madrittelinkin tyoyhteison perehdyttamisen kontekstina
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joustavarajaiseksi rakenteeksi, joka ndyttaytyy jokaiselle tyontekijalle
omanlaisenaan. Oma tutkimukseni osoittaa ainakin sen, ettd tydyhteiso
voidaan organisaatiosta ja kasityksestd riippuen ymmartdd hyvin monella

tapaa.

Tutkimustulosten soveltaminen organisaatioiden toimintaan. Tama tutkielma on
pyrkinyt paitsi rakentamaan kuvausta myos syventdimaan ymmarrysta
perehdyttamisestd. Uskonkin, ettd ilmion uudenlainen hahmottaminen
auttaa my0s organisaatioita suuntaamaan perehdyttamisresursseja oikeisiin
asioihin. Tand pdivand osaava tyontekijd valitsee organisaation, eikd
toisinpdin. Vaikka yksikddn ihminen ei ole tdysin korvaamaton, voi huonosti
hoidettu perehdyttaminen joka tapauksessa johtaa tyosuhteen

ennenaikaiseen p&ddttymiseen ja organisaation huonon maineen levidmiseen.

Mikdli osaavat tyontekijdt halutaan pitdd organisaatiossa, tulisi
perehdyttamisessd alusta saakka keskittyd molempien osapuolten
tavoitteiden yhteen saattamiseen sekd luottamuksen, toimivien
vuorovaikutussuhteiden ja kestdvén yhteistyon rakentamiseen. Onnistuneen
perehdyttdmis- ja perehtymisprosessin lopputuloksena tulokas loytaa
organisaatiossa sekd omia ettd organisaation tavoitteita tukevan paikan.
Samalla sekd tulokas ettd organisaatio my0s sitoutuvat toisiinsa

molemminpuolista hyotyéa tavoitellen.

5.2 Tutkimuksen arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kiteytyy koko
tutkimusprosessin luotettavuuteen ja tutkijan oman subjektiviteetin
ymmadrtdmiseen (Eskola & Suoranta 1998, 211; ks. my6s Strauss & Corbin

1998, 268-270). Olenkin pyrkinyt arvioimaan tekemiéni ratkaisuja ja
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tutkimukseni luotettavuutta jo osana tutkielmani aiempia lukuja. Tassa
alaluvussa otan kuitenkin viela tiiviisti kantaa koko tutkimukseni

luotettavuuteen.

Tutkimusasetelmaani voidaan arvioida kriittisesti erityisesti aineiston
valinnan osalta. Tédssd tutkimuksessa haluttiin tavoittaa

perehdyttdmisen asiantuntijandkckulma ja tamén vuoksi aineistoksi valittiin
perehdyttamistd kasittelevid opas- ja ammattikirjoja sekd perehdyttamisen
asiantuntijoiden haastatteluja. Perehdyttamisen ilmion kuvaus olisi
kuitenkin saattanut muodostua olennaisesti erilaiseksi, jos ndkokulmaksi
olisi valittu tulokkaiden eli perehdytettdvien kasityksid. Tarkasteltaessa
asiantuntijandkokulmaa, ilmion kuvaus lipuu helposti siihen, miten asioiden
ihannetapauksessa tulisi olla sen sijaan, ettd ilmion todellisesta luonteesta
saataisiin napattua kiinni. Tdstd syystd myos tamén tutkimuksen tuloksia
voidaan tarkastella kriittisesti, silld kyse saattaa olla ennemminkin
perehdyttdmisen ihannetilan kuin kdytdnnossa toteutuvan ilmion
kuvauksesta. Toisaalta, tutkittaessa ilmiotd tdysin uudella tavalla, on

kuvauksen rakentaminen aina aloitettava jostain.

Myo6s kahden, keskenddn melko erilaisen aineiston késittelemista
kokonaisuutena voidaan arvioida kriittisesti. Aineistoja yhdistdvéna tekijana
on tekstimuotoisuus, mutta muuten aineistot ovat lahtokohtaisesti hyvin
erilaisia: tutkija on itse kerdnnyt haastatteluaineiston ja ndin ollen myos
vaikuttanut sen sisdllolliseen rajaukseen puolistrukturoidun
haastattelurungon kautta. Opas- ja ammattikirjallisuus sen sijaan on
sisdllollisesti valmis aineisto, joka koottiin olemassa olevien teosten joukosta.
Jos haastatteluaineisto olisi kerédtty ennen opas- ja ammattikirjallisuudesta
muodostuvan aineiston kokoamista ja siihen tutustumista esimerkiksi taysin
avointa haastattelustrategiaa kayttden, olisivat haastattelut saattaneet tuottaa

perehdyttamisen ilmidsté olennaisesti erilaista tietoa.
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Tassa tutkimuksessa aineistojen haluttiin kuitenkin ldhtokohtaisesti tukevan
toisiaan, minkd vuoksi toisen aineiston rajauksessa kaytettiin toisesta
aineistosta esiin nousseita asiakokonaisuuksia. Tédtd tutkimusta arvioitaessa
onkin tarkedd havaita, ettd opas- ja ammattikirjallisuus on ollut
tutkimustulosten kannalta haastatteluaineistoa hallitsevammassa roolissa,
koska sen sisdllot ovat vaikuttaneet myos haastatteluaineiston keruuseen ja
rajaukseen. Tutkimusprosessin haasteellisimmat valinnat liittyivatkin juuri
aineistojen keruun ja rajaamisen perusteiden méérittelyyn. Tutkimusprosessi
on kuitenkin tdynné valintoja, jotka vaikuttavat etenkin laadullisessa
tutkimuksessa myos tuloksiin. Tarkeintd onkin omien valintojen

ymmaértdminen ja perusteleminen.

Laadullisessa tutkimuksessa my®os varsinaista tutkimusprosessia tulee
kuvata siind mdarin, ettd lukija pystyy seuraamaan ja arvioimaan
tutkimuksen etenemistd riittdvissd méadrin (Strauss & Corbin 1998, 268-269).
Olenkin pyrkinyt kuvaamaan ja raportoimaan koko tutkimusprosessini
mahdollisimman tarkasti ja seikkaperdisesti, jotta lukija voi kriittisesti
arvioida koko prosessia ja tekemiéni valintoja. Aineiston valinnan ja
rajaamisen perusteet on kuvattu huolellisesti alaluvussa 2.2 ja aineiston
koodausprosessi alaluvussa 2.3. Koodaamisessa havaitut kategoriat on

puolestaan tehty ndkyviksi tutkielman liitteissd 4 ja 5.

Eskolan ja Suorannan (1998, 212-213) mukaan laadullista tutkimusta voidaan
arvioida pddasiassa neljan kriteerin kautta. Uskottavuus tarkoittaa sitd, ettd
tutkijan tulkinnat vastaavat tutkittavien kasityksid. Tutkimuksen tulee olla
jossain madrin my®s siirrettivissd, vaikka yleistykset sindnsa eivit olekaan
mahdollisia. Varmuutta lisdtdan ottamalla huomioon tutkimukseen
vaikuttavat ennakkoehdot ja vahvistuvuudella viitataan siihen, etta
tutkimuksen tulkinnoilla on yhteys samaa ilmiota tarkastelleisiin aiempiin

tutkimuksiin.
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Olen pyrkinyt varmistamaan tutkimukseni uskottavuuden perustelemalla
tulkintojani mahdollisimman autenttisten aineistolainausten kautta. My6s
esimerkiksi haastattelurunko pyrittiin laatimaan sellaiseksi, ettei viestinnan
tutkimusnédkokulma ohjailisi milldan tavalla haastateltavien vastauksia.
Aineistoni koodaus saavutti teoreettisen saturaatiopisteen, miké viittaa
aineiston riittdvyyteen luotettavien tulosten kannalta. Viimeisten tapausten
koodaaminen ei siis tuottanut endd uudenlaisia koodeja. Laadullisessa
tutkimuksessa aineiston méaéra ei ole kuitenkaan suoraan luotettavuuden
kriteeri, vaan enemminkin kyse on aineiston monipuolisuuden
varmistamisesta (Mdkeld 1990, 52). Rikkaan perehdyttdmisen kuvauksen
saavuttamiseksi tutkimuksessa kaytettiinkin aineistotriangulaatiota ja nédyte
muodostettiin tietoisesti mahdollisimman erilaisia tapauksia aineistoon
valikoiden. Tulosten siirrettivyyden varmistamiseksi toinen
vastaavanlaisella tutkimusasetelmalla tehty tutkimus olisi kuitenkin tarpeen.
Nadin voitaisiin my0s osoittaa tutkijan tekemien subjektiivisten tulkintojen

vaikutus ilmion kuvaukseen.

Koska tutkimukseni on aineistoldhtoinen, pyrin tietoisesti irrottautumaan
teoreettisista jasennyksistd ennen aineistonkeruuta ja aineistoanalyysia (ks.
Strauss & Corbin 1998, 43). Perehdyinkin perehdyttamisen ldhikasitteisiin
ennen koodaamista vain hyvin pinnallisella tasolla, jotta teoreettinen
tietdmykseni ei vaikuttaisi aineiston koodaamiseen. Ndin ollen tutkimustani
voidaan pitdd Eskolan ja Suorannan (1998, 213) varmuuden kriteerin nimissa
luotettavana, vaikka oman tieteenalan silmélasien totaalinen hajottaminen
onkin tdysin mahdotonta ja my6s tarpeetonta, kun oman subjektiviteetin

myOntdd ja ymmartda.
Sen sijaan tutkimukseni vahvistuvuutta voidaan pitdd melko heikkona,
koska vastaavanlaisia tutkimuksia perehdyttamisestd ei ole tehty. Olen

kuitenkin pyrkinyt kuvaamaan perehdyttamisen suhdetta sen teoreettisiin
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lghi-ilmisihin, kuten sosiaalistumiseen. Olen my®os valottanut
perehdyttdamistd erilaisten teoreettisten jisennysten kautta ja peilannut
perehdyttamistd aiempiin tutkimustuloksiin esimerkiksi luottamuksen
rakentumisen ja sosiaalisen tuen nidkokulmista. On silti selvad, ettad
perehdyttamisen tutkimukselle on olemassa lukuisia jatkotutkimushaasteita,
jotta ilmiostd voitaisiin muodostaa teoreettisesti vankempi ja perustellumpi

kuvaus.

5.3 Jatkotutkimushaasteet

Tdssd tutkielmassa on rakennettu kuvausta perehdyttamisen ilmiosta
asiantuntijak&sitysten pohjalta. Jatkossa ymmarrystd perehdyttamisesta
olisikin tarkedd laajentaa myos tulokkaiden kokemuksia tarkastelemalla.
Viestinndn nikokulmasta olennaisinta olisi tutkia sitd, kuinka tulokkaat
merkityksentdvit erilaisia perehdyttdmiseen liittyvid
vuorovaikutusprosesseja ja mika niiden todellinen arvo perehdyttamisessa
heiddn ndkokulmastaan on. Myos tulokkaiden kasityksid yleisesti siitd, missa
maédrin perehdyttdmisessa tulisi pyrkid vuorovaikutteisuuteen ja jopa koko
perehdyttamisprosessin yhteiskehittelyyn olisi mielenkiintoista selvittaa.
Esimerkiksi vertailevan toimintatutkimuksen keinoin olisi kiinnostavaa ottaa
selville, pddstdisiinko perehdyttdmisessad parempiin lopputuloksiin, jos
tulokas otettaisiin ldhtokohtaisesti mukaan oman perehdyttamisensa
suunnitteluun ja hénelle annettaisiin jaettua vastuuta myos perehdyttamisen
toteuttamisesta suhteessa siihen, ettd perehdyttamisprosessin suunnittelu ja

toteutus hoidettaisiin tdysin organisaatiovetoisesti.

Tulokkaiden nékokulmaa olisi jatkossa mielenkiintoista my0s verrata
asiantuntijandkokulmaan: Arvostetaanko perehdyttdmisessd samoja asioita?

Minkilaisena prosessi eri toimijoiden tarkastelukehyksestd nayttaytyy?
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Tulokkaan ohella muidenkin perehdyttdmisprosessin toimijoiden merkitysta
tulisi selvittdd tarkemmin. Erityisesti esimiehen ja kollegojen vaikutusta
tulokkaan oppimiseen ja tydyhteisoon sopeutumiseen olisi tdarkedd pohtia
ldhemmin. Toisaalta mielenkiintoisen tarkastelupinnan perehdyttdmiselle
muodostaa myds koko vastaanottava tyoyhteiso: Kuinka tulokkaan
saapumiseen valmistaudutaan? Miten tulokkaan organisaatioon liittymiseen
suhtaudutaan? Missd méddrin koko tyoyhteison osallistumista

perehdyttamisprosessiin pidetddn tyoyhteison sisalld merkittavana?

Puheviestinnidn tieteenalalla erilaisten toimijoiden ja heiddn ndkokulmiensa
tarkastelun liséksi jatkossa ehkd olennaisinta olisi kuitenkin
perehdyttamiseen liittyvien vuorovaikutusprosessien tarkempi tarkastelu:
Kuinka luottamusta rakennetaan ja kuinka luottamus rakentuu esimerkiksi
perehdyttamisohjelmien aikana? Kuinka organisaatio ja vastaanottava
tyoyhteiso voivat auttaa tulokasta hallitsemaan ja vahentamaan
epavarmuutta? Entd kuinka organisaation johto voi tukea perehdytt&jia
parhaalla mahdollisella tavalla epdvarmuutta aiheuttavassa
perehdyttamistydssd? Miten tulokkaan ja organisaation toisiinsa sitoutumista

voidaan edistdd ja tukea?

My®6s autenttisen vuorovaikutuksen tarkasteleminen ja analysointi
todellisissa perehdyttamistilanteissa olisi tdarkedd, jotta perehdyttamisen
ilmiosta pystyttdisiin muodostamaan mahdollisimman moniulotteinen
kuvaus ja syvempi ymmarrys. Olennaista olisi selvittdd, minkdlaisia
perehdyttdamistilanteet todella ovat: tiedon jakamista ja neuvomista, yhdessa
tekemistd ja oppimista vai jotain muuta? Erityisen mielenkiintoista olisi my6s
pddstd vertaamaan, muuttuuko perehdyttdmistilanteiden luonne olennaisesti

sen mukaan, kuka perehdyttdjana toimii.
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Vaikka tdssd tutkielmassa tarkasteltiin niin sanottua virallista
perehdyttamistd, antoivat tutkimustulokset kuitenkin viitteitd siitd, etta
myos tydyhteison epavirallisessa viestinnéssd rakentuvalla
perehdyttdmiselld saattaisi olla merkitystd tulokkaan sopeutumisen kannalta.
Nadin ollen jatkossa tutkimusndkokulmaa tulisi suunnata
organisaatiokeskeisyydestd myos tyoyhteison sisdisiin suhteisiin ja
merkityksenantoihin. Téarkedd olisi pohtia etenkin epévirallisen
perehdyttamisen tehtdvid ja merkitystd tulokkaan sopeutumisen ja oman
paikan loytdmisen kannalta. Toisaalta epévirallinen perehdyttdaminen
tarjoaisi mielenkiintoisen tarkastelukehikon myos tulokkaan

interpersonaalisten suhteiden muodostumisen ja kehittymisen tutkimiselle.

Téasséd tutkielmassa tarkasteltiin nimenomaan uuden tyontekijan
perehdyttamistd. Kuten tutkielmani alussa mainitsin, perehdyttamista
tarvitaan kuitenkin my®os silloin, kun olemassa olevien tyontekijéiden tyon
organisointi olennaisesti muuttuu, tyontekijat vaihtavat tyotehtavia
organisaation sisdlld tai palaavat takaisin toihin esimerkiksi pidemman
vapaan tai ulkomaankomennuksen jilkeen. Oletettavasti perehdyttdmisen
painopisteet ovat téllaisissa tilanteissa hieman erilaisia suhteessa uuden
henkilon organisaatioon liittymiseen, koska jonkinlaisia kokemuksia
organisaation jasenyydestd on jo olemassa. Mielenkiintoista olisikin selvittad,
minkaélaisiksi perehdyttamistilanteet muodostuvat organisaation olemassa

olevia jasenid uudelleen perehdytettdessa.

Lopuksi haluan perddnkuuluttaa perehdyttdmisprosessin kokonaisuuden
tarkemman tutkimisen tarvetta. Jotta perehdyttdmisen tarkastelussa
pddstdisiin yhd syvemmialle, praktisen kdytdnteen tasolta jatkuvaan
prosessiin, olisi perehdyttamistd ldhestyttdva tutkimuksessa nimenomaan
kokonaisuutena, jatkuvasti kehittyvand prosessina, joka ei rajoitu vain

tulokkaan organisaatioon liittymiseen.
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Liite 1: Tutkimushaastattelukutsu

Hei!

Opiskelen Jyvaskyldan yliopiston viestintétieteiden laitoksella puheviestintaa
ja teen télld hetkelld pro gradu -tutkielmaani uuden tyontekijan
perehdyttdamisestd. Etsin tutkimukseeni haastateltaviksi henkiltstoalan
johtohenkil6itd, joilla on kokemusta perehdyttamisen suunnittelusta,
organisoinnista, johtamisesta tai kdytannon perehdyttamistyosta.
Voisinkohan haastatella sinua tutkimustani varten?

Tutkimushaastattelun kesto on korkeintaan 1,5 tuntia ja haastattelut on
tarkoitus toteuttaa kesdkuun 2009 aikana. Voimme sopia haastatteluajan heti,
kun saan vahvistuksen siitd, ettd sinulla on mahdollisuus osallistua
tutkimukseeni.

Uskon, ettd tutkimuksesta on hyotyad organisaatiollenne perehdyttdmiseen
liittyvien prosessien ja perehdyttamisohjelmien kehittdmisess4, silld tutkimus
tarjoaa uudesta ndkokulmasta tuotettua tietoa perehdyttamisesta.
Tutkielman on tarkoitus valmistua syksylld 2009 ja tutkimusraportti tai
tutkimustulokset voidaan toimittaa pyynnostd haastateltaville.

Mikili sinulle herasi joitain kysymyksid tutkimustani koskien, min4 tai
tutkielmani ohjaaja erikoistutkija, FT Leena Mikkola (p. 014 260 1516)
vastaamme kysymyksiisi mielellimme.

Ystavallisesti

Niina Pitkdnen

Puheviestinnan p&ddaineopiskelija
Viestintatieteiden laitos
Jyvéaskylan yliopisto

040 771 6888
niina.pitkanen@jvyu.fi
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Liite 2: Haastattelurunko

1. TAUSTATIEDOT

o Iki

* Koulutustausta

» Titteli nykyisessd tyossd

* Henkilostomadra nykyisessad yrityksessa

* Nykyinen tyénkuva -> miten liittyy perehdyttdmiseen?
» Tyohistoria = miten liittynyt perehdyttamiseen?

2. KASITYKSIA PEREHDYTTAMISESTA

* Mitd perehdyttdminen on?
° Perehdyttamisen tarkoitus
Perehdyttamisen tavoitteet
Perehdyttamisen merkitys
* Mistd perehdyttdminen alkaa ja mihin se paattyy?
* Miké perehdyttdmisessd on kaikkein tarkeintd / olennaisinta?
* Milloin perehdyttdminen on onnistunutta? Miten perehdyttamisen
onnistumista voidaan arvioida/mitata?
* Perehdyttdmisen hyodyt
* Perehdyttdamisen haasteet
* Uuden tyontekijan eli perehdytettdvan rooli perehdyttamisessa

o

o

3. PEREHDYTTAMINEN OMASSA ORGANISAATIOSSA

* Kenelld on vastuu uuden tyontekijan perehdyttamisestd?

* Ketké perehdyttdmiseen osallistuvat / mika on eri toimijoiden rooli
perehdyttamisprosessissa?

* Perehdyttamisprosessin kesto? Mitd vaiheita voidaan erottaa?

* Kerro perehdyttamisen suunnittelusta (kuka suunnittelee, mista
lahtokohdista...)

* Minkdlaisia perehdyttdimismateriaaleja, -oppaita tai -ohjelmia
organisaatiolla on?

* Minkdlaisia ovat varsinaiset perehdyttdmistilanteet? Onko niille
maédritelty esim. joitain tavoitteita tms.?

* Miten perehdyttdmisen edistymistd ja onnistumista seurataan ja
arvioidaan?

* Onko organisaation perehdyttaminen raataloitya vai “standardoitua”
perehdyttamista?

(jatkuu)
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(jatkoa)

5. PEREHDYTTAMISEN OSA-ALUEET

» Tyonopastus / tyotehtdvaan perehdyttaiminen
* Tyopaikkaan / organisaatioon perehdyttdminen
* Tyoyhteisoon / tyopaikan ihmisiin perehdyttiminen
° Miten perehdyttdmisen osa-alueet suhteutuvat toisiinsa?
* Miké néistd on merkityksellisintd ja miksi?

6. MUITA AJATUKSIA JA KOKEMUKSIA PEREHDYTTAMISESTA
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Liite 3: Tutkimushaastattelusopimus

TUTKIMUSHAASTATTELUSOPIMUS

Tamaé sopimus allekirjoitetaan ennen tutkimushaastattelua
haastatteluaineiston kdyttotarkoituksen ja luottamuksellisuuden
varmistamiseksi sekd haastateltavan oikeuksien takaamiseksi.

Talla sopimuksella vahvistetaan, ettd tutkimushaastattelua kaytetdan
tutkimusaineistona filosofian maisterin tutkintoon sisiltyvassd pro gradu -
tutkielmassa. Tutkielma laaditaan osana puheviestinndn paddaineopintoja
Jyvéaskylan yliopiston Viestintétieteiden laitoksella. Tutkielmassa
tarkastellaan uuden tyontekijan perehdyttamistd puheviestinnan
ndkokulmasta. Tutkielman ohjaajana toimii erikoistutkija, FT Leena Mikkola
(p. 014 260 1516).

Tutkimushaastattelu tallennetaan ja sen sisdltod kdytetdaan vain
tutkimustarkoitukseen ja ainoastaan tdssa tutkimuksessa. Tutkimustulokset
raportoidaan yleiselld tasolla. Tutkimusraportissa voidaan kuitenkin kayttaa
suoria lainauksia haastattelusta, mutta niin, ettei haastateltavaa tai hanen
edustamaansa yritystd voida tunnistaa. Tutkimuksen valmistuttua
haastattelutiedosto havitetdan.

Haastateltava osallistuu tutkimukseen vapaaehtoisesti ja hdnelld on vield
haastattelun aikana mahdollisuus vetdytya tutkimuksesta ja kieltda
haastattelun kaytto tutkimusaineistona. Haastattelun jdlkeen vastuu
aineiston kaytostd on tutkijalla.

Tata sopimusta on tehty kaksi kappaletta, yksi tutkijalle ja yksi
haastateltavalle.

paikka pdivamaara

Niina Pitkdnen haastateltavan nimenselvennds
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Liite 4: Avoimen koodaamisen kategoriat

* Perehdyttdmisen méadritelmat
* Perehdyttdmisen vaiheet
* Perehdyttdmisen tehtavit
* Vastuut prosessissa
* Roolit ja toimijat
* Perehdyttdmisen tavoitteet
* Aika perehdyttamisprosessissa
° Perehdyttamisen alku
Perehdyttamisen loppu
Perehdyttamisen kesto
* Perehdyttdamisen kustannukset
* Perehdyttdmisen merkitys liiketoiminnalle
* Perehdyttdamisohjelma ja perehdyttamisen raatalointi
* Perehdytysmateriaali
* Hyva perehdyttaminen
* Perehdyttdmisen puutteesta aiheutuvat haitat

o

o

* Myonteisen mielikuvien tarjoaminen perehdytettéville
* Ensivaikutelman luominen
* DPositiivisen yrityskuvan luominen perehdytettavalle

* Tiedon tarjoaminen perehdytettadvaille

* Perehdytettdvan rohkaisu tiedon etsintdan

* Tulokkaan tytssd menestymisen edesauttaminen
* Perehtyjan motivointi

* Perehdytettdvian rajoittaminen

* Tulokkaan perehtyminen

* Perehdyttdminen toiminnan kehittamisena

* Tulokkaan oppiminen ja kehittyminen

* Poisoppiminen

* Organisaation ja perehdytettdvan vuorovaikutus
» DPalaute perehdyttdmisprosessissa

* Luottamus perehdyttamisprosessissa

* Tuki perehdyttamisprosessissa

(jatkuu)

Pitkdnen, Niina. 2010. Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylédn yliopisto.

129



130

(jatkoa)

* Tulokas organisaation kehittdjana

* Tulokkaan asenne

* Tulokkaan viihtyminen

* Tulokkaan turvallisuudentunne / epavarmuuden vihentdminen
» Tulokkaan itseohjautuvuus

* Tulokkaan aktiivisuus

* Tulokas itsensd perehdyttdjana

* Tulokkaan vastuu

* Tulokas perehdyttamisen kohteena

* Tulokkaan integroituminen / sosiaalistaminen

* Tulokkaan sitouttaminen

* Tyoyhteison valmistaminen tulokkaan saapumiseen
* Tyoyhteison epavarmuuden vahentdminen

*  Yrityskulttuuriin/kéaytanteisiin perehdyttaminen

* Thmisten ja tilojen esittely

* Suhteiden luominen tydyhteison jaseniin

e Tutustuminen

* Ilmapiiri

* Tulokkaan mukaan ottaminen tyoyhteis6on

* Tyoyhteison rooli ja vastuu perehdyttamisessa

» Perehdyttdjan / esimiehen rooli perehdyttdmisessa
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Liite 5: Aksiaalisen koodaamisen yli- ja alakategoriat

Perehdyttimisen tehtavit

* myonteisten mielikuvien luominen

* ensivaikutelma

+ tiedon antaminen

* rohkaisu tiedon etsintdan

* tutustuttaminen

* sopeuttaminen

* tukeminen

* oppiminen

* perehtyminen

* perehdyttdminen toiminnan kehittamisena

Perehdyttimisen toimijat

* tulokas
tulokas toiminnan kohteena
aktiivisuus
vastuullisuus
oma-aloitteisuus
tulokas itsensd perehdyttdjana
tulokas organisaation kehittdjana
epdavarmuus
* perehdyttdja

° perehdyttimisvastuu
esimiehen rooli
nimetyn perehdyttdjan rooli
tyoyhteiso perehdyttdjana

]
[e]

o)

Perehdyttiminen vuorovaikutusprosesseina

* luottamus

° sitouttaminen
perehdyttamisen radtalointi
tyoyhteisoon perehdyttiminen
* epdvarmuuden vihentdminen

° tybnopastus

o

[e]
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(jatkoa)

* sosiaalistuminen

tyoyhteisoon mukaan padseminen

tyoyhteisoon perehdyttaminen

perehdyttdmisen onnistuminen

perehdyttamisen raatalointi

perehdyttamisen alku ja loppu

perehdyttamisen kesto

tyoyhteison valmistaminen tulokkaan saapumiseen
palaute

tyoyhteisoon perehdyttaminen
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