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Tiivistelma

Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa siita, miten organisaatiossa
uusien tyontekijoiden tyon oppimista ja tyossa suoriutumista voidaan edistida pe-
rehdyttamista kehittimalla. Tutkimuksen padmaarand on syventda ymmarrysta
perehdyttdmisprosessista tyosuhteen alussa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
koostuu perehdyttdmisen, oppimispsykologian ja organisaatiopsykologian ainek-
sista. Keskeisid niistd ovat perehdyttdmistd, oppimista, sosiaalistumista, mina-

pystyvyytta ja itseohjautuvuutta kisittelevit teoriat ja mallit.

Toimintatutkimus toteutettiin eraassa kokoonpanotyota harjoittavassa tuotannol-
lisessa yrityksessa. Kokoonpanotyo sisilsi kolme noin vuoden mittaista kehitysvai-
hetta, joista kaksi ensimmaisté, tehokkaampi perehdyttdamisprosessi ja lyhempi
oppimisaika, jasennetiaan itsereflektiivisena kehani, jossa suunnittelu, toteutus ja
havainnointi seka toiminnan tulosten arviointi ja jatkokehittaminen seuraavat toi-
siaan. Kolmannen vaiheen, parempi suoriutuminen, muodostaa toiminnan va-
kiinnuttaminen. Tutkimusaineistona on kiytetty teemahaastatteluja, perehdytta-
misen arviointeja, oppimispdivikirjoja, perehdyttdjapalautteita, eldytymismene-

telmalla kerdttyja tarinoita ja suoriutumista koskevaa seurantatietoa.

Tutkimustulosten mukaan uusien kokoonpanijoiden tyossa suoriutumista voitiin
parhaiten edistaa perehdyttamisella, jossa yhdistyvit selkeit tavoitteet, vaiheittai-
nen tyon oppiminen, yksiloldhtoinen eteneminen ja tyoyhteisoon sosiaalistami-
nen. Tutkimuksesta syntyi suoriutumista edistava perehdyttamismalli, jonka
avulla pystyttiin lyhentdmaan uusien tyontekijoiden kokoonpanotehtivien oppi-
misaikaa, parantamaan tyotyytyvaisyyttd ja tyossa suoriutumista. Tutkimus
osoitti, ettd perehdyttimisen kehittdmisessa yksilon kyvykkyyttd, yhteenkuulu-
vuutta ja autonomiaa edistavit toimenpiteet johtivat parempaan tydssa suoriutu-

miseen.

Asiasanat: perehdyttiminen, tyonopastus, tyon oppiminen, suoriutuminen, toi-
mintatutkimus, tuotannollinen tyo
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Abstract

The aim of this study is to generate new information on how the learning and job
performance of new employees in an organisation can be promoted by developing
induction. The aim of the study is to deepen the understanding of the induction
process at the beginning of the employment relationship. The theoretical frame-
work of the research consists of induction, learning psychology and organisational
psychology. Central to these are theories and models of orientation, learning, so-
cialisation, self-efficacy, and self-direction.

The action research was carried out in one production company and in assembly
work. It included three development phases that all lasted approximately one year,
the first two of which, a more effective induction process and a shorter learning
period, are structured as a self-reflective circle in which planning, implementation
and observation, and evaluation and further development of performance follow
each other. The third step, better performance, is the consolidation of activity. The
research material consists of thematic interviews, orientation assessments, learn-
ing diaries, orientation feedback, stories collected using the empathic method, and
follow-up data on performance.

The results show that, the work performance of new assemblers could best be pro-
moted through induction, which combines clear goals, step-by-step work-based
learning, individual-driven progression, and socialisation into the work commu-
nity. As a result of the research a performance-based induction model was created,
which helped shorten the time it took for new employees to learn the assembly
tasks, and improved job satisfaction and work performance. The study showed that
induction development measures that promote individual ability, cohesion, and
autonomy, led to better work performance.

Keywords: induction (onboarding), on the job learning, performance, action re-
search, productive work
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tehokkaat henkilostokaytannot ovat nousseet tarkeiksi puheenaiheeksi 2020-lu-
vulla muun muassa globaalin osaajapulan ja videston ikdantymisen takia. Talous-
elimin (2021) mukaan osaajapula on globaalisti korkeimmillaan 15 vuoteen ja 1a-
hes 70 prosenttia tyonantajista sanoo, etta "heilld on vaikeuksia 16ytaa tarvittavaa
osaamista”. Esimerkiksi tekniikan alalla tarvitaan seuraavan kymmenen vuoden
aikana 130 000 uutta osaajaa, niin asiantuntijoita kuin ammattiosaajiakin. Tekno-
logiateollisuuden osaajatarveselvityksesta (09/2021) ilmenee, etta rekrytointitar-
peesta puolet selittyy yritysten arvioimalla toimialan kasvulla ja puolet elakkeelle

jaavien korvausrekrytoinneilla.

Vieston ikdantymisen ja syntyvyyden laskun vuoksi Suomessa tyoikdisen vaeston
maara vahenee lahivuosina rajusti eika tyontekijoita riita kaikille aloille. Keskus-
kauppakamarin (12.02.2020) mukaan koulutusmaarien lisadminen on tarpeelli-
nen, mutta hidas keino osaajapulan ratkaisemiseksi. Nopeampana ratkaisuna
nahdian tyoperaisen maahanmuuton lisidminen. Yhtena vaihtoehtona osaajapu-
lan helpottamiseksi palkkaavien tahojen tulisi olla valmiita kyseenalaistamaan ja
tarvittaessa lieventamaén rekrytointikriteerejain. Fister Gale (2021) kirjoitukses-
saan "Hiring in a talent crisis: Money, perks and rapid onboarding” pitda uusien
tyontekijoiden nopeaa perehdyttamista yhtena ratkaisuna osaamispulaan ja ko-
rostaa perehdyttimisen merkitystd organisaatioiden menestyksen vaikuttavana
tekijana. Koska Suomen koulutusjarjestelma ei pysty vastaamaan niin suureen
tyovoimakysyntain, tarvitaan toimenpiteita osaajapulan taklaamiseksi ja tulevai-

suuden tyoelamian rakentamiseksi. (Manpower Group 2021.)

Tutkijat uskovat vahvasti HR-kaytantojen ja tyossa suoriutumisen viliseen yhtey-
teen (Arthur 1994; Osterman 1994; Huselid 1995; Delery & Doty 1996; Koch &
McGrath 1996; Guthrie 2001; Wright & Gardner 2003; Combs et al. 2006; Te-
seema & Soeters 2006; Paauwe 2009; Choi & Lee 2013; Khoreva & Wechtler 2018;
Van Beurden, Van Veldhoven & Van De Voorde 2021; Abboh et al. 2022). Aihepii-
rid on tutkittu aktiivisesti ja 1ahestytty muun muassa organisaatiokayttaytymisen,

sosiologian, taloustieteen, tydmarkkinasuhteiden ja organisaatiopsykologian na-
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kokulmista. Tutkimuksissa on painotettu erityisesti henkilostokaytantojen yhdis-
telmien vaikutusta tyossa suoriutumiseen yksilo- ja organisaatiotasoilla. (Paauwe
2009: 129.) Tutkimustulokset ovat olleet rajallisia ja osin ristiriitaisiakin. Esimer-
kiksi Wrightin ja Gardnerin (2003) tutkimuksessa pystyttiin l0ytimaan ainoas-
taan heikko yhteys henkilostokaytantojen ja tyossa suoriutumisen vilille. Tesee-
man ja Soetersin (2006) tutkimuksessa 10ydettiin myonteisid ja merkittavia yh-
teyksia kahdeksan henkilostokaytdnnon ja tyossa suoriutumisen valilta. Wallin ja
Woodin (2005: 454) kaksikymmentaviisi tutkimusta kattava yhteenveto osoitti,
ettd todisteet henkilostokaytanteiden vaikutuksista tyossa suoriutumiseen olivat
lupaavia, mutta edelleen kaivataan lisatutkimusta ja todisteita yhteyden olemas-

saolon vahvistamiseksi.

Osa tutkijoista suhtautuu kriittisesti henkilostokaytantdjen ja suoriutumisen vali-
seen yhteyteen, silla sen tutkimiseen ei ole vakiintuneita teorioita (Keegan & Bo-
selie 2006; Legge 1995/2005; Keenoy 1997). Appelbaum ja kumppanit (2000)
ovat esittineet henkilostokaytantojen ja tyontekijoiden suoriutumisen teoreet-
tiseksi nakokulmaksi AMO-mallia (ability, motivation, opportunity to parti-
cipate), jonka mukaan tuloksellinen henkilostokaytantojen muodostama koko-
naisuus kasittda kolme osa-aluetta. Nama ovat tyontekijoiden kykyjen (ability)
hyodyntamista ja kehittamista edistavat kidytdnnot, tyontekijoiden motivaatiota
(motivation) vahvistavat kaytadnnot ja tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia
(opportunity to participate) organisaation toimintaan parantavat kaytannot.
AMO-malli pohjautuu yksilotason teoriaan tyossa suoriutumisesta ja sen mukaan
henkilostojohtamisen kaytannot, jotka pyrkivat parantamaan tyontekijan osaa-
mista, motivaatiota ja mahdollisuutta, saavat aikaan positiivisia vaikutuksia suo-

ritukseen. (Jiang, Takeuchi & Lepak 2013.)

Kaufmanin (2012) mukaan henkilostokaytantojen kehittamiseen liittyva tutkimus
on kolmenkymmenen viime vuoden aikana keskittynyt liiaksi Ioytamaan keinoja
organisaation suorituskyvyn parantamiseksi ja toiminnan tehostamiseksi henki-
16ston hyvinvoinnin kustannuksella (Bowen & Ostroff 2004; Van de Voorde,
Paauwe & Van Veldhoven 2012; Paauwe, Guest & Wright 2013). Henkilostokay-
tantojen kehittdmisen osalta kaivataan lisdd tutkimusta, jotta hyvinvoinnin ja te-
hokkuuden vilille ei muodostuisi joko—tai-ajattelua. Esimerkiksi Guestin (2017:

34) tutkimus osoittaa, ettd henkilostokaytantojen kehittdmiselld voidaan lisata



Acta Wasaensia 3

tyontekijoiden hyvinvointia, parantaa organisaation suorituskykya ja sdastiaa kus-

tannuksia.

Henkilostokaytdnt6ja on méaritelty monin eri tavoin, mutta keskeisistd henkilos-
tokaytdnnoista on muodostunut kuitenkin yhteinen ymmarrys. Posthuma ja
kumppanit (2013) ovat henkilostokaytantoja kasittelevassa tutkimuksessaan ana-
lysoineet 193 vertaisarvioitua artikkelia, jotka oli julkaistu vuosina 1992—2011.
Analyysin perusteella he jakoivat 61 erityistd henkilostokaytantoa yhdeksaan paa-
luokkaan, jotka ovat palkitseminen, henkilostosuunnittelu, osaamisen kehittami-
nen, rekrytointi, tydsuhdeasiat, viestinta, suorituksen johtaminen, urajohtaminen
ja henkilostovihennykset. Tassa tutkimuksessa keskitytdan perehdyttamiseen,
joka kuuluu osaamisen kehittdmisen padluokkaan. Perehdyttimisen yhteytta
tyontekijan tyon aloittamisen onnistumiseen voidaan verrata talon rakentami-
sessa kivijalan valamiseen. Perusteellisesti tehty kivijalka luo perustan tyossa on-
nistumiselle ja tyossa viihtymiselle. Mikali talolle ei tehda kivijalkaa ollenkaan tai
se tehdaan huolimattomasti, talon ei voida olettaa pysyvan pystyssa ensimmaisen
sateen tai myrskyn jialkeen. Perusteellisen perehdyttidmisen tavoitteena on antaa
kaikille uusille tyontekijoille parhaat edellytykset tyossa onnistumiselle. Erityisesti
tyotehtavissa, joissa tyon oppiminen ja tyossd onnistuminen eivat edellytd alan
koulutusta tai aiempaa kokemusta, uusien tyontekijoiden perusteellinen perehdyt-
tdminen voidaan ndhdi tyovoiman saatavuuden ja organisaation menestymisen

mahdollistajana.

Nykyaan perehdyttamisen merkitys tunnustetaan laajasti organisaatioissa, kuiten-
kin sen on vaitetty olevan yksi heikoimmin hoidetuista henkilostéjohtamisen osa-
alueista (Kjelin & Kuusisto 2003). Yleisimmin perehdyttamisen haasteet johtuvat
perehdyttimiseen osallistuvien henkiloiden vastuualueiden ja roolien epaselvyy-
desta ja perehdyttamiseen kiytettdvan ajan niukkuudesta (Lepisto 2005: 67—69;
Ellinger & Cseh 2007; Hicks et al. 2007).

Tamain toimintatutkimuksen tarkoituksena ja tavoitteena on lisdtd ymmarrysta
siitd, miten perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa yksilon tyon oppimiseen ja tyossa
suoriutumiseen. Perehdyttamiselld tarkoitetaan organisaation ja sen toimijoiden
virallisia ja epévirallisia kiytant6ja seka toimintaperiaatteita, joilla pyritdan edis-
tdm&an uuden tyontekijan sopeutumista ja sitoutumista organisaatioon (Wanous

& Reichers 2000; Boudreau & Ramstad 2008; Klein & Polin 2012). Perehdyttami-
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nen maaritellddn myos oppimisprosessiksi, jossa uusi tyontekija kasvaa organisaa-
tion jaseneksi ja oppii tyoskentelemain nopeasti yrityksen tavoitteiden mukaisesti
(Bauer 2010; Ketola 2010; Bauer & Edrogan 2011; Graybill et al. 2013). Tuotannon
tyotehtavien perehdyttdmisessia korostuu tyonopastaminen (Juuti & Vuorela

2015).

Klein, Polin ja Sutton (2015) ja Lawson (2006: 17—18) ovat nimenneet perehdytta-
misen yhdeksi tirkeimmaksi koulutukseksi, jonka organisaatiot tarjoavat tyonte-
kijoilleen tyosuhteen aikana, koska perehdyttdminen ja tyonopastaminen luovat
perustan tyossd onnistumiselle. Organisaation nakokulmasta perehdyttimisen
onnistuminen vaikuttaa muun muassa tyon tulokseen ja laatuun, tyotapaturmien
ja sairauspoissaolojen vahentymiseen, tyontekijoiden sitoutumiseen, vaihtuvuu-
den pienenemiseen ja tuottavuuden kasvuun. Kun organisaatio kohdistaa voima-
varoja perehdyttdmiseen ja onnistuu sen tekemisessa, tima vaikuttaa myonteisesti
myos tyonantajamielikuvan kehittymiseen. Epaonnistunut ja puutteellinen pereh-
dyttaminen vaikuttaa haitallisesti organisaation toimintaan, silld huonosti toteu-
tetusta perehdyttdmisesti voi syntya valittomia ja valillisia kustannuksia. Valitt6-
mid kustannuksia organisaatiolle voivat aiheuttaa tyontekijoiden heikko ja vajaa
tyOpanos, laatuvirheet ja tyontekijoiden heikko sitoutuminen. Vilillisia kustan-
nuksia organisaatioille puolestaan syntyy yrityskuvan heikkenemisesta ja asiak-
kaiden menettamisesti. (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003; Hacker 2004;
Bauer et al. 2007; Klein & Heuser 2008; Bauer 2010; Klein & Polin 2012; Meyer &

Bartels 2017; Gupta et al. 2018; Becker & Bish 2021.)

Yksilon ndkokulmasta onnistunut perehdyttaminen puolestaan kehittaa tyonteki-
joiden mindpystyvyyttd, minka ansiosta uusien tyontekijoiden epdvarmuus ja jan-
nitys viahenevit ja heista tulee aktiivisempia toimijoita. Perehdyttimisen onnistu-
misen ansiosta uusien tyontekijoiden sopeutuminen tydyhteis6on helpottuu ja no-
peutuu ja tyon tekeminen opitaan alusta alkaen oikein. Ty0ssi onnistumiset vah-
vistavat uusien tyontekijoiden motivaatiota tyota kohtaan ja uusien asioiden oppi-
minen helpottuu. (Bandura 1977; Wanous & Reichers 2000; Bandura 2001;
Cooper-Thomas & Anderson 2002; Robbins 2002; Sanders & Kleiner 2002;
Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003; Meyer & Bartels 2017; Gupta et al. 2018;
Becker & Bish 2021.)
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Uusien tyontekijoiden tyytymattomyys organisaation antamaan perehdyttimiseen
johtaa tutkimusten mukaan usein tyontekijoiden irtisanoutumisiin tyosuhteen
alussa (Wanous & Reichers 2000; Sanders & Kleiner 2002; Bauer 2010; Hacker
2004; Klein & Polin 2012; Maurer 2015; Becker & Bish 2021). Yhdysvalloissa teh-
dyn Gallup-tutkimuksen (2017: 36) tulokset osoittivat, ettd ainoastaan 12 prosent-
tia kyselyyn vastanneista piti oman tyonantajansa perehdyttdmisti onnistuneena.
Tama tarkoittaa, ettd 88 prosenttia tyontekijoista koki perehdyttimisensi epaon-
nistuneen. Maurerin (2015) tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka ensimmaisten
kuuden kuukauden aikana paittivit lahted organisaatiosta, kokivat tyotehtaviin
liittyneet ohjeistukset ja vastuualueet episelviksi, eivit saaneet asianmukaista pe-
rehdyttamista eivatka tyokaverit ja johtajat auttaneet heita. Lisaksi uudet tyonte-

kijat olivat kokeneet arvostuksen puutetta.

Tama tutkimus syntyi tarpeesta vastata tutkijoiden esittdmiin toiveisiin saada lisaa
empiirista tutkimusta organisaatioiden kayttamista perehdyttamismalleista ja nii-
den yhteydesta suoriutumiseen. Tietimani mukaan teolliseen ymparistoon kehi-
tettyja perehdyttamismalleja, jotka ottavat huomioon uusien tyontekijoiden orga-
nisaatioon sosiaalistumisen, tyon oppimisen ja ty0ssi suoriutumisen, ei ole viela
olemassa. Tama toimintatutkimus tuo oman teoreettisen ja kiaytannon lisansa pe-

rehdyttamista koskevaan tieteelliseen keskusteluun.

1.2 Kohdeorganisaatio TechCo

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on kaikkialla maailmassa toimiva tekniikan
alan yritys, joka tyollistdd 40 000 tyontekijad 100 maassa (kaytian yrityksesta pei-
tenimed TechCo). Vuonna 2021 TechCo:n liikevaihto oli noin 7,2 miljardia euroa.
Tutkimus on toteutettu TechCo:n Suomen-yksikossa, jossa tyoskentelee yhteensa
noin 750 henkiloa (500 toimihenkil64 ja 250 tuotannon tyontekijaa). Muiden tek-
nologiateollisuuden alalla toimivien yritysten tavoin TechCo:ssa on ollut viime
vuosina haasteita palkata osaavia kokoonpanijoita. Vaikka kohdeorganisaatio te-
kee tiivista yhteistyota paikallisten oppilaitosten kanssa, uusia koulutettuja ko-
koonpanijoita ei silti ole alueella riittavasti. Organisaatiossa on kiyty keskustelua
siitd, voitaisiinko perehdyttamisen avulla l0ytda ratkaisu kasvavaan tyontekijatar-
peeseen. TechCo:n padmairana on kehittda uusien kokoonpanijoiden perehdytta-

misti, ja organisaatiossa uskotaan, etti sen hyvin toimivat perehdyttimiskaytan-
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not voisivat houkutella yritykseen tyontekijoitd, jotka haluavat vaihtaa alaa. Orga-
nisaatiossa aloittaa vuosittain kokoonpanotehtiavissa keskimaarin noin viisikym-

menti uutta tyontekijaa.

TechCo:ssa kokoonpanijan tehtava on kuvattu seuraavasti: ”Kokoonpanijan teh-
tdvdand on valmistaa asiakkaiden tilaamia laitteita annettujen tyoohjeiden mu-
kaisesti. Tyotd tehddcdn turvallisesti, ergonomisesti, laadukkaasti ja tehokkaasti.
Jokaisen tyontekijdn vastuulla on oman tyonsd kehittdminen jatkuvan paranta-

misen mallin avulla.”

Tutkimuksen kohderyhmaina olivat kaikki uudet vuosina 2019—2021 kokoonpano-
tyossa aloittaneet tyontekijat (n=144). Uusiksi tyontekijoiksi maarittelin tyonteki-
jat, jotka olivat tulleet tyosuhteeseen organisaation ulkopuolelta. Osa uusista tyon-
tekijoista oli tyoskennellyt kohdeorganisaatiossa aiemmin ja osalla taas ei ollut
aiempaa kokemusta organisaatiossa tyoskentelystd. Kaikkien uusien tyontekijoi-
den tyosuhde oli tyosuhteen alussa maaraaikainen, silla kohdeyrityksessa uusien
tyontekijoiden palkkaaminen liittyy yleensa vakituisen henkiloston lomien sijais-
tamiseen tai tuotannon Kkiirehuippujen tasaamiseen. Tyosuhteiden kesto on

useimmiten kahdesta neljaan kuukauteen.

Uusien tyontekijoiden perehdyttdmisesti vastaa tuotannon 20 perehdyttijaa. Jo-
kaisella heista on useiden vuosien kokemus kokoonpanotehtavisti, ja he ovat
omasta tahdostaan hakeutuneet perehdyttajan tehtaviin. Perehdyttajien tyotehta-
viin kuuluu uusien tyontekijoiden perehdyttamisen lisdaksi muiden kokoonpanijoi-
den auttaminen ja moniosaamisen edistaiminen, kokoonpanolinjan kehittiminen
ja osallistuminen kokoonpanotyohon. Perehdyttdjien kouluttaminen ndhdaan
TechCo:ssa erittdin tiarkedksi, silld perehdyttdjat ovat henkil6itd, joihin uudet
tyontekijat samaistuvat (tavat toimia ja suhtautua asioihin) tyosuhteen alussa. Or-
ganisaatio tarjoaa vuosittain perehdyttéjille koulutusta, jossa kdydaan lapi muun
muassa tyoturvallisuusohjeistuksia, yhteisia toimintamalleja, perehdyttédjan tehta-
via seka harjoitellaan vuorovaikutus- ja palautteenantotaitoja. Vuodesta 2017 lah-
tien uusien perehdyttijien koulutuksissa on kayty lapi Ryanin ja Decin (2000) ih-
misen kolme psykologista perustarvetta (autonomia, kyvykkyys ja yhteisol-
lisyys). Kohdeorganisaatiossa uskotaan, ettd yksilon psykologisten perustarpeiden
tayttyminen tyossa johtaa siihen, ettd tyontekija voi hyvin ja han haluaa tehda par-

haansa. Vuonna 2018 perehdyttijit osallistuivat Peili-kayttaytymisprofiilikoulu-
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tukseen, jossa tutustuttiin erilaisiin kayttaytymistyyleihin. Organisaatiossa jérjes-
tetdan neljannesvuosittain perehdyttajien palaverit, joissa kasitellaan ajankohtai-
sia aiheita ja kdydaan lapi yhteenvedot palautteista, joita uudet tyontekijat ovat

antaneet perehdyttamisesta.

Kohdeorganisaatiossa luotetaan perehdyttédjien vahvaan ammattitaitoon ja heidan

tyonsa nahdain hyvin tirkedna organisaation toimivuuden kannalta.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen paamaarana on syventad ymmarrysta tyosuhteen alussa annettavan
perehdyttamisen prosessista. Toimintatutkimuksen erityisena tavoitteena on uu-
den tiedon tuottaminen siitd, miten perehdyttdmisen kehittamisella voidaan pa-

rantaa suoriutumista. Asiaa ldhestytdan seuraavien kysymysten kautta:

- Miten perehdyttamisprosessi on yhteydessd tyontekijin suoriutumiseen?
- Millaiset tekijdt edistdvdt tyon oppimista perehdyttamisen atkana?
- Miten perehdyttdamistda kehittamalla voidaan vastata sekd yksilon ettd

organisaation tarpeisiin?

Tutkimuksen avulla pyrin tuottamaan aineksia perehdyttamista koskevan teorian
kehittelyyn. Aiempiin tutkimuksiin verrattuna uutta on se, ett tissa toimintatut-
kimuksessa on perehdyttdmisen kehittamisessa huomioitu samanaikaisesti pereh-
dyttaminen ja tyontekijoiden suoriutuminen. Tutkimuksen tavoitteena on luoda
uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen ihannemalli. Perehdyttimisen kehittami-

sen vaikuttavuutta tarkastellaan Kirkpatrickin neljan tason mallilla luvussa 5.5.

1.4 Tutkimusstrategiana toimintatutkimus

Valitsin tutkimukseni lahestymistavaksi toimintatutkimuksen. Sille on tyypillist,
ettd kehittdminen kidynnistyy organisaation tarpeesta muuttaa toimintaa ja ole-
massa olevia kaytantoja (Syrjala & Numminen 1988: 50; Reason & Bradbury 2001:
2). My0s taméan toimintatutkimuksen kaynnisti kohdeorganisaation tarve kehittaa
uusien tyontekijoiden perehdyttamisprosessia. Toimintatutkimuksen valinta tut-
kimusstrategiaksi on perusteltua myos siksi, etta toimintatutkimuksen tarkoituk-

sena on saada aikaan toimintaa, joka perustuu nykyisiin kaytantoihin, mutta pyrkii
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muuttamaan niita tulevaisuudessa (Holter & Schwartz-Barcott 1993; Heikkinen,
Rovio & Kiilakoski 2006). Kuulan (2006) maaritelman mukaan toimintatutki-

mukselle toiminta on tutkimuskohde, tutkimusvaline ja paamaara.

Toimintatutkimukselle on tunnusomaista kdaytdnnon ja teorian vuorovaikutus
seka jaksoissa tapahtuva kehittiminen. Tarkastelukulmani painottuu tulkinnalli-
seen toimintatutkimukseen, jossa tutkija ja kdytdnnon edustajat yhdessa tunnis-
tavat tutkimusongelmat ja niihin vaikuttavat asiat sekd paattavat yhdessa tilanteen
parantamiseksi tdhtdavistd toimenpiteistd. (Holter & Schwartz-Barcott 1993;
Heikkinen 2006.) Tdma toimintatutkimus siséltda kolme kehitysvaihetta: tehok-
kaampi perehdyttamisprosessi, lyhempi oppimisaika ja parempi suoriutuminen.
Toimintatutkimuksen vaiheet on esitetty kuviossa 1. Perehdyttamisprosessin ke-
hittiminen ajoittuu vuosille 2019—2021 (x-akseli) ja kehittdmisen painopiste siir-

tyy organisaatiolahtoisesta yksilolahtoisempaan perehdyttamiseen (y-akseli).

Yksild
VATHE 3.
Parempi
suoriutuminen
(2z021)
VATHE 2.
Lyhyempi oppimisaika
(2020)
VAIHE 1.
Tehokkaampi
perehdyttdmisprosessi
(2019)
Organisaatio
Aika

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen kolme vaihetta
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Toimintatutkimukseni tieteenfilosofisina ldhtokohtina ovat pragmatismi, herme-
neutiikka, fenomenologia ja instrumentalismi. Toimintatutkimuksen tavoitteena
on l6ytaa ratkaisuja siihen, miten perehdyttamisella voidaan edistaa uusien tyon-
tekijoiden tyGssa suoriutumista. Uusien entista toimivampien kaytantojen saavut-
taminen liittyy luontevasti pragmatismin totuuskisitykseen, jossa totuus maa-
rittyy tiedon toimivuuden ja kayttokelpoisuuden mukaan. Pragmatismi toteutuu
tutkimuksessani perehdyttimisprosessin kehittimisen kautta, jolloin kdaytannon-
laheistd kokemustietoa kerdtidin ja tuotetaan ihmisten toiminnasta heiddn omassa
tyOymparistossaan. (Dewey 1920/2012: 121, 176; Alhanen 2013: 47, 137.) Koke-
musten keradminen nahdaan perehdyttamisen kehittimisen kannalta keskeisena
asiana. Kehittamistoimenpiteiden seurausten lapikdyminen auttaa ymmartamaan
tehtyjen muutosten vaikutuksia kdytannon toimintaan, ja timan tiedon perus-
teella pystytaan arvioimaan, miten nykyisella toimintamallilla voidaan ratkoa kay-

tannon ongelmia. (Alhanen 2013: 127, 137; Martela 2015.)

Hermeneutiikka toteutuu tutkimuksessa jatkuvana tiedon tulkinnan proses-
sina, jossa tulkinnat ja tieto uusiutuvat. Hermeneuttiseen totuuskasitykseen liittyy
ajatus siitd, ettd todellisuuden merkitykset paljastuvat vahitellen ymmarryksen
kasvuna. Hermeneuttisen tutkimuksen keskeisena piirteena on niin kutsuttu her-
meneuttinen keha. Siina tutkija ikdan kuin kiertda kehaa tutkimusongelman ym-
parilld ja ymmartaa kierros kierrokselta yha enemmain tutkimastaan kohteesta.
Hermeneuttinen kehi toteutuu toimintatutkimuksen spiraalina, jossa toimintaa
kehitetdan ja parannetaan arvioimalla toimintaa yha uudelleen. (Gadamer 2005;
Heikkinen 2006.) Toimintatutkimukseni sisidltda kolme kehitysvaihetta, joista
kaksi ensimmaista vaihetta jasennetaan itserefleksiivisenid kehana (suunnittelu,
toteutus ja havainnointi sekd toiminnan tulosten arviointi ja jatkokehittiminen) ja

kolmas vaihe on toiminnan vakiinnuttaminen.

Fenomenologia toteutuu tutkimuksessa pyrkimyksena ymmartaa uusien tyon-
tekijoiden yksilollisia perehdyttamiskokemuksia (Laine 2001; Patton 2002: 106).
Fenomenologian tavoitteena on tuoda yksiléiden havainnot ja kokemukset naky-
viksi. Yksiloiden kokemusten perusteella voidaan tulkita ja ymmartaa tutkittavaa
ilmiota (Niskanen 2009: 107—-110). Uusien tyontekijoiden yksilollisista perehdyt-
tamiskokemuksista kerittiin tietoa useilla eri tiedonkeruumenetelmill, jotka esi-
telladn tarkemmin alaluvussa 5.5. Stanfordin (2016: 318) mukaan instrumenta-

lismin keskeiseni ajatuksena on, ettd ideat, kisitteet ja teoriat ovat tyokaluja tai
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valineitd, joita kiytetddn tarpeiden tiayttdmiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen.
Tutkimuksessa vilineellisyyttd toteutetaan uuden tiedon tuottamisella perehdyt-

tamismallien kehittamiseksi.

Tata toimintatutkimusta ohjasi perehdyttamiseen liittyvd ontologinen oletta-
mus, ettid jokaisen uuden tyontekijan perehdyttamiskokemus on yksilollinen ta-
pahtuma, joka maaraytyy oman kokemuksen kautta. Organisaation kannalta pe-
rehdyttamisprosessi nihdaan tarkoituksellisena, yhdenmukaisena ja samalla ta-
valla ymmarrettavana prosessina, jonka tulokset ovat ainakin jossain maarin mi-
tattavia. Perehdyttaminen on olemassa vain silloin, kun sen olemassaolo tiedoste-
taan. Ndiden seikkojen vuoksi kerésin perehdytettaviltd kokemuksia ja kertomuk-
sia sekd poimin seurantatietoja yrityksen raportointijarjestelmisti. Toisin sanoen,
epistemologisena lihestymistapana tassd toimintatutkimuksessa kdytin moni-

menetelmallisyytta. Tutkimus sisaltaa laadullisia ja maarallisia menetelmia.

Toimintatutkimuksen kehittimistarpeen ja lahtétilanteen maarittdmiseksi kiytin
tietoldhteina uusien tyontekijoiden tehokkuustilastoja, perehdyttdmisen arvioin-
teja ja vuoden 2018 tyytyvaisyyskyselyn tuloksia. Toimintatutkimuksen ensim-
maisessi vaiheessa (vuonna 2019) tehtyjen kehittamistoimenpiteiden vaiku-
tuksia uusien tyontekijoiden tyoskentelyn tehokkuuteen tarkastelin tilastollisilla
analyyseilld. Analyyseissa kiytettiin uusien tyontekijoiden tehokkuustilastoja ja
perehdyttamisen arviointeja. Lisdksi kerattiin tietoa tyontekijoiden tyytyvaisyy-
desta siahkoiselld kyselylla. Toimintatutkimuksen toisessa vaiheessa (vuonna
2020) kerasin palautetta tyontekijoiden perehdyttamis- ja oppimiskokemuksista
oppimispdivikirjojen, perehdyttamisen arviointien ja tyytyvaisyyskyselyn avulla.
Lisaksi perehdyttdjat arvioivat perehdyttdjapalautteessaan jokaisen uuden tyonte-
kijan perehdyttimisen onnistumista. Oppimiseen vaikuttavien tekijoiden aineis-
tona analyysissa kaytin uusien tyontekijoiden tehokkuustilastoja ja perehdyttdmi-

sen arviointeja.

Toimintatutkimuksen kolmannessa vaiheessa (vuonna 2021) edellisen vuoden
aineistonkeruumenetelmien lisdksi kerdsin tietoa tekemilld teemahaastatteluja
uusien tyontekijoiden (kolmena eri ajankohtana), perehdyttajien, tuotantojohta-
jan ja padluottamusmiesten kanssa. Uudet tyontekijat olivat teemahaastatteluissa
hyvin vahisanaisia, joten timan takia paatin kerata tietoa myos elaytymismene-

telmalla. Uusien tyontekijoiden haastatteluissa ja eldytymismenetelmin avulla ke-
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ratyissd kertomuksissa oli kolme eri teemaa: tyosuhteen aloitus, tyén oppiminen
ja tyossa suoriutuminen. Eldytymismenetelmida noudattaneet uudet tyontekijat
kirjoittivat 2—4 henkilon ryhmissa jatkoa kehyskertomuksiin ja elaytyivat tutki-
muksen padhenkilon rooliin ja tilanteeseen. Eldytymismenetelmikertomukset
tuottivat hyvin vivahteikkaan aineiston. Kertomukset vahvistivat muilla menetel-
milla kerattya aineistoa ja lisdksi niissd korostui psykologisten perustarpeiden vai-
kutus tyosuhteen alku-, oppimis- ja tyossa suoriutumisvaiheiden onnistumiseen ja
epdonnistumiseen. Taulukossa 1 on yhteenveto toimintatutkimuksen eri vaiheissa
kerityista tutkimusaineistoista. Tutkimusmenetelmit ja aineistot esitelldan tar-

kemmin luvussa 4.

Taulukko 1. Toimintatutkimuksen aineisto

Tutkimusaineisto
Vaihe 2.

Vaihe 1. Vaihe 3.

Perehdyttamispalautteet

Perehdyttéamispalautteet

Perehdyttamispalautteet

Tyytyvaisyyskyselyt

Tyytyvaisyyskyselyt

Tyytyvaisyyskyselyt

Tehokkuustilastot

Tehokkuustilastot

Tehokkuustilastot

Oppimispaivakirjat

Oppimispaivakirjat

Perehdyttajdpalautteet

Perehdyttajapalautteet

Teemahaastattelut
Eldytymismenetelma

Toimintatutkimuksessa olin yksi toimija muiden joukossa tyoskentelemalla HR
Generalistin tehtdvissa ja samalla olin tutkija, joka pyrki tarkastelemaan asioita
avoimin mielin ja tutkivalla otteella. Perehdyttamisprosessin kehittimistd voidaan
pitdd vahvan yhteistyon tuloksena, silli sen toteuttamiseen ovat osallistuneet
kanssani tuotantojohtaja, padluottamusmies, perehdyttdjit ja uudet tyontekijat.
Lisaksi tuotannon tiiminvetajat ja esihenkilot antoivat tukensa perehdyttimistoi-
menpiteiden kaytantoon viemisessa. Maarittelin perehdyttamisen kehittamistoi-
menpiteet vuonna 2018 tuotantojohtajan ja padluottamusmiehen kanssa. Vuoden
2019 alussa perehdyttdmisen kehittimiseen tulivat mukaan TechCo:n perehdytta-

jét.

Perehdyttamisen kehittaminen sekd kehittdmistoimenpiteiden kouluttaminen ja
kayttoonotto sujuivat osana arjen tyoskentelyd. Perehdyttijiat kokeilivat kehitta-
misprosessin aikana uusia toimintamalleja ja antoivat sddnnollisesti palautetta pe-

rehdyttamisprosessin toimivuudesta. Perehdyttidjat myos huolehtivat uusien tyon-
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tekijoiden kokemusten ja palautteiden kerddmisestd oppimispaivikirjan ja pereh-
dyttamisen arvioinnin osalta. HR Generalistin/tutkijan roolissa haastattelin uudet
tyontekijat, perehdyttijat, tuotantojohtajan ja paaluottamusmiehen seka jarjestin
elaytymismenetelmiin liittyvan aineiston keraamisen. Sihkoisen tyytyvaisyysky-
selyn lahettimisestd ja yhteenvedon tekemisestd vastasi ulkopuolinen toimija.
Elokuussa 2021 sain kerattya tutkimusaineiston valmiiksi, jonka jalkeen jain vuo-
deksi opintovapaalle, joka mahdollisti fyysisen ja henkisen etdisyyden ottamisen
kohdeorganisaatioon. Irtaantuminen tydorganisaatiosta ja siirtyminen akateemi-
seen tyOymparistoon auttoivat minua kisittelemaan reilun kolmen vuoden aikana

kerattya aineistoa riittavan luotettavasti.

1.5 Paakasitteet ja rajaukset

Taman tutkimuksen rungon muodostavat kolme paakasitettid: perehdyttiminen,
tyon oppiminen ja suoriutuminen. Téssa tutkimuksessa perehdyttiminen mia-
ritellidn tarkoitukselliseksi organisaatioldhtoiseksi perehdyttamiskiaytannoksi,
jonka tavoitteena on auttaa uusia tyontekijoitd suoriutumaan uusissa tyotehta-
vissd mahdollisimman nopeasti ja hyvin. Perehdyttamiskaytantojen avulla uusi
tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset, tyonsa ja siihen liit-
tyvat odotukset. (Wanous & Reichers 2000; Boudreau & Ramstad 2008; Klein &
Heuser 2008; Klein & Polin 2012; Compton, Morrissey & Nankervis 2009; Becker
& Bish 2021.) Organisaatio pyrkii vaikuttamaan uusien tyontekijéiden tyohon ja
tyOymparistoon perehtymiseen tyonopastuksen, perehdyttamisen ja organisaa-

tioon sosiaalistamisen avulla.

Perehdyttiminen edistid tyon oppimista tiydentimailld uuden tyontekijan jo
olemassa olevia tietoja ja taitoja. Uusien tyontekijoiden tyon oppiminen sisiltaa
muodollisen, epamuodollisen ja sattumanvaraisen oppimisen muotoja (Marsick &
Watkins 1990; Livingstone 2001). Uusille tyontekijoille jarjestettavat "Tervetuloa
taloon” -koulutukset ovat esimerkki muodollisesta oppimisesta. Tyontekijoiden
tyOnopastus on useimmiten epamuodollista. Tyonopastukselle on tyypillista ta-
voitteellisuus, tekemilla oppiminen ja se tapahtuu perehdyttdjan tai kokeneen
tyontekijan ohjauksessa. Sattumanvaraista oppimista syntyy esimerkiksi tyon suo-
rittamisen yhteydessa tai yrityksen ja erehdyksen kautta. Uuden tyontekijan oppi-

minen sisaltad sekd nakyvaa etta hiljaista tietoa. Nakyvaa tietoa voidaan oppia esi-
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merkiksi tyoohjeista ja hiljaista tietoa seuraamalla toisten tyontekijoiden tyosken-
telyd. (Nonaka 1994; Nonaka & Takeuchi 1995.)

Tassa tutkimuksessa tyossia suoriutumisella tarkoitetaan tyontekijan kayttayty-
mista ja toimintaa, joka edistai tai estda organisaation tavoitteiden saavuttamista.
Suoriutuminen muodostuu tyorooliin liittyvasta suoriutumisesta, tyoroolin ylitta-
vasta suoriutumisesta, haitallisesta kayttaytymisesta ja adaptiivisesta suoriutumi-
sesta. (Roe 1999; Sonnentag & Frese 2002; Reijseger et al. 2012; Cambell & Wier-
nik 2015; Taris & Schaufeli 2015.) Tdssa tutkimuksessa uusien tyontekijoiden
tyOssa suoriutumista tarkastellaan tyorooliin liittyvana suoriutumisena, jota mita-

taan tyoskentelyn tehokkuudella ja laadulla.

Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksessa keskitytdan yhden organisaation perehdyttamisprosessin kehitta-
miseen ja sen vaikutusten syvilliseen ymmartamiseen. Perehdyttamisen kehitta-
minen keskittyy tuotantoymparistoon ja sielld uusien, talon ulkopuolelta tulevien
kokoonpanijoiden perehdyttdmiseen. Tutkimuksessa ei kisitelld organisaation si-
salld toisiin tyotehtaviin siirtyvien perehdyttamista. Tutkimuksessa perehdytetta-
vien henkiloiden tyon oppimiseen ja ty0ssa suoriutumiseen vaikuttavina tekijoina
ei tarkastella henkiloon liittyvia taustatekijoita, kuten ika, sukupuoli, koulutus tai
persoonallisuus, silla nailla tekijoilla ei ollut tilastollista merkitsevyytta. Rajasin
perehdyttamisen kehittimisen organisaation ulkopuolelta tuleviin uusiin kokoon-
panijoihin tutkimusekonomisista syisti, silla olisi ollut kiaytdnnossda mahdotonta
(rajallinen aika ja niukat resurssit) tutkia sekd organisaation ulkopuolelta tulevien
ettd sisdisesti eri tuotannon tyotehtaviin siirtyvien tyontekijoiden perehdytta-
mistad. Keskittymailld organisaation ulkopuolelta tulevien uusien kokoonpanijoi-
den perehdyttimiseen pystyin kehittimisprojektissa pitimain kiinni aikataulusta
ja saavuttamaan mahdollisimman syvillisen ymmarryksen uusien tyontekijoiden

perehdyttamisprosessista ja sen vaikutuksista.
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1.6 Tutkimuksen suhteutuminen tieteelliseen
keskusteluun

Perehdyttamistd on tutkimuksissa lahestytty muun muassa organisaatiokayttayty-
misen, sosiologian, taloustieteen, johtamisen, tyomarkkinasuhteiden, tuotantota-
louden, viestinnin ja oppimis- ja organisaatiopsykologian nikokulmista. Esimer-
kiksi organisaatiokdyttdytymisen tutkimukset korostavat perehdyttdmisessa or-
ganisaatioon sosiaalistumisen merkitystd. Uusien tyontekijoiden organisaatioon
sosiaalistumista on perehdyttimisen keinoin tuettu muun muassa esihenkiloita
kouluttamalla ja heidan rooliaan korostamalla (Lee 2022), perehdyttamis- ja sosi-
aalistumismallien avulla (Bauer & Erdogan 2011; Ellis et al. 2015; Klein et al. 2015)
ja vahentamalla tyon aloittamiseen liittyvaa stressia (Ellis et al. 2015). Taloustie-
teessd perehdyttamista on tutkittu markkinoiden tarpeiden nakokulmasta (Zhele-
pov & Yarushkina 2021) muun muassa tarjoamalla perehdyttamisen viitekehyksia
esihenkilGille kehittdmisen tueksi (Harpelund, Hgjberg & Nielsen 2019) ja pelillis-
tdmalla uusien tyontekijoiden perehdyttdmistd (Depura & Garg 2012). Perehdyt-
tdmistutkimusten yhdistavana tekijana on nikokulmasta riippumatta vahva pyr-
kimys saada uudet tyontekijat mukaan tyoyhteison jaseniksi ja mahdollistaa hei-

dan tyossa onnistumisensa.

Tama tutkimus sijoittuu johtamisen tieteenalalle, joka ammentaa aineksia myos
oppimispsykologian ja tuotantotalouden tieteellisista keskusteluista. Perehdytta-
minen nahdaan yhtena osaamisen kehittamisen kaytantona, jonka tavoitteena on
edistda uusien tyontekijoiden tyohon ja tyOymparistoon perehtymistd. Uusien
tyontekijoiden oppimista ja oppimisnopeutta pyritaan tutkimuksessa edistimaan
uuden perehdyttdmismallin ja siihen sisdltyvan tyonopastustekniikan avulla. Tut-
kimus tuo uutta ymmarrystd perehdyttamistd koskevaan keskusteluun tuotta-
malla uutta tietoa siitd, miten perehdyttamisella voidaan edistida organisaation uu-
sien tyontekijoiden tyon oppimista ja ty0ssa suoriutumista. Perehdyttdmisproses-
sin aikana tehtyjen kehittamistoimenpiteiden vaikutuksia arvioidaan mittaamalla
oppimisajan ja tyytyvaisyyden kehittymista seka keraamailla kokemuksia ja ha-
vaintoja niista tekijoista, jotka edistavit ja estdavit tyon oppimista. Perehdyttami-
sen vaikutus tehokkuuteen tuo lisiymmarrysta seka perehdyttamista henkilosto-

kaytantona ettd suoriutumista koskevaan tieteelliseen keskusteluun.



Acta Wasaensia 15

Perehdyttamista kisittelevia tutkimuksia on tehty yllattavan vihin sithen ndhden,
kuinka merkittavassa asemassa perehdyttaminen on organisaation menestymisen
ja tehokkuuden kannalta (Wanous & Reichers 2000; Bauer 2010; Ketola 2010;
Kang & Sung 2017: 83; Kirchner & Stull 2022). Uusimmissa perehdyttdmisen tut-
kimuksissa ja alan tieteellisissa lehdissa on nahtavissa kaksi paateemaa, jotka ovat
korostuneet 2020-luvulla. Niitd ovat koronaviruspandemian vaikutus perehdyt-
tamiseen (Alexander 2021; Lapierre 2021; Margallo, Billner-Garcia & Bradley
2021; Rodeghero et al. 2021; Carlos & Muralles 2022) ja eta- ja virtuaaliperehdyt-
tdiminen (Choudhury et al. 2020; Chung 2021; Craft 2021; Nolan et al. 2021; Weldy
& Stern 2021). Kasilla olevan tutkimuksen osaksi tein kuvailevan kirjallisuuskat-
sauksen, joka osoitti, ettd uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen liittyvaa tutki-
musta on olemassa hyvin rajallisesti. Kirjallisuuskatsauksen artikkeleiden jatko-
tutkimusehdotukset ovat osaltaan toimineet timéan tutkimuksen innoittajina. Kir-
jallisuuskatsauksen antia on hyodynnetty kasilld olevan tutkimuksen viitekehyk-

sen muodostamisessa ja sen tarkempi toteutus on kuvattu liitteessa 1.

Tutkimukseni tuo uutta ymmarrysta muiden tutkijoiden pohtimiin kysymyksiin,
kuten mikd perehdyttdmisessd on tyontekijoiden kokemusten mukaan merkityk-
sellistd onnistuneen perehdyttdmisen kannalta ja miten perehdyttdmisprosessin
kehittaminen vaikuttaa oppimisen tehokkuuteen (Becker & Bish 2021). Lisaksi
tutkimukseni on toteutettu pitkittaistutkimuksena, joka mahdollistaa tiedon pe-
rehdyttamiskdytdntojen toimivuudesta (Cooper-Thomas & Stadler 2015; Klein et
al. 2015). Ennen kaikkea tutkimukseni antaa uutta tietoa perehdyttamiskdytdan-

non yhteydestd tyossd suoriutumiseen (Dunn & Jasinski 2009; Klein et al. 2015).

1.7 Vaitoskirjan rakenne

Tama vaitoskirja koostuu kuudesta paaluvusta. Ensimméinen luku taustoittaa
tutkimusta ja sen tavoitteita. Siina esitelladn tutkimuksen kohdeorganisaatio, tut-
kimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma, paakasitteet, rajaukset ja tutkimuksen
suhteutuminen tieteelliseen keskusteluun. Pailuvut kaksi ja kolme tarkastelevat
tutkimuksen teoreettisia viitekehyksia. Luvussa kaksi kuvataan perehdyttamista
organisaation henkilostokaytantona. Aluksi maaritelldan perehdyttamisen kaisite,
tarkastellaan perehdyttdmisen termistod kansainvilisessd tutkimuskirjallisuu-

dessa ja esitellddn tyohon ja tyOymparistoon perehtymisen kasitekartta. Sen jil-
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keen Kkisitellaan perehdyttamisen vaiheita, tyonopastusta ja perehdyttdmisen ta-
voitteita. Luvun lopuksi luodaan katsaus perehdyttamisen kaytant6ihin. Luvussa
kolme tarkastellaan perehdyttamista yksilotason prosessina. Luvun alussa kasi-
telladn osaamista ja oppimista, oppimisstrategioita, oppimista edistavii ja estavia
tekijoita ja tyossa tarvittavaa osaamista. Sitten kisitelladn minapystyvyytta ja psy-
kologisia perustarpeita ja yksilon sosiaalistumista organisaatioon. Luvun lopussa
kisitelladn yksilon suoriutumista tydssi. Luvussa neljé esitelladan tutkimuksen
menetelmillisid valintoja, tutkijan roolia ja aineiston kerdamistd. Luvun lopussa
esitellaan Kirkpatrickin (1954) neljan tason arviointimalli. Luvussa viisi tarkas-
tellaan toimintatutkimuksen vaiheita. Ensin kdydaan lapi perehdyttdmisen kehit-
tamisen nykytilan arviointi ja tavoitteiden maarittely. Sen jalkeen esitellaan kaksi
ensimmaista vaihetta, kohti tehokkaampaa perehdyttamistd ja kohti lyhyempada
oppimisaikaa. Nama jasentyvat itserefleksiivisina kehina, joissa suunnittelu, kayt-
toonotto, havainnointi ja toiminnan tulosten arviointi ja uudelleen suunnittelu
seuraavat toisiaan. Kolmas vaihe, parempi suoriutuminen, on toiminnan vakiin-
nuttaminen. Luvun lopussa esitellddan perehdyttimisen kehittimisen tulokset
Kirkpatrickin neljan tason vaikuttavuuden arviointimallilla. Tuloksia tarkastellaan
tyontekijoiden tyytyviisyyden, oppimisen, yhteisen perehdyttdmismallin kaytt66n
ottamisen ja organisaation tulosten nakokulmista. Luvussa kuusi tarkastellaan
tutkimuksen lopullista antia. Ensiksi esitelladn tutkimuksen teoreettinen ja kay-
tannon anti. Sitten kasitelladn tutkimuskysymyksiin annettuja vastauksia. Luvun
lopussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta ja esitellaan tutkijan

jatkotutkimusehdotukset.
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2 PEREHDYTTAMINEN HENKILOSTOKAYTANTONA

Tassa luvussa tarkastelen perehdyttdmistd organisaation ndkokulmasta. Luvun
alussa madrittelen perehdyttdmisen kisitteen ja esittelen tyohon ja tyOymparis-
toon perehtymisen kisitekartan. Sitten kisittelen perehdyttdmisen vaiheet ja
tyonopastamisen ja perehdyttamisen tavoitteet organisaation nakokulmasta. Lu-
vun lopussa luon katsauksen kaytossa oleviin perehdyttamisen malleihin ja orga-

nisaation sosiaalistamisen keinoihin.

2.1 Perehdyttamisen kasite

Perehdyttdminen liitetddn useimmiten tyosuhteen aloittamiseen, jolloin uusi
tyontekija liittyy jaseneksi tyOyhteisoon. Perehdyttiminen voidaan myos nahda
jatkuvana prosessina, joka tulee huomioida aina uusien tai muuttuvien tyotehta-
vien osalta ja silloin, kun henkil6 palaa takaisin tyohon pitkan poissaolon jialkeen.
(Van Maanen 1978; Wallance 2009.) Perehdyttamisessa korostuvat tehtavaan liit-
tyvat odotukset ja vastuut seki varsinaisen tyotehtavan sisilto, tyGymparisto ja
tyoyhteiso (Prezion & Huizenga 2002; Sims 2002). Perehdyttidmisen tavoitteena
on osaamisen siirtaiminen perehdytettiville henkil6lle niin, ettd han pystyy sovel-
tamaan oppimaansa tyotehtavissi ja tyoskentelemaian sujuvasti tyoyhteison jase-
neni (Bauer 2010; Ketola 2010). Perehdyttdmisen tavoitteita ovat muun muassa
tietojen ja taitojen vahvistaminen (Wanous & Reichers 2000; Bauer 2010), tyoyh-
teisoon sopeuttaminen (Klein, Polin & Sutton 2015) ja organisaation tavoitteisiin,

visioon ja missioon sitouttaminen (Boysen 2017).

Kansainvilisessa tutkimuskirjallisuudessa perehdyttimisesta kaytetdan yleisim-
min termejd "induction”, “onboarding” ja “orientation”. "Induction”-termi viittaa
perehdyttimiskokonaisuuteen ensimmaisista paivista taysivaltaiseksi tyoyhteison
osaavaksi jaseneksi (Taylor 2005; Wesson & Gogus 2005; Foot & Hook 2008;
Compton et al. 2009; Osinski, Lethbridge & Hinsz 2013: 14). "Onboarding” on ter-
mina suhteellisen tuore, silli se on otettu kiayttoon henkilostojohtamisessa (HRM)
ja johdon kirjallisuudessa 2000-luvun alusta (Becker & Bish 2021). Suurimmaksi
osaksi termeilla “induction” ja "onboarding” viitataan virallisiin ja epavirallisiin
kaytantoihin, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen ta-
vat, ihmiset, tyonsa ja siihen liittyvat odotukset (Snell 2006; Bradt & Vonnegut

2009; Bauer 2010; Klein & Polin 2012; Klein et al. 2015; Meyer & Bartels 2017;
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Caldwell & Peters 2018; Gupta et al. 2018). Bauerin ja Erdoganin (2011) méaritel-
man mukaan organisaation sosiaalistaminen (organizational socialization) ja pe-
rehdyttaminen ovat prosesseja, joiden kautta uudet tyontekijat siirtyvat organisaa-
tion ulkopuolelta organisaation sisapiiriin. Klein ja kumppanit (2015) tekevat tar-
kean eron sosiaalistamisen ja perehdyttdmisen vilille. He esittavit, etta sosiaalis-
taminen viittaa tyypillisesti tyosuhteen alkuun liittyvdan organisaatioon ja tyoym-
paristoon sopeutumiseen. Perehdyttamisessi keskitytdan yleensa sosiaalistamisen

helpottamiseksi toteutettuihin organisatorisiin toimiin.

“Orientation”-termi on perehdyttimisen termeista suppein. Orientoiva perehdyt-
taminen maaritellaan uuden tyontekijan koulutusohjelmaksi, jossa uusi tyontekija
tutustutetaan muun muassa organisaation menettelytapoihin, tyoterveyteen ja
turvallisuuteen, sosiaaliseen kayttaytymiseen kohdistuviin odotuksiin ja tehtavaan
liittyviin vastuukysymyksiin. (Mestre, Stainer & Stainer 1997; Klein & Weaver
2000: 48; Wanous & Reichers 2000; Klein & Heuser 2008; Wallace 2009; Graybill
et al. 2013; Tabvuma, Georgellis & Lange 2015: 303—305.) Englanninkielisten pe-
rehdyttamiseen liittyvien termien “induction” ja “onboarding” vilille ei voida
tehda selkedd eroa. Termien méiirittelyyn ja kayttoon vaikuttaa tutkijoiden ter-
mien tulkinta. Ajallisesti "induction” ja "onboarding” ovat ilmi6ind pitempijak-
soisia kuin “orientation”, joka yleensa maaritellaan lyhyeksi, tunteja tai paivia kes-
tavaksi esittelyksi. Suomen kielessa "induction”-, onboarding”- ja "orientation”-

termeista kaytetaan nimitysta perehdyttaminen.

Organisaation kannalta perehdyttaminen merkitsee henkilostokaytantoa, jonka
avulla uudessa tyotehtavassa aloittava henkilo oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen
tavat, ihmiset, tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Organisaatio pyrkii vaikutta-
maan uusien tyontekijoiden tyohon ja tyoymparistoon tutustuttamiseen perehdyt-
tdmiselld, tyonopastuksella ja organisaatioon sosiaalistamisella. Perehdyttdminen
yksilotason prosessina muodostuu oppimisesta, miniapystyvyydesta ja psykologi-
sista perustarpeista ja yksilon sosiaalistumisesta. Naita kahta organisaatioon ja yk-
siloon liittyvaa ulottuvuutta ja niihin liittyvia keskeisia kasitteita esitellaan kuvion

2 viitekehyksessa.
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Kuvio 2. Tyohon ja tyOymparistoon perehtymisen viitekehys

2.2 Perehdyttamisen vaiheet

Perehdyttamisprosessi jaetaan usein ajallisesti kolmeen vaiheeseen: perehdytta-
minen ennen tyosuhteen alkua, perehdyttdminen ensimmaisten viikkojen aikana
ja perehdyttaminen ensimmaisten kuukausien aikana. Pohjimmiltaan perehdytta-
misen tavoitteena on luoda positiivinen ensivaikutelma tyon tekemista kohtaan.
Perehdyttamistoimenpiteilld ennen tyosuhteen alkua pyritdan lisiamaan uuden
tyontekijan myonteistd asennetta uutta organisaatiota ja tyotehtavaa kohtaan. Esi-
henkilo voi esimerkiksi ottaa yhteytta tyontekijaan jo etukiateen sahkopostitse tai
puhelimitse. Lisdksi esihenkilo voi kutsua uuden tyontekijan tutustumaan tyo-
paikkaan ja -yhteis60n jo ennen tyosuhteen alkamista. Etukateen tehtyjen toimen-
piteiden avulla lisatddn tyontekijin valmiutta aloittaa tydssi ja vihennetidan tyon
aloittamiseen liittyvda epavarmuutta. (Cooper-Thomas & Andersson 2002; Rob-
bins 2002; Sanders & Kleiner 2002; Hacker 2004; Saks & Gruman 2011; Brenner

2014.)
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Perehdyttamisessd ensimmaisten pdivien ja viikkojen aikana keskitytdan suurim-
maksi osaksi tyotehtavaan perehdyttamiseen, tyoyhteisoon tutustumiseen ja tyo-
roolin maarittamiseen. Tyontekijille usein nimetaan tukihenkilo, kuten perehdyt-
tdja tai mentori, jonka puoleen uusi tyontekija voi kadntya missa tahansa asiassa.
Ensimmaisten kuukausien aikana esihenkilon ja uuden tyontekijan kannattaa kes-
kustella tyGtehtavin sisillostd, uuden tyontekijan suoriutumisesta ja yleisista toi-
mintatavoista, jotta voidaan varmistua perehdyttdmisen riittivyydesta ja onnistu-
misesta. Perehdyttiminen jatkuu, kunnes uusi tyontekija on sosiaalistunut orga-
nisaatioon ja kykenee suoriutumaan tyostaan. Perehdyttdmisen paittyessi tyon-
tekijalla tulisi olla perustiedot omasta roolistaan, tyoyhteisosta, tyopaikasta ja
koko organisaatiosta. (Cooper-Thomas & Andersson 2002; Robbins 2002; Hacker

2004: 91; Brenner 2014; Saks & Gruman 2018.)

Ketola (2010) on maaritellyt asiantuntijoiden perehdyttdmisen prosessin kuvion 3
mukaisesti. Perehdyttdmisen prosessi alkaa, kun rekrytointiprosessi paittyy eli
kun henkil6 on tullut valituksi ty6tehtavaan. Rekrytointiprosessin ja perehdytta-
misprosessin raja maaraytyy tilanteen mukaan, silla ennakkomateriaalia ja tietoja
yrityksestd annetaan tyonhakijoille usein jo rekrytointiprosessin aikana. Tyon
aloittamisen tai uuteen tehtivain siirtymisen jalkeen tyontekija on perehdyttavian
yrityksen palveluksessa. Ketolan mukaan on tarkeaa, etta uusille tyontekijoille laa-
ditaan heti aluksi perehdyttamissuunnitelma, jonka tekemiseen tyontekijat voivat
myos itse osallistua. Perehdyttimissuunnitelma painottuu yleensa tyon sisaltoa ja
toimintaymparistoa koskeviin asioihin. Alustava varsinaisiin tyotehtaviin perehty-

minen (opastaminen) alkaa myos heti tyosuhteen alussa.

Yritykset voivat jarjestda yhteisen perehdyttamistilaisuuden, jos tulossa on sa-
maan aikaan useampia tyontekijoitd. Mikali tulossa on yksi tai muutama, pereh-
dyttdmistilaisuuden asiat voidaan kdyda 1api henkilokohtaisesti. Perehdyttamisti-
laisuuksissa esitellddn yrityksen visio, strategiat, tavoitteet ja arvot. Perehdyt-
tamistilaisuuden tavoitteena on antaa yleiskuva siitd maailmasta, johon ollaan
tultu. Sita seuraavien lahiviikkojen ja kuukausien aikana uuden tyontekijain omaan
tyotehtavaian opastaminen ja tutustuttaminen muodostaa kehin, joka syvenee
asiasisalloltadn jatkuvasti. Ketolan mukaan kuuden kuukauden sisilla on hyva jar-

jestaa seurantapalaveri perehdyttdmisen kokemuksista. (Ketola 2010: 136—143.)
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Kuvio 3. Perehdyttidmisen prosessi (Ketola 2010: 138)

Dunnin ja Jasinskin (2009) tutkimuksen mukaan tuotannon tyontekijoiden pe-
rehdyttamisohjelmien kesto ja sisilto poikkeavat merkittavisti asiantuntijoiden
perehdyttdmisestd. Tuotannon tyontekijoiden perehdyttimisohjelmat kestavat ta-
vallisesti yhden paivan ja niissa keskitytdan kiaytannon asioihin, jotka mahdollis-
tavat tyon sujuvan aloittamisen. Tuotannon tyontekijoiden perehdyttamisen sup-
peutta perustellaan Nelsonin (1990: 8) mukaan kiireelld ("meilla ei ole aikaa, heita
tarvitaan nyt hommiin!”) ja kustannuksilla ("se on rahan tuhlausta”). 2000-lu-
vulta asti tuotannon tyontekijoiden perehdyttamiseen on kiinnitetty yha enemman
huomiota, silld organisaatioiden ja tyotehtdvien monimuotoisuus on lisdantynyt ja
tuotannon tyontekijoiden laajempi perehdyttiminen on nahty tarkedksi. Tyon-
opastus nihdain edelleen keskeiseni osana tuotannon tyontekijoiden perehdytta-

misté. (Kupias & Peltola 2009: 13.)
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2.3 Tyobnopastus

Tyohon perehdyttamisen historia alkaa Suomessa kisityoldisten aikakaudelta
1600—1800-luvulta, jolloin perehdyttdmisessi oli kyse ensisijaisesti tyohon opas-
tamisesta. TyOymparistot olivat yksinkertaisia, eika yritykseen ja tyOyhteisoon tu-
tustumista pidetty tarkeana. Uudet tyontekijat aloittivat oppipoikina ja tyota har-
joitellessa heidan itseluottamuksensa ja osaaminen kasvoivat. Taylorismin aika-
nallaan néahtiin olevan vaikutusta tuotantoprosessin toimivuuteen. (Kupias & Pel-

tola 2009: 13.)

Tyonopastaminen (on the job learning) on vahvasti yhteydessa taylorismin mu-
kaiseen ajatteluun, joka alkoi 1900-luvun alussa Yhdysvalloissa (Barley & Kunda
1992; Guillén 1994). Taylorismi perustuu Frederick W. Taylorin (1856—1915) aja-
tuksiin tyon rationalisoimisesta tuottavuuden ja tehokkuuden parantamiseksi
(Huhtala 2004). Taylorin (1911) nikemyksen mukaan tyonjohtajien toiminnan
keskeisend ongelmana oli se, ettei tyonjohtajilla ollut kasitysta, kuinka paljon eri
tyotehtavien suorittamiseen kului aikaa. Taman takia tyonjohtajat eivat osanneet
arvioida tyontekijoiden tyotahtia eika tuottavuutta. Taylor kiinnostui tyosuoritus-
ten vaatiman ajan ymmartamisestd. Han pohti sitd, miten tyo pitdisi jarjestaa, jotta
se olisi mahdollisimman tuottavaa. (Seeck & Kuokkanen 2007.) Yhdysvalloissa
TWI (Training Within Industry) -jarjestelmin oppeja alettiin hyodyntiaa uusien
tyontekijoiden tyonopastuksessa 1940-luvulla. Jarjestelmaéllisen tyonopastuksen
tavoitteena on kouluttaa vakioitu tyoprosessi tyontekijille nopeasti ja tehokkaasti.
TWI:n perusajatuksena on laadukkaan, jatkuvasti kehittyvan perusprosessin luo-

minen ilman laatuvirheita. (Graupp & Wrona 2011; Brophy 2013.)

Taylorismin keskeisimpien menetelmien opettaminen alkoi Suomessa toisen maa-
ilmansodan aikana, jolloin nopeasti kasvavaan teolliseen massatuotantoon tarvit-
tiin tyonopastamista (Kjelin & Kuusisto 2003: 36—37). Suomessa tyonopastusme-
netelmaista kiytettiin nimea “neljan askeleen tyonopastusmalli”. Malli muodostui
neljastd vaiheesta, joita olivat valmista, opeta tyo, kokeile taitoa ja tarkasta.
Tyonopetus etenee “askel askeleelta opastajan ja opastettavan vuorovaikutuk-

sessa”. (Pirnes 1984: 28; Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989: 88-89.)
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Nykyaan Suomessa kiytetdan hyvin laajasti tyotehtavien opastukseen ja perehdyt-
tamiseen viiden askeleen menetelmaa. Viiden askeleen mallissa tyotehtavien opas-
tus jakautuu valmistautumiseen, opetukseen, mentaaliseen harjoitukseen, taidon
kokeiluun ja tarkastukseen (Vartiainen et al. 1989: 93; Kangas & Hamaildinen
2007: 14—15). Vartiaisen ja kumppaneiden (1989: 73) mukaan keskeisessi ase-
massa tyon opettelussa ja ammattitaidon kehittimisessa ovat erilaiset harjoitus-
menetelmat. Ndiden kautta kehitetdan psyykkisten tyGtoimintojen saitelya eli si-
saisid malleja. Seuraavaksi kdydddn 1api viiden askeleen menetelma perehdyttijan

tehtavien nakokulmasta (Vartiainen et al. 1989: 93—95):

1. Tyonopastus aloitetaan selvittimalla tyontekijan tiedot ja taidot, esitte-
lemalla tyotehtavat, asettamalla vilitavoitteet ja tavoitteet sekd motivoi-

malla oppimaan.

2. Varsinainen tyonopastus alkaa analysoimalla tyotehtava; nayttamalla,
miten ty0 oikeaoppimisesti tehdiin; selostamalla ja perustelemalla, miksi
niin tehdain ja antamalla toimintaa koskevia ohjeita. Tyontekijan oppi-
mista voidaan edistdd antamalla tyohon liittyvid nikseja ja kiinnittimalla

tyontekijan huomio paikohtiin.

3. Mielikuvaharjoittelussa tyontekijaa pyydetdan selostamaan tyoohjeiden
avulla tyon vaiheet ja eri vaiheissa muistettavat tekijat (esimerkiksi tyoka-
lut ja materiaalien sijainnit). Perehdyttiajan tehtavana on tehda tarkentavia

kysymyksia ja antaa palautetta.

4. Tyontekijan annetaan rauhassa harjoitella ja kokeilla, oppimista tuetaan
palautteen avulla, jonka jalkeen tyontekija kokeilee uudestaan. Perehdyt-
tdjan tehtavana on arvioida tyontekijan taitoja. Oppimisessa kiinnitetaan

huomiota tyon tekemisen sujuvuuteen, laatuun ja virheisiin.

5. Perehdyttdjan tehtdvani on varmistaa, etta tyontekijalld on riittdva osaa-
minen, jotta hin pystyy suoriutumaan tyotehtdvisti itsendisesti. Oppi-
mista tuetaan rohkaisemalla kysymaan ja antamalla positiivista palautetta.
Varsinainen tyonopastaminen paittyy, kun tyontekija pystyy suorittamaan

annetut tyotehtivat itsendisesti ja saavuttaa annetut tavoitteet.
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Tyonopastuksen kautta tyontekijat oppivat tyon tekemiseen liittyvit asiat, kuten
tyokokonaisuuden, tyon vaiheet, tarvittavat tiedot ja taidot, ohjeet tyon turvalli-
seen suorittamiseen ja tarvittavien tyovalineiden kayttoon (Juuti & Vuorela 2015).
Tyonopastuksella tavoitellaan tyotehtavien hallintaa seka ammatillisten tietojen ja
taitojen omaksumista (Tabvuma et al. 2015: 303—305). Tyo6turvallisuuslain mu-
kaan tyontekija on perehdytettiva riittavasti tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin,
tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettdviin tyovilineisiin ja niiden oikeaan

kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 148).

2.4 Perehdyttamisen tavoitteet

Onnistunut perehdyttiminen antaa uusille tyontekijoille uudessa tehtavissa te-
hokkaaseen tyoskentelyyn tarvittavat tiedot ja taidot (Klein & Weaver 2000; Coo-
per-Thomas & Anderson 2002; Fang, Duffy & Shaw 2011; Graybill et al. 2013; Chil-
lakuri 2020). Mitd nopeammin uudet tyontekijiat tuntevat olevansa osa tyoyhtei-
s04 ja ovat valmiita uuteen tyotehtavadnsa, siti nopeammin he voivat toteuttaa
organisaationsa toiminta-ajatusta eli missiota menestyksekkaasti. Perehdyttami-
sen tavoitteet voivat olla lyhytaikaisia, esimerkiksi nopeaan tuottavuuden kasvuun
keskittyvia tai pidempiaikaisia, jolloin niilla voidaan tavoitella useiden vuosien si-

toutumista organisaatioon. (Bauer 2010; Becker & Bish 2021.)

Aiempien tutkimusten perusteella perehdyttamisen tavoitteet voidaan jakaa kol-
meen luokkaan: oppimistavoitteet, valittomat tavoitteet ja vililliset tavoitteet. Op-
pimistavoitteilla organisaatiot tavoittelevat uuden tiedon omaksumista ja aiem-
masta toimintamallista poisoppimista (Becker & Bish 2021) ja mahdollisimman
nopeasti itsendiseen tyohon siirtymista (Kangas & Hamaildinen 2007). Vilittomilla
tavoitteilla organisaatiot tavoittelevat roolin selkeytta, organisaatioon integroitu-
mista, tyotehtavaan koettua sopivuutta (Klein & Heuser 2008), tehtiavan hallintaa
ja tyoryhmaintegraatiota (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003). Vililliset tavoit-
teet liittyvat suorituskykyyn (Robbins 2002; Bauer et al. 2007), tyotyytyvaisyyteen
(Cooper-Thomas & Anderson 2002; Myers & Oetzel 2003; Bauer et al. 2007;
Meyer & Bartels 2017), organisaatioon sitoutumiseen (Cooper-Thomas & Ander-
son 2002; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003; Bauer et al. 2007; Boysen 2017;
Meyer & Bartels 2017), organisaatioidentiteettiin (Myers & Oetzel 2003), aiko-

mukseen jaada (Jones 1986; Cooper-Thomas & Anderson 2002; Kammeyer-
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Mueller & Wanberg 2003; Myers & Oetzel 2003; Bauer et al. 2007; Ellis et al. 2017;

Gupta et al. 2018) ja liikevaihtoon (Bauer et al. 2007).

2.5 Perehdyttamisen kdaytannot

Perehdyttamisen suunnittelussa on ensin paitettava, millainen perehdyttimisen
malli palvelee organisaatiota parhaiten, vapaamuotoinen vai muodollinen. Vapaa-
muotoisella perehdyttamisellad tarkoitetaan tyontekijoiden oppimista uuteen ty6-
hon ilman tarkkaa suunnitelmaa. Muodollisen perehdyttamisen mallissa on kay-
tossa kirjalliset suunnitelmat ohjeineen ja menettelytapoineen, jonka avulla uusi
tyontekija sopeutuu tehtavainsa ja toimimiseen tyoyhteisossa. (Bauer et al. 2007;
Bauer 2010; Klein & Polin 2012.) Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd asteittain
etenevian (muodollisen) perehdyttdmisen tuloksena uudet tyontekijat oppivat pa-
remmin roolinsa, organisaation ohjeistukset ja toimintatavat kuin vapaamuotoi-
semmassa mallissa (Klein & Weaver 2000; Wesson & Gogus 2005; Bauer 2010;

Klein et al. 2015).

2.5.1 Perehdyttamismallit

Organisaatiot voivat hyodyntaa oman perehdyttdmisen suunnittelussa jo olemassa
olevia perehdyttimismalleja ja tehtaviluetteloita. Perehdyttdmisti ovat mallinta-
neet muun muassa Bauer (2010) 4C-mallilla (compliance, clarification, culture ja
connection) seka Klein ja Heuser (2008) perehdyttamisen kaytanteita kuvaavalla
viitekehyksella (Inform-Welcome-Guide Framework, IWG). Bauerin (2010) 4C-
malli on kidytannonldheinen kuvaus perehdyttamisprosessista, joka havainnollis-
taa perehdyttamisprosessia neljan osa-alueen avulla. Kleinin ja Heuserin IWG-
malli edustaa naistd kahdesta perehdyttimismallista tieteellisempiaa ja se on jul-
kaistu vuonna 2008 artikkelissa: "The learning of socialization content: A fra-
mework for researching orientating practices”. Sittemmin Klein ja Polin (2012)

ja Klein et al. (2015) ovat kehittineet IWG-mallia eteenpiin.

IWG-malli muodostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat tiedottaminen (inform),
tervetulleeksi toivottaminen (welcome) ja ohjaaminen (guide). IWG-mallin tavoit-
teena on varmistaa, etta jokainen uusi tyontekija saa riittavat tiedot ja taidot tyossa

suoriutumiseen ja tukea ja arvostusta tullakseen tyoyhteison jaseneksi. Tiedotta-
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misen avulla uudet tyontekijat saavat tietoa organisaatiosta ja tyotehtavistaan.
Tiedottaminen jakautuu kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat viestinta, resurssit ja
koulutus. Esimerkkeina ovat esihenkilon lahettima sahkoposti tai puhelu tyonte-
kijalle ennen tyosuhteen aloitusta. Tiedottamisen resurssit viittaavat valmiisiin ai-
neistoihin, joihin uudet tyontekijat voivat tutustua perehdyttamisen aikana (esi-
merkiksi tyontekijan kasikirja ja organisaation intranet-sivut). Uusille tyonteki-
joille jarjestettyjen virallisten ja epavirallisten koulutusten tarkoituksena on
yleensi selkeyttda sitd maailmaa, jossa tyontekijat tulevat tyoskentelemaén. Tie-
dottamisen tavoitteena on vihentda tyosuhteen alkuun liittyvdd epavarmuutta.

(Klein et al. 2015.)

Organisaatiot toivottavat uudet tyontekijat tervetulleiksi jarjestimalla tyosuhteen
alkamisen kunniaksi yhteisen tilaisuuden, kuten yhteisen lounaan, jonka aikana
uusilla tyontekijoilla on mahdollisuus tavata organisaation muita jasenia. Siina
heille esitelladn tyoymparistoa ja tyoyhteison jasenid. Nailla toimenpiteilla pyri-
tdan vastaamaan uusien tyontekijoiden emotionaalisiin tarpeisiin ja helpottamaan
sosiaalisten suhteiden kehittymisti. Onnistuneen tyon aloituksen varmistamiseksi
on suositeltavaa, ettid jokaiselle uudelle tyontekijdlle nimetdan oma osaava men-
tori tai kokenut tyokaveri. Nimetyn tyokaverin avustuksella uudet tyontekijat paa-
seviat siirtymaian organisaation ulkopuolisesta organisaation sisapiirilaiseksi.

(Klein et al. 2015.)

Klein ja kumppanit (2015) ovat testanneet tutkimuksessaan IWG-mallin toimi-
vuutta. Kyselylomaketutkimukseen osallistui kymmenestd organisaatiosta yh-
teensi 373 tyontekijai. Tutkimus osoitti, ettd organisaatiot, jotka olivat toteutta-
neet perehdyttamisessa kaikki IWG-mallin osa-alueet (tiedottaminen (viestinta,
resurssit ja koulutus), tervetulleeksi toivottaminen ja kokeneen tyokaverin nimea-
minen), olivat saavuttaneet parhaat tulokset. Tuloksissa tarkasteltiin sitd, miten
tyontekijat olivat kokeneet kolmen eri osa-alueen edistdneen tyosuhteensa aloi-
tuksen onnistumista. Tyontekijat olivat kokeneet hyodyllisimmaksi osa-alueeksi
kokeneen tyokaverin nimedmisen ja vahiten hyodylliseksi tervetulleeksi toivotta-

misen.

Bauerin (2010) 4C-malli tarkastelee uusien tyontekijoiden perehdyttamista neli-
tasoisen prosessin kautta (the Four C’s). Ensimmaisen tason muodostaa maarays-

tenmukaisuus (compliance), jossa uusille tyontekijoille opetetaan organisaation
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perussaannot. Toisella tasolla tapahtuu tehtdvian kirkastaminen (clarification),
jossa tyontekijan kanssa kaydaan lapi tehtavankuva ja haneen kohdistuvat odo-
tukset. Kolmannella eli kulttuuritasolla (culture) tyontekijalle kerrotaan organi-
saation muodollisesta ja epamuodollisesta kulttuurista. Neljannella eli yhteysta-
solla (connection) edistetdan ihmisten valisia suhteita ja luodaan verkostoja. Or-
ganisaatiot toteuttavat perehdyttdmista yleensi nididen neljan tason kautta. 4C:n
pohjalta Bauer on luonut perehdyttdmisen onnistumisen mallin, joka muodostuu
neljastd osa-alueesta: mindpystyvyys, roolin selkeys, sosiaalinen integraatio ja
kulttuurituntemus (kuvio 4). Bauerin mukaan organisaatioiden kannattaa suunni-
tella uusien tyontekijoiden perehdyttaminen siten, etta se edistaa naita osa-alu-

eita.

Henkils-

+ Sosiaalinen + Kulttuuri- Onnistunut
- -
valinta

integraatio tuntemus == | perchdytys

Minépystyvyys + Roolin selkeys

Kuvio 4. Perehdyttimisen onnistumisen prosessi (mukaillen Bauer 2010: 6)

Uuden tyontekijan mindpystyvyys vaikuttaa motivaatioon ja onnistumiseen
tyossa. Mikali tyontekija tuntee olonsa uudessa tyotehtavassaan itsevarmaksi, sen
ansiosta hianesta tulee motivoituneempi ja han suoriutuu tyossaan paremmin kuin
tyontekija, jonka itseluottamus on heikompi. Organisaatioiden tulisi suunnitella
perehdyttimisohjelmansa siten, ettd ne vahvistavat uusien tyontekijoéiden mina-
pystyvyyttd, lisddvit tyoskentelyvarmuutta ja tyossa parjidmisen tunnetta. (Saks

1995; Bauer et al. 2007; Bauer 2010.)

Tyotehtavan ja roolin selkeydella on selked yhteys siihen, kuinka hyvin uusi tyon-
tekija ymmartaa tehtavankuvansa ja siihen liittyvat odotukset. Epaselvat tai maa-
rittelemattomat organisaation odotukset laskevat uuden tyontekijan suoritusky-
kya ja vaikuttavat motivaatioon haitallisesti. Roolin selkeys (tai sen kdantopuoli,
roolin episelvyys) on hyva osoitus ja mittari siitd, kuinka hyvin tyontekija on so-
peutunut uuteen tehtavain ja organisaatioon. Bauerin mukaan organisaatioiden
tulisi perehdyttdmisen aikana varmistaa, etta tyorooli on uudelle tyontekijalle riit-

tavan selked. Tyontekijan olisi tirkedd ymmartaa ainakin tyon tavoitteet, tyoroo-
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liin kuuluvat vastuualueet, oma asema ja tyon suorittamiseen vaadittava osaami-
nen. (Feldman 1981; Bauer 2010; Vandenberghe et al. 2010; Bauer & Erdogan

2011.)

Sosiaalinen integraatio on onnistuneen perehdyttimisen kolmas tekija. Uuden
tyontekijan tulisi tuntea olonsa mukavaksi ja hyvaksytyksi kollegoidensa, esihen-
kilonsa ja muiden organisaation jisenten keskuudessa. Yhdessi tyoskenteleminen
ja aktiivinen mukaan ottaminen organisaation sisapiiriin on tarkea osa perehdyt-
tdmisen onnistumista. Organisaatiot pyrkivit vaikuttamaan sosiaalistumiseen
kayttamalla erilaisia perehdyttdmismenetelmia uuden tyontekijan perehdyttamis-
prosessissa. Sosiaalisella integroitumisella on osoitettu olevan merkittava vaikutus
organisaation toimintaan, tyotyytyvaisyyteen, tyotehokkuuteen, tyontekijoiden si-
toutumiseen ja vaihtuvuuteen tyopaikalla. (Bauer & Green 1998; Morrison 2002;

Bauer et al. 2007; Bauer 2010.)

Onnistuneen perehdyttamisen neljantena tekijana on organisaatiokulttuurin tun-
temus. Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa eli miten organisaatiossa on
tapana toimia. Sen lapikdyminen on osa perehdyttamistd. Organisaation ohjeis-
tusten, tavoitteiden, tapojen ja arvojen oppiminen ovat téarkeitd niin tyontekijan
mukautumisen kuin myo0s sitoutumisen, tyytyviisyyden ja pysyvyyden kannalta.

(Chao et al. 1994; Sanders & Kleiner 2002; Bauer 2010.)

Meyer ja Bartels (2017) tarkastelivat kyselytutkimuksessaan (USA, n=382) Bau-
erin (2010) 4C-mallin toimivuutta ja perehdyttamisen tasojen vaikutusta uusien
tyontekijoiden asenteisiin. Tyontekijat, jotka olivat perehdyttamisessa paidsseet
korkeimmalle tasolle (taso 4, yhteys), olivat kokeneet perehdyttdmisen olleen erit-
tdin hyodyllinen. Perehdyttdmisen koettiin vaikuttaneen positiivisesti organisaa-
tioon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkimus osoitti samalla, etta vain erit-

tdin harvoin perehdyttdminen sisiltaa kaikki nelja tasoa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd molemmat perehdyttamismallit (IWG ja 4C)
tarjoavat uusille tyontekijoille tietoa organisaatiosta ja tyotehtavasta seka edista-
vat tyontekijoiden sosiaalistumista tyoyhteisoon. Empiiriset tutkimukset osoitta-
vat, ettd IWG- ja 4C-mallien avulla on saavutettu korkeampaa tyytyvaisyytta ja si-
toutumista, mutta niiden kokonaisvaltainen toteutuminen (kaikki osa-alueet ja ta-

sot) on todella harvinaista. Vaikka IWG- ja 4C-malleista puhutaan perehdyttamis-
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kaytdntona ja -prosessina ("onboarding practices”, onboarding model” ja "onbo-
arding process”, Bauer 2010 & Klein & Polin 2012), niiden pédiasiallisena tavoit-

teena on edistda uusien tyontekijoiden sosiaalistumista organisaatioon.

2.5.2 Organisaatioon sosiaalistamisen keinot

Yhtena perehdyttamisen tiarkedna tavoitteena ndhdaan yksilon sosiaalistuminen
organisaatioon. Van Maanenin ja Scheinin (1979), Jonesin (1986) ja Fisherin
(1986) maaritelmissa organisaatioon sosiaalistuminen nahddan prosessina, jossa
perehdytettava eli uusi tyontekija sopeutuu organisaatioon normien ja tavoittei-
den mukaisesti. Organisaatiot pyrkivit vaikuttamaan uusien tyontekijoiden sosi-
aalistumiseen (Klein et al. 2015). Organisaatioilla on erilaisia tapoja sosiaalistaa
uusia tyontekijoita organisaatiokulttuuriinsa. Niitd on kutsuttu sosiaalistamistak-
tiikoiksi. Sosiaalistamistaktiikat vaikuttavat sithen, millaisen roolin uusi tyonte-
kija omaksuu organisaatiossa. (Van Maanen & Schein 1979: 230.) Taorminan
(2009) nakemyksen mukaan onnistunut sosiaalistamisprosessi ottaa huomioon
seka tyontekijan ettd organisaation erityispiirteet, kuten organisaatiokulttuurin
seka tyontekijan tarpeet ja odotukset. Erityisesti 2000-luvulla perehdyttamista
koskevissa tutkimuksissa on alettu nihda yksilon tarpeet tarkedna seikkana orga-

nisaation tarpeiden ohella (Bauer et al. 2007).

Van Maanen ja Schein (1979) ovat esittdneet kaksitoista sosiaalistumistaktiikkaa
jaluokitelleet ne kuuteen ulottuvuuteen, jotka muodostavat jatkumon taktiikoiden
napojen vilille (kuvio 5). Taktiikat ovat piirteitd, joita sovelletaan organisaation
sosiaalistamisen kaytannoissa, ja ne ovat kehittyneet organisaation kulttuuriksi
ajan kuluessa. Jones (1986) tdydensi Van Maanenin ja Scheinin (1979) sosiaalis-
tumistaktiikkamallia nimedmalla jatkumon vastakkaisten sosiaalistumistaktiikoi-
den kokonaisuudet institutionaaliseksi sosiaalistumistaktiikaksi ja yksilolliseksi
sosiaalistumistaktiikaksi. Institutionaalisessa sosiaalistumistaktiikassa
korostuu muodollisuus, vakiintuneisuus ja selkeys. Sosiaalistamisen kiytintGjen
tavoitteena on viahentda tyontekijoiden epavarmuutta ja stressii ja tarjota tyonte-
kijoille tukea. Yksilollisessi sosiaalistumistaktiikassa korostuvat vapaus,
sattumanvaraisuus ja roolin tismentyminen sosiaalistumisprosessin aikana. Yksi-
Iollisen sosiaalistamiskaytantojen tavoitteena on antaa tyontekijalle vapaus 1oytaa

oma roolinsa ja haastaa organisaation vallitseva tila. (Jones 1986; Kim, Cable &
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Kim 2005.) Jonesin (1986) niakemyksen mukaan taktiikat voivat johtaa kahden-
laiseen lopputulokseen: vallalla olevien toimintamallien sdilyttamiseen tai yksilol-

listen luovien ratkaisujen 16ytamiseen.

INSTITUTIONAALINEN YKSILOLLINEN
KONTEKSTI Kollektii'»:inen Yksﬂﬁ]line.n
Muodollinen Vapaamuotoinen
SISALTO o Asteﬁttajnen Satunnainen
Jérjestystd noudattava Sattumanvarainen
SOSIAALINEN Jatkuva Hajanainen
NAKOKULMA Arvostava Kieltdva

Kuvio 5. Sosiaalistamistaktiikat (mukaillen Van Maanen & Schein 1979;
Jones 1986)

Jones (1986) on myos eritellyt Van Maanen ja Scheinin (1979) sosiaalistamistak-
tiikat kolmeen ulottuvuuteen: kontekstiin, sisaltoon ja sosiaaliseen niakokulmaan.
Kontekstilla tarkoitetaan sosiaalistumisprosessin muotoa eli sitd, tapahtuuko
sosiaalistuminen ryhmassa vai yksin, muodollisesti vai vapaamuotoisesti. Sisal-
lolla tarkoitetaan sosiaalistumisprosessin aikataulua ja etenemisti. Sosiaali-
sella nakokulmalla tarkoitetaan tapaa, jolla sosiaalistuminen tapahtuu organi-
saatiossa ja miten organisaation muut jasenet ovat siind mukana. Seuraavaksi

kayn naita tarkemmin lapi.

Konteksti

Kollektiivinen taktiikka tarkoittaa, ettd uudet tyontekijat aloittavat ryhména
ja suorittavat yhteisen perehdyttamisjakson. Heidan perehdyttimisensa toteute-
taan yhteisen prosessin mukaisesti ja tavoitteena on, ettd heidan toimintansa on

eri tilanteissa mahdollisimman samankaltaista. Yksilollisessa taktiikassa kun-
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kin tyontekijan sosiaalistumista organisaatioon tuetaan yksilollisesti ja hdnen pe-
rehdyttamiskokemuksensa on ainutlaatuinen. Yksilollista sosiaalistumista voi-
daan tukea muun muassa mentorin avulla. (Van Maanen & Schein 1979: 235—236;
Jones 1986: 264.) Muodollisella sosiaalistamisella viitataan tyossa tarvitta-
vien taitojen harjoitteluun erillaan kollegoista. Harjoittelun aikana uudet tyonte-
kijat kayvat lapi etukidteen suunnitellut asiakokonaisuudet ja oppivat rooliin liitty-
vit vastuualueet. Vapaamuotoisessa taktiikassa uudet tyontekijat ovat osana
olemassa olevaa tyoryhmaii ja heiddan oppimisensa tapahtuu tyossa yrityksen ja
erehdyksen kautta. (Van Maanen & Schein 1979; Ashforth & Saks 1996.)

Sisalto

Asteittainen taktiikka ja satunnainen taktiikka eroavat toisistaan siind, milla ta-
valla ja aikataululla uuden tyontekijan vastuuta lisataan. Asteittainen taktiikka
viittaa siihen, etti organisaatio kasvattaa uusien tyontekijoiden vastuuta suunni-
tellusti asteittain. Asteittainen eteneminen toteutuu yleensa vaihe vaiheelta ja tie-
tyssa jarjestyksessa. Uusi tyontekija tietdd, milld tavalla ja miten ajallisesti vas-
tuuta lisdtdan. Satunnaisessa taktiikassa uuden tyontekijan vastuun lisdénty-
minen ja rooli ovat osittain avoimia ja saattavat tismentya organisaation tarpeiden
mukaan. (Van Maanen & Schein 1979: 240; Jones 1986: 264.) Jirjestystia nou-
dattavassa taktiikassa perehdyttiminen etenee etukiateen suunniteltujen vai-
heiden mukaisessa jirjestyksessd. Sattumanvaraisessa taktiikassa opetelta-
vien asioiden lapi kaymiseksi ei ole selkeda suunnitelmaa. Jarjestysta noudattavan
ja sattumanvaraisen taktiikan erona on ennakoitavuus. (Van Maanen & Schein
1979: 243—244; Ashforth & Saks 1996: 150.) Jonesin (1986) mukaan satunnainen
ja sattumanvarainen taktiikka lisdaviat uusien tyontekijoiden epadvarmuutta
omasta tulevaisuudestaan organisaatiossa, kun taas asteittainen ja jarjestysti nou-

dattava taktiikka lisdavat varmuuden tunnetta.

Sosiaalinen ndkokulma

Jatkuvassa taktiikassa uudet tyontekijat omaksuvat organisaation olemassa

olevan kulttuurin ja toimintatavat muilta tyGyhteison jasenilti. Hajanaisessa
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taktiikassa uusille tyontekijoille ei tarjota roolimallia, vaan heidan tulee itse ke-
hittaa toimintatavat. Van Maanen ja Schein vaittavit, ettd hajanainen prosessi an-
taa uusille tyontekijoille mahdollisuuden olla kekselidita ja omaperiisia. Arvos-
tava taktiikka vahvistaa uuden tyontekijan identiteettia ja ominaisuuksia eika
pyri muuttamaan niitd, vaan hyodyntda ja voimistaa taitoja, arvoja ja asenteita,
joita uudella tyontekijalld on. Tavoitteena on vahvistaa uuden tyontekijan nike-
mystd omasta itsestddn. Kieltava taktiikka pyrkii kieltamaian ja hylkddmaan joi-
takin uuden tyontekijan henkil6kohtaisia ominaisuuksia ja niin kasvattaa tyonte-
kijastda organisaatioon sopivan jasenen. (Van Maanen & Schein 1979: 247-252;
Jones 1986: 265; Ashforth & Saks 1996: 150.)

Rao Kowtha (2016) tutki sosiaalistumistaktiikoita Kiinassa, Taiwanissa ja Singa-
poressa ja havaitsi, ettd uusien tyontekijoiden sosiaalista integraatiota voidaan
edistda jasennetyn sosiaalistumisprosessin avulla erityisesti silloin, jos uusilla
tyontekijoilla on matala epavarmuuden sietokyky. Filstad (2011) puolestaan tutki
Norjassa, miten organisaation sosiaalistamistaktiikat vaikuttavat uusien tyonteki-
joiden organisaatioon sitoutumiseen ja oppimisprosesseihin. Filstadin tutkimuk-
sen mukaan Van Maanen ja Scheinin (1979) organisaation sosiaalistamistaktiikoi-
den konteksti- ja sisédltéulottuvuuksilla seka affektiivisen organisatorisen sitoutu-
misen vililla ei ollut merkittavaa yhteytta. Muodollinen perehdyttaminen ei siis
valttamatta johda organisatoriseen sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan uusien
tyontekijoiden sitoutumiseen ja oppimisprosessien onnistumiseen nahtiin vaikut-
tavan eniten tyosuhteen alussa nahdyt roolimallit, kokeneiden kollegoiden tuki ja

tyostd saavat tunnustukset.

Van Maanenin ja Scheinin sosiaalistumistaktiikat tarjoavat organisaatioille viite-
kehyksen, jota voidaan soveltaa uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa. Viiteke-
hys madrittelee taktiikkaparit toistensa vastakohtina, vaikka todellisuudessa niita
tulisi ajatella kahden taktiikan vilisend jatkumona. Viitekehys itsessdén ei vastaa
kysymykseen, mika sosiaalistamistaktiikoiden yhdistelma tuottaa parhaan loppu-
tuloksen. Sosiaalistamisen keinot ovat lisaksi organisaatiolahtoisia eivatka ne ota
huomioon uusien tyontekijoiden taustan, ammatillisen osaamisen, motivaation tai

odotusten vaikutusta sosiaalistumisen prosessiin.
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3 PEREHDYTTAMINEN YKSILOTASON PROSESSINA

Tassa luvussa kasittelen perehdyttamista yksilon nakokulmasta. Uudelle tyonteki-
jélle perehdyttiminen on omaksumisprosessi, jonka aikana opitaan ja sisdistetdan
tyOssa tarvittavat tiedot ja taidot ja sosiaalistutaan tyoyhteisoon. Perehdyttamisen
tavoitteena on myos vahvistaa yksilon minapystyvyytta ja psykologisten perustar-
peiden toteuttamista, jotka ovat keskeisid voimavaroja yksilon oppimisen ja suo-
riutumisen kannalta. Luvun lopussa esitelldan yksilon tyossa suoriutumisen viite-
kehys.

3.1 Oppiminen ja osaaminen

Yksilot oppivat tekemisen kautta ja kokemustensa, onnistumistensa ja epaonnis-
tumistensa kautta (Otala 2008: 67). Oppimisella tarkoitetaan suhteellisen pysyvia
kokemukseen perustuvia muutoksia yksilon tiedoissa, taidoissa ja valmiuksissa
seka niiden valityksella itse toiminnassa. Oppiminen lisda yksilon mukautumisky-
kya vaihtelevissa tilanteissa ja mahdollistaa ympariston muutosten ennakoinnin
ja ilmioiden hallinnan. (Tkonen 2001: 14.) Kirjallisuudessa oppiminen maaritel-
laan prosessiksi, jossa oppija on aktiivinen (Patrikainen 1997; Rauste-von Wright,
Von Wright & Soini 2003; Page-Tickell 2014), uudet tiedot ja taidot rakentuvat
muistissa aiempien merkitysten paille (Kolb 1984; Illeris 2004), oppiminen ta-
pahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Jarvis 2009; Isidro-Filho et al. 2013;
Neher, Stahl & Nilsen 2015), oppiminen on kontekstisidonnaista (Marsick & Wat-
kins 1990; Crouse, Doyle & Young 2011; Sheehan et al. 2017), oppimiseen vaadi-
taan oppijan motivaatiota ja tarkkaavaisuutta (Vroom & Deci 1970; Illeris 2004;
Quigley & Tymon 2006; Collin 2009; Gibson et al. 2011; Crouse et al. 2011) ja tu-
loksena on osaamisen kehittyminen (Boud 2000; Crisp 2012; Martela & Jarenko

2017; Parding & Berg-Jansson 2018).

Kolbin oppimiskehd

Oppimista selittavia teoreettisia malleja on toistaiseksi vain harvoja. Yksi tunne-
tuimmista oppimisprosessin perusmalleista on Kolbin (1984) oppimiskeha, jota

on erityisesti kiaytetty kuvaamaan aikuisten oppimista (Otala 2000: 121; Hyppa-
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nen 2007: 10). Siind oppiminen liitetdan kiintedsti kdytdnnon kokemuksiin ja ole-
tetaan, ettd yksilolla on kokemusta arvioida omaa toimintaansa ja hanella on mo-
tivaatiota kehittaa itseddn. Kokemuksellinen oppiminen muodostuu neljasta sa-
malle kehille sijoittuvasta vaiheesta, jotka seuraavat toisiaan ja lopulta toistuvat:

kokemuksesta, arvioinnista, kasitteellistamisesta ja kokeilusta (kuvio 6).

Kokemus

Oppiminen |toiminnasta

Tiedon Tiedon

<l -

laajentaminen | syventiminen

Kokeilu Arviointi

Oppiminen |ymmarryksesta

Kiisitteellistiminen

Kuvio 6. Kolbin oppimiskehd (mukaillen Otala 2000: 122)

Oppiminen lihtee liikkeelle kokemuksista ja halusta oppia toiminnan kautta. Ko-
kemus on konkreettinen, yksilon omakohtainen kokemus jostain uudesta asiasta
tai asiasisillostd. Seuraavana vaiheena on toiminnasta saatujen kokemusten arvi-
ointi. Arviointi on Kolbin oppimiskehin keskeisin vaihe, silla reflektiolla on tirkea
merkitys tiedon uudelleen tuottamiselle, ja se johtaa uudenlaiseen ajatteluun ja
oppimiseen. Vaikka kokemusta pidetdan oppimisen perustana, silla on merkitysta
oppimiselle vain ajattelun reflektion kautta. (Kolb 1984: 39—43; Kupias 2001: 16—
18; Nevgi & Lindblom-Ylanne 2009: 206—207.) Kasitteellistamisvaiheessa proses-
soitu tieto pyritddn sisdistimain ja ymmartamaan. Taméan vaiheen aikana oppimi-
sen ajatellaan tapahtuvan ymmarryksen ja tiedon kasitteellistamisen avulla. Ko-
keiluvaiheessa sisdistettyi tietoa testataan ja sovelletaan uusissa kdytdnnon tilan-
teissa, joista kerdttyd tietoa voidaan myohemmin laajentaa ja syventidi. (Kolb

1984: 39—43; Kupias 2001: 16—18; Nevgi & Lindblom-Yldnne 2009: 206—207.)
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Kolbin (1984: 43—44, 51—52) kokemuksellisen oppimisen kehissa on pysty- ja vaa-
kasuorat akselit, jotka jakavat ympyran kaksiulotteiseksi kasitepariksi: oppiminen
toiminnasta — oppiminen ymmarryksesta (pystyakseli) ja tiedon laajentaminen —
tiedon syventiminen (vaaka-akseli). Pystyakseli kuvaa tiedon ymmartamisen,
hahmottamisen ja konkreettisen kokemisen ulottuvuutta. Nevgin ja Lindblom-
Ylanteen (2009: 207) mukaan tiedon prosessointi perustuu tdlloin konkreettisiin
kokemuksiin ja hakee vastausta kysymykseen: "miten ajattelemme?” Vaaka-akse-
lilla tiedon muuntamisen, kasittelyn, pohtimisen ja soveltamisen ulottuvuus ete-
nee yksiloiden sisdisen reflektion ja oman pohdinnan kautta aktiiviseen ja kokei-
levaan kiaytannon toimintaan ja tiedon soveltamiseen. Nevgin ja Lindblom-Ylan-
teen (2009: 206—207) mukaan tiedon hahmottaminen perustuu tall6in aktiiviseen

kokeiluun ja hakee vastausta kysymykseen: "miten teemme?"

Kolbin mallia on kritisoitu muun muassa reflektion suppeasta maarittelysta (Miet-
tinen 1998: 85) ja kokemuksen asettamisesta ainoaksi oppimisen lahtokohdaksi
(Jarvinen & Poikela 2000: 319). Mezirowin (1995: 23) mukaan Kolbin oppimis-
mallissa reflektion ja toiminnan vastakkainasettelu rajaa pois toiminnan ennakko-
oletuksiin kohdistuvan kriittisen reflektion, jota ilman merkittdvda oppimista ei
voi tapahtua. Barnett (1989: 4—6) on lisdnnyt Kolbin oppimismalliin viidennen
vaiheen niin, etta malli soveltuu paremmin kaytannon tyohon: toteutuksen suun-
nittelun, joka tapahtuu kasitteellistimisen ja kokeilun valissa. Siina laaditaan toi-
minnalle suunnitelma ja varmistetaan suunnitelman toimivuus. Néin aktiivinen

kokeilu muuntuu prosessin toimeenpanovaiheeksi.

3.1.1 Oppimisstrategiat

Oppimisstrategia on toimintatapa, jolla yksilo pyrkii helpottamaan suoriutumis-
taan oppimistehtavista. Oppimisstrategia voidaan nahda myos yksilon kognitiivi-
sena tyokaluna, jonka avulla han suorittaa onnistuneesti tiettyja tehtavia. (Von
Wright, Vauras & Reijonen 1979: 6; Riding & Rayner 1998: 79—80.) Kokoonpa-
notehtdvien oppiminen edellyttdd jokaiselta tyontekijiltd vahintddn pintaoppi-
mista, jolloin uudet tyontekijat oppivat tyoskentelemaidn annettujen toimintaoh-
jeiden ja -mallien mukaisesti. Vaikka kokoonpanotehtavien onnistunut suoritta-
minen ei edellyta tyontekijoilta syvaoppimista, yksilollinen tyonopastus tarjoaa

edellytykset tyotehtiavien syvaoppimiselle. Uudet tyontekijat, joilla on aiempaa ko-
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koonpanokokemusta toisista organisaatioista, saattavat tehda asioita eri tavalla,
jolloin heidan oppimisensa saattaa edellyttdad myos aiempien toimintatapojen

poisoppimista.

Entwistlen (1987: 58-61, 75) mukaan pintaoppimisella (surface learning) tavoi-
tellaan tehtdavin asettamien vaatimusten tayttamista. Pintatason oppimisstrategi-
oita kayttaville oppijoille on tyypillistd ulkoaoppiminen sanasta sanaan, huomion
kiinnittiminen yksityiskohtiin, toiminnan mekaanisuus, kopiointi, vidhdinen
oman toiminnan havainnointi ja kyseenalaistaminen seki suunnittelu. Pintaoppi-
misessa oppija keskittyy muistamiseen ja opittujen asioiden toistamiseen. Oppi-
mismotivaatio on usein ulkoista ja lahtee toisten odotuksista ja vaatimuksista.
(Entwistle 1987: 58—61, 75; Beattie, Collins & McInnes 1997: 3; Marton & Saljo
1997: 43; Heikkila & Lonka 2006.)

Syvaoppimiseen (deep learning) liitetian ymmartamisen tarkeys, henkilokohtais-
ten merkitysten saavuttaminen, vahva vuorovaikutus opittavan sisiallon kanssa ja
uuden tiedon integroiminen jo olemassa olevaan tietoon ja ymmarrykseen. Syva-
tason oppimisstrategioita kiyttaville oppijoille on tyypillistad opitun analysointi ja
arviointi, tiedon jasentdminen, pyrkimys ymmartaviin ja tavoitteelliseen oppimi-
seen, asioiden edelleen kehittely ja toiminnan suunnittelu. Aktiivisen prosessoin-
nin tuloksena opittu tieto muistetaan paremmin ja se sisialtda monipuolisia yhteyk-
sid aiempaan tietoon ja yleisia periaatteita yksityiskohtien sijasta. (Entwistle 1987:
58-61, 75; Marton & Siljo 1997: 43; Boyle, Duffy & Dunleavy 2003: 268; Heikkila
& Lonka 2006). Chotitham, Wongwanich ja Wiratcahi (2014: 3313) jakavat sy-
vaoppimisen kahteen alaluokkaan: syvamotiiviin (deep motive) ja syvastrategiaan
(deep strategy). Motiivitaso tarkoittaa oppijan kiinnostusta oppimisen aihetta
kohtaan ja tietoista pyrkimysta asian syvilliseen ymmartidmiseen. Strategiataso
viittaa oppijan pyrkimykseen tutustua aiheeseen mahdollisimman laajalti ja kyt-

kea uusi tieto olemassa olevaan osaamiseensa.

Bloom kehitti vuonna 1956 kognitiivisten tavoitteiden taksonomian opetuksellis-
ten tavoitteiden luokittelemiseksi. Tavoitteet maarittavat tavat, keinot ja ymparis-
tot, joissa oppimiselle asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa. Arvioinnin avulla sel-
vitetaan, miten asetetut tavoitteet on saavutettu. Tyon opettamisessa on tiarkeaa,
ettd asetetut tavoitteet ovat tiedossa sekd opetuksesta vastaavilla seka oppijoilla.

(Heinonen & Viljanen 1980: 44.) Andersonin ja Krathwohlin (2001) mukaan ta-
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voitteiden pilkkominen pienempiin ja luokiteltaviin osiin auttaa tavoitteiden saa-

vuttamista.

Bloomin taksonomiassa (Bloom 1956: 18) on kuusi paitasoa: tietamys, ymmarrys,
soveltaminen, analyysi, synteesi ja arviointi. Tiedontasot ovat erillisid. Yhden ta-
son hallitseminen ei tarkoita automaattista siirtymista seuraavalle tiedontasolle
(Aviles 2000: 6). Korkeammalle tiedontasolle siirtyminen edellyttaa, etta hallitsee
edellisen tason (Rule, Lord & Hurley 2003: 4). Bloomin taksonomiassa tiedonta-
soja kuvataan verbeilld. Verbit auttavat opettajaa asettamaan tehtivid, joiden
avulla tiedontaso saavutetaan. (Aviles 2000: 6—8.) Taulukossa 2 on esitetty tie-
dontasot ja tasojen sisaltamat verbit. Alin tiedontaso on taulukossa merkitty nu-

merolla 1 ja korkein tiedontaso numerolla 6.

Taulukko 2. Bloomin taksonomian tiedontasot ja niihin liittyvit verbit seka
alustava jako pinta- ja syvaoppimiseen (mukaillen Bloom et al.

1971)
Taso Verbit Oppiminen
1. Tietdmys Luonnehdi, tunnista, totea, luetteloi ja erottele Pinta
2. Ymmarrys Selitd, muokkaa, tulkitse, sovita ja yleista Pinta
3. Soveltaminen | Suunnittele, valitse, ennusta ja yleista Pinta
4. Analyysi Erottele, irrota, jarjestd, paattele ja luokittele Syva
5. Synteesi Laadi, muodosta, luo ja tuota Syva
6. Arviointi Viittele, arvostele, kritisoi, arvioi ja vertaa Syva

Vaikka Bloom (1956) ei itse jaa tiedontasoja pinta- ja syvdoppimiseen, tasojen ja-
kaminen kahteen oppimisstrategiaan sujuu silti suhteellisen luonnollisesti. Kolme
ensimmaista (1—3) tasoa néyttaytyvat pintaoppimisena, jolloin oppiminen nih-
diaian toistavana toimintana. Kolme jalkimmaistd (4—6) tasoa nayttiytyvit sy-
vaoppimisena, jossa oppimista kuvataan oppijan ajattelun tai toiminnan kehitty-

misena.

Bloomin (1956) taksonomian alimman tason muodostaa tietimys, joka sisaltaa
tiedot, jotka tyontekijan on tarkoitus oppia. Kokoonpanotehtivien oppimisessa
tietdimys tarkoittaa esimerkiksi eri komponenttien tunnistamista. Ymmarrysta-
solla tyontekija ymmartaa, mika merkitys komponenteilla on ja kuinka ne asenne-
taan laitteeseen oikein. Soveltamisvaiheessa tyontekija osaa tehda erilaisia laitteita

ja pystyy kokoonpano-ohjeiden avulla tekem#dn monipuolisia kokoonpanotehta-
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vid. Kolmas tiedon taso mahdollistaa kokoonpanijoiden itsenidisen tyoskentelyn,
ja tata voidaan pitaa kokoonpanotyon ns. tavoitetasona. Neljannella eli analyysi-
tasolla kokoonpanija ymmartaa osien ja kokonaisuuksien keskiniisia suhteita ja
osaa jarjestda tietoa asioiden vilisen riippuvuuksien mukaisesti. Analyysitason
ymmarrys auttaa kokoonpanijaa ratkaisemaan ongelmatilanteita ja timéan tason
saavuttaessaan kokoonpanija voi tehdd myo6s korjaajan tyohon kuuluvia tyotehta-
vid. Synteesi- ja arviointivaiheissa (5 ja 6) kokoonpanija pystyy tuottamaan lisdar-
voa tuotteen kehittimiselle ja hinen osaamistaan pystytddn hyodyntamaan muun
muassa tuotekehityksen tyotehtavissa. Talla tavalla kokoonpanotehtavien tieta-

myksen kasvaminen mahdollistaa urakehityksen.

Oppimisstrategioiden jako pinta- ja syvioppimiseen on saanut osakseen kritiikkia.
Beattie ja kumppanit (1997: 1) pitavat kahtiajakoa aivan liian yksinkertaistavana
ja mutkia oikovana mallinnuksena monimutkaisista oppimisprosesseista. Heidan
mukaansa oppimisprosessit sisiltavat paljon muitakin ulottuvuuksia kuin yksilon
eli oppijan oman lahestymistavan oppimiseen. Parpala ja kumppanit (2010: 270)
kritisoivat voimakkaasti syvioppimisen nostamista “ainoaksi oikeaksi” oppimista-
vaksi, silld heiddn mielestdan on asioita, joiden pintaoppiminen voi olla jopa te-
hokkaampi tiedon omaksumistapa. Beattien ja kumppanit (1997: 1) mukaan syva-
tai pintaoppimista esiintyy harvoin yksinaan, silla oppijat yhdistavat naita kahta

lahestymistapaa tilanteen ja tarpeen mukaan.

Perehdyttamisprosessissa voi tapahtua myos poisoppimista (unlearning). Vanhan
tiedon poisoppimisella tarkoitetaan sita, ettd uudella tyontekijalla on tietoja ja tai-
toja, joiden soveltaminen tai kdayttiminen eivit sovellu uuden tyonantajan toimin-
tamalleihin. Tyonantajan kannalta on tarkeaa, ettd kaikki uudet tyontekijat oppi-
vat toimimaan haluttujen toimintamallien ja prosessien mukaisesti ja tasta syysta
vanhat tiedot ja taidot on opittava pois. Poisoppiminen on vaikeaa siksi, etti se
edellyttida ajattelutavan muutosta. Siihen tarvitaan motivaatiota ja vahvaa halua

siirtya johonkin uuteen toimintatapaan. (Becker 2005; Hislop et al. 2014.)

3.1.2 Oppimista edistavat ja estavat tekijat

Vaikka oppimistilanteet ovat kokoonpanotyon perehdyttamisessa samankaltaiset,
oppijoiden tavat oppia, kokea ja tulkita asioita tekevat perehdyttamistilanteista yk-

silollisia (Vasalampi 2017: 61). Tyon oppimista edistavat ja estavat tekijat jakau-
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tuvat yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasoille. Tassé tutkimuksessa keskitytdan ensi-

sijaisesti yksilo- ja organisaatiotasojen tarkasteluun.

Yksilotaso

Asenteet miiraavit, mita yksilo nikee, kuulee, ajattelee ja miti todennakoisesti
tekee (Erwin & Ahokas 2005: 9—10). Dweck (2012) toteaa, ettd asenteilla on rat-
kaiseva merkitys sille, kuinka oppija suhtautuu omaan itseensi ja osaamiseensa.
Oppimismotivaatiolla tarkoitetaan yksilon halua tunnistaa, omaksua ja etsia
uutta tietoa ja kokemuksia (Kashdan et al. 2009: 988; Gopalan et al. 2017). Itse-
luottamus maarittaa, kuinka yksilo kokee, ajattelee, motivoituu, kayttaytyy ja
luottaa omiin kykyihinsa menestya (Reddy 2014; Kunhertanti & Santosa 2018).
Yksilo, jolla on hyva itseluottamus, uskoo toimivansa oikein, asiallisesti ja tehok-
kaasti. Hin myos uskoo pystyvinsa ratkaisemaan eteen tulevia ongelmia ja haas-

teita ja asettaa mielelldan itselleen korkeat oppimistavoitteet.

Yksilo, jolla on hyva asenne, motivaatio ja itseluottamus, uskoo, ettd hian voi ke-
hittaa taitojaan kovalla tyolla ja harjoittelemalla. Han sitoutuu tehtdvin suoritta-
miseen ja kokee uusien asioiden oppimisen motivoivana. Han ei lannistu petty-
myksista tai takaiskuista, vaan tiedostaa, ettd ne kuuluvat oppimiseen. Yksilo ha-
luaa saada palautetta ja kestaa kovaakin kritiikkia, koska hanella on jatkuva halu
oppia. (Kunhertanti & Santosa 2018; Akbari & Sahibzada 2020.) Yksilo, jolla on
haasteita asenteensa, motivaationsa ja itseluottamuksensa kanssa, ajattelee, etta
hanella on rajallinen maara taitoa ja alykkyytta. Han epiilee kykyjaan, kaihtaa vai-
keita tehtdvia, joita han pitda henkilokohtaisena uhkana. Han asettaa itselleen al-
haiset oppimistavoitteet ja sitoutuu heikosti niiden saavuttamiseen. Yksilo valtte-
lee uusia asioita epadonnistumisen pelossa ja antaa helposti periksi kohdatessaan
epdonnistumisia. Suhtautuminen uuden oppimiseen ja harjoittelemiseen koetaan
usein hyodyttomana, ja yksilon on vaikeaa ottaa vastaan kielteista ja rakentavaa
palautetta. (Bandura 1994: 38; Evanciew & Rojewski 1999; Akbari & Sahibzada

2020.)

Yksilon oppimiseen vaikuttaa myos olemassa olevat tiedot, taidot ja kokemus
(Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2004; Lehtinen, Vauras & Lerkkanen 2016:

107). Oppimisen niahdaan olevan tehokkainta silloin, kun aiemmin hankittu osaa-
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minen pystytiddn asettamaan uuden tiedon omaksumisen pohjaksi (Hodges & Clif-
ton 2004: 5; Kyndt & Baert 2013). Suurimmaksi osaksi aikuisten oppiminen poh-
jautuu aiempaan osaamiseen ja kokemukseen. Aikuinen punnitsee uuden tiedon
arvoa ja hyodyllisyytta suhteuttamalla ne olemassa oleviin tietoihin. Kun uusi tieto
on ristiriidassa aiemmin opitun kanssa, huomio saattaa oppimisen nakokulmasta
kohdistua epdolennaisiin asioihin. (Paane-Tiainen 2000: 15-16; Stafylidou & Vos-
niadou 2004.) Silloin kun yksil6 ottaa vastuun omasta oppimisestaan ja on halu-
kas toimimaan aktiivisesti, han esittdd kysymyksid ja pyytdd apua tarvittaessa.
Niin hin pystyy ohjaamaan oppimisprosessia omaa oppimista parhaiten tuke-
vaksi. (Smith 2000; Savoie-Zajc & Dolbec 2003; Tanggaard 2005; Gurtner et al.

2011; Reegérd 2015.)

Tiimitaso

Oppimista tapahtuu yksilotason lisdksi tiimitasolla muiden kanssa. Katzenbach ja
Smith (1993: 4) maarittelevit tiimin pieneksi ryhmaksi ihmisia, joilla on toisiaan
tdydentavii taitoja. He ovat sitoutuneet yhteiseen paamairdan, yhteisiin suoritus-
tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin. Ellis ja kumppanit (2003: 1—2) miarit-
televat tiimissa oppimisen jidsenten toisilleen jakamien tietojen, taitojen
tai kokemusten synnyttamaksi muutokseksi. Otalan (2000: 149) mukaan tiimin
oppimisessa on kyse tiimin taidosta yhdistaa jasentensa osaamista yhteisen tavoit-

teen saavuttamiseksi.

Perehdyttidjan sitoutuminen, tavoitteellisuus, kannustus ja monipuoliset tyon-
opastusmenetelmit (kyky jakaa tietoa ja kannustaa kysymain) edistdavat uuden
tyontekijan oppimista (Smith 2000; Tanggaard 2005; Chan 2014; Virtanen, Pos-
tareff & Hailikari 2014). Perehdyttdjien lisdksi kaikki tiiminjidsenet auttavat ja
opastavat toisiaan tyotehtavissa. Tyontekijoiden haluun auttaa ja jakaa osaamista
vaikuttaa tyoilmapiiri, keskindinen luottamus ja sujuva tiedonkulku. (Collin
2007a: 213; Gronfors 2010: 21.) Chanin (2014) mukaan hyvat suhteet tiimikave-
reihin edistavat uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuudentunnetta, lisaavat oppi-

miseen liittyvaa vuorovaikutusta ja kokemusta turvallisesta oppimisymparistosta.

Tiimien kokeneemmat tyontekijat jakavat hiljaista tietoa uusille tyontekijoille

opastamalla tyon tekemista ja kertomalla kokemuksistaan erilaisissa tyotilanteis-
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sa. Niin uudet tyontekijit voivat vilttda muiden aiemmin tekemi virheita ja koko
tiimin positiivista ilmapiiria voidaan pitaa ylla. Tyoyhteiso olisi ihanteellinen, jos
tallainen tiedon jakaminen onnistuisi mutkattomasti, silld se ilmentaisi luotta-
muksen ja arvostuksen ilmapiiria. Niin ei kuitenkaan aina ole, silla tiimi koostuu
erilaisista ihmisistd, ja osa tiimilaisista saattaa kokea oman henkilokohtaisen tie-
tamyksensa niin arvokkaaksi, ettei sitd valttamatta haluta jakaa toisille tyonteki-

joille. (Collin 2007b: 143; Jarvinen 2017: 79—82.)

Jarvisen ja Poikelan (2001) mukaan tyontekijiat oppivat toisiltaan silloin, kun he
kohtaavat paivittdisessa tyoskentelyssddn ongelman tai haasteen, jota eivit osaa
aiemman tiedon perusteella ratkaista. Oppiminen kaynnistyy, kun he alkavat vaih-
taa kokemuksia ja ajatuksia ongelman selvittimiseksi. Tallaisessa tilanteessa yh-
dessa selvitetdan, mita kukin tiimin jasen tietda aiheesta ennestain ja nama tiedot
saattavat synnyttda keskustelua ja uusia oppimiskokemuksia tiimin jasenten kes-
ken. Tutkimusten mukaan suorittavassa tyossa tarkeimpina oppimisen edistdjina
toimivat tyokaverit, silld he jakavat vinkkeja ja neuvoja, antavat palautetta tyosuo-
rituksista ja kannustavat kokeilemaan omia toimintamallejaan ongelmien ratkai-

semiseksi. (Else Ouweneel et al. 2009; Choi & Jacobs 2011; Van Doorn et al. 2016.)

Tyontekijoiden keskindinen palaute on oppimisen kannalta tarkeii, ja palautteen-
antotilanne on yksi toisilta oppimisen muoto. Palautteen saaminen synnyttaa ref-
lektiota ja pohdintaa omasta toiminnasta, joka puolestaan muokkaa ymmarrysta
omista kyvyisti ja taidoista. Tiimin jokaisella jasenelld on vastuu omasta ja yhtei-
sestd oppimisesta. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 132; Salminen 2013: 53.)
Tiimit, joissa sen jasenet pystyvat antamaan toisilleen avointa ja kannustavaa,
mutta myos rakentavaa palautetta, pystyvat kehittymaan kyvykkaaksi (Mickos

2015; Salminen 2017: 37).

Organisaatiotaso

Organisaatiotasolla oppimiseen vaikuttavia tekijoita ovat oppimista tukeva ilma-
piiri, oppimista ja tiedon jakamista tukevat prosessit ja kiytannot sekid oppimiseen
kannustava johtajuus (Garvin, Edmondson & Gino 2008). Organisaatiot edistavat
parhaiten uusien tyontekijoiden oppimista varmistamalla, ettd jokainen tyontekija

saa riittavan kattavan ja yksilollisen perehdyttamisen ja tuntee olonsa tur-
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valliseksi. Toimivassa perehdyttamisprosessissa kiinnitetdin erityisesti huomiota
opetettavan tyon luonteeseen, selkeisiin tavoitteisiin seka riittavaan palautteeseen
ja oppimisaikaan. (Evanciew & Rojewski 1999; Smith 2000; Fuller & Unwin 2004;
Onnismaa 2008.) Toimivat perehdyttimisen ja osaamisen johtamisen prosessit,
keinot ja resurssit mahdollistavat tyontekijan oppimisen ja kehittymisen seka or-
ganisaation uudistumisen. (Smith 2000; Fuller & Unwin 2004; Onnismaa 2008;

Virtanen, Tynjila & Eteldpelto 2014.)

Yrityksen johdolla on suuri vaikutus oppimista tukevan kulttuurin kehittimi-
seen, silld johtajat voivat omalla toiminnallaan edistda tai estda uusien tyonteki-
joiden oppimista. Oppimista voidaan edistda varmistamalla riittavat resurssit, luo-
malla rakenteet, prosessit ja kiytannot, jotka antavat tyontekijoille mahdollisuu-
den kehittaa tyossa tarvitsemaansa osaamista. (Corney & du Plessis 2010; Chan
2014.) Lisaksi organisaation suhtautuminen virheisiin toimii joko oppimista edis-

tavana tai estavana tekijana (van Dyck et al. 2005; Frese & Keith 2015).

Tyotehtivien luonne, kuten tyovaiheiden pituus (Adler & Cole 1993; Huys &
van Hootegem 2002), standardointi (Adler & Cole 1993; Berggren 1993), moni-
mutkaisuus ja vaihtelevuus (Ellstrom 2001; Huys & van Hootegem 2002) seki laa-
juus ja kattavuus (Ellstrom 2001), vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijoiden opetta-
minen tyosuhteen alussa kannattaa suunnitella ja toteuttaa. Esimerkiksi Korho-
nen (2011) on vaitoskirjassaan todennut suorittavan tyon oppimisesta seuraavaa:
“Oppija oppii tyosta ensin pienia ja helposti hallittavia osia, ajan kuluessa hallittu-
jen osien lisadntyessa han osaa yha suurempia kokonaisuuksia.” Samalla han kui-
tenkin toteaa, etta vallitsevien teorioiden mukaan oppimista tapahtuu myos pain-
vastoin, silld “oppija hahmottaa ensin kokonaisuuden ja syventyessdin asioihin
han oppii lisaa yksityiskohdan kerrallaan, kunnes hallitsee kokonaisuuden.” (Kor-

honen 2011: 63.)

Tavoitteet auttavat oppijaa ohjaamaan oppimisprosessia oikeaan suuntaan ja
saavuttamaan parempia oppimistuloksia (Evanciew & Rojewski 1999; Smith
2000; Leithwood & Sun 2018). Jos tavoitteet on asetettu liian korkealle, oppija
kokee, ettei hanella ole mahdollisuutta paasta tavoitteisiin. Toisaalta jos tavoitteet
ovat lilan matalalla, tavoitteiden saavuttaminen ei synnyta innostusta. (Moilanen
2001: 132.) Usher ja Kober (2012) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd oppijan

motivaatioon vaikuttavien tekijoiden (kyvykkyys, autonomia ja yhteisollisyys) ja
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oppimistavoitteisiin sitoutumisen vililli on positiivinen vaikutus. Nordengren
(2019) korostaa, ettd oppimistavoiteprosessi vaatii onnistuakseen selkeisti asete-

tut tavoitteet, jarjestelmallisen seurannan ja tarkistamisen.

Palautteen antaminen organisaatiotasolla poikkeaa tiimitason palautteesta
siltd osin, ettd organisaatiotasolla palaute nihdaan johtamisen vilineena. Usein
tyotovereilta saadun palautteen koetaan sisiltavan hyodyllista tietoa, mutta tyon-
tekijat kokevat esimiehelti saatavan tiedon tirkedmpéana tyossd suoriutumisen ja
tuottavuuden kannalta. (Clampitt & Downs 1993: 19.) Varilan ja Viholaisen (2000:
119) tutkimuksen mukaan julkisen sektorin tyontekijoista reilu kolmannes piti tyo-
tovereiden palautetta ja yli puolet esihenkilon palautetta tirkeana ja merkityksel-
lisena. Esihenkilon antamalla palautteella on keskeinen merkitys oppimisen ja
suoriutumisen edistamiselle, silla se kertoo oppijalle osaamisen ja suoriutumisen
tasosta suhteessa olemassa oleviin tavoitteisiin (VandeWalle 2003; Atjonen 2007:
89; Hattie & Timperley 2007: 81). Palautetta voidaan pitda hyviana ja onnistu-
neena silloin, kun se edistaa oppimista ja kehitysta seka parantaa oppijan itseluot-
tamusta (Burnett & Mandel 2010: 146). Hyva palaute on sidoksissa meneilldan
olevaan oppimisprosessiin; hyvi palaute on yksil6llistd, laadukasta, vuorovaikut-
teista ja kertoo oppimisen tasosta ja auttaa saavuttamaan tavoitteet. Huono pa-
laute vaikuttaa oppijan motivaatioon heikentavasti ja voi hidastaa tai jopa estda
oppimista. Huonolle palautteelle on ominaista epaselvyys, irrallisuus asiayhtey-

destd, epaasiallisuus tai liika kriittisyys. (Irons 2008: 38.)

Oppimiseen Kiytettivissi oleva aika vaikuttaa edistavasti, mikali sitd koe-
taan olevan riittavasti. Useissa tutkimuksissa on havaittu, etta aikapaineet tai ajan-
puute ovat tyopaikalla merkittavimpid uuden oppimisen esteitd. Organisaatioiden
tulisi varata riittavasti aikaa perehdyttamiseen, jotta uusi tyontekija pystyy itse-
naisesti suoriutumaan tyotehtivistdan. (Smith 2000; Ellstrom 2001; Lohman
2005; Ellinger & Cesh 2007; Hicks et al. 2007; Doyle, Reid & Young 2008; Nielsen
2008; Onnismaa 2008; Lauber et al. 2010; Crouse et al. 2011; Gurtner et al. 2011;

Reegard 2015.)

3.1.3 Tyo0ssa tarvittava osaaminen

Oppiminen on onnistunutta, jos yksilo saavuttaa tavoitteen mukaisen osaamisen

tason. Nordhaug (1991, 1994) maarittaa tyohon liittyvan yksilollisen osaamisen
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(competence) inhimillisten tietojen, taitojen ja kyvykkyyksien yhdistelmaksi (ku-
vio 7). Tiedot ovat jostakin kohteesta tai aihealueesta saatua informaatiota. Tai-
doilla tarkoitetaan erityisosaamista, joka on opetettavissa ja sovellettavissa kay-
tantoon. Kyvykkyys puolestaan on ihmisen luonnolliset kyvyt ja taidot, joita voi-
daan soveltaa tyohon. Kyvykkyys muodostaa tietojen ja taitojen kehittymisen pe-

rustan. (Nordhaug 1991: 165; Nordhaug 1994: 50—52; Norrena 2016: 10.)

Yksilon osaaminen

_’ ‘_
TietD > Taidot

Kuvio 7.  Yksilon osaamisen muodostuminen tyossa (mukaillen Nordhaug
1994)

Tyontekijat kokevat itsensa tyossdan kyvykkaiksi tehdessdan kykyjaan vastaavia
toita ja saadessaan niista tunnustusta. Kyvykkyyden tunne vihenee sellaisissa ti-
lanteissa, joissa haasteet ovat liian suuria, negatiivisten palautteiden saaminen on
toistuvaa ja oma hallinnan tunne seki aikaansaaminen heikentyvit tyontekijaan

kohdistuvan kritiikin tai sosiaalisen vertailun kautta. (White 1959.)

Nordhaug (1998) jakaa yksilon tyohon liittyvan osaamisen neljaan luokkaan:
metaosaaminen, ammattikohtainen osaaminen, organisaation sisdinen osaami-
nen ja erityisosaaminen. Metaosaaminen on organisaatiosta ja tehtavasta riippu-
maton osaamista. Siihen kuuluvat yleisluontoiset tiedot ja taidot, joita voidaan
hyodyntaa monenlaisissa eri tehtavissia. Metaosaamista ovat esimerkiksi Kkielitaito,
viestintdvalmiudet, yhteisty0, kyky suunnitella ja oppia uusia asioita. Ammatti-
kohtainen osaaminen on organisaatiosta riippumatonta tehtavikohtaista osaa-
mista. Siithen kuuluvat ammattikohtaiset tiedot ja taidot, joiden avulla tyontekija

suoriutuu ammattiin liittyvistd ydintehtavistdan. Organisaation sisdinen osaami-
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nen on tehtdvista riippumatonta osaamista, joka auttaa toimimaan organisaation
tavoitteiden mukaisesti. Naitd ovat esimerkiksi tavoitteet, strategiat, sisdinen
tyonjako, vuorovaikutusverkostot, epamuodollinen organisaatio ja tieto organi-
saation historiasta. Erityisosaaminen on seki organisaatio- etta tehtaviakohtaista.
Siihen kuuluvat tiedot ja taidot, jotka liittyvat organisaation teknologiaan, tyGpro-
sesseihin, tuotteisiin ja palveluihin. Osaaminen tuottaa organisaatiolle ja tyonte-

kijalle paljon arvoa. (Nordhaug 1998: 68—-69.)

TechCo:n uusilta kokoonpanijoilta ei edellytetd teknisti koulutusta eikd aiempaa
kokoonpanokokemusta. Ne katsotaan eduksi, mutta niita ei vaadita. Rekrytointi-
tilanteessa kiinnitetadn huomiota muun muassa tyonhakijoiden hyvaian asentee-
seen tyon tekemistd kohtaan, kadentaitoihin (sormindpparyyteen), yhteistyotai-
toihin ja haluun oppia uutta. Uusien tyontekijoiden tyon opettamisessa keskity-
tadn ammattiosaamisen, organisaation sisdisen osaamisen ja erityisosaamisen
kasvattamiseen. Kokoonpanijan tyohon liittyva osaaminen on jaettu Nordhaugin

(1998) nelikentdn mukaisesti taulukkoon 3.

Taulukko 3. Kokoonpanijan tyohon liittyva osaaminen (mukaillen Nordhaug

1998)
Organisaatiosta riippumaton Organisaatiokohtainen
Tehtavasta Metaosaaminen Organisaation sisdinen osaaminen
rilppumaton - Kyky oppia - Turvallisuus
- Yhteistyotaidot - Laatu
- Kyky tyoskennelld itsendisesti - Tavoitteet
- Huolellisuus - Yrityksen arvot
Tehtavakohtai- Ammattikohtainen osaaminen Erityisosaaminen
nen - Kokoonpanotehtavat - Ymmarrys tuotteista
- Tekninen ajattelutapa - Kyky ymmartaa tuotantoprosessia
- Tyokalujen kaytto - Oman tyon kehittdminen
- Tyoohjeiden lukutaito

3.2 Mindpystyvyys ja psykologiset perustarpeet

Yksilon minapystyvyys ja psykologiset perustarpeet ohjaavat yksilon toimintaa ja
madarittavat, kuinka paljon yksilo on valmis nikemain vaivaa tavoitteiden saavut-
tamiseksi (Bandura 1997; Ryan & Deci 2000; Ryan & Deci 2017). Minapystyvyy-

delld tarkoitetaan yksilon kasitystd omista kyvyistddn tuottaa vaaditunlaista
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toimintaa tai kiyttaytymista. Toimijuudessa olennaisinta on ihmisen kyky synnyt-
taa toimintaa tiettya pyrkimysta varten (Bandura 1997: 3—4). Banduran (1997: 37)
mukaan minapystyvyys ei mittaa taitoja, vaan uskallusta kayttaa niita. Yksilon na-
kemys omista kyvyistdan ja vahvuuksistaan vaikuttaa siihen, aikooko han ryhtya

toimintaan ja kokeeko hin kykynsa riittaviksi (Bandura 1977).

Uuden tyontekijan minédpystyvyys vaikuttaa muun muassa siihen, miten han suh-
tautuu tyotehtaviin. Mikali tyontekija tuntee olonsa itsevarmaksi, sen ansiosta ha-
nestd tulee motivoituneempi ja hin menestyy tyossdan paremmin kuin tyontekija,
jonka itseluottamus on heikompi. (Bong & Skaalvik 2003.) Uusi tyontekija véltte-
lee tilanteita, jotka han kokee uhkaaviksi, jannittaviksi tai omiin kykyihinsa nah-
den liian vaativiksi (Bandura 1977; Bauer et al. 2007; Bauer 2010). Uuden tyonte-
kijan on helpompi ryhtya toimeen, mikali han uskoo onnistuvansa tyotehtavassa

(Bandura 1977; Zimmerman 2000).

Yksilon toimintaan vaikuttavat pystyvyysuskomukset vaihtelevat tehtdavin vaati-
vuuden, tarkkuuden ja voimakkuuden mukaan (Bandura 1977: 194). Uusien tyon-
tekijoiden uskomus tehtavan vaativaudesta voi vaihdella merkittavasti. Pystyvyys-
uskomusten tarkkuudella tarkoitetaan sitd, kuinka laajoista tai yksityiskohtaisista
kokonaisuuksista yksilo kokee pystyviansa suoriutumaan. Voimakkuuden vaihte-
lulla puolestaan kuvataan sitd, kuinka kestava kokemus yksilolla on omasta pysty-
vyydestd. Mita suurempi minapystyvyyden tunne yksilolla on, sitd enemmaéan han
on valmis tekeméain asioita tavoitteiden saavuttamiseksi. Jos uusi tyontekija kokee
asioiden oppimisen haasteelliseksi, han saattaa silti olla valmis jatkamaan uusien

asioiden oppimista, jos hin kokee oppimistilanteen turvalliseksi. (Bandura 1977.)

Banduran (1977) mukaan yksilon mindpystyvyyteen vaikuttavat eniten yksilon
omat aiemmat kokemukset. Aiemmat onnistumisen kokemukset vahvistavat luot-
tamusta selviytyd samanlaisesta tehtdvisti tai tilanteesta uudelleen. Aiemmat epa-
onnistumiset heikentavit yksilon mindpystyvyytta, erityisesti silloin, kun epion-
nistuminen tapahtuu harjoitteluvaiheen tai suorituksen alussa ennen minapysty-

vyyden tunteen saavuttamista. (Wood & Bandura 1989; Bandura 1997: 195-197.)

Toisena minapystyvyyden kehittymiseen vaikuttavana tekijana on toisten ihmis-
ten toiminnan seuraaminen ja heidian aikaansaannostensa vertaileminen omiin

suorituksiin. Toimintaa tarkkaillessaan yksilé omaksuu toisilta tyontekijoilta uu-
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sia kdyttaytymisen malleja. (Muretta 2004: 20—24; Usher & Pajares 2008.) Suori-
tusten seuraamisesta voi olla hyotya, jos yksilo kokee suorituksen tekijan kyvyil-
taan samantasoiseksi kuin itsensa. Jos han kokee, etta toinen tyontekija on taita-
vampi kuin hén itse, yksilon minapystyvyys ei vahvistu toisten ihmisten toiminnan

seuraamisella. (Bandura 1977: 196—197.)

Sosiaalinen suostuttelu tarkoittaa yksilon kannustamista ja kehumista. Kannusta-
minen ja kehuminen voivat vahvistaa yksilon luottamusta omaan pystyvyyteensa.
Se ei valttamatta yksinddan johda mindpystyvyyden vahvistumiseen, mutta voi aut-
taa lisidmadn yksilon sinnikkdiden ponnistelujen midraa tehtdvian suoritta-
miseksi, jolloin onnistumisen mahdollisuudet paranevat. (Banduran 1986: 400,
406.) Myos selkeit tavoitteet auttavat yksilod nikemaian oman toimintansa vaiku-
tukset ja ymmartamaan, mita tyolta odotetaan (Uusiautti 2015: 128). Jos yksilo
kokee tehtavan tavoitteet liian korkeiksi tai kannustuksen ristiriitaiseksi, ne voivat
johtaa minapysyvyyden heikentymiseen. (Bandura 1977: 198; Britner & Pajares
2006.)

Neljantena mindpystyvyyden kehittymiseen vaikuttavana tekijana on yksilon fyy-
siset ja psyykkiset olosuhteet. Se, miten yksilon tunnereaktiot vaikuttavat kayttay-
tymiseen esimerkiksi erityisen stressaavissa tilanteissa, on riippuvainen yksilon
minapystyvyydesta. Yksilo, jolla on vahva minapystyvyys, voi kokea jannityksen
suoritusta parantavana tekijana, kun taas yksilo, jolla on heikko minapystyvyys,
voi kokea jannityksen lamauttavana tekijana. (Bandura 1977: 199; Bandura 1986:

401.)

Banduran (1994: 4—7) mukaan yksilon minapystyvyydella on vaikutusta neljaan
psykologiseen paiprosessiin: kognitiiviseen toimintaan, motivaatioon, tunteisiin
ja valintaprosessiin. Kognitiivinen toiminta ilmenee esimerkiksi uusien tyonteki-
joiden osalta tavoitteiden asettamisessa ja niihin sitoutumisessa. Uusi tyontekija,
jolla on vahva mindpystyvyys, asettaa itselleen korkeampia tavoitteita ja uskoo nii-
den saavuttamisen mahdollisuuteen. Minapystyvyyden vaikutus motivaatioon il-
menee tyontekijan haluna ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi ja siina, kuinka
han selittaa tapahtumien syita. Minapystyvyys vaikuttaa yksilon tunteisiin, kuten
stressin ja ahdistuksen kokemuksiin. Silloin kun yksilo uskoo selviytyviansa vaike-
asta tilanteesta, hairitsevit ajattelumallit eivat aktivoidu. Uudet tyontekijat saat-

tavat pyrkia valitsemaan helpompia tyotehtavia, jos he eivit koe itseddn riittavan
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kyvykkaiksi. Yksilon vahva mindpystyvyyden tunne laajentaa tyontekijoiden valin-
tavaihtoehtojen maaraa ja lisaa tyytyvaisyytta tyota kohtaan. (Bandura 1997.)

Tyontekijoiden minapystyvyys on vahvasti sidoksissa ihmisen psykologisiin
perustarpeisiin (autonomia, kyvykkyys ja yhteisollisyys). Ryanin ja Decin
(2000; 2006) mukaan psyykkisesti terve ihminen ponnistelee automaattisesti tyy-
dyttadkseen niitd tarpeita ja suuntautuu tilanteisiin, jotka edistavit tarpeiden
tayttymistd. Ryanin ja Decin mukaan psykologiset perustarpeet ovat ratkaisevan
tarkeitd ihmisen hyvinvoinnille, motivaatiolle ja henkiselle kasvulle. Autonomia
tarkoittaa yksilon vapautta paattaa itse tekemisistdan. Autonominen toiminta ei
tunnu ulkoa ohjatulta, vaan yksilo kokee tekemisen omakseen. Autonomisuuden
toteutuminen edellyttdad vapautta valita ja toteuttaa itsed kiinnostavia asioita.

(Ryan & Deci 2000: 233—234; Ryan & Deci 2002: 8.)

Kyvykkyys eli kompetenssi on yksilon kokemus osaamisesta ja asioiden aikaansaa-
misesta. Siihen liittyy my0s usko omaan onnistumiseen annettujen tehtavien suo-
rittamisessa. Aiemmin epdonnistuneiden suoritusten vuoksi yksilo voi olla epa-
varma kyvyistdan tai kokea itsensa jopa kyvyttomaksi. Positiiviset oppimiskoke-
mukset sen sijaan kasvattavat kyvykkyyden kokemusta ja osoittavat, ettd kykyja
voi vahvistaa tai opetella. (Ryan & Deci 2000: 234—235; Ryan & Deci 2002: 7.)
Kyvykkyyden kokemus on yhteydessd toiminnan tehokkuuteen ja suorituksiin,
silld ihmiset nauttivat enemman heille sopivista kuin hankalista tehtavista (Baard,
Deci & Ryan 2004). Kokiessaan osaavansa yksilo saa my0s enemman aikaan. Jos
haastetta on liian viahan tai litkaa osaamiseen nahden, yksilo joko tylsistyy tai ah-
distuu, jolloin molemmissa tapauksissa sisdinen motivaatio heikkenee. Palaute

vahvistaa kyvykkyyden tunnetta. (Ryan & Deci 2000; Martela & Jarenko 2014:
29-30.)

Yksil6 tuntee yhteenkuuluvuutta eli yhteytt silloin, kun hian kokee, ettd on ihmi-
sid, joista han vilittda ja jotka valittavat hianesti. Yhteenkuuluvuutta syntyy yksi-
16n laheisissa ihmissuhteissa. Toisinaan muiden ihmisten kokeminen kylmina ja
etdisina voi olla yhteenkuuluvuuden tuntemisen esteeni. Taman yksilo voi jopa
tulkita johtuvan vihasta ja syrjinnastd hanta kohtaan. (Ryan & Deci 2000: 235;
Ryan & Deci 2002: 7.)
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Yksilon minédpystyvyys ja psykologiset perustarpeet ohjaavat ja vaikuttavat yksilon
tekemiin valintoihin ja toimintaan. Kuviosta 8 nahdaan minapystyvyyden ja psy-
kologisten perustarpeiden keskindinen yhteys. Molemmat teoriat maarittelevat ih-
misen aktiiviseksi toimijaksi, joka pyrkii vaikuttamaan omiin valintoihinsa. Li-
siksi yksilon ndhdaan olevan jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympariston kanssa

(Bandura 1977; Bandura 1997; Ryan & Deci 2000; Ryan & Deci 2002: 6).

MINAPYSTYVYYS PSYKOLOGISET PERUSTARPEET

Yksila:

fyysinen ja psyykkinen
olotila

Aktiivinen toimija

aikaisemmat
kokemukset

omaehtoisuus

Vuorovaikutus
ympariston kanssa

suostuttelu

yhteenkuuluvuus

toisten ihmisten
toiminta

Kuvio 8. Minapystyvyyden ja psykologisten tarpeiden keskinainen yhteys
(mukaillen Vanninen 2019: 17)

3.3 Yksilon sosiaalistuminen organisaatioon

Luvussa 2.5.2 kasiteltiin sosiaalistamista organisaation tarkoituksellisena toimin-
tana perehdyttamisen osana. Seuraavaksi sosiaalistumista tarkastellaan yksilota-
son prosessina. Feldman (1976) on tutkimuksessaan tunnistanut sosiaalistumis-
prosessissa kolme vaihetta. Ennakoiva sosiaalistuminen tapahtuu ennen tyo-
suhteen aloittamista ja sen aikana uusi tyontekija muodostaa itselleen kasityksia

ja odotuksia uutta tyonantajaa kohtaan. Kohtaamisvaiheessa uusi tyontekija
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saapuu organisaatioon ja ennakko-odotukset ja organisaation todellisuus kohtaa-
vat. Kohtaamisvaiheen sosiaalistuminen muodostuu neljasta tavoitteesta, jotka
ovat uuden tyotehtavan oppiminen, suhteiden rakentaminen tyokavereihin, oman
ja muiden roolien ymmartdminen ja yksilon tyossa onnistumisen arviointi. Roo-
lin hallitsemisvaiheessa uudella tyontekijilla on riittavat edellytykset toimia
tyOssdan itsendisesti. Roolin hallintavaiheessa saattaa esiintya konflikteja, joihin
tyontekija tormaa niin yksityiselaman kuin tyonsa puolesta. Kun yksilo pystyy hal-
litsemaan rooliaan ja ratkaisemaan konflikteja, sosiaalistumisprosessi on saatettu
loppuun. Sosiaalistumisprosessin tavoitteena on yleinen tyytyviisyys, keskindinen
vaikutus, sisdinen motivaatio ja tyon imu. (Feldman 1976; Vihersalo 1997: 110—

115.)

Sosiaalistumista on kirjallisuudessa kasitelty myos termeilla organisaatioon kiin-
nittyminen (engagement), identifioituminen, sitoutuminen ja uskollisuus. Yksilon
organisaatioon kiinnittyminen ilmenee erilaisina kayttaytymismalleina ja
asenteina organisaatiota kohtaan (Kumar & Pansari 2015: 68). Yksilon tyohon
kiinnittyminen tai sen puute ilmenee tyoroolien yhteydessa behavioristisen, kog-
nitiivisen ja emotionaalisen ilmaisun kautta (Cox & Montgomery 2019; Yun & Park
2020). Behavioristinen tyohon kiinnittyminen ilmenee yksilon myonteiseni toi-
mintana ja aktiivisena osallistumisena, kun taas kiinnittymattomyys voi ilmeta
poissaoloina tai hairiokayttaytymisena. Kognitiivisesti kiinnittyneet tyontekijat
ratkaisevat mielelldan tyohon liittyvid ongelmia ja pyrkivat saavuttamaan tyohon
liittyvia tavoitteita. He myo0s syventyvit tyonsd tekemiseen niin, ettd kadottavat
ajantajun ja tyon tekeminen tuottaa heille nautintoa. Emotionaalinen kiinnittymi-
nen ilmenee esimerkiksi yksilon positiivisina reaktioina, kuten kiinnostuksena ja
iloisuutena tyota kohtaan. (Schaufeli et al. 2002; Bakker & Schaufeli 2008; Bak-

ker, Albrecht & Leiter 2011; Cox & Montgomery 2019; Yun & Park 2020.)

Organisaatioon identifioituneet tyontekijit tuntevat velvollisuutta pysya
organisaation jasenina (Iverson & Buttigieg 1999). Identifioituminen on suhteelli-
sen pysyvaa ja identifioitumisen kohde saattaa vaihdella esimerkiksi oman tiimin,
organisaation tai henkilokohtaisen identiteetin vililld (Van Dick et al. 2004). Iden-
tifioituneet tyontekijat nakevat itsensa osana yrityksen brandia ja kokevat ylpeytta
kertoessaan omasta tyostaan. Organisaatioonsa identifioituneet tyontekijat kayt-
tavat puheessa enemman me- ja ne-pronomineja, kun taas heikommin identifioi-

tuneet kiyttavat enemman mini-pronominia. Tyontekijit suhtautuvat muihin or-
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tyoskentelya, motivaatiota, tyotyytyvaisyyttd, organisaation tehokkuutta ja sita
kautta jopa yrityksen liikevaihtoa (Johnson, Morgeson & Hekman 2012; Karanika-

Murray et al. 2015.)

Meyer ja Allen (1997) jakavat organisaatioon sitoutumisen (organizational
commitment) kolmeen ulottuvuuteen: tunnepitoiseen eli affektiiviseen sitoutumi-
nen, jatkuvaan sitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Affektiivinen si-
toutuminen tarkoittaa tyontekijan organisaatiota kohtaan tuntemaa tunneperaista
kiintymysté ja samaistumista. Tyontekiji sitoutuu organisaatioon ja pysyy siella,
koska hian haluaa pysya sen jasenena. Han tuntee organisaation omakseen ja on
halukas ponnistelemaan organisaation hyviksi. Lisdksi hdnen mielestian organi-
saatiossa vallitsee hyva ilmapiiri ja sielld on mukava tyoskennella. Jatkuvassa si-
toutumisessa tyontekija puntaroi tyopaikan vaihdon etuja ja haittoja. Usein tyon-
tekija pysyy organisaatiossa siksi, ettd hanellad on siihen esimerkiksi taloudellinen
tarve. Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija tuntee, ettd hanelld on velvolli-
suus tyoskennella organisaatiossa. (Meyer & Allen 1997: 23—65; Kumar & Pansari

2015: 69.)

Uskolliset tyontekijit haluavat tyoskennelld samassa organisaatiossa loppu-
uransa eika heilla ole aikomusta vaihtaa tyopaikkaa. Uskollisille tyontekijoille or-
ganisaation menestyminen on erittiin tarkeaa, ja tasta syystd he haluavat tehda
parhaansa, milla on positiivinen vaikutus organisaation tulokseen ja asiakastyyty-
vaisyyteen. Tyontekijat, joilla on korkea toiminta- ja suorituskyky, haluavat tyos-
sdaan ylittaa odotukset ja uskovat, ettda organisaation on mahdollisuus parantaa jat-
kuvasti suorituskykyaan. Uskolliset tyontekijat ovat huomattavasti valmiimpia
ylittimaan oman tehtaviakenttinsa ja osallistumaan vapaaehtoisesti kehitystyo-
hon auttaakseen yritystd menestymiin. (Drake, Gulman & Roberts 2005: 39—40;

Kumar & Pansari 2015: 69.)

Uusiautti (2015: 2—3) esittiaa kirjassa "Menestyvd ja hyvinvoiva yritys positiivi-
sen psykologian valossa” organisaatioon sitoutumisen moninaiset vaikutukset.
Niita ovat muun muassa tyytyvaisyys, henkilokohtainen hyvin- ja pahoinvointi,
sairastelu ja vaikutukset tyoskentelyn laatuun. Uusiautin mukaan "ty6ssa suoriu-
tuminen, tehokkuus ja hyva tyonlaatu ovat korkeimmillaan, kun tyontekija kokee

seka tyytyvaisyytta ettd voi henkilokohtaisesti hyvin.” Tyytyviiset tyontekijat suh-
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tautuvat positiivisesti tyopaikan tyoolosuhteisiin, esimieheen, palkkaan ja tyoka-

vereihin (Kumar & Pansari 2015: 68—69).

3.4 Yksilon tydssa suoriutuminen

Perehdyttamiselld pyritddn varmistamaan, ettd tehtdvaan valittu henkilo pystyy
mahdollisimman hyvin suoriutumaan tyétehtavistaan. Useat tutkijat jakavat yksi-
16n tyOssd suoriutumisen kuvion 9 mukaisesti lopputulossuoriutumiseen ja pro-
sessisuoriutumiseen. Lopputulossuoriutuminen liittyy tyontekijan aikaansaamiin
tuotteisiin ja palveluihin, joiden yhdenmukaisuutta verrataan organisaation stra-

tegisiin tavoitteisiin (Koopmans et al. 2011; Campbell & Wiernik 2015; Taris &

Schaufeli 2015).
Prosessisuoriutuminen Lopputulossuorivtuminen
T an ]rl 1!- " 3
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b g - YksilGtaso
~ A - Tiimitaso
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-
- Moniosaaminen
Adaptiivinen - Innovativisuus
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Kuvio 9. Tyo0ssi suoriutumisen viitekehys (mukaillen Reijseger et al. 2012)

Kasilla olevassa tutkimuksessa kokoonpanijoiden lopputulossuoriutumisen arvi-
oinnista tekee haasteellisen se, ettd usein lopputulokseen vaikuttavat ulkoiset te-
kijat (esimerkiksi muiden tyontekijoiden toiminta, tilauskanta ja komponenttien
saatavuus), jotka ovat tyontekijan hallinnan ulottumattomissa (Sonnentag & Frese
2002). Tassa tutkimuksessa uusien tyontekijoiden tyossa suoriutu-

mista tarkastellaan tyorooliin liittyvina suoriutumisena.
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Prosessisuoriutuminen liittyy tyontekijan kayttdytymiseen ja toimintaan, joka
edistda tai estad organisaation tavoitteiden saavuttamista (Roe 1999; Sonnentag &
Frese 2002; Reijseger et al. 2012; Campbell & Wiernik 2015; Taris & Schaufeli
2015). Reijseger ja kumppanit (2012) jakavat prosessisuoriutumisen kolmeen suo-
riutumisen luokkaan: tyorooliin liittyvdan suoriutumiseen, tyoroolin ylittdvaan
suoriutumiseen ja haitalliseen tyokayttdytymiseen. Ty0elaman muuttuminen ja
jatkuvat kehittymisvaatimukset ovat nostaneet keskusteluun myos neljainnen pro-
sessisuoriutumisen nidkokulman, adaptiivisen eli sopeutuvan suoriutumisen

(Charbonnier-Voirin & Roussel 2012).

Tyorooliin liittyvd suoriutuminen

Tyorooliin liittyva suoriutuminen (in-role performance) kuvaa, miten hyvin tyon-
tekija suoriutuu tyoroolinsa mukaisista ydintehtavista ja hanelle asetetuista tavoit-
teista (Netemeyer & Maxham 2007; Koopmans et al. 2011; Kalia & Bhardway
2019). Tyorooliin liittyvasta suorittamisesta kaytetdan kirjallisuudessa myos ter-
meja tehtdvikohtainen patevyys (job-specific task proficiency) (Griffin, Neil &
Parker 2007; Wisecarver, Carpenter & Kilcullen 2007) ja tekninen pitevyys (tech-
nical proficiency) (Lance, Teachout & Connelly 1992; Campbell, Hanson & Oppler
2001). Tyorooliin liittyva suoriutuminen vaikuttaa suoraan tai epasuorasti organi-
saation suoriutumiseen. Suoraan organisaation tavoitetta edistavat tyontekijat,
jotka valmistavat ja tuottavat organisaation palveluita tai tuotteita, esimerkiksi
muuntavat raakamateriaaleja tuotteiksi tai ohjaavat organisaation teknisia proses-
seja. Epasuorasti organisaation tavoitetta edistivit tukitoiminnoissa tyoskentele-
vit, jotka palvelevat, tukevat ja ylldpitavit organisaation teknista ydintoimintaa ja
mahdollistavat toiminnan tehokkuuden. (Motowidlo & Van Scotter 1994; Moto-
widlo, Borman & Schmit 1997.) Tyorooliin liittyva tehtdvien méaarittely toimii
saannollisen ja jatkuvan tyosuorituksen perustana (Katz 1964). Tyontekijoiden tu-
lee asettaa nama perustana olevat tehtavat etusijalle, eika kayttaa aikaa toissijai-
siin tehtaviin (esimerkiksi kokoonpanotehtavissi innovointiin). Erityisesti niissa
tyotehtavissa, jotka ovat riippuvaisia toisen tyontekijoiden tyosuorituksesta, ko-
rostuu jokaisen yksittdisen tyontekijan tyosuorituksen sujuvuus. Esimerkiksi ko-

koonpanolinjatyoskentelyssd yhden tyontekijan tyotehtdvien laiminlyonti
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vaikuttaa muiden tyontekijoiden ty6ssa suoriutumiseen. (Van Der Vegt, Emans &
Van de Vliert 1998; Dadaboyev, Baek & Ahn 2021.)

Tyorooliin liittyvat tehtavat maaritellaan tyypillisesti tehtavankuvauksissa. Niissa
kerrotaan, mita tehtdvia kyseiseen tyorooliin kuuluu ja minkéalaisia asioita rooliin
tuleva henkilo tulee tyotehtavindaan hoitamaan. (Ziegler & Schelett 2016.) Kohde-
organisaatiossa kokoonpanijan tyorooli on maéritelty seuraavasti: “Kokoonpa-
nijan tehtdvana on valmistaa asiakkaiden tilaamia laitteita annettujen tyoohjeiden

mukaisesti”.

Lija Lu (2009) esittavat tutkimuksensa perusteella, ettd tyontekijan suoriutumista
edistavat selkedsti maaritellyt vastuualueet, asema tyoyhteisossa ja tyoroolin edel-
lyttama osaaminen. Organin, Podsakoffin ja MacKenzien (2006) mukaan tehta-
vassa suoriutumista ennustavat parhaiten tiedot, taidot ja kyvyt, etenkin kognitii-

viset kyvyt ja yleinen alykkyys.

Tyoroolin ylittdvd suoriutuminen

Tyoroolin ylittavan suoriutumisen maaritelma on pysynyt samansisiltGisena
2000-luvulle saakka. Thompson ja Bruk-Lee (2021) seka Becker ja Kernan (2003)
kuvaavat sita toimintana, joka on luonteeltaan harkinnanvaraista ja ei kuulu tyon-
tekijan tyonvaatimuksiin. Koopmans ja kumppanit (2011) maarittelevit tyoroolin
ylittivan suoriutumisen tehtaviksi, jotka ovat kaikille tyontekijdille yhteisia ei-
vatka kuulu selkedsti kenenkain yksittdisen tyontekijan toimenkuvaan. Nama teh-
tavat liittyvit usein sellaiseen vapaaehtoiseen toimintaan, joka tukee ja edistia or-
ganisaation toimintaa sosiaalisesti tai psykologisesti. Sellaista on esimerkiksi tyo-
tovereiden auttaminen, organisaation siantojen ja toimintatapojen noudattami-
nen ja organisaation paamaarien tukeminen. Myos motivaatio ja kohteliaisuus
muita kohtaan ja omistautuneisuus nahdaan tyoroolia ylittavana suoriutumisena.
(Koopmans et al. 2011.) Organin ja kumppaneiden (2006) mukaan kontekstuaa-

lista suoriutumista ennustaa yksilon persoonallisuus ja yksilolliset taipumukset.

Brief ja Motowidlo (1986) maarittelivat ensimmaisina tyoroolin ylittdvan suoriu-
tumisen kiyttamalla siitd termid “pro-sosiaalinen kiyttdytyminen” organisaa-

tiossa. Tyoroolin ylittaville kayttdytymiselle oli ominaista, ettd 1) se tapahtuu
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organisaation jisenen toimesta, 2) kohteena on toinen yksil6, ryhma tai organisaa-
tio, jonka kanssa tyontekija on vuorovaikutuksessa ja 3) toiminnan tarkoituksena
on edistaa yksilon, tiimin tai organisaation hyvinvointia. Bormanin ja Motowidlon
(1993) mukaan tyoroolin ylittdva suoriutuminen ei ole riippuvainen yksilon pate-
vyydesta tai lahjakkuudesta, vaan pikemminkin omasta asenteesta ja myotatun-

nosta toisia kohtaan.

Haitallinen tyokayttaytyminen (counterproductive work behavior, CWB) on toi-
mintaa, joka estdi tai hankaloittaa organisaation suoriutumista ja tavoitteiden to-
teutumista. Haitallista tyokayttaytymista ovat esimerkiksi luvattomat poissaolot,
vaarinkaytokset, kiusaaminen, sabotointi, paihteiden vaarinkaytto ja varastami-
nen. (Gruys & Sackett 2003; Koopmans et al. 2011.) Haitallisella tyokayttaytymi-
sella on merkittdva vaikutus tyOyhteison hyvinvointiin (Bowling & Escheman
2010). Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) perusteella esihenkil6lla on velvolli-
suus valittomasti puuttua haitalliseen tyokayttaytymiseen. Mikali huonon tyokayt-
tdytymisen annetaan jatkua, sille annetaan hiljainen suostumus ja samalla luo-

daan haitallisen tyokayttaytymisen sallivaa kulttuuria.

Adaptiivinen eli sopeutuva suoriutuminen tarkoittaa yksilon kykyad sopeutua
muuttuviin tyon vaatimuksiin ja reagoida uusiin tyoymparist6ihin ja -tilanteisiin
(Pulakos et al. 2000). Ty6elaman muutokset, kuten teknologinen murros, robo-
tiikka, digitalisoituminen ja globaalit pandemiat muokkaavat tyotehtavia ja edel-
lyttavat tyontekijoiden oppivan uusia tyonteon tapoja. Tyontekijat, jotka ennakoi-
vat tulevia tarpeita ja omaksuvat uusia taitoja, tehtavia, prosesseja ja rooleja, suo-
riutuvat muutostilanteissa parhaiten. (Pulakos et al. 2000; Griffin et al. 2007;

Charbonnier-Voirin & Roussel 2012.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tiedonhankinnan strategiaa, tutkimuksen
kulkua ja perustelen aineistonhankinnan valinnat. Valitsin tutkimusstrategiaksi
toimintatutkimuksen, joka pyrkii kehittimain toimintakiytdnt6ja paremmiksi
tuottamalla tietoa ihmisten toiminnasta heidan omassa tyoymparistossiaan. Teori-
alla ohjataan uuden tiedon etsintaa samalla, kun silla jisennetéan ja jarjestelmal-
listetaan kerattya aineistoa. (Carr & Kemmins 1986; Kiviniemi 1999; Kuula 2006;
Kivipelto 2005; Heikkinen 2006; Saari 2007.) Ontologisesti ja epistemologisesti
toimintatutkimus osoittautui monisyiseksi, silli perehdyttiminen hahmotetaan
tdssa sekd organisaation tarkkarajaisena henkilostokaytantona etta uusien tyonte-
kijoiden subjektiivisena yksilétason oppimisprosessina (ontologia). Perehdytta-
mista siis katsotaan kahdesta eri ndkokulmasta. TAma lisdsi tarvetta kerati aineis-

toa useilla eri menetelmilla (epistemologia).

Olen tiivistanyt tutkimuksen keskeiset osa-alueet kuvioon 10. Monimenetelmalli-
sen toimintatutkimuksen aineisto koostuu perehdyttdmisen arvioinneista, tyyty-
vaisyyskyselyistd, tehokkuustilastoista, oppimispdivikirjoista, perehdyttijapa-

lautteista, teemahaastatteluista ja elaytymismenetelmakertomuksesta.

Tutkimusstrategia TOIMINTATUTKIMUS
Metodologia Monimenetelmitutkimus
. . s man . . . .
Kohdejoukko Uudet tyéntekijét Uudet tydntekijit Uudet tydntekijét
44 53 47
Tutkijan rooli Tutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija
Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3.
Ajankohta 2019 —» 2020 —— 2021 —»
Tutkimusaineisto + Perehdyttdmisen + Perehdyttimisen * Perehdyttimisen
arviointi arviointi arviointi
+ Tyytyviisyyskysely + Tehokkuustilastot + Tyytyviisyyskysely
» Tehokkuustilastot » Oppimispéivikirja » Tehokkuustilastot
+ Perehdyttéjapalaute + Oppimispaivakirja
+ Perehdyttéjépalaute
+ Teemahaastattelu
+ Eldytymismenetelmi

Kuvio 10. Tutkimuksen menetelmaillinen viitekehys
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4.1 Toimintatutkimus tutkimusstrategiana

Tieteellisena lahestymistapana toimintatutkimuksen (action research) otti ensim-
maisena kiyttoon sosiaalipsykologi Kurt Lewin Yhdysvalloissa 1940-luvulla (Carr
& Kemmis 1986: 162; Cohen, Manion & Morrison 2017). Toimintatutkimus on tut-
kimusstrategia, jonka tarkoituksena on vaikuttaa tutkimuskohteeseen, sen toimin-
taan tai ymparistoon niitd kehittavasti ja parantavasti. Toimintatutkimuksessa
tutkija ja tutkittavat toimivat vuorovaikutuksessa keskenaan. Tutkija on mukana
kehittamisessa omien subjektiivisten nakemyksien kanssa ja hanen ennakko-ole-
tuksensa ja tapansa ymmartaa tutkimuskohdetta on pyrittava tuomaan selkeisti
esiin vaitoskirjassa. (Huusko 1999: 116; Creswell 2003; Saarela-Kinnunen & Es-

kola 2007.) Tutkijan roolia kdydiaan tarkemmin lapi alaluvussa 4.2.

Lewinin (1946) ja Heikkisen (2010) mukaan toimintatutkimuksen etenemista ku-
vataan useimmiten spiraalimaiseksi (kehdmaiseksi), jossa tutkimus etenee suju-
vasti ja progressiivisesti. Kaytdnnossa kehittamisprojektit sisaltavat aina sivupol-
kuja, pysahdyksia ja ennakoimattomia ongelmia (Heikkinen 2010: 221—222). Toi-
mintatutkimuksellinen kehittiminen muodostaa sykleja, joissa toistuvat suunnit-
telu, toteutus, toiminnan havainnointi ja reflektointi. Perakkaiset syklit muodos-
tavat toimintatutkimuksen kehin. (Lewin 1946; Suojanen 1992: 40; Hart & Bond
1995; Kemmis & Wilkinson 1998; Heikkinen 2007; Heikkinen 2010.) Mikali tutki-
muksen toteutus sisdltda ainoastaan yhden syklin, kaikkien tutkijoiden mielesta ei
voida puhua aidosta toimintatutkimuksesta. Syklien lukumaarii tirkeampai on
Heikkisen, Rovion ja Kiilakosken (2006: 79—82) mukaan toimintatutkimuksen
peruslahtokohdan toteutuminen: suunnittelu, toiminta, arviointi ja tutkiva ote
tyohon. Toimintatutkimukselle on tyypillista, ettd tutkiminen ja suunnittelu ete-
nevat yhta aikaa, jolloin tutkimuksen tuotoksia voidaan seurata valittomasti. Mi-
kali tutkimusprosessin aikana havaitaan uusia ongelmia, ne kiaynnistavat uuden

toimintasyklin. (Kiviniemi 1999: 70; Metsamuuronen 2003: 182.)

Olen koostanut Lewinin (1946), Heikkisen (2007) ja taiman tutkimuksen maaritel-
mat toimintatutkimuksen paapiirteistd taulukkoon 4. Tdmén toimintatutkimuk-
sen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa siitd, miten perehdyttdmista kehittimalla
voidaan parantaa suoriutumista. Tutkimus etenee kolmen kehitysvaiheen kautta,
ja kehittamista tehddian yhteistyossa uusien tyontekijoiden, perehdyttdjien, tuo-

tantojohtajan ja pailuottamusmiehen kanssa. Kehittamistoimenpiteiden toimi-
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vuudesta keréttiin tietoa koko prosessin ajan ja saatuja havaintoja hyodynnettiin
aina seuraavissa vaiheissa, kun kehitettiin tuotannon tyontekijoiden perehdytta-

mista.

Taulukko 4. Lewinin, Heikkisen ja timin toimintatutkimuksen péspiirteiden
madrittelyt

Lewin (1946)

Heikkinen (2007)

Tama tutkimus

Toimintatutkimuksen tavoit-

teena on l6ytaa ratkaisuja or-
ganisaatioiden toiminnallisiin
ongelmiin.

Toimintatutkimuksen 1aht6-
kohtana on interventio eli
pyrkimys muuttaa sosiaa-
lista todellisuutta.

Toimintatutkimuksen tavoit-
teena on l6ytaa ratkaisu, mi-
ten perehdyttamisella voi-
daan edistaa uusien tyonteki-
joiden tyon oppimista ja
tydssa suoriutumista.

Toimintatutkimus etenee jak-
sottaisesti (sykleittdin) ongel-
man tunnistamisesta suunnit-
teluun, itse toimintaan ja toi-
minnan tulosten arviointiin.

Toimintatutkimusta voidaan
kuvata itsereflektiivisena ke-
hana (toimintatutkimuksen
spiraalina, jossa toiminta,
havainnointi, reflektointi ja
uudelleensuunnittelu toistu-
vat).

Toimintatutkimus sisaltaa
kolme kehitysvaihetta. Kaksi
ensimmadistd vaihetta jasen-
netaan itserefleksiivisena ke-
h&na, jossa suunnittelu, to-
teutus ja havainnointi seka
toiminnan tulosten arviointi
ja jatkokehittaminen seuraa-
vat toisiaan. Kolmannen vai-
heen muodostaa toiminnan
vakiinnuttaminen.

Toimintatutkimuksen koulu-
tuksellisina tavoitteina ovat
osallistujien kayttaytymisen ja

ajattelutapojen muuttaminen.

Toimintatutkimus on osallis-
tava.

Toimintatutkimus toteutettiin
yhteistyona. Perehdyttamis-
prosessin kehittdmiseen osal-
listuivat tutkijan kanssa tuo-
tantojohtaja, paaluottamus-
mies, perehdyttdjat ja uudet
tyontekijat.

Toimintatutkimus kyseen-
alaistaa olemassa olevan "sta-
tus quon” (asioiden vallitse-
van tilan) demokraattisten ar-
vojen nakdkulmasta.

Toimintatutkimus on reflek-
tiivinen.

Toimintatutkimuksen aikana
tietoa kehittamistoimenpitei-
den toimivuudesta kerattiin
jarjestelmallisesti sekd uusilta
tyontekijoilta ettd perehdyt-
tajilta.

Toimintatutkimuksen tavoit-
teena on edistda yhtaaikai-
sesti tutkittavien ilmididen
teoreettista kdsittamista ja
niiden kaytannollista hallin-
taa.

Toimintatutkimus on luon-
teeltaan kdytannonlahei-
nen: yhdistaa teorian ja kay-
tannon.

Toimintatutkimuksen tavoit-
teena on kehittaa tuotannon
tyontekijoiden perehdytta-
misprosessia.
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Tutkimukseen osallistuvien henkil6iden merkitys kehittimistoiminnalle erottaa
toimintatutkimuksen tutkimuksesta, jossa esimerkiksi tutkitaan ja analysoidaan
kohdejoukon toiminnan tasoa mittauksilla. Toimintatutkimus tehddan yhdessa ih-
misten kanssa (with people) eika ihmisista (on people) (Heron & Reason 2001). Se
nahdaan toimijoista kumpuavana toimintana ja voimana, ei ulkoapain annettuina
ohjeina, kiskyina ja kehittamistoimintana. Toimintatutkimuksen voimana ovat
ihmiset, joita ongelma koskee ja he loytavit sithen ratkaisun yhdessa, yhteistyossa
ja samalla sitoutuvat muutokseen, joka on toimintatutkimuksen yksi padele-
mentti. Toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti on tarkeda saada kaikki
kehittamistehtavaan liittyvat henkilot mukaan eika pelkastaan valikoidut henkilot,
silld on tiarkeaa kuulla ja ottaa huomioon kaikkien ajatukset. (Murto 1992; Ala-

Laurinaho 2004.)

Toimintatutkimukseen kohdistuu kritiikkia, joka ainakin osittain johtuu siita, etta
tutkimus lahestymistapana haastaa perinteisen tutkimuksen. Perinteisen tutki-
musasetelman sijaan toimintatutkimukselle ei valita etukidteen maariteltya teo-
riaa, jota testattaisiin empiirisesti, vaan ilmion kasitteellistiminen tapahtuu tutki-
muksen aikana vihitellen, toisin sanoen tutkimus kehittyy aineistoldhtoisesti. Toi-
mintatutkimusta voidaan siis pitid enemmain induktiivisena kuin deduktiivisena.

(Kuula 1997; Kiviniemi 1999; Heikkinen 2001; Kuula 2006.)

Lewin totesi jo 1950-luvulla, ettd "ei ole mitdan niin kaytannollista kuin hyva teo-
ria” (1951: 169). Toimintatutkimus nojaa teoriaan, ja siind myos luodaan teoriaa
kaytannon toiminnan kautta. Heikkinen (2010: 214) nikee, ettd toimintatutki-
muksen tieteellistd tasmallisyytta vahvistaa tutkimuksen reflektiivisyys, silla tut-
kija tyoskentelee yhdessa yhteison toimijoiden kanssa saavuttaakseen tutkimuk-

sella vilitonta kiaytannon hyotya.

4.2 Tutkijan rooli

Tutkija ei toimintatutkimuksessa ole yksin toimiva teoreetikko, vaan toimintatut-
kimusta toteutetaan aina yhteisollisesti, sosiaalisena hankkeena. Toimintatutki-
muksen tutkijan roolia on pidetty ristiriitaisena, silla tutkija on samalla ulkopuo-
linen ja sisdpuolinen tai ainakin hinen tulee kyeta siirtya tarvittaessa sisalta ulos

ja painvastoin (Kemmis 1995; Kuula 2006). Tutkijan esiymmarryksella tarkoite-
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taan niitd subjektiivisia kokemuksia ja ennakko-oletuksia, joita tutkijalla on tut-
kittavasta ilmiosté (Creswell 2003; Huovinen & Rovio 2007; Saarela-Kinnunen &

Eskola 2007).

Tutkijana oma esiymmarrykseni perehdyttdmisestd on muodostunut muun mu-
assa omien perehdyttimiskokemuksien, perehdyttdjana toimimisen, opintojen ja
reilun 15 vuoden henkilostdalan tyokokemuksen kautta. Lisdksi olen tehnyt pro
gradu -tutkielman tiiminvetdjien perehdyttdmisestd vuonna 2005. Tdman vaitos-
kirjan osaksi olen tehnyt kuvailevan kirjallisuuskatsauksen, jolla pystyin syventa-
main omaa ymmarrystini perehdyttdmisen ilmiosta. Jos tutkijana uskoisin, etta
perehdyttamisella ei pystyttaisi vaikuttamaan uuden tyontekijan tyon oppimiseen,
tyossa viihtymiseen ja tyoskentelyn tehokkuuteen, tata tutkimusta ei olisi ole-
massa. Tilanne on kuitenkin painvastoin, silla ldhtooletukseni on, etta erityisesti
niiden nuorten, jotka mahdollisesti aloittavat ensimmaisessa “oikeassa” tyopai-
kassa, perehdyttamiselld on erittdin suuri merkitys. Tutkijana olin hyvin tietoinen
omasta vahvasta uskosta perehdyttdmisen avulla saavutettaviin hyotyihin. Tutki-
muksen aikana tietoisesti pyrin jattimaan keskusteluissa omat mielipiteeni taka-
alalle ja keskityin kuuntelemaan, millaisia kokemuksia muilla toimijoilla oli ker-
rottavana. Uskon, ettd oma innostukseni perehdyttdmistd kohtaan vilittyi toimi-
joille muun muassa aktiivisena aineiston keradmisen muistutteluna ja innokkuu-

tena kiayda keskusteluja perehdyttamisesta.

Tutkimuksen aikana olin yksi toimija muiden joukossa tyoskennellessiani HR Ge-
neralistin tehtdvassa ja toisaalta tutkijana, joka pyrki tarkastelemaan asioita avoi-
min mielin ja tutkivalla otteella. Kehittimisen kohdistuessa tutkijan omaan tyo6-
tehtavaan, eduksi voidaan lukea tutkijan yritykseen ja tehtavaan liittyva ymmarrys
ja halu selvittaa, voidaanko tutkittavia asioita tehda toisin tai entistd paremmin.
Tutkijan roolissa olin vastuussa tutkimusprosessista ja samalla muiden tutkimuk-
seen osallistuvien tyontekijoiden kanssa tasavertaisena osallistujana kantamassa

vastuuta perehdyttimisen muutosprosessista. (Suojanen 1992; Heikkinen 2010:

223.)

Heikkisen (2007: 20) mukaan toimintatutkimuksen tutkija on aina aktiivinen vai-
kuttaja ja toimija. Tutkijalla on tietty rooli ja vastuu, jota muut osallistujat eivat
voi jakaa ja se saattaa asettaa rajoituksia osallistumiselle. Tutkijan on itse tapaus-

kohtaisesti ratkaistava, miltd osin han osallistuu aktiivisesti toimintaan ja missa
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madrin jattaytyy taka-alalle tarkkailevan tutkijan rooliin (Suojanen 1992; Jyrkama

2008).

Kuvailisin omaa rooliani tassa toimintatutkimuksessa aktiiviseksi yhteistyon edis-
tajaksi ja kehittdmisen vauhdittajaksi. Olen pyrkinyt olemaan ldsni, reagoimaan
kehitysideoihin ja luomaan omalta osaltani ilmapiiria, jotta jokainen kehittamis-
projektiin osallistuva tietdd, ettd hanen ideoitaan arvostetaan. Kehittimisprojek-
tin aikana olen keskustellut paljon eri ihmisten kanssa, kysynyt kokemuksia ja na-
kokantoja, analysoinut kerittyja tietoja, kouluttanut uusia toimintatapoja ja jil-
leen kysynyt ja kerdnnyt parannusehdotuksia. Kerdtyn kidytdnnon tiedon lisidksi
olen tutkijana tukenut kehitysprojektia teoreettisella tiedolla siten, etti olen etsi-
nyt tutkimuspohjaisen kirjallisuuden ja teorioiden avulla ratkaisuja ongelmiin ja
pyrkinyt ymmartamaan havaintoja teoreettisesta nakokulmasta. Lisaksi tutkijana
olen kantanut paavastuun tutkimusaineiston kerdamisesta ja tietojen analysoin-
nista. Aineiston analyysissa olen esiymmarrykseni tiedostaen pyrkinyt olemaan
avoin ja valmistautunut loytamaan analyysin avulla uusia ja mahdollisesti poik-

keavia ja ristiriitaisia havaintoja.

4.3 Monimenetelmallisyys

Toimintatutkimukset tukeutuvat yleensa menetelmatriangulaatioon eli monime-
netelmalliseen strategiaan, jossa yhdistetaan maarallista ja laadullista tutkimusta
(Mertens & McLaughlin 2004: 112). Ensimmaiset monimenetelmalliset tutkimuk-
set, joissa kaytettiin useampaa maarallista aineistonkeruumenetelmas, toteutet-
tiin 1950-luvun lopulla. Varsinainen monimenetelmatutkimuksen kehittiminen
alkoi 1980-luvun lopulla, jolloin metodologiaa 1dhdettiin tutkimaan sisaltdpdin
sen kayttoa perustellen seka tutkimusasetelmia etta typologioita kehittaen. (Cres-
well & Plano Clark 2011.) Cohen ja kumppanit (2017) nakevat monimenetelmalli-
syyden yritykseksi kartoittaa tai selittda tarkemmin ihmisten kayttaytymisen rik-
kautta ja monimutkaisuutta tutkimalla sitd useammasta kuin yhdesta nakokul-
masta. Metodologinen integraatio mahdollistaa syvillisen ja monipuolisen ym-
marryksen tutkittavasta ilmiostd (Creswell & Plano Clark 2011: 5). Se edellyttaa
triangulaatiota eli useiden aineistojen, menetelmien, teorioiden, analyysitapojen
tai joskus jopa tutkijoiden hyodyntamistd tutkimuksessa (Teddlie & Tashakkori

2009: 27; Newby 2014; Tuomi & Sarajarvi 2018: 124—127).
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Tassi tutkimuksessa monimenetelmaillisyys ilmenee:

« Aineistotriangulaationa — tutkimuksessa kiytetddn useita eri aineistoja
(esim. haastatteluita, oppimispaiviakirjoja, tilastoja ja elaytymismenetel-
maai), tiedon kohteita (esim. uusia tyontekijoita ja perehdyttijia) ja aika-
kausia (vaiheet 1—3).

» Menetelmatriangulaationa — tutkimusaineiston hankinnassa kaytetaan
useita tiedonhankinnan menetelmia (esim. kyselyita ja haastatteluja).

« Teoriatriangulaationa — tutkimusaineiston tulkinnassa kaytetdan useita
teoreettisia ndkokulmia (esim. perehdyttamista ja sosiaalistamista).

« Analyysitriangulaationa — tutkimusaineiston analyysissa kaytetaan useita
analyysitapoja (esim. laadullista sisdllonanalyysia).

Triangulaation tavoitteena ei ole vain kayttda useita menetelmia, vaan yhdistaa
nama eri menetelmat kayttokelpoisesti ja tutkimuksen kannalta tarkoituksenmu-
kaisesti (Jick 2008: 107; Sandelowski 2008: 309; Teddlie & Tashakkori 2009: 27).
Tassd pitkittdistutkimuksessa triangulaation tarkoituksena korostuu Ham-
mersleyn (2008: 27) esittimain jaottelun mukainen tidydentiavin ja vastavuoroisen

tiedon hankkiminen.

4.4 Tutkimuskontekstin kuvaus

Syyskuussa 2018 teimme tuotantojohtajan kanssa paatoksen uusien tyontekijoi-
den perehdyttdmisprosessin kehittdmisestd. Perehdyttdmisen kehittdmisen tarve
nousi esiin, kun tarkastelimme uusien tyontekijoiden oppimisaikoja ja tyytyvai-
syyspalautteita. Varsinaiseen kehittdmisen aloituspalaveriin kutsuin tuotantojoh-
tajan lisdksi padluottamusmiehen, silla halusimme kuulla hinen nikemyksensa
perehdyttamisen tarpeellisuudesta. Tdssa palaverissa maaritimme perehdyttami-

sen kehittdmistarpeen ja tavoitteen.

Perehdyttamisen kehittaminen toteutettiin vuosina 2019—2021, jonka aikana pi-
dimme useita suunnittelupalavereita, ideointipalavereita, epavirallisia keskuste-
luja ja koulutuksia. Koostin yhteenvetotaulukkoon (liite 2) taméan tutkimuksen

kannalta merkittavimmat tilaisuudet, jotka edistivat perehdyttamisprosessin ke-
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hittdmistad ja toteuttamista. Tutkimuksen tietoldhteind olivat uudet tyontekijat
(144), perehdyttijat (20), tuotantojohtaja (1) ja padluottamusmies (1). Lisdksi pe-
rehdyttamisen kehittdmista ovat omassa tyoroolissaan edistdneet tuotannon esi-

henkil6t, tiiminvetijat ja Tervetuloa taloon -kouluttajat.

4.5 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu useilla eri menetelmilla ja eri toimijoilta
keratyista aineistoista (taulukko 5). Tutkimukseni edustaa monimenetelmaista
tutkimusta, jolloin toimintatutkimuksen aineistossa on yhdistelty luonteeltaan
laadullisia ja maarallisia aineistoja. Koska tutkimukseni paapaino on laadullisessa
lahestymistavassa, se edustaa laadullisesti hallitsevaa monimenetelmaista tutki-
musta. Painotan tutkimuksessani laadullisia aineistonkeruumenetelmia ja laadul-
lista analyysia. Kuitenkin hyodyntamalla lisaksi maarallista aineistoa ja analyysi-
menetelmii pystyin saamaan monipuolisempia vastauksia tutkimuskysymyksiini.

Maiarallisen aineiston avulla olen pyrkinyt havainnollistamaan muutosta.

Taulukko 5. Yhteenveto tutkimuksen empiirisesta aineistosta

. . . man . . . .
Kohdejoukko Uudet tybntekijat Uudet tyéntekijat Uudet tydntekijit
44 53 47
Tutkimusaineisto Vaihe 1. (2019) Vaihe 2. (2020) Vaihe 3. (2021)
Perehdyttdmisen arviointi 44 53 47
Tyytyvdisyyskysely 36 28 20
Tehokkuustilasto 163 320 314
(havaintojen lkm)
Oppimispaivakirja 53 47
Perehdyttijapalaute 53 47

Eldytymismenetelma

18 kertomusta

Teemahaastattelut

54*

* Teemahaastattelut: uudet tydntekijit n=16, perehdyttijit n=7, tuotantojohtaja n=1 ja pailuottamusmies n=1

Tutkimuksen kohderyhména olivat kaikki uudet vuosina 2019-2021 kokoonpano-
tyossa aloittaneet tyontekijat (n=144). Tutkimuksen aineistonkeruu suoritettiin

toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti toimintasykleittdin. Toimintatutki-
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muksen ensimmaisen vaiheen aineisto koostuu uusien tyontekijoiden perehdytta-
misen arvioinneista ja tyytyvaisyyskyselyn tuloksista ja tehokkuustilastoista. Toi-
sen vaiheen aineisto koostuu uusien tyontekijoiden perehdyttamisen arvioinneista
ja tyytyvaisyyskyselyn tuloksista, tehokkuustilastoista, oppimispaivikirjoista ja
perehdyttijapalautteista. Kolmannen vaiheen aineisto koostuu uusien tyontekijoi-
den perehdyttamisen arvioinneista ja tyytyvaisyyskyselyn tuloksista, tehokkuusti-
lastoista, oppimispaivakirjoista, perehdyttdjapalautteesta, elaytymismenetelma-

kertomuksista ja teemahaastatteluista.

4.5.1 Laadullisen aineiston keradminen ja analysointi

Tutkimuksen laadullisen aineiston muodostivat uusien tyontekijoiden oppimis-
paivakirjat, haastattelut ja eldytymismenetelmailliset kertomukset sekd méaaralli-
sen aineiston kerdamisen yhteydessi esiteltyjen perehdyttidjapalautteiden ja tyyty-
vaisyyskyselyjen avoimet kysymykset. Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruussa
korostuivat tutkimukseen osallistuneiden henkil6iden omat sanat ja mahdollisuus
kuvata tutkittavaa ilmiota itselleen luonteenomaisella tavalla (Kiviniemi & Jussila

2022). Jokaisen aineiston yhteydessa on kuvattu aineiston analysointia.

Oppimispadivdkirjat

Oppimispaivikirjat otettiin mukaan perehdyttimisen kehittimisprosessiin vai-
heessa 2. Jokainen uusi tyontekija (n=100) tiytti oppimispaivikirjaa ensimmais-
ten neljan viikon aikana. Tyontekijat kirjasivat paivittdin oppimispaiviakirjoihinsa
oppimisen edistymisen (mita olen oppinut ja tehdyt tyovaiheet), kehittamistarpeet
(mita pitaa viela oppia ja tehdyt virheet) ja motivaatiotason (asteikko 1-10, 1=to-
della heikko, 10=erittain hyva). Oppimispaiviakirjan tavoitteena oli edistaa tyonte-
kijoiden oman oppimisen reflektointia (auttaa tunnistamaan vahvuuksia ja kehit-
tamistarpeita) ja toisena tavoitteena oli lisdta uuden tyontekijan ja perehdyttijan
valistd palautteenantoa oppimisesta ja suoriutumisesta. (van Gennip, Segers & Til-

lema 2010; Virtanen, Postareff & Hailikari 2015; Ashenafi 2017.)

Oppimispaivikirjan tayttiminen oli uuden tyontekijan vastuulla. Perehdyttijan

tehtavana oli muistuttaa, ettd uudet tyontekijat tayttavit paivittdin oppimispaiva-
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kirjaa, kunnes tyontekija pystyy tyoskentelemain linjalla itsenéisesti. Oppimispai-
vakirjat palautettiin HR Generalistille omalla nimella varustettuna, mika mahdol-
listi sen, etta tietoja pystyttiin yhdistimaan muun muassa tehokkuustilastoihin ja
perehdyttijapalautteisiin. Vaiheissa 2 ja 3 oppimispaivakirjan palauttivat kaikki
uudet tyontekijat eli vastausprosentti oli 100. Oppimispdivdkirjojen analysointi
toteutettiin kerdamalla uusien tyontekijoiden kirjoittamat kommentit aihepiireit-
tdin: oppimista edistavat tekijat, lisioppimistarpeet ja motivaatioon vaikuttavat
tekijat. Tyontekijoiden teksteistd poimittiin yhteisii piirteita ja poikkeavia huomi-
oita, niita tuotiin tutkimuksessa esiin yhteenvetona ja suorina lainauksina. Moti-

vaatioon vaikuttavat tekijat laskettiin numeerisesti ja ne esitettiin luettelona.

Teemahaastattelut

Teemahaastattelut valitsin aineistonkeruumenetelmaiksi vaiheessa 3, koska pereh-
dyttamiskaytannon vakiinnuttamisvaiheessa (vaihe 3) halusin lisitietoa uusien
tyontekijoiden ja perehdyttamisen kehittimiseen osallistuneiden toimijoiden (pe-
rehdyttdjien, tuotantojohtajan ja paialuottamusmiehen) kokemuksista ja kehitta-
misideoista (taulukko 6). Yhteista kaikille haastateltaville oli, ettd he olivat osallis-
tuneet perehdyttamiseen tai perehdyttimisprosessin kehittimiseen ennen haas-
tatteluajankohtaa (Merton, Fiske & Kendall 1956: 3—4; Hirsjarvi & Hurme 2001:
47). Yhteenveto haastattelujen ajankohdista ja kestoista loytyy liitteesta 3.

Taulukko 6. Haastattelujen teemat rooleittain

Rooli Haastattelun teema

Uudet tyontekijat Ennakko-odotukset (1. kerta), Perehdyttdminen ja tydon oppiminen
(2. kerta), Tehokkuuden kehittyminen ja kokonaispalaute (3. kerta)

Perehdyttajat Perehdyttdmismallin toimivuus ja kehittdaminen. Omien perehdytta-
miskokemusten peilaaminen nykyiseen perehdyttamiskdytantoon.

Tuotantojohtaja Perehdyttamismallin toimivuus ja kehittaminen. Perehdyttamispro-
sessin kehittamisen tavoitteet ja valitavoitteet. Perehdyttamispro-
sessin kehittdmisen onnistumisen analysointi.

Padluottamusmies Perehdyttamismallin toimivuus ja kehittdminen. Paaluottamusmie-
hen rooli perehdyttamisessa ja perehdyttamisprosessin kehittami-
sessa. Perehdyttdmisprosessin kehittamisen onnistumisen analy-
sointi.
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Toteutin haastattelut puolistrukturoituina yksilohaastatteluina. Kaydyt keskuste-
lut antoivat minulle selkeamman kasityksen muun muassa uusien tyontekijoiden
odotuksista, kokemuksista, ajatuksista ja tuntemuksista. Haastattelujen aluksi
kerroin jokaiselle haastateltavalle tutkimusaiheen ja oman roolini tutkijana. Li-
siaksi korostin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta ja luottamukselli-
suutta. Kaikki haastattelut toteutettiin kasvotusten kohdeorganisaation neuvotte-
luhuoneessa koronaviruspandemiaan liittyvien turvallisuusohjeiden mukaisesti (2
metrin turvaetiisyys ja kasvosuojaimet), ja haastattelut nauhoitettiin haastatelta-
vien suullisella luvalla. Seuraavaksi kdyn tarkemmin ldpi teemahaastattelujen si-

saltoa toimijoittain.

Tyontekijoiden teemahaastatteluihin pyysin mukaan kaikki vuoden 2021 helmi-
kuussa (77) ja toukokuussa (9) aloittaneet uudet tyontekijat. Uudet tyontekijat osal-
listuivat haastatteluihin yleensa kolme kertaa, poikkeuksena uudet tyontekijat 7, 8
ja 10, jotka olivat estyneet osallistumasta kaikkiin haastatteluihin sairauden takia.
Uusien tyontekijoiden ensimmainen haastattelu jarjestettiin ensimmaiselld tyos-
sdoloviikolla, jolloin haastattelun teemana oli "Ennakko-odotukset”. Toinen haas-
tattelu toteutettiin noin nelja viikkoa tyosuhteen alkamisesta ja toisen haastattelun
teemana oli "Perehdyttdminen ja tyon oppiminen”. Kolmas ja viimeinen uusien
tyontekijoiden haastattelu toteutettiin noin kaksi kuukautta tyosuhteen alkami-
sesta. Kolmannen haastattelun teemana oli "Tehokkuuden kehittyminen ja koko-

naispalaute”. Uusien tyontekijoiden haastattelukysymykset ovat liitteessa 4.

Useimmat uusista tyontekijoista olivat ensimmaisessa haastattelussa suhteellisen
niukkasanaisia ja hyvin jannittyneitd. Toisessa ja kolmannessa haastattelussa
haastateltavat olivat jo jonkin verran puheliaampia. Haastatteluissa saatiin kerat-
tya ajankohtaista tietoa perehdyttdmisen toimivuudesta tyosuhteen alun eri vai-
heissa. Koska uusien tyontekijoiden haastattelut jaivit osittain aika vdhasanai-
siksi, padtin haastattelujen lisdksi kokeilla elaytymismenetelmaa (kisitellidn myo-

hemmin tassa luvussa).

Perehdyttidjien haastatteluun pyysin mukaan henkilot, joiden kokoonpanolin-
joilla aloitti vaiheiden 1 ja 2 aikana maarallisesti eniten uusia tyontekijoita. Kaikki
haastatellut perehdyttijat olivat tyoskennelleet TechCo:ssa vahintaan viisi vuotta

ja perehdyttamiskokemusta oli vahintaan kaksi vuotta. Perehdyttéjien haastattelut



Acta Wasaensia 67

etenivit padosin etukiteen tehtyjen kysymysten mukaisesti (liite 5). Haastattelu-

jen Kkestot vaihtelivat 25 minuutista reiluun tuntiin.

Myo0s tuotantojohtajan ja padluottamusmiehen kanssa kaydyissa haastatte-
luissa kasiteltiin keskeisid teemoja tarkkojen kysymysten sijasta (Hirsjarvi &
Hurme 2001: 48; Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005: 104—108). Tuotantojoh-
tajan kanssa kdydyssa haastattelussa korostui perehdyttamisen kehittamiselle ase-
tettujen tavoitteiden saavuttaminen ja tulosten analysointi. Paaluottamusmiehen
teemahaastattelussa puolestaan korostui piadluottamusmiehen rooli perehdytta-
misessi ja perehdyttamisprosessin kehittimisessa. Tuotantojohtajan ja pailuotta-

musmiehen teemahaastattelukysymykset ovat liitteessa 6.

Haastattelujen yhteenveto ja analysointi

Tein yhteensi 54 haastattelua. Haastattelut olivat kestoltaan 4 minuutista reiluun
60 minuuttiin, ja keskimaardinen haastatteluaika oli noin 20 minuuttia. Haastat-
telujen yhteenlaskettu kesto oli 1035 minuuttia eli 17 tuntia 25 minuuttia, ja teks-
tiksi puretun (litteroidun) haastatteluaineiston laajuudeksi tuli (rivivalilla 1, Times
New Roman -kirjasintyypilld, kirjasinkoolla 12) 193 liuskaa. Nauhoitin haastatte-
lut puhelimella, jonka jalkeen tallensin ne tietokoneelle ja kirjoitin haastattelut
tekstiksi Word-tekstinkasittelyohjelmalla. Haastattelujen kirjoittamisen tekstiksi

tein kasin, ja haastateltavien puheet kirjoitin ylos sanasta sanaan.

Taman tutkimuksen teemahaastatteluaineiston analysoinnissa kiytin menetel-
mana sisallonanalyysia. Aineiston analyysin aloitin lukemalla jokaisen tekstimuo-
toon kirjoitetun (litteroidun) haastattelun useaan kertaan lapi. Taman jilkeen poi-
min teksteista eri haastatteluissa toistuvia yhteisia piirteita ja yksittédisia kiinnos-
tavia piirteitd. Havainnoista tein alustavia luokitteluja teemoittain. Perehdyttami-
sen kehittimisen ndkokulmasta luontevina teemoina olivat: tyosuhteen aloitus,
tyon oppiminen ja tyossa suoriutuminen. Sisdllon analyysissa on olennaista, etta
tutkimusaineistosta erotetaan samankaltaisuudet ja poikkeavuudet, joten aineis-
toa kuvaavien luokkien pitda olla seka toisensa poissulkevia etta yksiselitteisia
(Hirsjarvi & Hurme 2001; Latvala, Vanhanen-Nuutinen 2003: 23; Tuomi & Sara-
jarvi 2018). Haastatteluaineiston analysoinnissa kavin lapi perehdyttdmisen arvi-

ointeja, perehdyttajapalautetta ja tehokkuustietoja.
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Eldytymismenetelmd

Helmikuussa 2021 aloittaneiden uusien tyontekijoiden teemahaastattelut jaivat
useiden tyontekijoiden osalta hyvin niukkasanaisiksi, joten timéan vuoksi teema-
haastattelujen rinnalla kaytin aineistonkeruussa elaytymismenetelmaa. Elayty-
mismenetelman tarinallinen luonne ja elaytyminen kuvitteellisen henkilon osaan
tarjosivat vastaajille mahdollisuuden etdannyttia itsensa aiheesta niin halutes-
saan. Kehyskertomuksen avulla uudet tyontekijat paasivat elaytymaan tutkimuk-
sen padhenkilon rooliin ja tilanteeseen. (Wallin et al. 2015; Eskola, Maenpai &
Wallin 2017.) Eldaytymismenetelma antoi vastaajille mahdollisuuden laajentaa tar-
kastelua oman konkreettisen tilanteensa ulkopuolelle, jolloin paisin syventymaan
sithen, miten he ylipaataan hahmottavat perehdyttamisen, sen merkityksen tyonsa
aloittavalle tyontekijille ja onnistuneen perehdyttamisen tunnusmerkit. Elayty-
mismenetelma ei sovi kovin hyvin sen selvittimiseen, mita perehdyttiminen on,

vaan millaista se voisi olla. (Eskola et al. 2017: 17.)

Tassa toimintatutkimuksessa sovelsin eldytymismenetelméa aineistonkeruuseen
hiukan perinteisestd toimintatavasta poikkeavasti, silld kertomukset kirjoitettiin
ryhmityona ja ryhmatydtilanteiden keskustelut nauhoitettiin, joten pystyin palaa-
maan keskusteluihin yksityiskohtien tarkistamiseksi. Eldytymismenetelmassa uu-
det tyontekijat miettivat ryhmissa kehyskertomusten kautta, mitka tekijat vaikut-
tivat Iran ja Oskarin onnistumiseen tai epaonnistumiseen tyosuhteen alun eri vai-
heissa. Kehyskertomusten paahenkiloiden tyoymparisto oli samankaltainen kuin

uusien tyontekijoiden.

Eldytymismenetelmalla toteutetun aineiston (n=18) kerasin touko—heindkuun va-
lisena aikana (2021). Aineiston kerdamisen ajankohtiin vaikutti osallistujien tyo-
suhteen alun kolme eri vaihetta, jotka muodostivat elaytymismenetelmakertomus-
ten teemat: 1) tyon aloittaminen, 2) tyon oppiminen ja 3) ty0ssid suoriutuminen.
Ajoitin kertomusten kirjoittamisen niin, etta kaikilla osallistujilla oli omakohtaista
ja askettdin saatua kokemusta kisiteltavasta teemasta. Esimerkiksi tyon aloittami-
seen liittyvan aineiston keradmisen toteutin toisena tyopaivana, jolloin tyon aloit-
tamiseen liittyvat kokemukset olivat ajankohtaisia. Eldaytymismenetelmakerto-
musten kirjoittamiseen osallistui yhteensa kahdeksan uutta tyontekijaa. Jokainen
tyontekija osallistui kolmea eri teemaa kisitteleviaan ryhmatyohén. Ryhmien ko-

koonpanoihin vaikuttivat tyovuorojarjestelyt ja sairastumiset (taulukko 7).
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Taulukko 7. Eldytymismenetelmien ryhmijaot, teemat ja ajankohdat
Teemat: Tyon aloittaminen Tyon oppiminen Tydssa suoriutuminen
Ryhma 1 3 hloa 2 hloa 2 hloa
Ryhma 2 2 hloa 2 hloa 4 hloa
Ryhma 3 3 hloa 4 hloa 2 hloa
Ajankohta 2. tybpaiva Viikko 4 Viikko 8

Elaytymismenetelman periaatteiden mukaisesti loin kehyskertomuksista kaksi
versiota, joissa muuttujana toimi onnistuminen (a) ja epaonnistuminen (b) (tau-
lukko 8) (Eskola, Virtanen & Wallin 2018). Ennen kertomusten kirjoittamista ker-
roin ryhmille kaytossa olevasta elaytymismenetelmasti ja kirjoittamiseen vara-
tusta 40 minuutin ajasta. Ohjeistin ryhmia valitsemaan henkilon, joka toimi ker-
tomuksen kirjoittajana. Lisdksi varmistin, ettd kaikille osallistujille sopi keskuste-
lun nauhoittaminen. Jaoin vastaajaryhmille kehyskertomuksen molemmat eri ver-
siot samaan aikaan. Papereiden yldosassa oli lyhyt kehyskertomuksen aloitus ja
ohjeistus: "Pyydan teiti kirjoittamaan tarinalle jatkoa ja listaamaan vahintaan viisi
tekijaa, jotka johtivat onnistumiseen/epaonnistumiseen”. Ryhmat saivat sisdisesti
paattaa, kummasta kehyskertomuksesta, onnistumisesta vai epaonnistumisesta,
he halusivat aloittaa. Ryhmien valinnat ja valintaan liittyvat keskustelut heijastivat
vahvasti ryhmien omia kokemuksia teemoittain. (Wallin et al. 2015; Eskola et al.
2017.) Elaytymismenetelmikertomukseen kiytetty aika vaihteli 25 minuutista 35

minuuttiin, ja kertomukset olivat pituudeltaan 60—250 sanaa.

Taulukko 8. Kehyskertomukset teemoittain

Teema Kehyskertomus
Tyon aloit- | a. Ira oli odottanut kovasti téiden alkamista. Ensimmainen tyoviikko onnistui
taminen jopa yli odotusten, silla...
b. Oskarin ensimmainen tyoviikko kokonaisuudessaan sujui huonosti, silla en-
simmaisestd aamusta lahtien...
Tyon oppi- | a. Irasta tuntui, ettd kokoonpanotehtavien oppiminen oli hdnelle helppoa. Ha-
minen nen mielestdan oppiminen on sujunut hyvin siksi, etta...
b. Oskarin mielestd kokoonpanotehtavat olivat todella vaikeita oppia. Hanesta
tuntui, ettd hdnen oli...
Tyo6ssa a. Iran tyoskentely oli reilun kahden kuukauden aikana lahtenyt hyvaan vauh-
suoriutu- tiin. Hanen mukaansa hyvaan fiilikseen ja tydssa suoriutumiseen olivat vai-
minen kuttanut...
b. Oskari oli tydskennellyt reilut kaksi kuukautta nykyisessa tyotehtavassaan.
Tyot eivdt sujuneet ja hanen tydsuoriutumisensa jai tavoitteita heikommalle
tasolle. Oskarin mukaan tilanteeseen oli vaikuttanut / tilanne johtui...
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Aloitin eldytymismenetelmikertomusten analysoinnin jakamalla ne kolmeen pi-
noon teeman mukaisesti: tyosuhteen aloitus, tyon oppiminen ja tyossa suoriutu-
miseen. Taman jalkeen kertomusten pinot jaettiin vield onnistuneisiin ja epaon-
nistuneisiin kertomuksiin. Timan jalkeen merkitsin ryhmien kertomuksiin onnis-
tumisiin ja epdonnistumisiin vaikuttavia tekijoita, joita ryhmat olivat tuoneet esiin
kertomuksissaan. Lisdksi luokittelin vaikuttavat tekijit yksilo- ja organisaatiota-
son mukaisesti. Ryhmitteleminen auttoi korostamaan tekijoita, jotka toistuivat
usein. Analyysin tavoitteena oli kuvata ryhmien julkituomia ja ilmeisii sisilt6ja

seki tuoda esiin tutkijan havainnoimia piilevia tulkintoja. (Eskola et al. 2017.)

4.5.2 Maarallisen aineiston keraaminen ja analysointi

Tutkimuksen maéarillisen aineiston muodostivat uusien tyontekijoiden perehdyt-
tdmisen arviointilomakkeet ja tyytyvaisyyskyselyt, perehdyttijapalautteet ja te-
hokkuustilastot. Kyselylomakkeilla kerasin tutkimusaineistoa uusien tyontekijoi-
den asenteista, kasityksista ja mielipiteista (Mertler 2014: 144). Koin, etta kysely-
lomakkeiden kaytto tutkimuksessa oli hyvinkin tarpeen, silla niiden avulla sain va-
litonta palautetta uusilta tyontekijoilta ja perehdyttajilta jokaisen kehittamisjak-
son paatteeksi ja pystyin arvioimaan tehtyjen kehittimistoimenpiteiden vaikutuk-

sia.
Perehdyttamisen arviointi

Keriasin uusilta tyontekijoilta tietoa perehdyttimisen onnistumisesta paperisella
perehdyttidmisen arviointilomakkeella noin 1—1,5 kuukautta tyosuhteen alkami-
sesta. Sen tarkoituksena oli kerata nailta tyontekijoilta valitonta palautetta koe-

tusta tyytyvaisyydesta ja saada tietoja perehdyttamisprosessin kehittamiseksi.

Perehdyttamisen arviointilomakkeen palauttivat kaikki 144 uutta tyontekijaa
(vuosilta 2019—2021), joten vastausprosentti oli 100. Kyselylomakkeen kysymyk-
set muotoilin yrityksen kaytannollisten tarpeiden perusteella. Hyodynsin lomak-
keissa osittain kohdeorganisaation henkilostotyytyvaisyyskyselyssa jo kaytossa ol-
leita kysymyksia. Kyselylomakkeet pyrin toteuttamaan niin, etti niihin vastaami-
nen olisi mahdollisimman helppoa (selkeit ja lukumairiisesti rajatut kysymyk-
set). Vaiheissa 1 ja 2 perehdyttamisen arviointilomake (liite 7) sisalsi 14 vaittamaa

seuraavista aihepiireista: tyoilmapiiri, tyoskentely, perehdyttijan toiminta ja tyo-
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turvallisuus. Viittdmien lisdksi kyselylomakkeessa oli kaksi avointa kysymysta:
“Mitka kolme asiaa onnistuivat perehdyttdmisessa hyvin ja miksi?” ja "Missa kol-
messa asiassa oli mielestési eniten parannettavaa ja miksi?” Vaiheessa 3 lisasin
perehdyttamisen arviointilomakkeeseen 11 uutta vaittimaa, jolloin vaittamien yh-
teismaara oli 25 (liite 8). Paivitetyn arviointilomakkeen aihepiirit olivat osaaminen
ja motivaatio, ilmapiiri, tavoitteet ja tyoskentely, perehdyttdjan toiminta ja tyotur-

vallisuus.

Uudet tyontekijat vastasivat kyselylomakkeeseen omalla nimelldin, jolloin vastaa-
jien taustatiedot (ikd, sukupuoli, koulutustausta ja aiempi kokoonpanokokemus)
olivat tutkimuksen tiedossa. Aineiston analysointi osoitti, etta tyontekijoiden taus-
tatiedoista ainoastaan aiemmalla kokoonpanokokemuksella oli tilastollista vaiku-
tusta tyon oppimiseen. Taman vuoksi muiden taustatietojen kasittelyn paatin ra-

jata tutkimuksen ulkopuolelle.

Kyselylomakkeessa vastaajat arvioivat omia kokemuksiaan perehdyttimisen on-
nistumisesta neliportaisella Likertin asteikolla, jossa vastaaja valitsi, miten voi-
makkaasti han oli esitetyn vaittiméan kanssa samaa tai eri mieltd. Vastaaja valitsi
Likertin asteikolta parhaiten omaa kisitystdin vastaavan vaihtoehdon, jotka mie-
lipiteiden daripaina yleensa ovat vaihtoehdot "samaa mieltid” ja “eri mieltd”. Niin
tapahtui myos tassa tutkimuksessa. Likertin asteikolla voidaan mitata esimerkiksi
erilaisiin vaittamiin liittyvia asenteita ja kasityksia, joten se soveltui erinomaisesti
tahan tutkimukseen. Kisilla olevassa tutkimuksessa ei kiytetty toisinaan hy6dyn-
nettya vaihtoehtoa “en osaa sanoa”, jossa mielipidettd ei tiedon puutteen vuoksi

osata antaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009; Heikkila 2014.)

Tyytyvdisyyskysely

Tyosuhteen paittymisen jalkeen mairaaikaisille tyontekijoille 1dhetettiin sdahkoi-
nen tyytyvaisyyskysely ulkoisen yhteistyokumppanin toimesta (vaiheet 1—3). Tyy-
tyvaisyyskyselyssa vastaajilta tiedusteltiin muun muassa yleisarvosanaa kohdeor-
ganisaatiossa tyoskentelystd, perehdyttamisestd, siitd vastasivatko tyotehtavat
odotuksia, tyon mielekkyydesti, omasta suoriutumisesta, esihenkilon toiminnasta
ja oman yritysmielikuvan kehittymisesta tyosuhteen aikana. Lisdksi tyytyvaisyys-

kyselyssa tiedusteltiin halukkuutta suositella yritysta ystavilleen. Tassa tutkimuk-
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sessa Kkyselystd hyodynnettiin erityisesti kysymystd ”12. Voisitko suositella
TechCo:a tyopaikkana ystavallesi?” Lisdksi kyselyn tuloksia voitiin hyodyntaa tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Vastausten laajemman hyodyntamisen

teki vaikeaksi se, ettd vastaukset annettiin nimettoména. Lomake on liitteessa 9.

Tyytyvaisyyskyselyssa vastaaja paatti itse, haluaako vastata kyselyyn omalla ni-
mella tai nimettomasti. Tyytyvaisyyskysely lahetettiin vastaanottajille noin kaksi
viikkoa tyOosuhteen paattymisen jialkeen. Vastaanottajia muistutettiin kaksi kertaa
kyselyyn vastaamisen tarkeydesta. Tyytyvaisyyskyselyn vastausprosentit: vaihe 1 =
75%, vaihe 2 = 53% ja vaihe 3 = 39% (kuvio 12). Vaiheen 3 vastausprosentti jii
muita vuosia matalammalle tasolle, silla tyytyvaisyyskyselyyn otettiin mukaan tie-
dot, jotka olivat saatavilla 15.8.2021 mennessa. Osa maaraaikaisista tyontekijoista
jatkoi tyoskentelya kohdeorganisaatiossa viela timan ajankohdan jalkeen, jonka
vuoksi heille ei viela ollut lahetetty tyytyvaisyyskyselya. Tyytyvaisyyskyselyssa oli
14 vaittimaa ja 4 avointa kysymysta. Tyontekijat vastasivat vaittamiin Likertin as-
teikolla 1-4 (1=eri mieltd, 4=samaa mieltd) ja osaan kysymyksista kyll4 tai ei (esim.
“Vastasiko tyotehtavat odotuksiasi?”). Ulkoinen yhteistyokumppani toimitti vuo-

sittain tyytyviisyyskyselyn yhteenvedon HR Generalistille.

Perehdyttdjapalaute

Perehdyttamisen kehittamisprosessin vaiheessa 2 otimme kayttoon perehdyttija-
palautteen. Perehdyttijapalautteessa perehdyttdjat arvioivat jokaisen uuden tyon-
tekijan perehdyttamisti ja oppimista tayttamalla paperisen kyselylomakkeen 1—
1,5 kuukauden kuluttua uuden tyontekijan tyosuhteen alkamisesta. Palautteessa
oli 6 kysymysta, joista 3 oli kylld/ei-kysymyksii ja 3 oli avoimia kysymyksia. Pa-

lautelomake on liitteessa 10.

Perehdyttdjat arvioivat perehdyttimisprosessin onnistumista vastaamalla seuraa-
viin kysymyksiin: ”Oliko riittdvdsti aikaa kdytettdvissa?”, "Pystyttiinké noudat-
tamaan yhteistd perehdyttamismallia?” ja "Mitkd tekijdt edistivdt tai estivdt pe-
rehdyttamisen onnistumista?”. Mikali perehdyttija vastasi riittavan perehdytta-
misajan tai yhteisen perehdyttamismallin kayton osalta kieltavasti, hanta pyydet-
tiin kirjoittamaan lisikommentteja. Perehdyttidjapalautteiden tilastointia ja analy-

sointia varten lomakkeessa kysyttiin perehdyttijan ja perehdytettavan nimitiedot
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ja kokoonpanolinjan nimi. Perehdyttijit palauttivat lomakkeet HR Generalistille.
Tarvittaessa muistutin perehdyttjia lomakkeiden palauttamisesta. Perehdyttaja-

palautteiden vastausprosentti oli 100 (n=100).

Tyontekijoiden tehokkuuden mittaaminen

Tutkimusta varten kerasin tyontekijoiden tehokkuudesta paiva- ja viikkotason tie-
toa kohdeorganisaation tehokkuuslaskentajarjestelmasta. Tehokkuuslaskenta ot-
taa huomioon tehdyt tyotunnit, kellotetun valmistumisajan ja valmistuneiden lait-
teiden lukumaéairian. Kohdeorganisaation linjakohtaiset tehokkuustavoitteet oli

madritelty tyoaikatutkimuksen avulla (taulukko 9).

Taulukko 9. Tehokkuuden laskentakaava (Ahokas et al. 2011: 11, 27)

Tehokkuus = (valmistuneet kpl* kellotettu valmistusaika) /tehdyt tyétunnit

Valmistuneet kpl Valmistuneiden kokoonpanovaiheiden lukumaara
Kellotettu Tv * Kj=Tn,
valmistusaika jossa Tv on kellolla mitattu tyoaika,

Kj on arvioitu joutuisuuskerroin

Tn on normalisoitu tydaika

Tehdyt ty6tunnit Tekemisaika tarkoittaa sitd osaa tyopaivasta, joka kuluu varsinaisten ja-
lostusarvoa lisdavien tyotehtdvien suorittamiseen

Linjan tehokkuustavoitteet on maaritetty siten, etta normaalilla ty6tahdilla tyonsa
osaavan tyontekijan pitdisi pystyd saavuttamaan ne, mikali tyGprosessissa ei ole
hairioita (esimerkiksi komponenttipuutteita tai sahkokatkoja). Kokoonpanotyon-
tekijoiden tyoOssd suoriutumista arvioidaan tyoskentelyn tehokkuuden ja laadun
mittareilla. Hyvalla ty0ossa suoriutumisella tarkoitetaan kokoonpanolinjakohtais-
ten tehokkuustavoitteiden mukaista suoriutumista. Tyontekijoiden tavoitteena on

taydellisen laadun tekeminen.

Tyon oppiminen

Tassa tutkimuksessa tyon oppimista tarkasteltiin tyontekijan tehokkuuden kehit-

tymisena eli oppimisesta kertoo ensimmaisen ja neljannen viikon tasoero. Lasken-
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takaava on neljannen viikon suoritustaso vihennettyna ensimmaéisen viikon suo-
ritustasolla. Jos tyontekija on oppinut paljon, suoritustason ero ensimmaisesta vii-
kosta neljanteen on iso. Jos tyontekija ei ole oppinut paljon, tehokkuudessa ei ole
suurta eroa. Perehdyttimisen vaikutusta tyon oppimiseen tarkastellaan taulu-
kossa 18. Tyon oppimisen tarkastelu jouduttiin rajaamaan neljaian ensimmaiseen

viikkoon komponenttien saatavuudessa ilmenneiden ongelmien vuoksi.

Tyossd suoriutuminen

Tassd tutkimuksessa tyOssd suoriutumisen arviointiin kaytettiin tyontekijéiden
kuudennen, seitseminnen ja kahdeksannen tyossidoloviikon tehokkuuslukuja.
Tyontekijat, jotka suoriutuivat tyossaan hyvin, saavuttivat korkeat viikottaiset te-
hokkuuskeskiarvot. Sen sijaan tyontekijat, jotka suoriutuivat tyossaan heikom-
min, saavuttivat matalammat tehokkuuskeskiarvot. Ty0ssa suoriutumiseen vai-

kuttavia tekijoita tarkastellaan taulukossa 27.

Aineiston analysointi

Maarillisen aineiston analysoinnissa hyodynsin Minitab-tilasto-ohjelmaa. Tutki-
muksen aineistoa analysoin t-testin ja regressioanalyysin avulla. Seuraavaksi lyhyt

kuvaus tutkimuksessa kaytetyista analyysimenetelmista.

Kaytin tutkimuksessa t-testia osoittamaan tehokkuuden yhteytta 1) koettuun tyy-
tyvaisyyteen ("Toihin on mukava tulla” ja "Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta
voin saavuttaa tavoitteet”), 2) vuosien viliseen keskiarvovertailuun ja 3) perehdyt-
tamismallin noudattamiseen ja noudattamatta jattamiseen. T-testia voidaan kayt-
taa yhden otoksen keskiarvon testaamiseen, kahden riippumattoman otoksen tai
kahden riippuvan otoksen keskiarvojen yhtdsuuruuden testaamiseen. T-testia
kaytetdan yleensd maarittimaan, eroaako populaation/prosessin keskiarvo tilas-
tollisesti jostakin nimenomaisesta arvosta (hypoteesikeskiarvosta tai tavoitear-

vosta) tai eroaako kahden populaation keskiarvot toisistaan. (Heikkild 2014.)

Hyodynsin regressioanalyysii selvittddkseni, missd maarin perehdyttdminen

selittda tyon oppimista ja tyossid suoriutumista. Kuvaan 16ytyneitd yhteyksid R2-
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luvulla ja p-arvolla. R2-luku osoittaa, kuinka suuren prosenttiosuuden selitettavian
muuttujan vaihtelusta regressionanalyysin selittivat muuttujat pystyvat selitta-
maan. R2-luku vaihtelee nollan ja yhden vililla. Jos R2-luku on pieni, regression
selittavat muuttujat pystyvit selittimaan vain vahan selitettivan muuttujan vaih-
telusta ja painvastoin. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021.) Tutki-

muksessa kiytetyt merkitsevyystasot on kuvattu alla. (Heikkila 2014.)

p < .001 = tilastollisesti erittdin merkitseva
p < .01 = tilastollisesti merkitseva

p < .05 = tilastollisesti melkein merkitseva.

Tilastollisen tarkastelun rajoitteet

Tassa tutkimuksessa tilastollinen aineisto perustuu yhdessa organisaatiossa teh-
tyyn toimintatutkimukseen. Kyselyt kohdistettiin kaikille 144 perehdyttamispro-
sessissa olleelle eli kyseessa on kokonaisotanta. Aineistoa on keratty kohdeorgani-
saation kehittamisen ehdoilla, mika asetti jonkin verran rajoituksia kyselyjen laa-
dintaan. Tilastollisten tarkastelujen tarkoituksena on ensisijaisesti tiydentda ja ri-
kastuttaa laadullisen aineiston havaintoja. Yhdesta organisaatiosta saadut havain-
not voivat enintdin antaa viitteitd mahdollisista tai todennakéisistd yhteyksista il-

mioiden valilla, eika tilastoanalyysien tavoitteena ole tehdi laajoja yleistyksia.

4.6 Kehittdmisen vaikutusten arviointi

Tutkimuksessa perehdyttdmisen kehittimisen vaikutuksia arvioin Kirkpatrickin
(1954) neljan tason arviointimallilla. Kirkpatrickin vaikuttavuuden arviointimalli
on alun perin kehitetty koulutuksen arviointitiedon jisentdmiseen. Nimensi mu-
kaisesti mallissa arvioidaan koulutustoimia neljasta eri nikokulmasta: oppijoiden
reaktiot, oppiminen, kiyttaytyminen ja tulokset. Vaikka malli huomioi kapea-alai-
sesti oppimistapahtumat koulutuksina, mallia sovelletaan myos muunlaisten op-
pimista tukevien interventioiden vaikutusten arviointiin. Kirkpatrickin ja Kirkpat-
rickin (2006: 21—26) mukaan arviointiprosessi muuttuu vaikeammaksi ja aikaa
vievammaksi, kun siirrytdan yhdelta tasolta seuraavalle, mutta se tarjoaa myos en-

tistd arvokkaampaa tietoa oppimista tukevien toimenpiteiden kehittamiseksi.
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Ensimmaisen tason, reaktioiden arvioinnin, tavoitteena on selvittaa osallistu-
jien valittomat reaktiot perehdyttamista kohtaan. Tasta tasosta voidaan kayttaa
myo6s nimityksia asiakastyytyvaisyys tai osallistujapalaute, silld reaktiopalaute tu-
lisi Kirkpatrickin (1998) ohjeistuksen mukaan kerata heti koulutuksen jilkeen
joko palautelomakkeella tai suullisesti. Reaktioiden arviointi kohdistuu opetuksen
sisiltoon, opettamistapoihin ja opetuksen tasoon. Reaktioiden arviointi on tarkeda
kahdesta syysta: ensinndkin kehittdmistoimenpiteitda tehddan usein tyontekijoi-
den tyytyviisyyspalautteiden perusteella ja toisekseen reaktioarviot kertovat osal-
listujien motivaatiosta ja tyytyvaisyydest, jotka ovat tarkeitd oppimisen element-
teja. (Kirkpatrick 1996; Mann & Robertson 1996.) Myo0s tassa tutkimuksessa tutkin
valittomia reaktioita eli uusien tyontekijoiden kokemuksia perehdyttimisproses-
sin toimivuudesta heti sen jalkeen, kun perehdyttaminen oli paattynyt. Selvitin uu-
sien tyontekijoiden reaktioita keraamalla palautetta perehdyttiamisen arviointilo-

makkeilla, oppimispaivikirjoilla ja haastattelemalla heita.

Toinen taso, oppimisen arviointi, kuvaa koulutukseen osallistujien asenteiden,
tietojen tai taitojen lisddntymista tai muutosta koulutukseen osallistumisen joh-
dosta. Kirkpatrickin (1998: 41—47) mukaan oppimisen arvioinnissa kiytettavan
arviointimenetelman tulisi olla mahdollisimman objektiivinen. Tietotason mittaa-
mista voidaan tehda esimerkiksi ennen ja jalkeen -asetelmalla. Tama taso on tar-
ke, silla asenteiden, tietojen tai taitojen muuttuminen on edellytyksena kolman-
nen tason kayttaytymisen muutokselle. (Kirkpatrick 1998.) Tassa tutkimuksessa
uusien tyontekijoiden perehdyttamisprosessin alku- ja lopputilanteen tietoja ei
testattu eika taitoja mitattu, vaan mallia on sovellettu siten, etti se sopii tuotannon
perehdyttdmisprosessin arviointiin. Toteutin oppimisen arvioinnin keraamalla
tietoa perehdyttdmisen kehittimisen vaikutuksista uusien tyontekijéiden osaami-
seen ja oppimisaikoihin. Oppimisaikojen arvioinnissa vertailin vuosien 2018 (1dh-
totilanne) ja 2021 (kehitysprosessin jilkeinen tilanne) uusien kokoonpanijoiden
oppimisaikoja. Nain pystyin arvioimaan perehdyttamisen kehittamisella saavutet-
tuja tuloksia. Lisdksi kysyin haastatteluissa uusien tyontekijoiden kokemuksia pe-

rehdyttamisen vaikutuksista heidan osaamisensa kehittymiseen.

Kolmannen tason, kidyttidytymisen arvioinnin, avulla pyritdan selvittimaan,
missda maarin tyokayttdytyminen on muuttunut koulutukseen osallistumisen pe-
rusteella. Kayttaytymisen arviointi muodostuu kahdesta vaiheesta. Ensimmai-

sessd vaiheessa pyritddn osoittamaan, ettd tyokayttdytymisessd on tapahtunut
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muutoksia ja toisessa vaiheessa pyritdan todistamaan se, ettid kyseiset muutokset
ovat koulutuksen ansiota. (Cascio 1991: 392.) Friskin (2008: 29) mukaan kayttay-
tymisen arviointi voi pohjautua joko osallistujien omaan kokemukseen tai esimer-
kiksi esimiesten tekemiin havaintoihin. Tassa tutkimuksessa kerasin tietoa uuden
perehdyttamismallin kdyttamisesta perehdyttiajapalautteilla ja kidyton vaikutuksia

analysoitiin tehokkuuden kehittymisena.

Kirkpatrickin mallin neljannella tasolla, tulosten arvioinnilla, mitataan koulu-
tuksen vaikutusta organisaation tuottavuuden parantamiseen. Tavoitetulos voi
olla esimerkiksi laadun tai turvallisuuden parantuminen, kulujen pieneneminen
tai myynnin kasvu. Kirkpatrick (1998) korostaa neljannen tason tarkeytta, silla ha-
nen mukaansa toimijoiden on kyettava osoittamaan, millaisia vaikutuksia tyokayt-
taytymisen muutoksella on yritystoiminnan tulokseen. Arvioimalla lopulliset tu-
lokset ja vaikutukset saadaan selville henkilostokoulutuksen perimmainen hyoty
(Santos & Stuart 2003; Kirkpatrick 1998). Arvioin tutkimuksessa perehdyttamisen
kehittamisen liiketoiminnallisia vaikutuksia ja hyotyja monen eri tekijan nakokul-

masta, ja niitd kuvataan tarkemmin luvussa 5.5.4.

Tassa tutkimuksessa perehdyttdmisen kehittimisen kokonaisvaikuttavuutta arvi-
oidaan vuosilta 2019—2021. Taulukossa 10 on yhteenvedonomaisesti kerrottu
Kirkpatrickin arviointimallin tavoitteet ja keskeisimmat piirteet seka aineistonke-
ruumenetelmat ja aikataulut. Perehdyttamisen kehittimisen tuloksia tarkastel-

laan luvussa 5.5.

Taulukko 10. Perehdyttamisen kehittimisen arvioinnin viitekehys

Arviointitaso Arvioinnin tavoitteet

Menetelmat ja aikataulu

millaisia vaikutuksia pe-
rehdyttamisen kehitta-
miselld on ollut uusien
tyontekijoiden osaami-
seen.

1. Reaktiot Tavoitteena selvittaa Perehdyttamisen arvioinnit, oppimispaivakir-
tyontekijoiden tyytyvai- | jat (1-1,5 kuukautta tyosuhteen alkamisesta)
syyden kehittyminen ja ja haastattelut.
motivaatiotaso.

2. Oppiminen Tavoitteena selvittas, Tietoa perehdyttamisen kehittamisen vaiku-

tuksesta uusien tyontekijoiden oppimiseen
mitataan oppimisaikojen eli tehokkuuden ke-
hittymisend. Tehokkuuden kehittymisen ver-
tailussa kaytettiin vuosien 2018 (lahtotiedot
5.2.) ja 2021 tietoja. Lisdksi uusilta tyonteki-
joilta kysyttiin haastatteluissa perehdyttami-
sen vaikutuksesta osaamisen kehittymiseen.

Tavoitteena selvittaa,
miten uusi perehdytta-
mismalli on otettu osaksi

3. Kayttaytymi-
nen

Uuden perehdyttamismallin kdyttamisesta
kerattiin tietoa perehdyttajapalautteilla ja
kayton vaikutuksia analysoitiin tehokkuuden
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Arviointitaso Arvioinnin tavoitteet Menetelmat ja aikataulu
uusien tyontekijoiden kehittymisena (1-1,5 kuukautta tydsuhteen
perehdyttamistad ja pe- alkamisesta)

rehdyttamismallin yh-
teys tehokkuuden kehit-
tymiseen.

4, Tulokset Tavoitteena selvittda pe- | Perehdyttiamisen kehittamisen suorat ja epa-
rehdyttdmisen kehitta- suorat vaikutukset. Ajankohta perehdyttami-
misen vaikutukset orga- | sen kehittamisen paattymisen jalkeen.
nisaation tulokseen ja
toimintaan.
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5 KOLME KEHITYSVAIHETTA

Toimintatutkimuksen ajatuksena on perehdyttdmisen kehittiminen vaiheittai-
sesti. TAma toimintatutkimus sisdltaa kehittimistarpeen maarittelyn, kolme kehi-
tysvaihetta ja tulosten tarkastelun (kuvio 11). Perehdyttdmisen nykytilan arvioin-
nin ja tavoitteiden maarittelyn lahtotiedot kerasin vuonna 2018. Vaiheet 1 ja 2 ja-
sennetaan itserefleksiivisind kehind, joissa suunnittelu, toteutus ja havainnointi
seka toiminnan tulosten arviointi ja jatkokehittdminen seuraavat toisiaan. Kol-
mannen vaiheen muodostaa toiminnan vakiinnuttaminen. Yhden jakson ajallinen
kesto oli noin 12 kuukautta. Luvun lopussa kiayn yhteenvedon omaisesti lapi pe-

rehdyttamisen kehittdmisen tulokset.

Nykytilan arviointi ja VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3
tavg_tt_t:;d;en Tehokkaampi Lyhyempi Parempi

[ 2allECy perehdyttidmis- oppimisaika suoriutuminen
(2018) prosessi (2019) (2020) (2021)

Kuvio 11. Toimintatutkimuksen kehitysvaiheet, maarittely

5.1 Kehittamistarpeen maarittely

TechCo:n tuotannon kokoonpanijoiden perehdyttamisprosessin kehittamistar-
peen maarittelyyn osallistuivat syyskuussa 2018 tuotantojohtaja, padluottamus-
mies ja HR Generalist (liite 2). Perehdyttdmisen kehittdmistarve oli noussut ajan-
kohtaiseksi kahdesta syystd. Ensinnidkin kohdeorganisaatiolla oli haasteita saada
palkattua osaavia kokoonpanijoita ja toiseksi tyontekijoista haluttiin saada nope-
ammin tuottavia. Perehdyttdmisen nykytilanteen arviointi aloitettiin kdymalla va-
paata keskustelua siita, kuinka toimivaksi osallistujat kokivat TechCo:n kokoon-
panijoiden perehdyttamisen. Seka padluottamusmies etta tuotantojohtaja nostivat
erityiseksi huolenaiheeksi sen, ettei organisaatiolla ollut yhteista toimintamallia

uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen ja tyonopastamiseen.

Organisaatiossa oli jo useiden vuosien ajan jarjestelmallisesti edistetty kokoonpa-
nijoiden moniosaamista, joten sisdisesti siirtyvien tyontekijoiden perehdyttamisen
koettiin toimivan suhteellisen hyvin. Taméan vuoksi perehdyttdmisen kehittami-

sessd paitettiin ensisijaisesti keskittyd uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen
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kehittamiseen. Paidluottamusmies ja tuotantojohtaja kuvasivat uusien tyontekijoi-

den perehdyttamisen tilaa seuraavasti:

“Tdassa on monta vuotta otkeastaan katsottu sitd, ettd se perehdytys on
ollut tavallaan hyvdlld tasolla, mutta kun ei ole ollut selkedd prosessia
etkd toimintamallia vaan jokainen perehdyttdja talossa on toiminut
omanlaisellaan mututuntumalla ja ajatuksella, mikd on oikea tapa pereh-
dyttdd, mikd on perehdytysjdrjestys ja mitkd ovat ne tdrkeimmdt asiat
perehdytyksessd, niin silloin on 20 perehdyttdjdd ja 20 mielipidettd ja 20
eri tapaa. Tarvitaan prosessi, selked standarditapa toimia. Siten varmis-
tetaan, ettd kaikki saavat saman tiedon, samaan aikaan koulutukset ja
kaikki asiat pitdisi olla kaikille yhtda selkeitd. (paaluottamusmies)

"Tarvitaan nykyistd tehokkaampi tapa perehdyttdd tyontekijoitd. Talld
hetkelld uusien tyontekijoiden oppiminen ja vauhtiin pdadseminen kestd-
vdt mielestdni litan kauan. Tyontekijoiden tyytyvdisyys on hyvdlld ta-
solla ja on tdrkedd, ettd sithen kiinnitetddn myos jatkossa erityistd huo-
miota. Keskittymalla yksiloiden oppimisen nopeuttamiseen ja tyonteki-
Jjoiden tyytyvdisyyden parantamiseen, voidaan saavuttaa parempi tyos-
kentelyn tehokkuus.” (tuotantojohtaja)

Vuonna 2018 TechCo:ssa aloitti 44 kokoonpanijaa ja he tyoskentelivit kymme-
nelld eri kokoonpanolinjalla. Kokoonpanolinjoista kiytéan tassa tutkimuksessa pei-
tenimid “linja 1—12”. Linjan numerointi oli yhteydessi laitteen fyysiseen kokoon ja
monimutkaisuuteen (1—7: pienet laitteet ja 8—12: isot laitteet). Valitsimme uusien
tyontekijoiden tehokkuuden tarkasteluun kaksi kokoonpanolinjaa ("linja 4” ja
“linja 9”), silla niilla kokoonpanolinjoilla tyoskenteli vuonna 2018 maarallisesti
eniten uusia kokoonpanijoita. Linjalla 4 tyoskenteli vuonna 2018 yhteensa kah-
deksan uutta kokoonpanijaa. Taulukko 11 (sivulla 81) osoittaa uusien tyontekijoi-
den viikkotehokkuudet kahdeksalta ensimmaiselta tyossaoloviikolta. Kaikki kah-
deksan uutta tyontekijad saavuttivat linjan tehokkuustavoitteen (0,885) ensim-
maisten viiden viikon aikana. HenkilGill4 1, 2 ja 3 ei ollut aiempaa kokoonpanoko-
kemusta ja henkiloilla 4—8 oli aiempaa kokemusta vastaavista kokoonpanotehta-
vista. Henkiloiden 1—3 viikkokohtaisia tehokkuuden vaihteluja selitti yleensa siir-

tyminen uuden kokoonpanovaiheen opetteluun.

Kun tarkastelimme uusien tyontekijoiden tehokkuuksien kehittymistd, havait-
simme, ettd uudet tyontekijat, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta, saa-
vuttivat tehokkuustavoitteet 3—5 viikon aikana. Uudet tyontekijit, joilla oli aiem-

paa kokemusta, saavuttivat tehokkuustavoitteet nopeammin, mutta heidan tyos-
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kentelytehokkuutensa vaihteli kahdeksan viikon aikana merkittavisti. Alustavasti
keskustelimme siitd, voisiko tita vaihtelua ainakin osittain selittda silla, etta tutut
kokoonpanotehtavit eivit tarjonneet uutta opittavaa, mika laski heidan tyomoti-

vaatiotaan ja tyoskentelynsa tehokkuutta.

Taulukko 11. Uusien tyontekijoiden tehokkuudet, linja 4

Linja 4 Tyoskentelyviikot
Tyontekija 1 2 3 4 5 6 7 8
1 0,38 0,32 0,88 0,84 0,85 0,89 1,04 1,27
2 0,65 0,58 0,77 0,98 1,06 1,02 1,14 0,96
3 0,50 0,67 0,83 0,72 0,99 1,01 0,88 0,81
4 1,07 0,94 1,06 1,04 0,96 0,94 1,15 0,96
5 1,01 0,79 0,83 0,91 0,77 0,75 1,03 1,01
6 0,68 0,55 0,86 0,99 0,90 0,86 0,92 0,86
7 0,93 0,68 0,94 0,70 0,73 0,71 1,00 0,99
8 0,80 0,86 0,98 0,74 0,92 0,89 0,70 0,83
Linjan tehokkuustavoite = 0,885

Kun tarkastelimme uusien tyontekijoiden tehokkuuksien kehittymistd, havait-
simme, ettd uudet tyontekijat, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta, saa-
vuttivat tehokkuustavoitteet 3—5 viikon aikana. Uudet tyontekijét, joilla oli aiem-
paa kokemusta, saavuttivat tehokkuustavoitteet nopeammin, mutta heidin tyos-
kentelytehokkuutensa vaihteli kahdeksan viikon aikana merkittavasti. Alustavasti
keskustelimme siitd, voisiko tdta vaihtelua ainakin osittain selittda silla, etta tutut
kokoonpanotehtavit eivit tarjonneet uutta opittavaa, mika laski heidan tyomoti-

vaatiotaan ja tyoskentelynsa tehokkuutta.

Taulukko 12 havainnollistaa linjan 9 uusien tyontekijoiden tehokkuuden viikoit-
taista kehittymista. Viikoittaiset tehokkuusluvut osoittivat, ettd uusista tyonteki-
joistad vain kaksi saavutti linjan tehokkuustavoitteet (0,758) ensimmaisten kahdek-
san viikon aikana. Aiempaa kokoonpanokokemusta oli ainoastaan henkil6lla 9.
Uusien tyontekijoiden tehokkuuksien tarkastelu linjoittain ja tyontekijoittdin
osoitti, ettd oppimisessa ja tehokkuuden kehittymisessi oli huomattavaa vaihte-

lua.
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Taulukko 12. Uusien tyontekijoiden tehokkuudet, linja 9

Linja 9 Tyossaoloviikot
Tyontekija 1 2 3 4 5 6 7 8
1 0,27 0,43 0,51 0,55 0,66 0,60 0,41 0,71
2 0,55 0,38 0,37 0,56 0,62 0,68 0,40 0,61
3 0,39 0,48 0,53 0,67 0,48 0,63 0,25 0,69
4 0,33 0,41 0,57 0,39 0,62 0,71 0,69 0,71
5 0,54 0,81 0,35 0,80 0,58 0,76 0,95 0,79
6 0,49 0,26 0,47 0,56 0,42 0,51 0,57 0,63
7 0,28 0,40 0,67 0,54 0,64 0,64 0,56 0,57
8 0,56 0,62 0,71 0,68 0,51
9 0,61 0,79 0,96 0,75 0,70 0,80 0,75 0,64
Linjan tehokkuustavoite = 0,758

Vuonna 2018 tehdyn tyytyviisyyskyselyn perusteella uudet tyontekijat olivat olleet
suurimmaksi osaksi tyytyviisid saamaansa perehdyttimiseen. Vastauksien mu-
kaan perehdyttaminen oli onnistunut 54,3 prosentilla erinomaisesti, 42,9 prosen-
tilla hyvin ja ainoastaan yksi henkil6 (joka edusti 2,8 prosenttia otoksesta), oli ollut
tyytymaton saamaansa perehdyttdmiseen. Lisdksi tyosuhteen paattymisen jalkeen
94,3 prosenttia tyontekijoista oli valmiita suosittelemaan yritysta ystavilleen. Pa-
laverin lopussa maarittelimme yhdessa perehdyttamisen kehittimiselle selkedn
tavoitteen ja sovimme, ettd perehdyttamisen kehittiminen kannattaa aloittaa pe-
rehdyttdmisen ldhtotilanteen kuvaamisella. Perehdyttamisen tarkeimpana tehta-
vana oli varmistaa, ettd kaikki uudet tyontekijat oppivat tekeméin tyota turvalli-
sesti, laadukkaasti ja tehokkaasti. Kehittimistarve maariteltiin seuraavasti: Pereh-
dyttdmisen kehittdmisen tavoitteena on systemaattisella perehdyttdamiselld

saada tyontekijoistd nopeammin tehokkaita.

Uusien kokoonpanijoiden perehdyttamisprosessi vuonna 2018

Pailuottamusmiehen ja kokeneen perehdyttdjan kanssa kuvasimme kohdeorgani-

saation perehdyttamisprosessin marraskuussa 2018 (liite 2). TechCo:n perehdyt-
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tamisprosessi oli padpiirteittdin toiminut saman mallin mukaisesti jo vuodesta
2010. Uusien tyontekijoiden tyosuhteen aloitus oli toteutettu joustavasti liiketoi-
minnan tarpeiden mukaan. Perehdyttimisprosessin paavaiheet on esitetty kuvi-
ossa 12. Marsick ja Watkins (1990) ja Livingstone (2001) jakavat oppimisen muo-
dolliseen (formal), epamuodolliseen (non-formal) ja satunnaiseen (incidental).
TechCo:ssa uusien tyontekijoiden tyon oppiminen sisélsi nditd kaikkia. Uusien
tyontekijoiden aloittaessa perehdyttajat ottivat uudet tyontekijit vastaan. Ensim-
maisten tyopdivien aikana perehdyttijat kavivat lapi suhteeseen liittyvat kiytan-

non asiat ja tutustuttivat tydymparistoon (epamuodollinen oppiminen).

.. Tervetuloa
Tyosqhteen taloon- — Tyénopastus b Pala}lte_ .
aloitus — / perehdyttamisesti
koulutukset

Kuvio 12. Perehdyttimisprosessin paavaiheet (2018)

Tervetuloa taloon -koulutuksia jarjestetdan muutamia kertoja vuodessa tarpeen
mukaan. Tervetuloa taloon -koulutus oli uusille tyontekijéille suunniteltu kahden
pdivin mittainen perehdyttdmiskoulutus. Ensimmaisen koulutuspiivian aikana
uusille tyontekijoille esitellaan muun muassa yritysta, HR-kaytantoja, laatua, tuo-
tannon tyokaluja, tuotteita ja niiden toimintaperiaatteita. Toisen koulutuspaivan
aiheena on tyoturvallisuus, joka kuuluu ohjattu tehdaskierros. Perehdyttamiskou-
lutukset jarjestetdaan luokkahuoneessa ja uusien tyontekijoiden oppiminen perus-
tuu pasosin kuuntelemiseen (muodollinen oppiminen). Varsinainen tyonopastus
tapahtuu tuotantolinjalla, jossa uusi tyontekija harjoittelee kokoonpanotehtivia
perehdyttijan opastuksella (epamuodollinen oppiminen). Perehdyttdjien lisdksi
uusien kokoonpanijoiden oppimisen tukena ovat tydohjeet (muodollinen oppimi-
nen) ja tyokaverit, jotka auttavat ongelmatilanteissa ja jakavat tyohon liittyvia

vinkkeja (sattumanvarainen/epimuodollinen oppiminen).

Kohdeorganisaation perehdyttamisessa ei nimenomaisesti seurata mitaan tiettya
oppimiskasitystd, mutta sen vakiintuneista oppimiskaytannoista pystytaan havait-
semaan piirteita sekd behavioristisesta etta konstruktiivisesta lahestymistavasta.

Behavioristinen oppimiskasitys korostuu kokoonpanijan tehtaviankuvauksen



84 Acta Wasaensia

madrittelyssa: "Kokoonpanijan tehtdvdnd on valmistaa asiakkaiden tilaamia
laitteita annettujen tyoohjeiden mukaisesti. Tyotd tehdddn turvallisesti, ergono-
misesti, laadukkaasti ja tehokkaasti.” Lisaksi: “Jokaisen tyontekijdan vastuulla on
oman tyonsda kehittdminen jatkuvan parantamisen mallin avulla.” Behavioristi-
selle oppimisnikemykselle on tyypillista, ettd opittava tyokokonaisuus on maari-
telty tarkasti ja se on jaettu pienempiin osiin (Kjelin & Kuusisto 2003: 3; Pintrich
2005; Susilowibowo & Hardini 2019). Standardoidussa kokoonpanotyossa tyooh-
jeiden ja yhteisten toimintamallien noudattaminen nidhdian laadukkaan toimin-

nan perusedellytyksena.

Konstruktiivinen oppimiskisitys toteutuu organisaatiossa esimerkiksi uu-
sien tyontekijoiden yksilollisyyden huomioimisena, tyonopastamisen jarjestami-
sena kokoonpanolinjalla (ei erillistd opettelupistettd) ja tekemailla oppimisena
(Pintrich 2005; Uusikyla & Atjonen 2005: 19—21). Perehdyttamisprosessin kehit-
tamiselld kohdeorganisaatio tavoittelee konstruktiivisen oppimisnakokulman
vahvempaa ldsndoloa. Kaytannossa tama tarkoittaa muun muassa sita, etta pereh-
dyttamisprosessia kehitetdaan niin, etta se tukee yksilon itseohjautuvuutta parem-
min. Tavoitteena on, ettd uudet tyontekijat ottaisivat oppimisprosessissa aktiivi-
sen roolin ja oppimistilanteessa uusi tieto pystyttiisiin kytkemaan nykyisti vah-

vemmin aiempaan osaamiseen. (Pintrich 2005; Susilowibowo & Hardini 2019.)

Eklundin (2018: 140) ja Osterbergin (2015: 123) tutkimuksien mukaan yksi ylei-
simmisti perehdyttimisen epakohdista on epaselva vastuunjako eli perehdytta-
misvastuita ei ole jaettu tarpeeksi selkedsti. TechCo:n tuotannon tyontekijoiden
perehdyttdmisprosessin kehittimisesta ja Tervetuloa taloon -koulutusten jarjesta-
misestd vastaa HR Generalist. Perehdyttamisen ja tyonopastamisen kaytannon to-
teutuksesta vastaavat perehdyttijit, ja perehdyttdjien tukena ovat tiiminvetajat.
Lainsdddannon nakokulmasta perehdyttdmisen padvastuu on kuitenkin aina esi-
henkilolla.

5.2 VAIHE 1 - Kohti tehokkaampaa perehdyttamista

Kehittamisen ensimmaisessd vaiheessa keskityimme lisidaméan perehdyttamis-
prosessin jarjestelmallisyytta. Kehittimisen viitekehyksina sovelsimme muun mu-

assa Van Maanenin ja Scheinin (1979) ja Jonesin (1986) perehdyttamisen sosiaa-



Acta Wasaensia 85

listumistaktiikoita. Tyoryhmén (liite 2) suunnitelmien pohjalta laadin kehittdmis-
toimenpiteet ja maarittelin kehittimisen taustaolettamukset. Uusi perehdytys-
malli otettiin kayttoon vuoden 2019 alussa ja kehittimistoimenpiteiden tuloksia
arvioin vuoden 2019 lopussa. Luvun lopussa esittelen vaiheen 1 aikana tehdyt ha-

vainnot ja opit. Ndma tiedot toimivat jatkokehittimisen pohjana (kuvio 13).

Nykytilan arviointi ja VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3

tav?.'.tt.zdf" Tehokkaampi Lyhyempi Parempi
maarittely perehdyttamis- oppimisaika suoriutuminen

(2018) prosessi (2019) (2020) (2021)

Kuvio 13. Toimintatutkimuksen vaiheet, VAIHE 1

5.2.1 Uuden perehdyttamismallin suunnittelu

Uuden perehdyttamismallin suunnittelua varten jarjestettiin palaveri marras-
kuussa 2018 (liite 2). Palaveri aloitettiin perehdyttamisen kehittdmistarpeen taus-
toituksella eli perehdyttamispalautteiden ja tehokkuustilastojen lapikaynnilla. Ke-
hittdmisen viitekehyksina toimivat Van Maanenin ja Scheinin (1979) ja Jonesin
(1986) perehdyttamisen sosiaalistamiskeinot (ks. 2.5.2) seka Vartiaisen ja kump-
paneiden (1989) tyonopastuksen viiden askeleen malli (ks. 2.3). Niiden tarkoituk-
sena oli mallintaa perehdyttimisprosessin ja tyonopastuksen toteuttamisvaihto-

ehtoja osallistujille ja toimia keskustelun avaajana.

Suunnittelupalaverissa keskusteltiin perehdyttdmisen nykytilasta ja kehittamis-
tarpeista. Perehdyttijiat kokivat yhteisen perehdyttdmismallin puuttumisen seka
hyviksi ettd huonoksi asiaksi. Nykyisen toimintamallin hyviksi puoliksi perehdyt-
tajat nimesivit joustavuuden ja vapauden paattaa perehdyttamiseen liittyvista asi-
oista, kuten ajankaytosta. Nykyisessa mallissa uusien tyontekijoiden tyosuhteen
aloitus jarjestettiin joustavasti pitkin vuotta, joten ensimmaisen tyopaivan ja -vii-
kon perehdyttiminen toteutettiin tapauskohtaisesti. Yhteisen toimintamallin us-
kottiin kuitenkin tuovan ryhtii ja tasapuolisuutta perehdyttdmiseen. Yhteni kes-
kustelun aiheena oli uusien tyontekijoiden tyosuhteen aloitukseen liittyva janni-
tys. Todettiin, etta uusien tyontekijoiden jannittamisen maara on hyvin yksilollista

ja sen viahentamiseen on tyosuhteen alussa erittiin tarkeaa kiinnittda huomiota.



86 Acta Wasaensia

Suunnittelupalaverissa kirjattiin muistiin perehdyttimisen nykytila ja tulevaisuu-
den tahtotila sekd alustavia toimenpiteitd, joilla perehdyttamista haluttiin vai-
heessa 1 kehittaa (taulukko 13). Kehittamistarpeiden tunnistamisen apuna kaytet-
tiin Van Maanenin ja Scheinin (1979) sosiaalistamistaktiikoita, jotka Jones (1986)
on jakanut kontekstin, sisillon ja sosiaalisen nakokulman ulottuvuuksiin (2.5.2).
Kehittamistarpeita tunnistettiin perehdyttimisen kontekstissa ja sisallossa. Sosi-
aalisen nakokulman osalta kaytiin keskustelua ja todettiin, ettd nykyinen tapa
kayttaa linjakohtaista perehdyttdjaa toimii, eikd sitd ole tarvetta muuttaa. Tyo-
ryhma valitsi kehittdmisen kohteiksi tydsuhteen aloitusmallin ja vaiheittaisen tyon
oppimisen. TechCo:ssa oli jo vuosia aiemmin mietitty vaiheittaisen tyonopastuk-

sen kayttoonottamista, mutta se oli jaanyt toteuttamatta.

Taulukko 13. Perehdyttimisen nykytila, tahtotila ja toimenpiteet

Taktiikka Nykyinen toiminta- Tahtotila Toimenpiteet
malli
Konteksti Aloittaminen eri ajan- | Aloittaminen ryhmadssa 1. Ty6suhteen aloitus-
kohtina / satunnaisuus | - Positiivinen ensivaiku- malli
telma ja jannityksen va- - Aloitusryhmat
hentdaminen - Viikko-ohjelma
- Perehdyttéjien ajan-
kaytto (kdydaan asiat lapi
ryhmissa)
Perehdyttajat toimivat | Yhtendinen toimintamalli
parhaaksi katsomal- - Varmistetaan, etta kaikki
laan tavalla, ei yhteista | saavat samat tiedot ja yh-
toimintamallia taldiset onnistumismah-
dollisuudet
Sisalto Perehdyttamiselle ei Yhteinen viikko-ohjelma
ole méaaritelty aikatau- | - Selkeyttda toimintaa ja
lua, vaan edettiin tilan- | helpottaa valmistautu-
teen mukaan mista
- Koulutusten jarjestami-
nen tydsuhteen alussa
Kokoonpanon opetta- Kokoonpanotehtdvien jar- | 2. Vaiheittainen tyon
misen jarjestys “sattu- | jestelmallinen ja vaiheit- oppiminen
manvarainen” taisesti eteneva opettami-
nen
- Yhtenaistetdan pereh-
dyttdjien tapaa opettaa
kokoonpanotyo6ta
Sosiaalinen | Jokaisella uudelle tydn- | Jokaisella uudelle tydnte- | Ei toimenpiteita
nakoékulma tekijalla oma linjakoh- | kijallda oma linjakohtainen
tainen perehdyttija perehdyttaja
Yhdenmu- Perehdyttdjat ovat toi- | Perehdyttdjilla yhteinen
kaisuus mineen yksil6llisesti toimintatapa
(yksilollinen) (institutionaalinen)
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Kohdeorganisaatiossa tunnistettujen kehittdmistoimenpiteiden pohjalta 1ihdin
keraamaan tietoa aiemmista perehdyttamista kasittelevista tutkimuksista. Tarkoi-
tuksenani oli lisatd ymmarrysta siitd, millaisia vaikutuksia muissa yrityksissa ja
organisaatioissa oli vastaavien toimenpiteiden toteuttamisella saavutettu. Toivoin
samalla, ettd naiden tietojen avulla voisin lisdta perehdyttijien, tiiminvetajien ja

esihenkiloiden sitoutumista uusien toimenpiteiden kayttoonottamiseen.

Joulukuussa 2018 maaritin aiempien tutkimuksien perusteella perehdyttdmisen
kehittamista ohjaavat olettamukset. Ndiden olettamusten tarkoituksena oli osoit-
taa, mika yhteys kehittimistoimenpiteilld oli uusien tyontekijoiden tyoskentelyn
tehokkuuteen. Kehittimisen olettamusten maarityksessa kaytin apuna vaittamia

perehdyttimisen arviointilomakkeesta (ks. liite 7).

« Tyosuhteen aloitusmalliin liittyva kehittdmisen olettamus: Yhteinen tyo-
suhteen alottusmalli lisdd tunnetta, ettd “Tothin on mielestdni mukava
tulla”. Positiivisella tunteella on positiivinen vaikutus tehokkuuteen.

« Vaiheittaiseen tyon oppimiseen liittyva kehittdmisen olettamus: Vaiheit-
tainen tyoén oppiminen lisdd tunnetta, ettd "Minua on perehdytetty tar-
peeksi, jotta voin saavuttaa tavoitteet”. Riittdvaksi koetulla perehdyttd-
miselld on positiivinen vaikutus tehokkuuteen.

5.2.2 Kehittamistoimenpiteiden toteutus ja havainnointi

Uusien tyontekijoiden tyosuhteen aloitusmalli ja vaiheittainen tyon oppiminen
kaynnistettiin TechCo:ssa vuoden 2019 alussa. Yhdessa paitettiin, ettd uusien
tyontekijoiden ryhmit aloittavat kuukauden ensimméiisend maanantaina etuka-
teen sovittuina kuukausina (helmikuussa, huhtikuussa, toukokuussa, kesakuussa,
syyskuussa ja marraskuussa). Nelja perehdyttijaa ilmoittivat olevansa kiinnostu-
neita ottamaan vastaan uusien tyontekijoiden ryhmia ensimmaisena tyopaivana.
Heidan, paidluottamusmiehen ja HR Generalistin toimesta suunniteltiin yhteis-
tyossa viikko-ohjelma, jonka mukaan uusien tyontekijoiden perehdyttdminen jat-

kossa toteutettiin (liite 2).

Ensimmaisend tyopdivand perehdyttdjien avustuksella uudet tyontekijiat saivat
muun muassa henkilokortit, kulkuluvat, tyovaatteet ja perehdyttdmiskansiot.

Viikko-ohjelman mukaisesti tyontekijat tutustuivat tyoymparistoon, toimintata-
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poihin ja tyokavereihin. Uudet tyontekijat kertoivat haastatteluissa, ettd yh-
teisaloitus oli toiminut hyvin ja he olivat kokeneet olonsa tervetulleiksi. Uusien
tyontekijoiden mukaan perehdyttijat olivat kiyneet asioita lapi jarjestelmallisesti,
mika oli vihentanyt merkittavasti uusien tyontekijoiden epatietoisuutta ja janni-

tyksen tunnetta.

"Aluksi kaikki pahkaili, ettd onko oikeassa paikassa. Niin kuin yleensd
varmaan aina on. Sitten kun perehdyttdjdt tulivat paikan pddlle, niin he
nopeasti ottivat koppia. Ensin he kertoivat pdivdn agendaa ja alettiin ot-
tamaan niitd valokuvia ja sitten tosi systemaattisesti kdytiin asioita
eteenpdin. Kdytiin talo ldpi ja tosi ystavidllisia olivat ja vastasivat kaik-
kiin kysymyksiin, joita esitettiin. Hirvedn vdhdn me kuitenkin kysyimme,
mutta jos oli jotain, niin vastasivat kylld. Minun mielestdni vastaanotto
meni tosi hyvin. Kaikin puolin vaan ruusuja.” (uusi tyontekija 10)

Ensimmaisend tyopaivina uudet tyontekijat kaviviat lounaalla perehdyttdjien
kanssa. Tarjoamalla lounaan ensimmaisena pdivana organisaatio halusi osoittaa
uusille tyotekijoille, ettd he ovat tarkeita. Uudet tyontekijat olivat selkeisti vaikut-
tuneita siitd, ettd organisaatio halusi tilld tavalla toivottaa heidit tervetulleiksi.
Lounaan jilkeen perehdyttdjat johdattivat jokaisen uuden tyontekijan omalle ko-
koonpanolinjalleen, missa heitd odotti oman kokoonpanolinjan perehdyttiji. En-
simmaiisen tyopdivin tavoitteena oli organisaation yleisen esittelyn lisdksi linjan

toimintaan ja linjalla tyoskenteleviin tyokavereihin tutustuminen.

“Lounaan jdlkeen siirryttiin omalle linjalle. Siellad meni than hyvin. Sielld
kdytiin lapi linjaa, miten hommat toimivat ja mitd ert laitteita koottiin ert
paikoissa ja mistda kaikkia osia loytyy. Kaytiin ldpi, mitkd laitteet mene-
vdt tarkistukseen, visuaaliseen tarkistukseen ja kuinka laitteet etenevdt
postitukseen tai siis ldhetykseen (ldhettdmoon). Kdytiin ldapi, miten lait-
teiden tekeminen etenee eri vatheiden kautta. Lisdksi kdaytiin katsomassa,
missd on IT-tuki. Jos on jotain ongelmaa, niin ettd mistd heiddt sitten loy-
tad. Ja sitten kdytiin vield ldpi Kaizenia. Sitd kautta voi sitten vaikuttaa,
Jjos keksii jotain parannettavaa. Lopuksi koottiin yksi laite, ilmeisesti jos
nyt otkein muistan. Se meni than hyvin ja just siind, kun uuni testasi lai-
tetta, niin kdytiin silla vdlilla kiertamdssd, ketd kaikkia siella linjalla
tyoskentelee. Esimies, en muista nimed, mutta han tuli heti alkuun mor-
jenstamaan ja antoi puhelinnumeronsa. Tuli heti sellainen kuva, ettd
kaikki on funtsittu ldpi, lapi asti.” (uusi tyontekija 10)

Tyovuoron paatteeksi perehdyttijat saattoivat tyontekijat padovelle. Uudet tyon-

tekijat antoivat palautetta saattamisesta ja jutustelusta muun muassa seuraavin



Acta Wasaensia 89

sanoin: "Oli todella kiva tunne, kun perehdyttdjd oli kiinnostunut, miten ensim-
mdinen pdivdani oli sujunut. Siind ehdittiin vahdan jutella harrastuksista ja
muusta, meistdhdn taisi tulla heti kaverit. Tosi hyvd fiilis jai ja mukava tulla seu-

raavana pdivdnd tothin”. (uusi tyontekija 4)

Tiistaina ja keskiviikkona uudet tyontekijat osallistuivat Tervetuloa taloon -koulu-
tuksiin (tyopaivat 2 ja 3). Ensimmaisen koulutuspéivan tarkoituksena oli lisita uu-
sien tyontekijoiden tietoisuutta yrityksestd, sen tuotteista ja tyoskentelysta
TechCo:ssa (ks. 5.1). Ensimmaisena koulutuspdivind muun muassa tuotantojoh-
taja kertoi omassa puheenvuorossaan kokoonpanotyon tarkeydesta yrityksen toi-
minnalle. Toisen paivan aiheena oli tyoturvallisuus, joka on TechCo:n tarkein prio-

riteetti.

Tervetuloa taloon -koulutuksien jarjestaiminen ensimmaisella viikolla oli kaikkien
haastateltujen perehdyttidjien mielesta hyva parannus, silla koulutuksen ajoittami-
nen tyosuhteen alkuun nahtiin tarpeellisena ja uusia tyontekijoita eniten hyodyt-
tavana. Lisdksi yhteiset aloitusajankohdat ja niihin liittyvat kdytdnnon toimenpi-

teet koettiin perehdyttdjien mielesta parannuksena:

"Hyvdd on se, ettd uudet tyontekijdt aloittavat kerralla ja menee niihin
koulutuksiin. Saavat tyovaatteet. Silloin aiemmin, kun uusia tyontekijoitda
aloitti useampi ja jokaisen oma perehdyttdjd oli vastaanottomassa oman
linjansa uutta tyontekijad, niin joka paikka ruuhkautui. Nykyddn se su-
Jjuu jouhevammin. Sitten justiin nama Tervetuloa taloon -koulutukset tu-
livat ennen todella myohdadn ja saattoi tyésuhde olla pian pddttymdssd,
ennen kuin pddsi mukaan koulutukseen. Ne ovat olleet niin kuin hyvid pa-
rannuksia.” (perehdyttija 5)

”En mind tiedd, ettd onko muutokset sindnsd vatkuttanut muuta kuin sii-
hen saapumispdivdcdn ja sithen, ettd he saavat ne koulutukset siind ensim-
mdiselld viikolla kaikki yhtd atkaa. Se on kdtevdd, ettei siind ainakaan
mitddn huonoa ole.” (perehdyttija 3)

Varsinainen uusien tyontekijoiden kokoonpanotehtivien harjoittelu tuotantolin-
joilla alkoi torstaina perehdyttdjien opastuksella. TechCo:n historiassa tyonopas-
tus on toteutettu useilla eri toimintatavoilla. Joskus kokoonpanijoiden perehdyt-
taminen on tehty erillisilla perehdyttamispisteilla ja joskus varsinaisilla kokoon-
panolinjoilla. Perehdyttidjien omat perehdyttimiskokemukset heidan aloittaes-

saan uusina tyontekijoina TechCo:ssa olivat olleet suurimmaksi osaksi positiivisia,
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ja he uskoivat, ettd niilla kokemuksilla oli ollut vaikutusta siihen, ettd he halusivat
tyoskennella perehdyttijind. Uuden tyonopastusmallin kiayttoonottoa edelsi pe-

rehdyttdjien, tiiminvetajien ja esihenkiloiden kouluttaminen.

Uuden perehdyttdmismallin kouluttaminen

Vaiheittaisen tyon oppimisen paidperiaatteet koulutettiin kaikille perehdyttijille,
esihenkiloille ja tiiminvetdjille vuoden 2019 alun aikana (liite 2). Koulutukset jar-
jestettiin kahdessa osassa: ensimmaéiseen luokkahuonekoulutukseen osallistuivat
perehdyttdjat, toiseen esihenkil6t ja tiiminvetdjat. Molemmat koulutukset kestivit
noin kaksi tuntia. Kouluttamisesta vastasi HR Generalist. Koulutuksilla varmistet-
tiin, etta jokainen osaisi toimia yhteisen toimintamallin mukaisesti. Esihenkil6i-
den ja tiiminvetdjien kouluttaminen nahtiin myo6s tarkedksi, silla perehdyttéjien
menestyminen tyossidan edellyttaa esihenkil6iden ja tiiminvetijien tukea. Koska
vaiheittaisen tyon oppimisen kidytt6onottaminen vaati vanhojen toimintatapojen
muuttamista ja uusien omaksumista, perehdyttdjille laadittiin luokkahuonekoulu-

tuksen lisdksi kirjallinen ohjeistus. Koulutuksissa kisiteltiin seuraavat kohdat.

1. Perehdyttdjan ja uuden tyontekijan roolit

Kokoonpanotehtivien vaiheittaisen tyon oppimismallin kdyttoonottamisen avuksi
madritettiin perehdyttdjan ja uuden tyontekijan roolit (kuvio 14). Ensin perehdyt-
tdja itse tekee kokoonpanon vaiheet ja samalla kertoo komponenttien ja tyovaihei-
den merkityksestd. Sitten uusi tyontekiji toistaa kokoonpanon vaiheet ja pereh-
dyttija neuvoo tarvittaessa. Oppimisen edistyessa uusi tyontekija tyoskentelee it-

senaisemmin ja pyytda apua tarvittaessa.

Kokoonpano- Kokoonpano- Kokoonpano-
vaihe 1. vaihe 1. : vaihe 1.
Tekee ja ohjeistaa (P) Ohjeistaa, seuraa ja tarkistaa (P) Seuraa ja tarkistaa (P)
Seuraa (T) Tekee (T) Tekee (T)

(P) Perehdyttdja (T) Uusi tydntekiji

Kuvio 14. Tyoopastuksen roolitus
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2. Tyoohjeiden noudattaminen

Uuden tyontekijan tyonopastuksessa painotetaan siti, etti tuotteen kokoonpano
tehddin tyoohjeiden mukaisesti. Tydopastuksessa kiinnitetddn ensin erityista
huomiota tyoskentelyn laatuun ja kun tyontekija oppii tekemaan kokoonpanoteh-
tavit ilman laatuvirheitd, huomiota kiinnitetd4n enenevissa mairin tyoskentelyn

tehokkuuteen.

3. Kokoonpanotehtivien vaiheittainen tyon oppiminen

Kokoonpanotehtivien vaiheittainen tyon oppiminen aloitetaan aina kokoonpano-
vaiheesta yksi (kuvio 15). Kokoonpanovaiheita opetellaan niin kauan, ettd uudella
tyontekijalla on riittdva osaaminen. Perehdyttdja varmistaa kysymalla, onko uusi
tyontekija sisdistanyt kokoonpanovaiheen ja kokeeko olevansa valmis siirtymaan

seuraavan vaiheen oppimiseen.

Kokoonpano- Kokoonpano- Kokoonpano-
vaihe 1 - vaihe 2 ' vaihe 3

&
L
&
¥

&
¥

Kuvio 15. Kokoonpanotehtivien vaiheittainen tyon oppiminen

4. Tyonopastuksen kesto

Perehdyttamisen kestoa ei ole etukidteen maaritetty, vaan perehdyttaminen etenee
sen mukaan, miten uusi tyontekija oppii kokoonpanovaiheet. Taulukon 14 avulla
on pyritty havainnollistamaan kokoonpanolinjojen tyovuorosuunnittelua. Tyon-
opastamisen ensimmaisina paivina uusi tyontekija ja perehdyttija ovat yhdessa
kokoonpanovaiheessa 1. Kun uusi tyontekija harjoittelee perehdyttajan kanssa vai-
hetta 1, kokenut tyontekija voi samaan aikaan tehda kokoonpanovaiheet 2 ja 3 hai-
ritsematta tyonopastusta. Kun uusi tyontekija pystyy tyoskentelemaan jonkin ver-

ran itsendisemmin, perehdyttija siirtyy kokoonpanovaiheisiin 2 ja 3. Uusi tyonte-
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kija ja perehdyttdja tyoskentelevit kokoonpanolinjalla kahdestaan, kunnes uusi

tyontekija osaa kaikki kokoonpanovaiheet ja pystyy tyoskentelemain itsenaisesti.

Taulukko 14. Perehdyttimisen huomioiminen tyovuorosuunnittelussa

Kokoonpanovaihe 1 Kokoonpanovaihe 2 Kokoonpanovaihe 3
Perehdyttaja + uusi tyontekija Kokenut tydntekija Kokenut tydntekija
Uusi tyontekija Perehdyttaja Perehdyttaja
Perehdyttaja Uusi tyontekija Perehdyttaja
Perehdyttaja Perehdyttadja Uusi tyontekija

5. Tyonopastuksen edistymisen seuranta

Perehdyttijat ja tiiminvetajit seuraavat yhdessa uusien tyontekijoiden tyon oppi-
misen edistymista. Erittdin tarkead on, ettd uudet tyontekijit saavat rauhassa ope-
tella tyotehtavat perehdyttdjan opissa. Perehdyttdjan tehtdvdnd on antaa pa-
lautetta tyontekijalle oppimisen etenemisesti ja oppimisen edistyessa kertoa vink-
keja tehokkaamman tyoskentelyn saavuttamiseksi. Uusien tyontekijoiden kokoon-
panotyon laadusta vastaa perehdyttija siihen saakka, kun uusi tyontekija pystyy

tyoskentelemain itsendisesti.

Palautteet tyonopastuksen toimivuudesta

Keriasin tyosuhteen aloitukseen ja vaiheittaiseen tyon oppimiseen liittyvia koke-
muksia perehdyttdjiltd sdannollisissd kvartaalipalavereissa ja haastattelemalla
heitd. Perehdyttéjit olivat kokeneet, ettd tyonopastuksen vaiheittainen etenemi-
nen oli toiminut hyvin ja uusien tyontekijoiden oppimiselle annettiin riittavasti ai-
kaa. Nykyisin kaytossa olevan toimintamallin vahvuuksiksi perehdyttajat mainit-
sivat sen, ettd uusien tyontekijoiden oli helpompi ymmartaa asioiden syy-seuraus-
suhteet (esimerkiksi mita tapahtuu, jos komponentit asennetaan eri jarjestyk-

sessd), kun laitteiden tekeminen aloitettiin ensimmaisesta kokoonpanovaiheesta.

“Minun mielestdni meilld on perehdytyksessd hyva “tunnelma’, tunnelma
on nyt vddrd sana... hyvd ilmapiiri. Sellainen, ettd uskaltaa kysyd, uskal-
taa yrittdd ja ettei tarvitse peldtd niitd virheitd eikd niitd tarvitse pimit-
tad tai piilotella tai miettid uskaltaako nyt kysyd. Toimintamalli, ettd
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perehdyttdjd nayttad asioita malliksi ja mahdollisimman tarkkaan selit-
tdd asiat ja mihin ne liittyvdt... On tarkedd selittdd niitd syitd ja seurauk-
sia ja just, ettd opettaa niitd asioita riittdvdn tarkasti, ettd he osaavat
kayttaa tyoohjeita sitten itsendisesti ja tyovdlineitd... Tarkedd, ettd kysy-
tadn, silld niitd asioita, mitd ei ole kerrottu, ei voi osata.” (perehdyttaja 3)

“Aiemmin perehdyttdjilld ei ole ollut yhteistd toimintatapaa, jokainen oli
kehittdnyt oman tapansa toimia ja tyokalunsa. Nykyddn perehdyttdjan
on parempi toimia, kun kaikilla on yhteinen tapa ja ajatus toimia. Totta
kai se vaihtelee vdihdn linjoittain, miten se kdytdnto sitten menee. Than
aina ei voi mennd yhteisen ohjeistuksen mukaan. Kylld uskaltaisin vdit-
tad, jokaisella linjalla on tdmd pdivdnd saman tyylinen perehdytys nyky-
ddn. Se on tosi hyvd juttu! Ja kaikki tyoohjeet ovat hyvdlld mallilla ja sa-
mankaltaiset joka paikassa. No se vahdan vaihtelee taas, ettda kuinka pal-
jon sitd atkaa on sithen perehdyttdmiseen. Silloin ennen vanhaan oikeasti
piti kylldstymiseen asti istua siind vieressd ja katsoa, kun uusi tyontekijd
tekee laitetta. Silloin perehdyttdjdan tehtdva oli valilla tylsdd. Vililld sitten
tuntui, ettei millddn ehdi katsomaan uuden tyontekijan perddn. Se kylla
vaihtelee tosi paljon, ettd onko aikaa ollut kdytettdvissda riittdvdsti pereh-
dytykseen. Nykyddn se on tasaantunut ja pddsdadntoisesti perehdyttdmi-
seen on ollut kdytettdvissd riittdvdsti atkaa. Oma tiiminvetdja kyselee
aina vdlilla, ettd kuinka paljon perehdyttdjdn aikaa vield tarvitaan uuden
tyontekijan perehdyttdmiseen.” (perehdyttija 2)

Uusilta tyontekijoitd keratyt palautteet vaiheittaisen tyon oppimisen toimivuu-
desta olivat hyvin positiivisia. Monet heistd kokivat, ettd vaiheittainen eteneminen
auttoi palastelemaan opittavat asiat sopivan pieniin kokonaisuuksiin. Tyon oppi-
miseen nahtiin vaikuttavan erityisesti se, ettd perehdyttdja naytti ensin kokoonpa-
novaiheen, jonka jialkeen vasta uusi tyontekija alkoi opetella kokoonpanovaihetta.
Osa tyontekijoista seurasi kokoonpanon etenemista vaihe vaiheelta tyoohjeista ja
osa puolestaan luotti muistiinsa. Perehdyttijien tyoskentely samalla kokoonpa-

nolinjalla antoi uusille tyontekijoille mahdollisuuden kysya apua aina tarvittaessa.

“Perehdyttdja ndytti ensin, kuinka tehdddn ja selitti samalla. Sen jdlkeen
sain ruveta tekemdadn ykkospistettd. Sitd mind tein puoliviikkoa ehkd ja
sitten siirryttiin niin, ettd mind tein pari kakkosta ja samalla ykkosid.
Tein sekd ykkosta ettd kakkosta, siis molempia vuorotellen ja kerraten.
Mitd enemmdin olin kakkosta tehnyt, niin siirryin sitten kolmoselle ja tein
kaikkia kolmea pistettd vuorotellen. Silli tavalla, ettd aina kun oli oppi-
nut yhden, niin sai hetken olla siind ja sitten seuraava vasta, ettei kaikkia
kerralla. Se oli minulle tosi hyvad, ettei tullut kaikki kerralla vaan sai ker-
ralla paneutua yhteen ja sitten kakkonen ja viimeisend kolmonen. Se oli
tosi hyvd.” (uusi tyontekija 16)

“Perehdyttdjd ei sanonut mitddn etukdteissuunnitelmaa kokoonpanovai-
heesta toiseen siirtymisen osalta vaan sitten, kun mind osasin ja tuli
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vdhdn nopeutta ja tdilleen ndin, niin sitten siirryttiin seuraavaan vathee-
seen. Perehdyttdjd aina kysyi, ettd olenko valmis siirtymdadn esimerkiksi
ykkosvaiheesta kakkosvaiheeseen? No, kylld minulle kdy. Ja sitten tehtiin
sitd kakkosvaihetta joku aika ja sitten menin takaisin ykkosvaiheeseen ja
tulin taas kakkosvaiheeseen. Tein niin kuin vaihdellen niitd. Sitten kun
molemmat onnistuivat, niin siirryttiin kolmosvaiheeseen ja testivaihee-
seen. Ei ollut mitddn tiettyd aikaa tai tiettyd pdivdd tai tiettyd kappale-
mddrdd, mentiin sen mukaan kuin osasin.” (uusi tyontekija 14)

5.2.3 Toiminnan tulosten arviointi ja jatkokehittdminen

Perehdyttamisen kehittimisen ensimmaisessa vaiheessa TechCo:ssa otettiin kayt-
toon yhteinen tyosuhteen aloitusmalli ja vaiheittainen tyon oppiminen. Lahtoti-
lanteessa (vuonna 2018) uudet tyontekijit aloittivat useina eri ajankohtina eika
uusien tyontekijoiden perehdyttdmisesti ollut olemassa yhteistd ohjeistusta. Ter-
vetuloa taloon -koulutuksia jarjestettiin muutamia kertoja vuodessa, joten osa uu-
sista tyontekijoista saattoi joutua odottamaan koulutusta monta kuukautta. Tyon-
opastus toteutettiin kokoonpanolinjan tilanteen mukaan eli kiaytdnnossa uuden
tyontekijan kokoonpanotehtidvien oppiminen oli hyvin sattumanvaraista (esimer-
kiksi pari tuntia yhdessa kokoonpanovaiheessa ja sitten siirtyminen toiseen ko-

koonpanovaiheeseen).

Toiminnan tulosten arvioinnissa tarkastelen tyosuhteen aloittamismallin ja vai-
heittaisen tyon oppimisen vaikutuksia uusien tyontekijoiden tehokkuuden ja tyy-
tyvaisyyden kehittymiseen. Kehittymisen vaikutuksia tarkastelen koko toiminta-
tutkimuksen ajalta eli vaiheet 1,2 ja 3 (vuodet 2019—2021). Ensimmaisessa vai-
heessa maaritetaan tehtyjen kehittimistoimenpiteiden lahtotaso, ja vaiheissa 2 ja

3 nahdian toimenpiteiden vakiintumisen vaikutukset.

Toiminnan tulosten tarkastelun aloitan kehittdmisen olettamuksien (1 ja 2) arvi-
oinneilla. Taman jilkeen esitdn yhteenvedon havainnoista ja opeista, joita tyosuh-
teen aloitusmallin ja vaiheittaisen tyon oppimisen osalta tein. Perehdyttamispro-
sessin jatkokehittdmisessa (vaiheessa 2) kdynnistettiin ensimmaisessd vaiheessa

havaitut kehittdmistarpeet. Nama esittelen luvun lopussa.

Kehittamistoimenpiteiden olettamuksien arvioinnit

Tyosuhteen aloitusmallin kehittamisen olettamus (1) oli: Yhteinen perehdytys-

malli lisdd tunnetta, ettd "Tothin on mielestdni mukava tulla”. Positiivisella tun-
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teella on positiivinen vaikutus tehokkuuteen. Valitsin timén vaittiman kehittami-
sen olettamukseksi sen takia, ettd aiempien tutkimusten perusteella tyontekijat
muodostivat mielikuvan yrityksestd ensimmaisten paivien aikana, joten yritysten
kannalta oli tirkeaa varmistaa, ettd uudet tyontekijat kokivat olonsa tervetulleiksi
(Wallace 2009; Vanderslice & Lu 2018). Kehittimisen olettamuksien paikkansa-
pitdvyyden arvioimisessa kaytin aineistona uusien tyontekijoiden perehdyttami-

sen arviointeja ja vuosien 2019—2021 tehokkuustilastoja.

Vaiheessa 1 uusien tyontekijoiden palautteiden keskiarvo viittamaélle "T6ihin on
mielestdni mukava tulla” oli 3,29 asteikolla 1—4. Uusien tyontekijoiden antamien
palautteiden keskiarvo oli selkeasti positiivisen puolella, mutta parantamisen va-
raa oli olemassa. Tyosuhteen aloitusmallin kayttoonottoon liittyi ensimmaisena
vuonna jonkin verran alkukankeutta eli aina ei ollut selvaa, kuka tekee ja mita.
Vaiheissa 2 ja 3 tyosuhteen aloitusmalli vakiinnutti paikkansa uusien tyontekijoi-
den perehdyttamisprosessissa. Uusi tyosuhteen aloitusmalli saatiin perehdyttajien
kanssa toimimaan sujuvasti vaiheesta 2 lahtien. Palautteiden perusteella tima va-
littyi myos uusille tyontekijoille, silld uusien tyontekijoiden kokemus *T6ihin on
mielestdni mukava tulla” kehittyi merkittavasti vaiheissa 2 ja 3 (esim. vuonna 2021

- 3,77/4,00).

Omien havaintojeni mukaan merkittdvin muutos ensimmaisesta vaiheesta siirryt-
taessi kolmanteen vaiheeseen oli tapahtunut perehdyttajien asenteessa ja siina,
millaiseksi he nikiviat oman roolinsa uuden tyontekijan perehdyttimisessa ja
tyonopastuksessa. Perehdyttdjien haastatteluista selvisi, ettd aiemmin useimmat
perehdyttijista olivat kokeneet roolinsa rajoittuvan tyonopastamiseen ja muutok-
sena aiempaan yha useampi perehdyttdja koki nykyaan, ettd heidan oli mahdol-
lista omalla toiminnallaan vaikuttaa myos siihen, ettd uudet tyontekijat viihtyivat

ja tulivat mielelldan t6ihin.

“Yritdn saada firman tuntumaan hyvdltd paikalta, ettd tdnne on kiva
tulla ja kiva lahted ja tulla viela takaisin.” (perehdyttaja 2)

"Perehdyttdjdn vastuulla on, ettd uusi tyontekijd tuntee olonsa muka-
vaksi.” (perehdyttija 7)
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Kun haastattelin uusia tyontekijoita perehdyttdjien toiminnasta, uudet tyontekijat
sanoivat, etta perehdyttajat olivat olleet hyvin auttavaisia ja jaksoivat selittaa asi-
oita yha uudelleen, jotta uudet tyontekijat oppivat tekemiaan kokoonpanotehtavat
oikeaoppisesti. Tyoskenteleminen ensimmaisten tyoviikkojen aikana samalla ko-
koonpanolinjalla perehdyttdjan kanssa oli vaikuttanut muun muassa siihen, etta

uusista tyontekijoista ja perehdyttijista oli tullut kavereita.

"Meilld on sujunut perehdyttdjdn kanssa oikein hyvin, voiko sanoa, ettd
tdydellisesti. Perehdyttdjd on ollut oitkein mahtava kaveri ja hdnen kans-
saan on ensimmadisestd hetkestd ldhtien helppo olla. Perehdyttdjd on oi-
kein ystdvdllinen ja mukava thminen. Vaikka hdnelld on perehdyttdjdn
rooli, niin kylld hdan tuntuu minulle jo hyvdnd tuttavana. Tosi nopeasti.
Meilla ei ole mitenkddn kylmdt vdlit vaan pystyy juttelemaan kaikista
asioista: omista ja tyohon liittyvistd asioista. Meilla on ldhtenyt oikein
hyvin kdayntiin.” (uusi tyontekija 8)

“Hdn osaa vastata kaikkiin kysymyksiin ja hdn tuntee hyvin laitteen. Hdn
tietdd, miksi tietty kappale tulee mihin ja mikd sen tehtdvd on. Hdn et
sano, ettd se nyt vaan tulee sithen vaan osaa perustella. Sitten kun mind
kysyn, niin hdn kertoo varmaan kymmenen minuuttia siitd, hyvin perus-
teellisesti. Hdn tuo esiin tdrkeimpid pddkohtia, jotka auttavat sitten muis-
tamaan.” (uusi tyontekija 14)

“Minun mielestdni yhteistyon perehdyttdjdn kanssa on sujunut tosi hyvin.
Hdn on aina auttamassa, kun tarvitsee. Han ei ole kuitenkaan silleen lii-
kaa katsomassa. Ei ole tullut sellaista painetta, ettd hdn olisi koko ajan
tarkkailemassa. Sitten aina olen mennyt kysymddan, kun olen tarvinnut
apua. Kerran katsottiin jokainen vaihe: hdn ndytti minulle ja sitten mind
tein ja hdn katsoi vierestd. Sen jdlkeen hén on jdattdnyt minut omaan rau-
haan ja sitten, kun on tullut ongelmia, niin on voinut kdydd kysymdssd.
Vililla hdn tulee kysymddn, ettd miten on mennyt? Olen tykdnnyt stitd,
ettei ole sellaista hirvedn tarkkaa valvontaa koko ajan.” (uusi tyontekija
11)

Uusien tyontekijoiden onnistuneella tyon aloituksella vaikuttaisi olevan yhteys te-
hokkaampaan ty0ssi suoriutumiseen. Kuvio 16 havainnollistaa viittiman *T6ihin
on mielestani mukava tulla” ja tyoskentelyn tehokkuuden vailista yhteytta uusien
tyontekijoiden osalta. Vuosina 2019—2021 kaikki uudet tyontekijat (n=144) olivat
antaneet vaittamalle arvion 3 tai 4 (asteikolla 1—4) perehdyttdmisen arvioinnissa.
Tyontekijat, jotka olivat vastanneet “samaa mieltid” eli antaneet arvioksi 4, olivat

suoriutuneet tyossdaan tehokkaammin kuin ne tyontekijit, jotka olivat antaneet
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arvioksi 3 eli “osittain samaa mieltd”. Tyontekijoiden tyytyvaisyyden tasojen (3 ja
4) ja tehokkuuden vilista eroa tutkin Studentin t-testin avulla. Testi osoitti, etta

ero oli tilastollisesti merkittava (t=-2,74, p=0,006).
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Kuvio 16. Viittiman "To6ihin on mielestdni mukava tulla” yhteys tehokkuuteen

Erityisesti vuonna 2021 uusien tyontekijoiden positiivisella kokemuksella vaitta-
mastd "Toihin on mielestdni mukava tulla” oli havaittavissa merkitseva yhteys te-
hokkuuden keskiarvoihin. Seka perehdyttamisen arviointien ettd haastattelujen
perusteella tyontekijat olivat olleet tyytyvaisia kohdeorganisaation tapaan ottaa
vastaan ja perehdyttaa heidat. Uudet tyontekijat olivat kokeneet, etta selkea yhte-

nainen toimintamalli oli edistanyt heidan sujuvaa tyon aloittamistaan.

Vaiheittaisen tyon oppimisen kehittimisen olettamus (2): Vaiheittainen tyon op-
piminen lisdd tunnetta, ettd "Minua on perehdytetty tarpeekst, jotta voin saavut-
taa tavoitteet”. Riittdvdksi koetulla perehdyttdmiselld on positiivinen vaikutus
tehokkuuteen. Taman kehittimisen olettamuksen takana oli ajatus, ettd vaiheittai-
sen tyon oppimisen avulla pystytdan varmistamaan, ettd uudet tyontekijat oppivat
kokoonpanotehtavit ja kokevat tavoitteiden olevan saavutettavissa. (Vartiainen et

al. 1989, Graupp & Wrona 2011.)
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Vaiheittainen tyon oppimismalli, jonka esittelin luvussa 5.2.2, lisisi tyon opastuk-
sen intensiivisyyttd, koska uudet tyontekijat tyoskentelivat perehdyttamisen ajan
samalla kokoonpanolinjalla perehdyttdjan kanssa. Uudet tyontekijat kertoivat vai-
heittaisen tyon oppimisen edistaneen yksilollista oppimista, silla uuden tyovai-
heen opetteluun siirryttiin vasta siina vaiheessa, kun tyontekijalla oli riittava osaa-

minen.

“Perehdyttdjda naytti ensimmdisend minulle linjaston. Sen jdlkeen sain ru-
veta tekemddn ykkospistettd. Sitd mind tein puoliviikkoa ehka ja sitten
stirryttiin niin, ettd mind tein pari kakkosta ja samalla ykkosid. Tein sekd
ykkostd ettd kakkosta, siis molempia vuorotellen ja kerraten. Mitd enem-
mdan olin kakkosta tehnyt, niin siirryin sitten kolmoselle ja tein kaikkia
kolmea pistettd vuorotellen. Silla tavalla, ettd aina kun oli oppinut yhden,
niin sai hetken olla siind ja sitten seuraava vasta, ettei kaikkia kerralla.”
(uusi tyontekija 16)

Perehdyttijat kokivat kuitenkin, ettd ohjeistuksessa kerrottua ’riittdvda osaa-
mista” on hankala tunnistaa, joten heidian palautteensa perusteella tyonopastami-
sen tueksi paitettiin maarittda oppimistavoitteet. Oppimistavoitteita kisitelladn

tarkemmin vaiheessa 2 (ks. 5.3.1).

Perehdyttdmisen arvioinnissa uusien tyontekijoiden palautteiden keskiarvo vait-
tamaélle "Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin saavuttaa tavoitteet” oli
3,61/4,00 (vaihe 1). Vaiheittaisen tyon oppimisen mallia kehitettiin edelleen vai-
heessa 2, jolloin oppimisen tueksi maaritettiin oppimistavoitteet. Vaiheissa 2 ja 3
uudet tyontekijat arvioivat vaittiman "Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin
saavuttaa tavoitteet” tasolle 3,7—3,8/4,00. Yhteisen tyosuhteen aloitusmallin ta-
voin vaiheittainen tyon oppiminen vakiinnutti paikkansa TechCo:n perehdytta-

misprosessissa.

Kuvio 17 havainnollistaa vaittiman "Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin
saavuttaa tavoitteet” ja tyoskentelyn tehokkuuden vilista yhteytta uusien tyonte-
kijoiden osalta. Vaiheissa 1-3 kaikki uudet tyontekijat (n=144) olivat perehdytta-
misen arvioinnissa antaneet vaittamalle arvion 3 tai 4 (asteikolla 1—4). Tyontekijat,
jotka olivat vastanneet “samaa mielta” eli antaneet arvion 4, olivat suoriutuneet
tyossaan tehokkaammin kuin ne tyontekijat, jotka olivat antaneet arvion 3 ("osit-

tain samaa mielta”). Tyontekijoiden tyytyvadisyyden tasojen (arviot 3 ja 4) ja tehok-
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kuuden vilista eroa tutkin Studentin t-testin avulla. Testi osoitti, ettd ero on tilas-

tollisesti erittain merkittava (t=-4,59, p=0,000).
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jotta voin saavuttaa tavoitteet"

Kuvio 17. Viittaiman "Minua on perehdytetty tarpeeksi” yhteys tehokkuuteen

Ensimmaisen vaiheen kehittimistoimenpiteiden avulla saavutettiin hyvia tulok-
sia. Tyosuhteen aloitusmallin ansiosta uudet tyontekijat kokivat olonsa tervetul-
leiksi ja saivat yrityksesta positiivisen vaikutelman. Lisdksi perehdyttijit, jotka oli-
vat ottamassa vastaan uusien tyontekijoiden aloitusryhmii, onnistuivat tehtavis-
sdan hyvin ja kokivat myos, ettd heidan tyonsa tuli paremmin nahdyksi. Tervetuloa
taloon -koulutusten jarjestaminen ja aikatauluttaminen uusien tyontekijoiden en-
simmaiselle tyoviikolle oli kaikkien perehdyttdjien mielesta parannus aiempaan
toimintatapaan, silld endi ei tarvinnut muistaa, kuka on kiaynyt koulutuksen ja
kuka ei. Uusilta tyontekijoilta ja perehdyttsjilta saadun palautteen perusteella he
olivat myo0s tyytyvaisid vaiheittaisen tyon oppimisen malliin. Uudet tyontekijat ko-
kivat, ettd heitd oli perehdytetty riittdvasti ja perehdyttdmista pidettiin hyvin
suunniteltuna ja toteutettuna. Perehdyttdjien tyytyvaisyyteen vaikutti, ettd heidan

tyotehtaviensa sisilto oli aiempaa selkeimmin maaritelty.

Perehdyttijat kaipasivat kuitenkin tyonopastuksen ohjeistukseen tdsmennysta
siitd, milloin uusien tyontekijoiden kanssa voi tai kannattaa siirtya seuraavaan tyo-

vaiheeseen. Tama oli ensimmainen olennainen perehdyttijien tekema kehittami-
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sehdotus, joka osaltaan osoitti, ettd perehdyttéjat oli saatu aidosti mukaan pereh-

dyttamisen kehittdmisprosessiin.

Uudet tyontekijat kokivat, etta perehdyttijien tyoskentely samalla kokoonpanolin-
jalla oli toimiva, silla apua ja neuvoja oli saatavissa hyvin nopeasti. Toisaalta tyos-
kentely ensimmaisten viikkojen aikana perehdyttdjan kanssa johti osalla uusista
tyontekijoista siihen, ettd he eivit olleet niin paljoa tekemisissd muiden tyokave-
reiden kanssa, mutta toisaalta perehdyttijastd ja uudesta tyontekijasta ehti usein

tulla hyvit kaverit.

Merkittadvimmat havainnot ja opit vaiheesta 1:

e Perehdyttijat olivat valmiita kidyttamaan uusia toimintamalleja ja antoivat
kehitysideoita oman tyonsa kehittamiseksi.

e Jirjestelmailliset toimintatavat lisdsivat uusien tyontekijoiden tyytyvai-
syytta ja vahensivit aloitukseen liittyvaa jannitysta.

e Uusien tyontekijoiden koetulla tyytyviisyydella oli yhteys tehokkuuteen.

Perehdyttamisen kehittamisen ensimmainen vaihe opetti, ettad kehittamisella voi-
tiin saavuttaa positiivisuuden kierre: kun perehdyttajat ovat tyytyvaisia, positiivi-
hokkuuden kehittymiseen. Perehdyttimisen kehittimisen suunnitteluryhmain
kuuluivat tuotantojohtaja, padluottamusmies, kaksi kokenutta perehdyttda ja HR
Generalist. Taima kokoonpano osoittautui toimivaksi, koska silld oli riittdvaa osaa-
mista ja padtosvaltaa asioiden eteenpiin viemiseksi. Ryhman kokoonpano paitet-
tiin pitda samana. Jatkokehittimisen nakokulmasta nihtiin tarkeédksi tehda lisaa
toimenpiteitd, joiden kehittelyssa perehdyttijat ovat itse aktiivisesti mukana. Vai-
heessa 1 saatujen havaintojen rohkaisemina seuraavan kehitysvaiheen teemaksi

valittiin tyon oppimisen nopeuttaminen.

5.3 VAIHE 2 - Kohti lyhempaa oppimisaikaa

Toimintatutkimuksen toisessa vaiheessa paitettiin nopeuttaa uusien tyontekijoi-

den tyossdoppimista. Kehittamistarpeiden maarittelemisessa viitekehyksena kay-
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timme Ketolan (2010) perehdyttdmisprosessimallia, jonka avulla tyéryhmassa py-
rittiin tunnistamaan TechCo:n nykyisen perehdyttamisprosessin oppimista edis-
tavia ja estavia tekijoita. Toimintatutkimuksen vaihe 2 alkoi uuden perehdyttamis-
mallin suunnittelulla ja paattyi toiminnan tulosten arviointiin ja jatkokehittami-

sen tarpeen arviointiin (kuvio 18).

Nykytilan arviointi ja VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3

ta"_"j’_'_tt_‘:t'drn Tehokkaampi Lyhyempi Parempi
maarittely perehdyttamis- oppimisaika suoriutuminen

(2018) prosessi (2019) (2020) (2021)

Kuvio 18. Toimintatutkimuksen vaiheet, VAIHE 2

5.3.1 Uuden perehdyttamismallin suunnittelu

Perehdyttamisen kehittimisen toinen vaihe kdaynnistettiin perehdyttamisen suun-
nitteluryhmin palaverilla vuoden 2019 loppupuolella (liite 2). Suunnittelupalave-
rin tavoitteena oli miettid, miten perehdyttamista tulisi kehittaa, jotta silla voitai-
siin nopeuttaa maaraaikaisten tyontekijoiden tyonoppimista. TechCo:n uusien
tyontekijoiden oppimisajoissa oli havaittu merkittavaa vaihtelua kokoonpanolin-
jojen ja yksittaisten tyontekijoiden valilla (ks. 5.1). Yksittaisten tyontekijoiden no-
pea oppiminen osoitti, ettd kokoonpanotehtavat on mahdollista oppia suhteellisen

lyhyessa ajassa.

Suunnittelupalaverin aluksi tuotantojohtaja, padluottamusmies ja HR Generalist
tarkastelivat vuoden 2019 perehdyttamisen arviointiyhteenvetoa, tyytyvaisyysky-
selyntuloksia ja uusien tyontekijoiden tehokkuustilastoja. Suunnittelupalaverin
keskustelun pohjana toimi Ketolan (2010) viitoskirjassa ”Tulokkaasta tuotta-
vaksi asiantuntijaksi” esitetty perehdyttamisen prosessikuvaus (kuvio 19). Pereh-

dyttamisprosessin kuvaus 10ytyy kokonaisuudessaan rajaamattomana liitteesta 11.

Nykyisen perehdyttamisprosessin vahvuuksiksi tunnistettiin palaverissa seuraa-
vat tekijat: ennakkomateriaali, aloitusryhmat, viikko-ohjelma, perehdyttamis-
suunnitelmat ja vaiheittain eteneva tyon oppiminen. Alustaviksi perehdyttamisen
kehittamistarpeiksi nimesimme seuraavat: 1) tavoitteiden asettaminen, 2) palaut-

teen antaminen ja suoriutumisen seuranta ja 3) yksilollisten tietojen, taitojen ja
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osaamisen huomioiminen. Alustavat kehittdmistarpeet on merkitty harmaalla ku-

vioon 19.
I Perehdyttamisprosessi >
T
?; Perehdytyssuunnitelma
n Tavoitteena:
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» nopeammin
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Kuvio 19. Perehdyttamisen prosessi (mukaillen Ketola 2010: 138)

Perehdyttamisen suunnitteluryhman mielesta oli tarpeellista analysoida vuoden
2019 oppimisaikoja ja pyrkia loytamaan tekijoita, jotka vaikuttivat oppimisaikojen
vaihteluihin. Seuraava suunnittelupalaveri sovittiin jarjestettaviksi vuoden 2019
lopussa. Tyoryhmassa paatettiin, ettd seuraavaan palaveriin kutsutaan perehdyt-

tdjia, jotta saadaan kuultua heidan kehitysideansa jo suunnitteluvaiheessa.

Kokoonpanolinjojen oppimisaika-analyysi

Tarkastelin oppimisaikoja sekd kokoonpanotehtivien ja -linjojen eroavaisuuksien
ettd tyontekijoiden aiemman kokoonpanokokemuksen nakokulmista. Kokoonpa-

nolinjojen analyysia varten kerasin tiedot kokoonpanovaiheiden lukumaarista ja
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kellotetuista standardiajoista (liite 12). Analyysista selvisi, ettéd kellotettujen stan-
dardiaikojen (valmistusaika) ja kokoonpanovaiheiden lukuméaaran valilla oli mer-
kittavaa vaihtelua. Esimerkiksi ensimmaisen kokoonpanovaiheen lyhin standardi-
aika on linjalla 3 (4:45) ja vastaavasti pisin linjalla 10 (1:15:00). Kun vertailin naita
standardiaikoja toisiinsa, huomasin, ettd linjan 10 ensimmaéainen kokoonpano-
vaihe on yli 15 kertaa pidempi kuin linjan 3 vastaava vaihe. Teoriassa aamuvuoron
aikana, jonka pituus on 400 minuuttia, tyontekija ehtii linjalla 3 tehdi ensim-
maistd kokoonpanovaihetta 84 kertaa (24000 sekuntia/285 sekunnilla) ja vastaa-
vasti linjalla 10 viisi kertaa (24000 sekuntia/4500 sekunnilla). Kdytannossa koko-
panovaiheiden suorittaminen ei ole nain suoraviivaista, silla tyohon kuuluu muun

muassa siirtymisia paikasta toiseen ja tyoskentelya eri kokoonpanovaiheissa.

Ebbinghaus (1850—1909) on ihmisen muistia ja sen ominaisuuksia koskevissa tut-
kimuksissaan paatynyt tulokseen: "mitd useammin jokin tehtidva suoritetaan, sita
vahemman aikaa tehtavan suorittamiseen kuuluu”. Tata paatelmaa pidetaan oppi-
miskayran yhtena tarkeimpéana perustana. Oppimiskayran avulla pyritdan havain-
nollistamaan muistin vaikutusta oppimiseen. Wrightin (1936) oppimiskayran pe-
rusajatuksena on, ettd tyon oppiminen tehostuu suoritettavien toistojen avulla.
Kun tyotd tehdaan toistuvasti, tekijain oppiminen aluksi nopeutuu ja virheiden
maara vahenee jyrkasti. Toistojen avulla harjoittelukertojen lisadntyessa oppimi-
nen hidastuu. (Wright 1936; Argote & Epple 1990.) Alussa uudet tyotehtavat ovat
vieraita, joten niiden omaksuminen vie aikaa. Kun tyonsuorittamisen toistoja on
saatu riittavan paljon, tyomenetelmait ja niiden soveltaminen alkavat kuitenkin ke-
hittyd. Tamén ansiosta tyon tuottaminen tehostuu ja nopeutuu. (Uusi-Rautava,

Haverila & Kouri 2003: 347.)

Hirsch (1956) on tutkinut oppimiskayran kayttaytymista tuotannon tyontehtavien
opettelussa, ja hdnesti niissi tyotehtivissi, joissa suoran tyovoiman osuus on kor-
kea (esimerkiksi kokoonpanotehtévit), voidaan oppimista lisdtd enemmén kuin
niissa tyotehtavissa, joissa koneilla on merkittavampi rooli. Tyovoimavaltaisissa
tehtavissa nahtiin korkeampi oppimismahdollisuus, silla ihmisten uskottiin ole-
van koneita suurempi virheiden lahde ja sen vuoksi oppimisessa niahtiin enemman
parannusmahdollisuuksia. Brunerin (2001) mukaan toistaminen on kaiken oppi-
misen tiarkein padperiaate, silld toistaminen tukee johdonmukaisuutta ja selkeyt-

taa ajatuksia.
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Oppimiskayrateorian toteutuessa uudet tyontekijat, jotka tekevit tyossdadn enem-
man toistoja, oppivat tyotehtaviansi nopeammin kuin ne, joiden tyo sisaltaa va-
hemman toistoja. Jotta toistojen vaikutus oppimisnopeuteen voitaisiin todentaa,
vertailuun valittiin kaksi kokoonpanolinjaa, joista toisessa on lyhyt ja toisessa
pitka valmistusaika (taulukko 15). Analyysissa kaytettiin uusien tyontekijoiden op-

pimisaikoja vuodelta 2019.

Taulukko 15. Kokoonpanolinjojen valmistusaikavertailu

Kokoonpanolinjat linja 3, pieni laite linja 9, iso laite
Kokoonpanovaiheet 3 4
Valmistuksen standardiaika 13:42 min 133:25 min

Kun vertailin vuonna 2019 aloittaneiden uusien tyontekijoiden tehokkuuden ke-
hittymistd ensimmaisten kahdeksan viikon aikana (kuviossa 20), huomasin, etta
tyontekijat paasevit linjalla 3 korkeampiin tehokkuustasoihin (sininen viiva) kuin
linjalla 9 (punainen viiva). Tehokkuudet on laskettu vertailukelpoisiksi jakamalla
uusien tyontekijoiden tehokkuudet linjan tehokkuustavoitteella. Linjalla 3 uudet
tyontekijat yleensd opettelivat ensimmaistd kokoonpanovaihetta kaksi viikkoa,

jonka jalkeen he siirtyivit toiseen vaiheeseen ja viikolla 3 kolmanteen vaiheeseen.
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Kuvio 20. Kahden kokoonpanolinjan tehokkuuden kehittymisen vertailu
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Linjalla 9 ensimmaisen kokoonpanovaiheen opettelu kesti yleensa kolmesta nel-
jaan viikkoa, minka jalkeen uusi tyontekija siirtyi seuraavaan kokoonpanovaihee-
seen. Ison laitteen opettelu kesti uusilta tyontekijoilta keskimaarin 6—10 viikkoa.
Oppimisnopeuksien eli tehokkuuden kehittymisen analysointi osoitti, ettd enem-
man toistoja sisiltavissa kokoonpanotehtavissa (linja 3), tehokkuuden keskiarvo
oli ensimmaisten kahdeksan viikon aikana korkeampi kuin vihemman toistoja si-
saltavissd kokoonpanotehtavissa (linja 9). Wrightin (1936) oppimiskiyran perus-
ajatus, ettd tyon oppiminen tehostuu suoritettavien toistojen avulla, toteutui ko-

koonpanotehtédvien oppimisessa.

Sen jalkeen tarkastelin vuoden 2019 tehokkuustietojen pohjalta, millainen merki-
tys aiemmalla kokoonpanokokemuksella on uusien tyontekijoiden oppimisnopeu-
delle isojen laitteiden (linjat 8—12) oppimisessa (kuvio 21). Ylempi (sininen) viiva
osoittaa niiden tyontekijoiden tehokkuuden keskiarvon kehittymisen, joilla on
aiempaa kokemusta. Ensimmaisella viikolla tehokkuuden keskiarvo oli 71 prosent-
tia. Alempi (punainen) viiva osoittaa niiden tyontekijoiden tehokkuuden kehitty-
misen, joilla ei ollut kokemusta. Taméan ryhmén tehokkuuden keskiarvo oli ensim-
maisella viikolla 42,9 prosenttia ja se kasvoi merkittavasti viikolla kaksi, jolloin
tehokkuus nousi 72,4 prosenttiin. Tehokkuuden kehittymista selittavit tyokalujen

kayton oppiminen ja ensimmaisen kokoonpanovaiheen toistuva harjoitteleminen.
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Kuvio 21. Aiemman kokoonpanokokemuksen vaikutus tehokkuuden kehitty-
miseen (linjat 8—12)
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Seuraava suunnittelupalaveri jarjestettiin vuoden 2019 joulukuun lopussa (liite 2).
Palaveri aloitettiin kokoonpanotehtavien oppimisaika-analyysin tulosten tarkaste-
lulla. Niiden tietojen perusteella paitettiin tehda ehdotus kokoonpanolinjojen ja-
kamisesta helpompiin (sisdantulolinjoihin) ja vaikeampiin linjoihin. Lisdksi vaike-
ampien kokoonpanolinjoihin paitettiin ensisijaisesti suositella valittavaksi uusia
tyontekijoita, joilla on aiempaa kokoonpanokokemusta. Ehdotuksista, jotka koski-
vat linjajakoja ja aiemman osaamisen huomioimista, paatettiin ensin keskustella
esihenkil6iden kanssa, ja sitten esihenkil6t tekevit lopulliset paatokset tiiminve-

tdjien ja perehdyttdjien kanssa.

Taman jalkeen suunnittelupalaverissa mietittiin, mitka perehdyttamiseen sisalty-
vat tekijat edistavat ja estavat uusien tyontekijoiden oppimisen nopeuttamista.
Tyoryhman tunnistamat tekijat merkittiin syy-seuraus-kaavioon. Ensimmaiseen
versioon kirjattiin kaikki mahdolliset tekijat, jotka tyoryhméan keskustelussa tuli-
vat esiin. Taman jalkeen yhdessa valittiin ne tekijat, joilla uskottiin olevan suurin

vaikutus kokoonpanotehtdvien oppimiseen. Oppimisaikaan vaikuttavat tekijat

Yksilé Tiimi

Koulutus Toisten auttaminen

Kokemus Tiedon jakaminen

Tiimihenki

Motivaatio

Lyhyempi
oppimisaika

Tyotehtidva

Aikaisemman osaamisen
huomioiminen

L . Osaaminen
Oppimistavoitteet

Riittava aika Kommunikointitaidot

Palaute ja arviointi

Perehdytysprosessi Perehdyttiji

f

Organisaatio

Kuvio 22. Kokoonpanotehtivien oppimiseen vaikuttavat tekijat
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Kokoonpanotehtavien oppimiseen vaikuttavien tekijoiden muistiinmerkitsemisen
todettiin olevan hyva muistutus siiti, ettd perehdyttimisen onnistumiseen tarvi-
taan yksiloa, perehdyttajaa, tiimia ja organisaatiota. Tyontekijin motivaation vai-
kutuksesta keskusteltiin pitkdan. Perehdyttdjat sanoivat, ettd uudet tyontekijat
ovat yleensa hyvin motivoituneita oppimaan uusia asioita ja osalla on niin kiire

paasti tekemain tyota, etteivit he aina malta kuunnella perehdyttijan ohjeistusta.

Tyoryhmassa tunnistettiin myos niiden uusien tyontekijoiden motivaatioon liitty-
vat haasteet, joilla oli aiempaa kokoonpanokokemusta. Motivaation uskottiin ole-
van hyvin yksilollists, eikd tyoryhmalla ollut selkeda kisitystd, mitka tekijat vai-
kuttivat eniten uusien tyontekijoiden motivaatioon. Tyoryhmassa uskottiin, etta
keraamalla tietoa uusien tyontekijoiden motivaation tasosta ja siihen vaikuttavista

tekijoista ymmarrettaisiin jatkossa motivaation merkitys paremmin.

Suunnittelupalaverin lopuksi tehtiin yhteenveto perehdyttamisprosessin nykyti-
lasta, tahtotilasta ja toimenpiteista tavoitteiden saavuttamiseksi (taulukko 16).
Uudelle perehdyttdmismallille paatettiin antaa nimeksi "oppimista edistava pe-
rehdyttimismalli”. Nimi oli ty6ryhman mielestd kuvaava ja sana “edistava” valitti
positiivista suhtautumista oppimiseen. Oppimista edistdva perehdyttamismalli on
jatkokehittelyn tulos vaiheessa 1 tehdyille kehittdmistoimenpiteille (tyosuhteen

aloitusmalli ja vaiheittainen tyon oppiminen).

Taulukko 16. Oppimista edistdvin perehdyttdmisprosessin nykytila, tahtotila
ja toimenpiteet

Oppimista edistavat Tahtotila Toimenpiteet

ja estavat tekijat

Nykytila

OPPIMISTA EDISTAVA PEREHDYTTAMISMALLI

Tyotehtava / tieto-
jen, taitojen ja osaa-
misen huomioiminen

Yksilon aiempi osaa-

minen / kokoonpano-
kokemus ei vaikutta-
nut tarjottavaan tyo-
tehtavaan

Huomioidaan tyonte-
kijoiden tiedot, tai-
dot ja osaaminen tar-
jottavien tyotehta-
vien osalta

Sisdaantulolinjat ja
aiemman osaamisen
huomioiminen (esim.
tyokalujen kaytto)

Oppimistavoitteet

Ei ole kdytOssa oppi-
mistavoitteita

Oppimistavoitteet
tyonopastamiselle

Riittava aika

Ei ole tietoa

Varmistetaan, etta
jokainen saa riitta-
vasti perehdytta-
mista

Madritelldan linja-
kohtaiset oppimista-
voitteet

Oppimisen ja suoriu-
tumisen arviointi ja
palaute

Ei yhteista toiminta-
mallia

Jarjestelmallinen pa-
lautteenanto ja

Otetaan kayttéon op-
pimispaivakirja
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Oppimista edistdavat | Nykytila Tahtotila Toimenpiteet
ja estavat tekijat

arviointi osaksi oppi-
misprosessia
Tyontekijan Ei ole keratty tietoa Halutaan lisdtietoa
motivaatio aiemmin motivaation vaiku-
tuksesta kokoonpa-
notehtdvien oppimi-
seen

Suunnittelupalaverissa tunnistettujen kehittimistarpeiden pohjalta kehittamis-
toimenpiteitd ldhdettiin toteuttamaan ja ne otettiin kidytt6on vuonna 2020. Vai-
heessa 2 paitin olla maarittamatta kehittimistoimenpiteille tarkkoja olettamuk-
sia, kuten tein vaiheessa 1. Uskoin, etta valituilla kehittamistoimenpiteilla voitai-
siin saavuttaa moninaisia vaikutuksia, enka tasta syysta halunnut niit rajata. Ke-
hittimistoimenpiteiden maarittimisen jilkeen aloin jilleen etsia tietoa aiemmista
perehdyttamista kasittelevista tutkimuksista, joissa tarkasteltiin yksilollista oppi-

mista ja tavoitteiden vaikutusta oppimiseen.

Oppimista edistdavd perehdyttdmismalli

Oppimista edistava perehdyttamismalli on kehitetty toimintatutkimuksen ensim-
maisessa vaiheessa tehtyjen perehdyttdmisen kehitystoimenpiteiden (tyosuhteen
aloitusmalli ja vaiheittainen tyon oppiminen) jatkoksi. Tahan malliin kuuluu viisi
kehittdmistoimenpidetti: vaiheen 1. tyosuhteen aloitusmalli ja vaiheittainen tyon
oppiminen seki vaiheen 2. aiemman osaamisen huomioiminen, oppimistavoitteet
ja oppimispaivakirja (kuvio 23, sivulla 109). Oppimista edistavassa perehdytta-
mismallissa uusien tyontekijoiden ensimmainen tyoviikko etenee yhteisen aloi-

tusmallin mukaisesti (ks. 5.2.2).

Oppimista edistavian perehdyttamismallin tavoitteena on huomioida paremmin
yksilon tiedot, taidot ja osaaminen henkiloston valinta- eli rekrytointivai-
heesta ldhtien. Jatkossa uudet tyontekijat, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanoko-
kemusta, pyritdan sijoittamaan ensisijaisesti sisadntulolinjoille ja uudet tyonteki-
jat, joilla on aiempaa kokemusta, voivat tyoskennelld seki sisddntulolinjoilla etta

vaikeammilla kokoonpanolinjoilla. Lisdksi perehdyttdjid ohjeistettiin keskustele-
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maan ensimmaisena tyopaivini uuden tyontekijan aiemmasta osaamisesta (esi-
merkiksi tyokalujen kaytosta ja tyoohjeiden lukemisesta), jotta osaaminen pystyt-

taisiin huomioimaan paremmin tyonopastuksessa.

Oppimista edistivi perehdyttimismalli

Vaihe 1
Yhteinen Vaiheittainen tyon
aloitusmalli oppiminen
Vaihe 2
A;:ﬁifﬁgi;ﬁi?’ Oppimistavoitteet Oppimispéivakirja

Kuvio 23. Oppimista edistavan perehdyttdmismallin osa-alueet

Oppimista edistavissi perehdyttdmismallissa noudatetaan vaiheessa 1 kehitettya
vaiheittaisen tyon oppimisen mallia (ks. 5.2.2). Vuonna 2019 perehdyttgjilta
ja uusilta tyontekijoilta keratty palaute osoitti, ettd vaiheittainen tyonopastaminen
soveltuu erinomaisesti kokoonpanotehtivien opettamiseen. Perehdyttdjien pa-
lautteen perusteella vaiheittaisen tyonopastuksen etenemista ei ollut kuitenkaan
maaritetty riittavan selkeasti. Perehdyttijat kaipasivat tismennysta siithen, milloin
tyontekijalla on “riittdva osaaminen”. Perehdyttdjien toiveena oli, ettd maaritetdan
selked numeerinen oppimistavoite, jonka jilkeen voidaan siirtya seuraavan ko-
koonpanovaiheen opetteluun. TechCo:n tuotantojohtaja maaritti kaikkien ko-
koonpanotehtavien oppimistavoitteiksi 75 prosenttia linjan tehokkuustavoitteista.
Esimerkiksi linjalla 4, jonka tehokkuustavoite oli 88,5 prosenttia, oppimistavoit-

teeksi tuli 66 prosenttia.

Oppimista edistdvidssd perehdyttimismallissa kiinnitetddn aiempaa enemméin

huomiota palautteen ja oppimisen edistymisen seuraamiseen. TechCo:n
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palautekulttuurin kehittiminen, palautteen antaminen ja suorituksen arviointi,
ovat olleet useita vuosia passiivisessa tilassa. Esihenkiloille, tiiminvetijille ja pe-
rehdyttijille on jarjestetty tarpeen mukaan palautekoulutuksia, mutta niiden
avulla toiminnassa ei ole saavutettu merkittdvaa muutosta. Ensimméainen merkit-
tava parannus palautteenantoon ja suorituksenarviointiin tehtiin vuonna 2019,
kun yrityksessd otettiin kaytt6on suoriutumisraportit. Suoriutumisraportti on
kuukausittain kokoonpanijoille jaettava raportti, jossa on tietoa kokoonpanijan
viikoittaisesta tehokkuudesta ja laadusta suhteessa linjan tavoitteisiin ja linjan
keskiarvoon. Tiiminvetdjat kdyvit suoriutumisraportin henkilokohtaisesti 14pi jo-
kaisen tyontekijan kanssa kuukausittain ja talla tavoin tyontekijat saavat saannol-
lista palautetta suoriutumisestaan. Vuonna 2020 suoriutumisraporttien kayttoa

laajennettiin koskemaan myos uusia maaraaikaisia tyontekijoita.

Uusien tyontekijoiden itsearvioinnin ja jarjestelmaillisen palautteenannon lisaa-
miseksi paatettiin ryhtya kayttamaan oppimispaivakirjaa. Oppimispaivakirjan
tarkoituksena oli tuoda nakyvaksi oppimisen edistyminen ja kehittamistarpeet (ks.
4.5.1). Oppimispaivakirjan avulla haluttiin myos kerata tutkimuksellista aineistoa
rekrytoinnin kehittdmistyon reflektointiin. Ennen perehdyttdmisen kehittdmis-
prosessia TechCo:ssa kehittdmisen painopistealueena oli rekrytointi. Jo rekrytoin-
nin kehittamisen yhteydessa tunnistettiin ongelma, ettei ollut “palautekanavaa”
sen osalta, mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta uusi tyontekija oppii ja suoriutuu
hyvin tyotehtavistaan. Oppimispaivakirjan nahtiin tuovan uutta, myos rekrytoin-
tivaiheessa hyodynnettiavaa tietoa uusien tyontekijoiden motivaatiosta ja oppi-

mista edistavista ja estavista tekijoista.

5.3.2 Kehittamistoimenpiteiden toteutus ja havainnointi

Uusien tyontekijoiden oppimista edistdva perehdyttdmismalli otettiin kayttoon
vuoden 2020 alkupuolella. Merkittivimmat muutokset aiempaan toimintamalliin
olivat uusien tyontekijoiden aiemman osaamisen huomioiminen kokoonpanolin-
jan valinnassa ja tyonopastuksessa, linjakohtaiset oppimistavoitteet ja oppimis-
paivakirjan kirjoittaminen. Oppimista edistavan perehdyttimismallin toimivuutta
testattiin pilotin avulla alkuvuodesta 2020. Pilotin tavoitteena oli saada tietoa, voi-
tiinko kehitystoimenpiteilld edistdd uuden tyontekijan oppimisnopeutta ja sailyt-

taa tyytyvaisyyden hyva taso.
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Oppimista edistdvian perehdyttdmisen kokeiluun valittiin yksi uusi tyontekija, jolla
ei ollut aiempaa kokemusta kokoonpanotehtavista (koronaviruspandemian vuoksi
ei ollut mahdollista palkata useampaa tyontekijaa). Kokeilu toteutettiin linjalla 4
(sisaantulolinja), silla tasta kokoonpanolinjasta oli saatavilla oppimiseen ja tehok-
kuuteen liittyvaa vertailutietoa aiemmilta vuosilta. Kokeilun aikana pyrittiin nou-
dattamaan tarkasti uutta toimintamallia ja keradmaiin jarjestelmaillisesti pa-

lautetta perehdyttdmisprosessin kehittamiseksi.

Ennen kuin koehenkil6 aloitti tyon, perehdyttdjan kanssa kaytiin 14pi uusi toimin-
tamalli ja sovittiin, ettd sen toimivuutta tarkastellaan sdannollisesti kokeilun ai-
kana. Olemassa olevasta toimintamallista kokeilu poikkesi siten, ettd samana ajan-
kohtana ei aloittanut muita uusia tyontekijoita. Ensimmaisena paivana kuitenkin
noudatettiin samaa toimintamallia koehenkilon osalta kuin olisi toimittu ryhméan
kanssa. Oppimispaivikirja otettiin kayttoon ensimmaisesta tyopaivasta lahtien.
Viikko-ohjelman mukaiset (tiistain ja keskiviikon) Tervetuloa taloon -koulutukset
siirtyivit myohempaian ajankohtaan. Tdman takia kokoonpanotehtidvien tyon-
opastus aloitettiin jo tiistaina (yleensa vasta torstaina). Koehenkil6a opetettiin yh-
teisen tyonopastusmallin mukaisesti, ja aloitettiin kokoonpanovaiheesta yksi. Op-
pimista edistavian perehdyttamismallin mukaisesti linjalle 4 oli maaritetty 66 pro-
sentin (joka on 75 prosenttia linjan tehokkuustavoitteesta) oppimistavoite, joka
tuli saavuttaa ennen seuraavaan kokoonpanovaiheeseen siirtymista. Perehdyttaja

lahetti sihkopostitse raportteja kokoonpanotehtavien opettelun edistymisesta:

“Ekalla viikolla tehtiin kokoonpanovaihetta 1 ja perjantaina tdmda vathe
oli opetettu niin, ettd hdn pdrjdsi siind itsendisesti ilman ohjeiden seuraa-
mista koko ajan, sanoi olevansa valmis siirtymdcdn eteenpdin. Hdnen op-
pimisensa on mielestdni ollut nopeaa, oppilas oli kitnnostunut laitteista ja
halusi oppia koko ajan uutta.”

"Toisella viikolla aloitettiin kokoonpanovaiheet 2 ja 3. Tosi laadukasta
tyotd tekee ja tanddn meiddn pdivdtavoitteemme oli 75 prosenttia nor-
maali tavoitteesta ja sithen pddstiin. Kaikkien kohdalla tdmd aikataulu ei
olisi ollut mahdollista.”

"Nyt kun olen perehdyttdnyt hdntd kaksi vitkkoa, niin hdn on valmis itse-
ndiseen tyoskentelyyn jatkossa, eika tarvitse tyoparia.”

Ensimmaisten kahden viikon aikana keskustelin kaksi kertaa koehenkilon ja pe-

rehdyttijan kanssa siitd, kuinka oppiminen oli sujunut (viikoilla 1 ja 2). Seka koe-



112 Acta Wasaensia

henkilon ettd perehdyttdjan mukaan tyon aloitus ja kokoonpanotehtiavien oppimi-
nen olivat onnistuneet hyvin. Koehenkil6 oli kirjoittanut oppimispaivakirjaa kah-
den viikon ajan, jonka jalkeen han siirtyi tyoskentelemaan itsenaisesti. Sovimme
yhdessa, ettd han voi halutessaan lopettaa oppimispaiviakirjan Kirjoittamisen tassa
vaiheessa. Koehenkilo oli arvioinut oppimispaivakirjan mukaan oman motivaati-

onsa olleen jokaisena tyopdivana 8/10.

Koehenkilon kokoonpanovaiheiden oppimista paivitasolla on havainnollistettu
kuviossa 24 (pystyakselilla kokoonpanovaiheiden lukumaird ja vaaka-akselilla
tyopdivit ja tehdyt tyovaiheet). Pdivind 1—4 koehenkil6 opetteli kokoonpanovai-
hetta yksi, viidentena paivana han siirtyi kokoonpanovaiheeseen 2 ja seitseman-
tena paivana kokoonpanovaiheeseen 3. Saman kokoonpanovaiheen tekeminen
useamman paivan ajan nopeutti pilottihenkilon tyoskentelya ja kasvatti tehtyjen

kokoonpanovaiheiden maaraa.
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Kuvio 24. Kokoonpanovaiheiden oppiminen, kokeilu

Koehenkilon siirtyessa uusiin kokoonpanovaiheisiin, tehtyjen vaiheiden maara
laski tilapaisesti ja nousi oppimisen myo6ta nopeasti hyville tasolle. Kokoonpano-

vaiheiden valmistamisen standardiajat vaikuttivat myos kokoonpanovaiheiden
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opetteluun, silla vaiheita, joiden kellotettu aika on lyhyempi, on mahdollista tois-
taa tyovuoron aikana useita kertoja. Kokeilulinjan vaiheajat olivat 17:04, 15:02 ja
6:009, joista vaihe 1 oli pisin ja vaihe 3 lyhin. Koehenkil6 oppi nopeasti vaiheen 3 ja
han siirtyi yhdeksidntena tyopaivana tekemaan kokoonpanolinjan kaikkia kolmea

vaihetta.

Kun vertailtiin koehenkilon oppimisen ja tehokkuuden kehittymistd vuonna 2019
kehittymisessd voidaan huomata merkittava ero (kuvio 25). Toisella ja kolman-
nella viikolla koehenkilon tehokkuus kasvoi suoraviivaisesti, toisin kuin vertailu-
ryhmassa, jonka kehittyminen kasvoi huomattavasti maltillisemmin. Jotta koe-
henkilon ja vuoden 2019 tyontekijoiden oppimisajat olisivat vertailukelpoisia,
vuoden 2019 tyontekijoiden tehokkuuden kehittymisen seurannassa on huomioitu
Tervetuloa taloon -koulutukseen osallistumispaivat. Vertailuun on otettu mukaan

ne paivat, jolloin tyontekijat ovat olleet kokoonpanolinjatyossa.
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Kuvio 25. Koehenkilon oppimisen ja tehokkuuden kehittyminen

Koehenkilon perehdyttamisessa oli siirrytty eteenpain kokoonpanovaiheesta 1 en-
nen kuin 66 prosentin oppimistavoite oli saavutettu. Ennen koehenkilon aloitta-
mista perehdyttidjan kanssa oli sovittu, ettd hian saa paittaa perehdyttamisen ete-

nemisestd oman kokemuksensa perusteella. Perehdyttdjan mukaan koehenkilolla
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oli riittdva osaaminen kokoonpanovaiheesta 1 ja hén oli itse my0s valmis siirty-
maan seuraavaan kokoonpanovaiheeseen. Tasta syysta paatettiin, ettd koehenki-
Ion kanssa voitiin siirtya opettamisessa eteenpiin ennen oppimistavoitteen saa-

vuttamista.

Koehenkil6 oli oppimispdivikirjassaan kommentoinut perehdyttdmisprosessin
toimivuutta seuraavasti: "Perehdyttamistapa oli hyva, koska tasaisesti kaytiin lapi
koko linja. T4lla tavalla osasi hahmottaa koko laitteen helpommin, mika auttoi op-
pimista. Omasta mielesta tilla tavalla ei tullut kuitenkaan liian paljoa asiaa.” Li-
saksi hén oli perehdyttimispalautteen perusteella ollut hyvin tyytyvdinen pereh-
dyttamiseen. Ainoastaan vaittima “Olen kokenut oppimispaivakirjan hyodyl-
liseksi” oli saanut arvion 2 ("osittain eri mielta”). Henkilo oli kokenut oppimispai-
vakirjan kirjoittamisen haasteelliseksi, silla paivittain opeteltavat asiat olivat sa-
moja tai ainakin samankaltaisia. Hinen kokemuksensa mukaan oppimista auttoi
se, ettd oppi tunnistamaan eri osat ja sen jidlkeen tyoskentelemaan ilman ty6oh-

jeita.

Nelja viikkoa kokeilun aloittamisesta jarjestettiin seurantapalaveri, johon osallis-
tuivat koehenkilo, perehdyttija ja HR Generalist (liite 2). Tavoitteena oli tehda yh-
teenveto siitd, mita kokeilun aikana opittiin. Perehdyttdjan mukaan perehdyttami-
sen onnistumiseen olivat vaikuttaneet muun muassa koehenkilon hyva motivaatio,
tyokaluosaaminen, hyva keskittyminen ja etta perehdyttamiseen oli voitu kayttaa

riittavasti aikaa.

Kokeilu osoitti, etti linjan 4 (sisddntulolinja) kokoonpanotehtavat on mahdollista
oppia lyhyessa ajassa eli alle kahdessa viikossa. Koehenkilon tekemien kokoonpa-
novaiheiden maara kasvoi toistoilla, joten tyovaiheita toistamalla saavutettiin hyva
tyotehokkuus (Wright 1936; Uusi-Rautava et al. 2003: 347). Koehenkil6 koki vai-
heittaisen tyonopastuksen itselleen sopivana tapana oppia uusia asioita. Kokei-
lussa ilmeni kaksi epidkohtaa: liian korkea oppimistavoite ja oppimispaivikirjan
toimivuus. Kokeilu osoitti, ettd perehdyttamisen oppimistavoite oli asetettu alun
perin liian korkealle. Tasta syysta oppimistavoite muutettiin 75 prosentista 65 pro-

senttiin linjan tehokkuustavoitteesta.

Kokeilun jilkeen perehdyttija taytti perehdyttamispalautelomakkeen, jolla kerat-

tiin tietoa uuden tyontekijan perehdyttimisen toteutumisesta eli yhteisen toimin-
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tamallin mukaan toimimisesta, riittdvin ajan kiayttomahdollisuudesta ja oppi-
mista edistavista ja estavista tekijoista. Perehdyttdajan mielesta kaksisivuinen pe-
rehdyttiajapalaute oli selked ja toimi sellaisenaan, joten siihen ei tehty muutoksia.
Perehdyttamispalautteen kautta kerattiin tietoa perehdyttamismallin toimivuu-
desta, ja perehdyttamispalaute toimi perehdyttdmisprosessin jatkuvan parantami-

sen tyokaluna.

5.3.2.1 Yhteenveto perehdyttamisen kehittamistoimenpiteista

Vuonna 2020 perehdyttimisen kehittamisen toisessa vaiheessa TechCo:ssa ryh-
dyttiin tyostimaan viittd uutta kehittimistoimenpidetta: sisdantulolinjojen maa-
rittelyd, aiemman osaamisen huomioimista, oppimistavoitteita, oppimispaivakir-
jaaja perehdyttdjapalautetta. Vuoden 2020 alkupuolella toteutettu kokeilu osoitti,
ettd uusi tyontekija, jolla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta, oli oppinut si-
saantulolinjan kokoonpanotehtavit aiempaa lyhyemmassa ajassa. Perehdyttami-
sessa oli noudatettu vaiheittaista tyon oppimista ja sovellettu annettuja oppimis-
tavoitteita. Kokeilu osoitti, ettd alkuperdiset oppimistavoitteet oli asetettu liian
korkeiksi ja tavoitetta korjattiin saadun palautteen perusteella. Lisdksi kokeilussa
kaytetty oppimispaivikirja ja perehdyttdjapalaute paitettiin ottaa mukaan oppi-

mista edistavaan perehdyttamismalliin.

Oppimista edistdvdn perehdyttamismallin kouluttaminen

Kokeilun jalkeen perehdyttajille, tiiminvetajille ja esihenkiloille jarjestettiin kaksi
luokkahuonekoulutusta oppimista edistavasta perehdyttamismallista (liite 2).
Vaikka oppimista edistiava perehdyttamismalli otettiin kayttoon kokeilussa jo vuo-
den 2020 tammikuussa, uudet tyontekijat, esihenkilot ja tiiminvetijat koulutettiin
vasta huhtikuussa. Myohaiseen ajankohtaan vaikutti koronaviruspandemia, jonka
vuoksi ensimmainen uusien tyontekijoiden ryhma aloitti vasta toukokuussa. Op-
pimista edistdvin perehdyttdmismallin koulutukset jarjestettiin kahdessa osassa:
ensin perehdyttdjille ja sen jilkeen esihenkiloille ja tiiminvetdjille. Koulutukset
jarjestettiin luokkahuonekoulutuksina, ja yksittaisen koulutuksen kesto oli noin
1,5 tuntia. Koulutuksesta vastasi HR Generalist. Koulutuksen paikohtina olivat si-

saantulolinjojen kayttoonotto, aiemman osaamisen huomioiminen, oppimista-
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voitteet, oppimispaivikirja ja perehdyttajapalaute. Kokeilun aikana tehdyt havain-
not ja opit jaettiin koulutuksen aikana koko ryhmalle. Koulutuksessa kaytiin lapi

seuraavat asiat:
1. Sisaantulolinjat

Uudet tyontekijat, joilla ei ole aiempaa kokoonpanokokemusta, sijoitetaan ensisi-
jaisesti sisdantulolinjoille. Tyontekijit, joilla on aiempaa kokoonpanokokemusta,
voivat tyoskennelld kaikilla kokoonpanolinjoilla. Loma-aikoina, jolloin palkataan
mairillisesti eniten uusia tyontekijoita, yrityksessa pitkdan tyoskennelleiti siirre-
tdan vaikeammille kokoonpanolinjoille, jolloin uusia tyontekijoitd tarvitaan si-

saantulolinjoilla.
2. Aiempien tietojen, taitojen ja osaamisen huomioiminen

Ennen varsinaisen tyonopastuksen aloittamista uusien tyontekijoiden kanssa kes-
kustelemalla selvitetdan, onko kokoonpanotyossa sellaisia osa-alueita, joista uu-
della tyontekijalla on aiempaa osaamista (esimerkiksi tyokalujen kaytosta tai tyo-

ohjeista), jotta nama pystytdan huomioimaan tyonopastuksessa.
3. Oppimistavoitteet

Jokaiselle kokoonpanolinjalle on méaéritetty oppimistavoite, joka on 65 prosenttia
linjan tehokkuustavoitteesta. Esimerkiksi linjan 4 oppimistavoite on 58 prosenttia
jalinjan 9 oppimistavoite on 49 prosenttia. Perehdyttaja ja tiiminvetija seuraavat
uuden tyontekijan tehokkuuden kehittymista ja sopivat tyontekijan kanssa, mil-

loin voidaan/kannattaa siirtya seuraavaan kokoonpanovaiheeseen.
4. Oppimispaivakirja

Jokainen uusi tyontekija kirjoittaa oppimispaivakirjaa. Oppimispaivakirjan tar-
koituksena on tuoda niakyviksi oppimisen edistyminen (mitd olen oppinut ja teh-
dyt kokoonpanovaiheet), kehittamistarpeet (mita pitaa viela oppia ja virheiden lu-
kumaiira) ja oman motivaation merkitys (pdivian tunnelmat asteikolla 1-10 ja
mitka seikat vaikuttivat motivaatioon). Oppimispaivikirjaa kirjoitetaan nelja viik-
koa tai sen aikaa, etta henkilo pystyy tyoskentelemaan kokoonpanolinjalla itsenai-
sesti. Oppimispaivakirjan viimeisella sivulla oleva perehdyttamisen arviointi tay-

tetddn 1—1,5 kuukautta tyosuhteen alkamisesta. Oppimispaivakirjan kirjoittami-
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nen on tyontekijan vastuulla. Perehdyttdja kertoo oppimispdivikirjaan taytettavit
tiedot tehdyista tyovaiheista ja virheiden maarasta jokaisen tydvuoron paitteeksi.
Lisaksi perehdyttdja antaa sdannollisesti palautetta oppimisen etenemisesta. Eri-

tyistd huomiota kiinnitetaan positiiviseen palautteeseen.
5. Perehdyttijapalaute

Perehdyttidjapalaute annetaan jokaisen uuden tyontekijan perehdyttimisesta. Pe-
rehdyttdjan tehtdvdna on arvioida perehdyttdmisprosessin onnistumista: oliko
riittavasti aikaa kaytettavissd, pystyttiinké noudattamaan yhteisti perehdyttdmis-
mallia ja mitka seikat edistivit tai estivit perehdyttdmisen onnistumista. Mikali
perehdyttija sanoo, ettei oppimistavoitteesta ollut pystytty pitimaan kiinni tai pe-
rehdyttamiseen ei ole ollut kaytettavissa riittavasti aikaa, niin kommenttikenttaan

kirjataan perustelut.

5.3.2.2 Perehdyttdjien havainnot oppimista edistavan
perehdyttamismallin toimivuudesta

Omien havaintojeni ja perehdyttajilta keratyn aineiston perusteella perehdyttijat
olivat tyytyviisia oppimista edistavaan perehdyttamismalliin. Suurin osa pereh-
dyttajista oli kokenut, ettd oppimista edistava perehdyttamismalli selkeytti ja yh-
tendisti perehdyttijien tyoskentelya. Erityisesti jako helpompiin ja vaikeampiin
kokoonpanolinjoihin olivat perehdyttijien mieleen, silld aiempina vuosina uudet
tyontekijat, joilla ei ollut aiempaa kokemusta, olivat saattaneet jumittaa koko ko-
koonpanolinjan toiminnan useiksi viikoiksi. Lisdksi oppimistavoitteet otettiin hy-
vin vastaan. Niiden kaytt6onottaminen koettiin positiiviseksi, koska perehdyttajat
pystyivat uuden tyontekijan kanssa paattamaan, milloin tdma voitiin siirtaa seu-
raavaan kokoonpanovaiheeseen. Aiemmin perehdyttdjat olivat kokeneet, etta tii-

minvetajat olivat liikaa kiirehtineet siirtimista kokoonpanovaiheesta toiseen.

Vaiheiden 2 ja 3 perehdyttidjapalautteiden tarkastelu osoitti, ettei oppimista edis-
tavaa perehdyttimismallia oltu noudatettu kaikkien uusien tyontekijoiden pereh-
dyttamisessa (taulukko 17). Perehdyttdjien mukaan tihin olivat olleet syina ko-
koonpanolinjan rakenne, komponenttien puutteet ja muut perehdyttijien aikaa
vieneet tyotehtavat. Nama perehdyttdjien esittimit syyt olivat varmasti oikeita ja

todellisia, mutta ne eivit kuitenkaan selitd, miksi vaiheessa 2 ja 3 vain kaksi kol-
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masosaa perehdyttidmisistd toteutettiin yhteisen perehdyttdmismallin mukaan.
Lahempi tarkastelu osoitti, ettd kokoonpanolinjoilla, joissa tyoskenteli useampi

perehdyttija, oli eroja yhteisen perehdyttamismallin noudattamisessa.

Taulukko 17. Perehdyttdjapalautteiden yhteenvedot vaiheessa 2 ja 3

Vaihe 2 Vaihe 3
Uusien tyontekijoiden lukumaara 53 47
Yhteinen perehdyttamismalli 37 (70 %) 31 (66 %)
Riittavasti aikaa 43 (81 %) 38 (81 %)

Perehdyttdjien kokemukset perehdyttimiseen kaytettavan ajan riittdvyydesta oli-
vat pysyneen vaiheissa 2 ja 3 noin 80 prosentin tasolla eli perehdyttajien mukaan
joka viidennen uuden tyontekijan perehdyttamiseen olisi heidan mielestaan pita-
nyt olla kdytettavissa enemman aikaan kuin sit oli ollut. Perehdyttijien palauttei-
den mukaan osa uusista tyontekijoista tarvitsee enemman aikaa oppimiseen kuin
toiset, joten on vaikeaa etukateen arvioida perehdyttimisen kestoa. Lisdksi pereh-
dyttdjat sanoivat, ettd heidan tyohonsa kuuluu paljon muutakin kuin uusien tyon-

tekijoiden perehdyttamista.

“Me ollaan nykyddn itse myos niin paljon kokoonpanotyossd ja tehdddn
sen lisdksi kaikkea extraa, se ei ole endid niin kuin sitd, ettd olisi endd vain
perehdyttdjd. Jos jollakin on jokin ongelma, niin juokset sinne ja sitten
Jjuokset taas takaisin, sinne omaan tyohon. Se on vdhdn sellaista hyppdd-
mistd edes takaisin.” (perehdyttija 6)

“Kai mind olen jonkinlainen asiantuntija, joka on aina paikalla, kun jol-
lakin on joku hdtd. Pyrin loytamdadn ongelmiin ratkaisuja ja jos ei itse
osaa, niin sitten kutsun jonkun paikalle, joka sen paremmin hanskaa. Li-
sdaksi on perehdytettdvid, niin ne ovat kuitenkin vdhenemddn pdin, niitten
kanssa olla sitten ja opastaminen. Kaikkia nyt noita juttuja, jota linjalta
opastetaan. Uuden henkilon jalkauttaminen linjalle. Onhan se aika moni-
muotoista.” (perehdyttija 4)

5.3.2.3 Uusien tyontekijoiden havainnot oppimista edistdvan
perehdyttamismallin toimivuudesta

Perehdyttamispalautteiden perusteella uudet tyontekijét olivat olleet erittdin tyy-

tyviisid oppimista edistdvan perehdyttimismallin toimivuuteen. Kysyttdessa tyy-

tyvaisyytta perehdyttdmisen kestoon 99 henkil6a sadasta (vaihe 2 2 52/53 ja vai-
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he 3 2 47/47) oli vastannut perehdyttamisen olleen heidén osaltaan riittavaa. Uu-

det tyontekijat kuvaavat tyosuhteen aloitusta esimerkiksi seuraavasti:

“On minulla riittavdt tiedot ja taidot. En oikeastaan kaipaa lisdopastusta.
Kaiken mistda olen kaivannut tietoa, niin olen kysynyt. Koen tdlla hetkelld
osaavani kaiken tdlld linjalla. Jotain erikoisversioita ei ole minulle pereh-
dytetty, mutta muuten kaikki on sujunut hyvin.” (uusi tyontekija 11)

“Joo, kylld minusta perusjutuista on than riittdvdn hyvin. En nyt kaipaa
erityisesti lisdohjeistusta. Jos tulee jokin ongelma, niin kysyn siitd sitten,
esimerkiksi miten tehdddn jokin reklamaatio. Apua tarvitsee sellaisiin
asiothin endd, jotka poikkeavat normaalista tekemisestd. Aina noin ker-
ran viikossa tulee uusi pieni asia, jonka sitten oppii, just joku tuollainen.”
(uusi tyontekija 9)

“Siind alussa tuli jonkin verran kysyttyd, mutta sitten kun on periaat-
teessa kaikki oppinut niin, on pystynyt tyoskentelemddn hyvin itsendi-
sesti. Lahinna tulee kysyttyd, jos ei tiedd missd jokin on, niin tavaroiden
etsimisessd. Voisin sanoa, ettd olen tehnyt tyotd hyvin itsendisesti.” (uusi
tyontekija 5)

Oppimista edistavan perehdyttimismallin mukaisesti TechCo:n kokoonpanolinjat
jaettiin helpompiin sisddntulolinjoihin ja vaikeampiin linjoihin seka tyonopasta-
misen avuksi mairitettiin linjakohtaiset oppimistavoitteet. Tavoitteiden tarkoi-
tuksena oli auttaa arvioimaan, milloin uudet tyontekijat voivat siirtya opettele-
maan seuraavaa kokoonpanovaihetta. Oppimistavoitteet esiteltiin jokaiselle uu-
delle tyontekijille ja ne olivat nahtavilla kokoonpanolinjoilla. Suurin osa uusista
tyontekijoista koki oppimistavoitteiden auttavan keskittymista ja niiden saavutta-
miseen liitettiin vahvasti onnistumisen tunne. Muutamat uudet tyontekijat kuva-
sivat oppimistavoitteita liian korkeiksi ja kokivat niiden saavuttamisen lihes mah-

dottomaksi.

“Esimerkiksi nuo tavoitteet, minun mielestdni on ollut hyvd olla, just
niinku se lappu, missd on kuinka monta laitetta tunnille, niin auttaa kes-
kittymistd just sithen, kuinka paljonko pitdisi tai kuinka paljon se tavoite
on just tehda... Sanotaan, ettd nopeutta on tullut ainakin lisdd, musta se
on hyva asia.” (uusi tyontekija 5)

"Itse olen vdhdn sellainen kilpailuhenkinen, niin ajattelen, ettd tdssd on
nyt tdmmoinen tavoite, niin pitdd pyrkid mahdollisimman hyvin padstd
sithen tavoitteeseen. Ne ehkd tuo semmoista motivaatiota sithen lisdd,
ettd pitdd pddstd sithen tiettyyn tavoitteeseen.” (uusi tyontekija 13)
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“Kylld ne jotenkin ohjaavat tekemistd, kun tietdd, ettd tunnin aikana pi-
taisi saada valmiiksi yksi laite. Mutta se et hirvedsti minun kohdallani sil-
leen varmaan niin kuin ole, silla mind en ole niin nopea. Koska mind en
otkeasti kerked sithen. No ei se pahaakaan atheuta, mutta ei se hirvedn
hyvacdkddn atheuta.” (uusi tyontekija 14)

"Aluksi se oli shokki, minun mielestdni ne ovat todella yldkanttiin laitettu,
ainakin silleen, jos miettii, ettd on uusi tyontekija.” (uusi tyontekija 16)

Oppimista edistavissa perehdyttamismallissa uudet tyontekijat kirjoittivat tyo-
suhteen ensimmaisind viikkoina oppimispaivikirjaa. Oppimispaivakirjan tavoit-
teena oli tehda nakyvaksi oppimisen edistyminen ja lisata oppimiseen liittyvaa pa-
lautteenantoa perehdyttdjan ja tyontekijan valille. Palautteen koettiin olevan yh-
teydessd oppimismotivaatioon, itseluottamuksen vahvistamiseen ja tyossa kehit-
tymiseen. Tyontekijoiden kokemukset riittavasta palautteen maarasta olivat hyvin
yksilollisia, silla kaikki uudet tyontekijat eiviat kaivanneet saannollista palautetta
perehdyttijalta, vaan he kokivat, ettd oma tunne tekemisen onnistumisesta tai

epaonnistumisesta riittaa heille.

“Minulle on sanottu, ettd hyvin menee, eikd haittaisi, vaikka vdahdn hi-
taamminkin tekisin. Selkedsti ovat ndhneet, ettd olen kehittynyt. Sano-
neet justiinsa, ettd on ldhtenyt sujumaan. Ettei ole endd niin kauaa tie-
tyssd vaiheessa vaan aika suppenee koko ajan. Niin siitd on sanottu...Tosi
kiva, kun tulee palautetta. Tulee hyvid fiilis, kun muutkin huomaavat, ettd
yrittdd otkeasti parhaansa ja pyrkii sithen.” (uusi tyontekija 16)

“Olen saanut perehdyttdjdalta palautetta virheistd ja sitten toiset tyonte-
kijdat ovat sanoneet, ettd olen tehnyt tyota hyvin tehokkaasti... Ainakin po-
sititvisella palautteella on ollut positiivinen vaikutus tekemiseen ja moti-
vaatioon. Sitten kun itsestdnikin on tuntunut, ettd on mennyt hyvin ja
muutkin ovat sanoneet, tietenkin se nostaa motivaatiota. Krititkin olen
ottanut than hyvin ja olen kiinnittdnyt sitten huomiota niihin asiothin
enemmdn jatkossa. En ole ottanut stitd itseeni eikd se ole heikentdnyt
omaa motivaatiotani.” (uusi tyontekija 11)

Vaikka palaute koettiin oppimisen kannalta tarkedksi, oppimispaivakirjan kayt-
toonottaminen vaiheessa 2 ei saanut toivottua vastaanottoa. Uudet tyontekijat ar-
vioivat oppimispaivikirjan hyodyn olleen heidin osaltaan 2,23/4,00 (1=eri mielti
ja 4=tdysin samaa mieltd). Erityisesti oppimispiivikirja sai osakseen kritiikkia
siitd, etta sen kirjoittamiseen kului paljon ty6aikaa eika tyontekija pystynyt kirjoit-

tamaan oppimispaivakirjaa itseniisesti, vaan tarvitsi sithen tietoja perehdyttajalta
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(kokoonpanovaiheiden lukumaira ja tehdyt virheet). Vaikka oppimista edistavan
perehdyttamismallin tavoitteena oli virheistd oppiminen, osa uusista tyonteki-
joista oli kokenut virheiden kirjaamisen epamukavaksi. Uusilta tyontekijoilta ja
perehdyttijiltd saatujen kehittamisideoiden perusteella oppimispaivakirjan ra-
kennetta muutettiin vaiheeseen 3. Oppimispaiviakirjaan lisittiin kuvio, johon uu-
det tyontekijat saivat merkitd oman oppimisen edistymisen. Samalla virheiden
seurannasta luovuttiin kokonaan. Niiden muutosten ansiosta oppimispaivakirjan
sivumaara viheni merkittavasti ja oppimispaivikirjan kirjoittaminen oli jatkossa

nopeampaa.

5.3.3 Toiminnan tulosten arviointi ja jatkokehittaminen

Perehdyttamisen kehittimisen toisessa vaiheessa keskityimme nopeuttamaan uu-
sien tyontekijoiden oppimista. Suunnitteluryhmassa (liite 2) kehitettiin oppimista
edistava perehdyttamismalli, jossa erityistd huomiota kiinnitettiin yksilolliseen
perehdyttimiseen. Tyontekijoiden aiempi osaaminen huomioitiin opetettavissa
tyotehtavissd, oppimisen etenemisen avuksi maaritettiin oppimistavoitteet ja op-

pimista tuettiin jarjestelmallisella palautteenannolla.

Perehdyttamisen vaikutusta uusien tyontekijéiden tyon oppimiseen selvitin reg-
ressioanalyysilld (taulukko 18). Selitettdvdnd muuttujana oli tyon oppiminen
(maaritelty luvussa 4.5.2) ja selittdvind muuttujina olivat perehdytettavien koke-
mukset perehdyttdmisjaksosta (liite 13). Analyysissd kaytin poikkileikkausaineis-
toa vuodelta 2021 (47 tyontekijaa), jotta perehdyttdmisen kehittdmisen kaikkien
tehtyjen toimenpiteiden vaikutus olisi selkeimmin havaittavissa. Tyon oppimiseen
vaikuttavien tekijoiden regressioanalyysin toteutin seuraavasti: ensin otin mukaan
kaikki 25 vaittamaa, timan jalkeen poistin analyysistd muuttujat, joiden selitys-

kyky ei ollut riittavan merkittava (p>0,05).

Taulukko 18. Perehdyttimisen vaikutus tyon oppimiseen

Oppimiseen vaikuttavat tekijat Regressio- p-arvo
kerroin

Toihin on mielestani mukava tulla 0,196 0,002

Uusien asioiden oppiminen on minulle helppoa 0,136 0,001

Minut esiteltiin heti tiimilleni 0,059 0,002

Perehdyttdja on osannut tukea ja kannustaa minua -0,424 0,001

R2=0,1708
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Analyysin perusteella kohdeorganisaatiossa oppimiseen vaikutti eniten seuraavat
tekijat: "Toihin on mielestani mukava tulla” (0,196), "Uusien asioiden oppiminen
on minulle helppoa” (0,136) ja "Minut esiteltiin heti tiimilleni” (0,059). Sen sijaan
“Perehdyttija on osannut tukea ja kannustaa minua” (-0,424) sai analyysissa mii-
nusmerkkisen regressiokertoimen. TAma on selitettavissa silla, ettd uudet tyonte-
kijat, jotka olivat oppineet tyoskenteleméaan tehokkaasti, eiviat kokeneet perehdyt-
tdjan tukea itselleen kovin tarpeelliseksi, silla he pystyivit tyoskentelemaan hyvin
itsendisesti. Analysoitujen tyon oppimiseen vaikuttavien tekijoiden selitysvoima

(R2?) on 17,08 prosenttia.

Perehdyttijien kokemuksia uusien tyontekijoiden tyon oppimiseen vaikuttavista
tekijoista kerattiin perehdyttijapalautteilla (n=100) ja teemahaastatteluilla (n=7).
Oppimista edistivat perehdyttamispalautteiden mukaan erityisesti aktiivinen ky-
syminen, aiempi kokoonpanokokemus ja kiinnostus tyotehtiavien oppimista koh-
taan. Oppimista estédviksi tekijoiksi perehdyttdjat olivat tunnistaneet arkuuden,
kiinnostuksen puutteen ja “osaan jo taméan” -asenteen (taulukko 19). Kun uusi
tyontekija aloittaa, perehdyttdjat arvioivat suhteellisen nopeasti alkukeskustelujen

ja havaintojensa pohjalta, mita perehdyttimisessa tulee erityisesti huomioida.

Taulukko 19. Perehdyttdjien havainnot oppimiseen vaikuttavista tekijoista

Oppimista edistivat Oppimista estivat

Yksilo kysyminen (35), aiempi kokoonpanokoke- ei uskalla kysya (4), kiin-
mus (20), kiinnostus (18), motivaatio (16), nostuksen puute (4),
halu oppia (12), riittdva aika (10), perehdyt- | “osaan jo tdman”-asenne
tamisrauha (9), asenne (6), aktiivinen ote (2)

(1), oma-aloitteisuus (1), ahkeruus (1),
kuunteleminen (1), innokkuus (1), tarkkuus
(1), rauballisuus (1), hyva muisti (1)
Organi- perehdytysrauha (9), avuliaat tyokaverit kiire (4), kombolinja (useita
saatio (6), hyva ilmapiiri (6), perehdyttdjan tyos- laitteita valmistetaan sa-
kentely samalla linjalla riittava ajan (3), so- | malla linjalla) (3), koronan-
piva tydmaara (2), yksityiskohtainen pereh- | aikaiset poikkeusolot (1)
dytys (1), sisdantulolinja (1)

“Oppimiseen vaikuttaa se pystyyké henkilo keskittymddn, kuunteleeko
hdn mitd puhutaan vai onko sellainen henkilo, jota ei yhtddn kiinnosta.
Tietdadko kokoonpanosta jo jotain... Se on hyvd, jos uusi henkilo esittada
jotain kehitysehdotuksia, mutta jos luulee tietdvdnsd, miten ndmd asiat
tehdddn, se on yksi sellainen asia minka pistdd heti merkille. Se tosiaan,
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jaksaako kuunnella tai miten perehdyttdmiseen keskittyy. Tokihan sen
ndakee myos heti, onko tyokalujen kdytto hallinnassa tai onko ikind kdyt-
tanyt tyokaluja. Sen nékee aina nopeaan, onko ithminen arka vai sellainen
puhelias. Ndiden asioiden perusteella sitd pyrkii ldhted opettamaan uutta
tyontekijdd. Atka nopeasti huomaa, pitddko asioita useita kertoja toistaa
vai onko sellaista varmuutta tekemiseen. Osalla uusista riittdad, ettd ker-
too, ettd tahdn laitetaan ndmd ruuvit, osalle tdytyy sitten kertoa paljon
tarkemmin ja he haluavat puhua paljon muutakin. He haluavat myods pu-
hua omista henkilokohtaisista asioista. Perehdyttdjdn on tdrkedd oppia
tuntemaan ja ymmadrtdmdadn uutta tyontekijdd.” (perehdyttdja 1)

Kun perehdyttijia haastateltiin uusien tyontekijoiden oppimista edistavista ja es-
tavista tekijoista, vastauksissa korostui myos tyontekijan oman aktiivisuuden ja
kiinnostuksen merkitys. Perehdyttdjien mukaan erityisesti tyontekijat, jotka kuun-
telivat ohjeet tarkasti, olivat onnistuneet tyossaian oikein hyvin. Lisdksi perehdyt-

tajat korostivat oppimisessa kysymisen tarkeytta.

“Uusi tyontekijd voi vaikuttaa omaan oppimiseensa silleen ettd, jos on vd-
hdnkin epdvarma niin kysyy. Kynnys kysyd kasvaa, jos ei heti kysy. Kan-
nattaa kysya heti, jos on vihdnkddn epdvarma jostain.” (perehdyttdja 7)

“Vuorovaikutustaitojen merkitys on todella tdrkedd. Jotta tyontekijd roh-
kenee kysyd ja perehdyttdjd saa kerrottua uudelle tyontekijdlle tyon teke-
misestd niin, ettd vastaanottaja ymmadrtada.” (perehdyttaja 2)

Oppimista estivia tekijoita oli perehdyttamispalautteeseen kirjattu huomattavasti
harvemmin kuin onnistumiseen liittyvia tekijoita, joten haastattelut mahdollisti-
vat naiden asioiden perusteellisemman tarkastelun. Perehdyttijit olivat kokeneet,
ettd haasteet olivat useimmiten liittyneet siihen, etta tyontekijat eivit olleet kuun-

nelleet ohjeita.

“Henkilot, jotka luulevat tietdvdnsd kaikesta kaiken. Kun opettaa, ettd
tdmd tehdddn ndin ja ndin, he ovat siind, ettd joo-joo ja selvd. He ovat
pddsddntoisesti kovaa vauhtia jo menossa eteenpdin. Haasteena on
saada heiddt pysdhtymddn ja rauhoittumaan. Sitten kun he tekevdt heti
saman asian, joka on minuutti sitten kdyty ldpi, niin toimintamalli on
yleensd than eri, mita perehdyttdjd on hetki sitten kaynyt ldpi. Sellaisia-
kin henkiloitd tulee aina silloin tdlloin vastaan. Ndiden henkiloiden
kanssa vaaditaan erityisesti kdrsivdallisyyttd ja ndytetddn sama asia uu-
destaan niin monta kertaa, ettd hdn oppii. Lisdksi pakotetaan uusi tyon-
tekijd hidastamaan tahtia. Jotkut uudet tyontekijdt ovat niin innokkaita.”
(perehdyttdja 2)
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“Aiempaa kokemusta omaavien tyontekijéiden kanssa on ollut joskus
haasteita, etta he yrittdvdat alkaa tekemdadn omalla tavallaan ja oiko-
maan kokoonpanossa, mutta olen ndaitd henkiloitd sitten ohjeistanut. Ei-
pds ole ollut juuri muita ongelmia. Se on kylld varmasti haastavimpia
tilanteita, jos uusi henkilo alkaa sooloilemaan. Ei siitd tule mitddn.” (pe-
rehdyttdja 4)

“Uuden opettelussa on ensinndkin tdarkedd kuunnella perehdyttdjad. Pi-
taisi pyrkid sithen, vaikka ohje on olemassa, niin silti laite pitdisi pyrkid
tekemddn ulkoa. Totta kai ensimmadisten laitteiden osalta tulee katsoa oh-
Jjeista ja teet sitten, mutta jossakin kohtaa uuden tyontekijdn tulee kddn-
tad toimintamalli niin, ettd tekee ensin ja katsoo vasta sitten ohjeista.
Mennadan siis kokoonpanossa etupeltoon ja sitten tarkistat ohjeista, ettd
meniko otkein. Jos teet koko ajan ohjeen mukaan, niin ei sitd koskaan opi
ulkoa. Ainakin se nopeuttaa sita tosi paljon, kun joutuu vdhdn pdhkdile-
mddn ja sitten vasta tarkistaa asian.” (perehdyttaja 2)

Kokoonpanolinjojen jaolla helpompiin (sisdantulolinjoihin) ja vaikeampiin ko-
koonpanolinjoihin saavutettiin monenlaisia hyotyja. Uudet tyontekijat, joilla ei ol-
lut aiempaa kokemusta, oppivat toistojen avulla tekemadan kokoonpanotyota te-
hokkaasti ja oppimistavoitteiden saavuttaminen toi mukanaan vahvaa onnistumi-

sen tunnetta.

“Siind sai kylla hymyilla, kun seurasi laiteen menoa linjan alusta sinne
loppuun asti. Vaikka eihdn nyt valmis tuote viela ollut, mutta omalta
osalta oli. Huomasin, ettd osaan kaikki vaiheet tehdd itsendisesti. Se oli
kylla asiallista olla omaan tyohon tyytyvdinen.” (uusi tyontekija 8)

Vaikeampien kokoonpanolinjojen perehdyttijat olivat erityisen tyytyvaisia linjo-
jen jakoon. Heiddan mukaansa oli lihes mahdotonta saada opetettua vaikeampia
kokoonpanotehtévia tyontekijoille, joilla ei ollut aiempaa kokemusta kokoonpa-
nosta tai tyokalujen kaytostd. Usein vaikeammilla linjoilla uusi tyontekija saattoi
jumittua harjoittelemaan yhta kokoonpanovaihetta jopa kuukaudeksi ja se vaikutti
usein haitallisesti tyontekijan motivaatioon. Linjojen jaolla pystyttiin lisaamaan
uusien tyontekijoiden motivaatiota, tarjoamaan ensikertalaisille oppimisen ja on-
nistumisen iloa helpompien kokoonpanotehtivien parissa ja opettamaan vaati-
vampia tehtavii niille, joilla oli kokemusta. Tilastollinen oppimiseen vaikuttavien
tekijoiden tarkastelu osoitti, etta tyokavereilla, uskalluksella kysya apua ja selkeilla

tavoitteilla ei ollut niin merkittavaa yhteytta oppimiseen kuin tyéryhma oli olet-
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tanut suunnitteluvaiheessa. Perehdyttdjien haastattelut ja perehdyttidjapalautteet
puolestaan korostivat oppimisen edistiavina tekijoina tyontekijoiden omaa aktiivi-
suutta ja kiinnostusta tyotehtavan oppimista kohtaan ja aiempaa kokemusta. Op-
pimiseen vaikuttavien tekijoiden tarkastelu useasta eri nakokulmasta antoi katta-

van kokonaiskuvan perehdyttamiseen vaikuttavista tekijoista.

Merkittdvimmat havainnot ja opit vaiheesta 2:

e Haastattelujen ja kyselyjen perusteella kokoonpanotehtivien jakaminen
helpommille ja vaikeammille kokoonpanolinjoille paransi sekd uusien
tyontekijoiden etta perehdyttajien tyytyvaisyytta.

e Tilastollinen analyysi osoitti, ettd tyontekijoiden kokemus uusien asioiden
oppimisen helppoudesta ja siiti, ettd toihin on mukava tulla, olivat tilastol-
lisesti erittdin merkitsevia tai merkitsevia tyon oppimisessa.

e Haastattelujen perusteella oppimistavoitteet ohjasivat tyontekijoiden tyos-
kentelya ja niiden saavuttamiseen liitettiin vahvasti onnistumisen iloa.

e Perehdyttijien kokemus oppimista edistavistd ja estavista tekijoista oli
vahvasti yhteydessd tyontekijoiden omaan kiinnostukseen ja aktiivisuu-
teen.

Perehdyttamisen toinen vaihe opetti, etta perehdyttajit olivat hyvin sitoutuneita
viemaan kaytantoon perehdyttimisprosessin uudistuksia. Positiivinen oppimisen
ilmapiiri oli levinnyt koko tyoyhteisoon: uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen
panostettiin, perehdyttédjit saivat osakseen ansaitsemaansa huomiota ja kokeneet
tyontekijat saivat tyotehtaviin vaihtelua opettelemalla vaikeampia kokoonpanolin-

joja.

Seuraavaksi paatin perehdyttdmisen kehittimisessa keskittya uusien kehittamis-
toimenpiteiden sijasta oppimista edistivan perehdyttamismallin vakiinnuttami-
seen. Oppimiseen vaikuttavien tekijoiden analyysi osoitti, ettd oppimista edistavan
perehdyttamismallin noudattaminen oli yhteydessa tehokkuuden lisaantymiseen.
Perehdyttijapalautteen mukaan vuonna 2020 vain 70 prosenttia uusista tyonteki-
joista oli perehdytetty yhteisen mallin mukaan. Vaiheessa 3 on tarkoitus vakiin-
nuttaa nykyinen toimintamalli ja saada parempaa ymmarrysta perehdyttamisen

merkityksesta tyosuhteen alun eri vaiheille.
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5.4 VAIHE 3 - Kehittamistoimenpiteiden
vakiinnuttaminen

Toimintatutkimuksen kolmannen vaiheen tavoitteena oli vakiinnuttaa vaiheissa 1
ja 2 tehdyt perehdyttamisen kehittamistoimenpiteet (kuvio 26). Vaiheessa 1 otet-
tiin kdyttoon yhteinen tyosuhteen aloitusmalli ja vaiheittainen tyonopastusmalli.
Vaiheessa 2 kehitettiin edelleen oppimista edistidvai perehdyttdmismallia koros-
tamalla yksil6llisen perehdyttdmisen tarkeyttd (aiemman osaamisen huomioon ot-

taminen, oppimistavoitteet ja oppimispaivikirja).

Nykytilan arviointi ja VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3
ta"f’_'_tt_ft'df" Tehokkaampi Lyhyempi Parempi
maarittely perehdyttimis- oppimisaika suoriutuminen
(2018) prosessi (2019) (2020) (2021)

Kuvio 26. Toimintatutkimuksen vaiheet, VAIHE 3

Perehdyttijien antaman palautteen mukaan tyosuhteen aloitusmalli ja vaiheittai-
nen tyonopastus nahtiin hyvina kehittimistoimenpiteini. Oppimista edistavan pe-
rehdyttamismallin kayttoonottoon liittyi kuitenkin vaikeuksia, silla perehdyttaja-
palautteen mukaan vaiheessa 2 vain kaksi kolmasosaa uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamisisti oli toteutettu yhteisen toimintamallin mukaan. Yhteisen toimin-
tamallin noudattamista hairitsivit muun muassa koronaviruspandemiasta johtu-
neet komponenttipuutteet, perehdyttdjien muut tyotehtavat ja yksittaisten pereh-
dyttdjien haluttomuus noudattaa yhteistd toimintamallia tarkasti. Samalla ko-
koonpanolinjalla toinen perehdyttdja saattoi noudattaa yhteistd perehdyttimis-

mallia ja toinen perehdyttdja ei.

Lewinin (1946) ja Kotterin (1995, 1996) mukaan vakiinnuttamisvaiheessa tar-
keinta on huomioida onnistumiset ja korostaa kehittamisella saatuja hyotyja. On-
nistumisten tulee olla niakyvia, todennettavia ja nivoutua selvasti kehittimiseen.
Heiddan mukaansa muutosten nakyviksi tekeminen on olennaista toiminnan va-
kiinnuttamisen kannalta, silld kun epailijat nikevit havaittavia tuloksia, muutos-
vastarinta laantuu. Perehdyttimisprosessin toimivuuden arvioinnissa nahtiin tar-
keiksi kerata tietoa siitd, millaisena tyontekijit itse nikivat perehdyttimisen mer-

kityksen tyosuhteen alku-, oppimis- ja tyossd suoriutumisvaiheiden onnistumi-
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selle ja epaonnistumiselle? Sen sijaan, ettd uusilta tyontekijoilta olisi kysytty suo-
raan haastattelussa perehdyttimisen merkityksesta heidan onnistumiselleen ja
epaonnistumiselleen, paadyttiin kayttimaan eldytymismenetelmaa. Elaytymisme-

netelma on esitelty aiemmin tutkimuksen toteutuksesta kertovassa luvussa (ks.

4.5.1).

5.4.1 Tyo6n aloittaminen

Kaikki ryhmat aloittivat kirjoituksensa positiivisesta kertomuksesta, silla heidan
mielestdaan kyseiseen kehyskertomukseen oli helpompi samaistua. Tarinat tyon
aloituksen onnistumisesta olivat kaikissa kertomuksissa hyvin samankaltaisia ja
heijastivat vahvasti tyontekijoiden omia ensimmaisten tyopaivien kokemuksia.
Onnistumiseen vaikuttavien tekijoiden luetteleminen sujui jokaiselta ryhmaltd no-
peasti, ja he kirjasivat niitd enemmain kuin vihimmaisvaatimuksena pyydetyt viisi.
Taulukkoon 20 koostin tyon aloittamisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat siina

jarjestyksessa kuin ryhmat olivat kirjoittaneet ne omiin kertomuksiinsa.

Ira oli odottanut kovasti téiden alkamista. Ensimmainen tyoviikko onnistui jopa
yli odotusten, silla... hdnelld oli hyvd suhde esimieheensd ja heilld oli yhteisid asi-
oita, joista keskustella. Ira oli nukkunut yonsd hyvin ja oli erittdin virked. Ensim-
mdinen viikko oli hyvin organisoitu ja oli helppo tulla téthin. Perehdytys oli hyvd
etkd jaanyt kysymyksid liittyen toihin. Hdn oli tyytyvdinen, ettei ollut tullut vir-
heitd. Ruokalan ruuat maistuivat hyuvdille, niin se piristi pdivdd. Kahvitauolla
pddsi juttelemaan uusille thmisille. Hdnelld oli siisti tyéympdristo ja hdn loysi
heti kaiken, mitd oli etsimdssd, silld kaikki tavarat olivat jarjestyksessd. Ira tyk-
kdsi siitd, ettd firma tarjosi ensimmdisen pdivdn lounaan sekd teetd ja kahvia

paivittdin.” (ryhma 1)

Taulukko 20. Tyon aloituksen onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Ryhma 1l Ryhma 2 Ryhma 3
1 | Tuli hyvin toimeen esimiehen Oli nukkunut hyvat younet | Hyva perehdytys
kanssa
2 | Hyvin nukuttu yo Liikkenne sujui hyvin téihin | Hyva asenne
tullessa




128 Acta Wasaensia

Ryhma1l Ryhmai 2 Ryhma 3
3 | Hyvin jarjestetty perehdytys Tuli hyvin juttuun tyokave- | Hyvat tydkaverit ja pe-
reiden kanssa rehdyttaja
4 | Kahvitauoilla tutustui uusiin Perehdyttdja kehui Mukava tydilmapiiri

tyokavereihin

5 | Siisti tydymparisto Sai aloittaa heti hommat Selkedt ohjeet ja tyoteh-
tavat
6 | Tyonantaja tarjosi ensimmai- Sai apua tyokavereilta Tyotehtavat olivat kiin-
send paivana lounaan nostavia

Ryhmissa 1 ja 2 tyon aloituksen onnistumiseen vaikuttavat tekijat ulottuivat tyo-
paikan ulkopuolelle hyvin nukuttuihin youniin ja tyomatkaliikenteen sujuvuuteen.
Ryhmaissa 3 tyon aloituksen onnistumiseen vaikuttavat tekijat rajattiin tyokon-
tekstiin. Jokaisessa ryhmassa perehdyttdminen liitettiin tyon aloituksen onnistu-
miseen. Ryhma 1 korosti “hyvin jarjestettya perehdyttamista”, ryhma 2 perehdyt-
tdjan toimintaa ja mahdollisuutta “saada aloittaa heti hommat” ja ryhma 3 "hyvaa
perehdytysta”, "hyvaa perehdyttdjaa” ja “selkeita tydohjeita”. Tyon aloituksen on-
nistumiseen liitettiin helppous ja selkeys, sosiaalisten suhteiden merkitys ja odo-
tuksien ylittyminen. Helppoutta ja selkeyttd kuvattiin seuraavilla ilmauksilla
“helppo tulla t6ihin”, "selkeat tyoohjeet ja tyotehtavat”, "hyva perehdytys” ja ”16ysi
tyokalut heti” ja "ei jaanyt kysymyksia”. Hyvat sosiaaliset suhteet esimieheen, pe-
rehdyttdjaan ja tyokavereihin koettiin tyon aloituksen onnistumisen kannalta mer-
kityksellisina. Tyon aloittamisen onnistumiseen nahtiin vaikuttavan myos odotus-
ten ylittyminen, jonka ryhmit ilmaisivat lausein “tyokaverit ja tyopaikka olivat
mukavampia kuin hin osasi odottaa” ja “sai aloittaa heti hommat, eikd hanen tar-

vinnut aloittaa kahvihuoneen sihteerina”.

Ryhmait kokivat Oskarin (tyon aloituksen epdonnistuminen) kertomuksen jatka-
misen suhteellisen vaikeaksi. Kaikki kolme ryhmaa hyodynsivit tyon aloituksen
onnistumisen vastakohtia miettiessaan aloituksen epdonnistumiseen vaikuttavia
tekijoita. Taulukkoon 21 koostin tyon aloittamisen epaonnistumiseen vaikuttavat
tekijat siina jarjestyksessa kuin ne esiintyivit ryhman kirjoittamissa kertomuk-

sissa.
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Oskarin ensimmaéinen ty6viikko kokonaisuudessaan sujui huonosti, silld ensim-
maisestad aamusta lahtien... “hantd jannitti tulla uuteen paikkaan toihin. Tyo-
paikka ei ollut hdnelle mieluinen ja alun perinkddn hdn ei ollut innostunut tdsta
tyostd. Ohjeistus ennen ensimmadistda tyopdivda oli ollut todella huono ja puut-
teellinen, joten hdn ei tiennyt tarkkaa ajankohtaa tai paikkaa, minne tulla ensim-
mdisend aamuna. Tyoviikon aitkana oli vaikea kysya keneltdkddn, sill ketddn et

tuntunut kiinnostavan hdnen tekemisensd.” (ryhma 3)

Taulukko 21. Tyon aloituksen epaonnistumiseen vaikuttavat tekijat

Ryhma1l Ryhma 2 Ryhma 3

1 | Myohastyminen Heikko asenne tyota

kohtaan

Myd6hastyi toista

2 Ei tullut toimeen esimiehen
kanssa

Ei tiennyt minne piti tyopai-
kalla tulla

Jannitys ja epatietoisuus
huonon ohjeistuksen
vuoksi

3 | Eisaanut perehdytysta Perehdytys ei ollut riit-

tava

Ei perehdytysta

Ei kokenut kuuluvansa tyéyh-
teis66n

Ei tullut toimeen muiden
tyontekijoiden kanssa

Tyoilmapiiri ei ollut
avoin

Ei uskaltanut kysya apua

Ei ollut kiinnostunut tyoteh-

Ei saanut / uskaltanut

tavista kysya apua

Ryhmien 1 ja 2 kertomukset tyon aloituksen epaonnistumiseen vaikuttaneista te-
kijoista olivat keskenaan hyvin samankaltaiset. Molemmissa kertomuksissa Os-
kari oli ensimmaisena pdivana myohastynyt ja jadnyt ilman perehdyttamista eika
han kokenut kuuluvansa tyoyhteisoon. Ryhmien 1 ja 3 kertomuksissa puhuttiin
tyosuhteen aloitukseen liittyvasta jannityksestd ("hanta jannitti tulla uuteen paik-

» »

kaan t6ihin”) ja kaytettiin sanoja "ujo”, "nolotti” ja "ei uskaltanut”. Lisdksi jokai-

sessa ryhmassa korostettiin Oskarin asenteen vaikutusta tyon aloituksen epdon-

» »

nistumiseen: "ei pitdnyt tyopaikasta”, asenne ty6ta kohtaan ei ollut hyva” ja "myo-
hastyi toistd, koska kahviin ei ollut maitoa”. Tyon aloituksen epdonnistumiseen
nahtiin vaikuttavan heikko ohjeistus, riittimaton perehdyttaminen ja heikko tyo-
ilmapiiri. Kertomuksissa Oskari ei tullut toimeen esimiehen eika tyokavereiden
kanssa. Sosiaalisten suhteiden epaonnistuminen liitettiin vahvasti tyon aloituksen

epaonnistumiseen tuomalla esiin niiden merkitys eri nakokulmista. Esimerkiksi
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ryhmin 1 kertomuksessa toistui sosiaalisten suhteiden merkitys: “ei tullut toimeen

esimiehen kanssa”, “ei kokenut kuuluvansa tyoyhteisoon” ja “ei uskaltanut kysya

apua”.

5.4.2 Tybn oppiminen

Kaikki kolme ryhmaa aloittivat kertomuksensa kirjoittamisen positiivisesta vaih-
toehdosta, silla heista Iran positiiviseen kertomukseen oli helpompi samaistua. Jo-
kaisessa ryhmassa perehdyttamiseen liitettiin tyon oppimisen onnistumiseen. Pe-
rehdyttamiseen viitattiin muun muassa sanoin “perehdytystavat”, “perehdyttija”,
“vaiheittainen eteneminen” ja ”systemaattinen perehdytys”. Ryhmat 2 ja 3 toivat
esiin tyon oppimisen onnistumiseen vaikuttavana tekijana tyokaverit. Tyokave-
reilta pystyttiin kysymaan apua ja he antoivat vinkkeja tyon tekemiseen. Oppimi-
sen onnistumiseen liitettiin kertomuksissa hyvin voimakkaasti yksilon aktiivinen

» ”» » ”:

toimijuus, joka ilmenee muun muassa sanojen “motivaation”, "asenteen”, “itse-
luottamuksen”, "kuuntelun ja ohjeiden noudattamisen”, “neuvojen kysymisen” ja
“tavoitteiden saavuttamisen” kautta. Taulukkoon 22 koostin tyon oppimisen on-
nistumiseen vaikuttavat tekijat siina jarjestyksessa kuin ryhmat olivat kirjoittaneet

ne omiin kertomuksiinsa.

Irasta tuntui, ettd kokoonpanotehtidvien oppiminen oli hinelle helppoa. Hanen
mielestddn oppiminen on sujunut hyvin siksi, etti... “hdn on kuunnellut tarkasti
annettuja ohjeita ja noudattanut tyéohjeita. Ira oli kysynyt joka kerta, kun ei ole
Jjotain osannut ja se on auttanut hdntd oppimaan. Hdn on tehnyt virheetontd tu-
losta ja hdn on pddssyt tavoitteisiin. Hdn on ollut virked tullessaan tothin, ja hdan
on tutustunut kokoonpanolinjalla tyokavereihin sekd kokenut olevansa osa tii-
mid. Ira on saanut hyvdd palautetta, josta hdn on ollut tyytyvdinen. Ira on eden-
nyt rauhallisesti vaihe vaiheelta kokoonpanotehtdvien opettelussa. Lisdksi hdnen

oma asenteensa on auttanut oppimisessa.” (ryhma 3)

Taulukko 22. Tyon oppimisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Ryhmid 1 Ryhma 2 Ryhma 3
1 | Motivaatio Jarjestelmallinen perehdytys | Kuuntelu ja ohjeiden nou-
dattaminen

2 | Perehdytystavat Tyokaverit Neuvojen kysyminen
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Ryhma 1l Ryhma 2 Ryhma 3

3 | Tybéymparistd Oppimismotivaatio Virheeton tyoskentely ja
tavoitteiden saavuttami-
nen

4 | Itseluottamus Aiempi kokemus Riittava uni

5 | Asenne Selkedt ty6ohjeet Tyokaverit ja osana tiimia

6 | Hyva perehdyttdja Riittavasti aikaa perehdytyk- | Palaute

seen

7 | Vaiheittainen eteneminen Ei liikaa kiirehtimista,
opettelu rauhassa

8 Vaiheittainen eteneminen

9 Hyva asenne

Oskarin tarinan kirjoittaminen (tyon oppimisen epaonnistumisesta) koettiin ryh-
missa hankalaksi, silld jokainen uusi tyontekija oli kokenut oman oppimisensa su-
juneen onnistuneesti. Ryhmat hyodynsivit tyon oppimisen onnistumisen vasta-
kohtia kirjoittaessaan Oskarin kertomukselle jatkoa. Taulukkoon 23 (sivulla 132)
koostin tyon oppimisen epdonnistumiseen vaikuttavat tekijét siind jarjestyksessa

kuin ne esiintyivit ryhmén kirjoittamissa kertomuksissa.

Oskarin mielestd kokoonpanotehtavit olivat todella vaikeita oppia. Hanesta tun-
tui, ettd hanen oli... "vaikea ymmadartdd ohjeita, eikd hdn uskaltanut kysyd neuvoa
keneltdkddn, koska perehdyttdjdlle oli tullut toinen uusi tyontekija. Oskari yritti
kiirehtid, eikd han malttanut opetella rauhassa, joka johti virheisiin. Tdmd laski
motivaatiota. Han tuli toithin haluttomasti ja huonolla asenteella. Perehdyttdjd
oli nauranut Oskarin virheille ja kiusannut, siksi hdan ei uskaltanut tutustua mui-
hin tyékavereihin. Han olisi tarvinnut enemmdn positiivista palautetta, joka olisi
auttanut hdntd oppimaan. Oskari oli koko ajan huonossa asennossa, koska hdan
el vdlittanyt ergonomiasta. Hdanelld oli selkd kiped eikd hdn ollut tottunut seiso-
maan pitkid atkoja.” (ryhma 3)

Jokaisessa kertomuksessa korostettiin useita kertoja puutteellisen perehdyttami-
sen ja perehdyttdjan heikon toiminnan yhteys tyon oppimisen epdonnistumiseen.

Lisdksi epdonnistumiseen liitettiin sosiaalisten suhteiden haasteet. Niistd haas-

» »

teita ryhmat kuvasivat seuraavasti: “jatettiin yksin”, "ei ollut tutustunut tyokave-

» »

reihinsa”, “tyokaverit eivat auttaneet” ja “ei uskaltanut tutustua muihin”. Kerto-
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muksissa yksilon heikolla motivaatiolla, asenteella ja itsetunnolla koettiin olevan
yhteys tyon oppimisen epaonnistumiseen. Ryhma 3 toi kertomuksessaan esiin kii-
rehtimisen ja keskittymisen puutteen yhteyden virheiden méaaraan. Virheet puo-
lestaan johtivat huonoon motivaatioon. Ryhma 3 uskoi, ettd negatiivinen kierre
olisi voitu katkaista positiivisen palautteen avulla, joka olisi auttanut Oskaria op-

pimiaan.

Taulukko 23. Epdonnistuneeseen tyon oppimiseen vaikuttavat tekijat

Ryhmid 1 Ryhma 2 Ryhma 3

1 | Ei kunnollista perehdytysta Puutteellinen perehdytys Ei ymmartanyt ohjeita

2 | Eiuskaltanut kysya apua Perehdyttdjalla ei ollut aikaa | Ei uskaltanut kysya

3 Huono tyémotivaatio Tyokaverit eivat auttaneet Turha kiirehtiminen

4 | Eiluottanut itseensa Huono motivaatio Heikko asenne

5 | Eiollut tutustunut tyokave- Ei ollut aiempaa osaamista Perehdyttajan epaasialli-
reihinsa nen kadytos

6 | Jatettiin yksin Liian kovat tavoitteet Ei uskaltanut tutustua

muihin
7 | Tybohjeiden virheet Palautteen puute
8 Huono ergonomia

5.4.3 Tyodssd suoriutuminen

Ryhmit 1ja 3 aloittivat kertomuksensa kirjoittamisen positiivisesta vaihtoehdosta,
silla heista onnistumiskertomukseen oli helpompi samaistua. Ryhma 2 kirjoitti en-
sin Oskarin ty0ssa suoriutumisen epaonnistumisesta, silla he halusivat kirjoittaa
viimeisen kertomuksen onnistumisesta. Taulukkoon 24 koostin ty6ssa suoriutu-
misen onnistumiseen vaikuttavat tekijat siina jarjestyksessa kuin ryhmat olivat

kirjoittaneet ne omiin kertomuksiinsa.

Iran tydskentely oli reilun kahden kuukauden aikana lihtenyt hyvaan vauhtiin.
Hénen mukaansa hyvian fiilikseen ja ty6ssa suoriutumiseen olivat vaikuttaneet...
“hyva tyoilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Tyo oli ollut mielenkiintoista ja hdn on

kokenut paljon onnistumisia. Hdn on saanut tehda paljon erilaisia asioita eikd
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ollut kerennyt kylldstymdcdn tyotehtdviin. Hdan on saanut onnistumisista ja ah-
kerasta tyostddn positiivista palautetta, joka on nostanut hdnen motivaatiotaan.
Ira koki, ettd hdanen tyonsd on tarpeellista ja oma tyépanos auttoi tiimia saavut-

tamaan tavoitteet. ” (ryhma 1)

Taulukko 24. Tyossa suoriutumisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Ryhma1l Ryhma 2 Ryhma 3
1 Hyva tyoilmapiiri ja hyvat Hyvat tyokaverit Paassyt osaksi tiimia
tyokaverit
2 | Monipuoliset tyotehtavat Selkedt ty6ohjeet Mielenkiintoinen tyo
3 | Onnistumiset tyossa Perehdytyksen onnistuminen | Ty6 oli helppo oppia

4 | Riittavasti palautetta tyostda | Hyva fiilis, onnistunut musiik- | Saanut positiivista pa-
kivalinta lautetta

5 Oma motivaatio Hyva flow-tila Oppinut itsendisesti rat-
komaan ongelmia

6 | Kokee tydnsa tarpeelliseksi Onnistumisen kokemus

7 Pystyy auttamaan muita
8 Hyvat unet, tyon ja vapaa-ajan
tasapaino

Iran tyossa suoriutumisen onnistumiseen liitettiin vahvasti osaaminen, joka tuli

» »

kertomuksissa esiin muun muassa toteamuksilla: "ty oli helppo oppia”, “tietaa
mita ja miten tehda tyota”, “onnistumiset tyossa” ja “oppinut itsendisesti ratko-
maan ongelmia”. Kertomusten mukaan osaamista edistivat "positiivinen palaute”
ja “onnistunut perehdytys”. Kaikkien kolmen ryhman kertomuksien ensimmai-
senid onnistumiseen vaikuttavana tekijani mainittiin tyokaverit. Tyokavereiden
merkitys on ollut ldsna ensimmaisesta tyopaivasta ldhtien ja heidan merkityksensa
kertomusten mukaan korostuu tyosuhteen jatkuessa. Perehdyttamisen merkitys
tyOossa suoriutumisen onnistumiselle tuotiin selkeimmin esiin ryhman 2 kerto-
muksessa: "selkeit tyoohjeet ja onnistunut perehdytys olivat ratkaisevia, jotta Ira
tiesi mita ja miten tyota tuli tehda”. Ryhmien 1 ja 3 kertomuksissa ei viitattu suo-
raan perehdyttimiseen, mutta perehdyttimisprosessiin kiinteasti liittyva palaut-

teen antaminen oli tuotu esiin molempien ryhmien kertomuksissa.
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Ryhmat painottivat kertomuksissaan tychon liittyvan merkityksellisyyden, joista
kaytettiin ilmauksia “kokee tyonsa tarpeelliseksi” ja “pystyy auttamaan muita”.
Ryhma 2 kaytti kertomuksessaan sanaa “flow-tila”, joka tieteellisesti maariteltyna
on optimaalinen tietoisuuden tila. Kiytannossa "flow” on tila, jossa tyontekija ky-
kenee uppoutumaan tiysin tekemaansa asiaan ja aika kuluu nopeasti. Flow-tilassa
tyontekija pystyy hyodyntdmaan kaikkia osaamiaan taitoja ja tekeminen tuntuu
vaivattomalta. Flow-tilaa voidaan pitda monilla tavoin ihanteellisena tekemisen ti-

lana. (Manka et al. 2010: 10.)

Oskari oli tyoskennellyt reilut kaksi kuukautta nykyisessa tyotehtavissaan. Tyot
eivat sujuneet ja hanen tyosuoriutumisensa jai tavoitteita heikommalle tasolle. Os-
karin mukaan tilanteeseen oli vaikuttanut / tilanne johtui... huonosta ja liian ly-
hyestd perehdytyksestd, jonka takia tekeminen oli hidasta ja epdvarmaa. Lisdksi
hanelld tuli paljon virheitda. Oskarista tuntui, ettd tyon tavoitteet olivat litan kor-
keat hdnelle. Hdanestd tuntui, ettd tyon tekeminen keskeytyi usein, silla kom-
ponentteja puuttui. Koska tyotd et voinut tehdd, niin hdnelld ei ollut mahdolli-
suutta riittdvdsti harjoitella kokoonpanotehtdvid. Tyoilmapiiri oli huono. Tyoka-
verit eivdt auttaneet ongelmatilanteissa. Lisdksi Oskari tuli téithin aina vdsy-

neend, etkd piitannut ergonomiasta, joten selkd oli aina kipednd.” (Ryhma 2)

Ty0Ossa suoriutumisen epaonnistumiseen vaikuttavaksi tekijaksi jokainen ryhma
mainitsi perehdyttimisen epaonnistumisen. Perehdyttimisen epdaonnistumista
ryhmat olivat kuvanneet sanoilla "puutteellinen ohjeistus”, huono perehdytys” ja
“ei perehdytetty kunnolla”. Lisdksi tyossd suoriutumisen epaonnistumiseen vai-
kutti osaamattomuus, jonka vuoksi Oskari “joutui pyytdmaan usein apua” ja sai
“negatiivista palautetta”. Huono tyo6ilmapiiri ja tiimiin kuulumattomuuden tun-
teet vaikuttivat Oskariin negatiivisesti, kuten myos tyon koettu yksipuolisuus ja
merkityksettomyys. Ryhma 1 toi kertomuksessaan esiin tilanteen, joka ennen pe-
rehdyttdmisen kehittdmista oli tunnistettu haasteeksi vaikeiden kokoonpanolinjo-
jen tehtdvien opettelussa. “Oskari oli joutunut kokoamaan samaa laitetta koko
kahden kuukauden ajan. Han ei kokenut tyotaan merkitykselliseksi, jonka takia
tyomotivaatio on ollut huono”. Taulukkoon 25 koostin tyossa suoriutumisen epa-
onnistumiseen vaikuttavat tekijat siina jarjestyksessa kuin ryhmat olivat kirjoitta-

neet ne omiin kertomuksiinsa.
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Taulukko 25. Ty0ssi suoriutumisen epdonnistumiseen vaikuttavat tekijat

Ryhma1l Ryhma 2 Ryhma 3

1 | Huono tydilmapiiri Huono perehdytys Ei kokenut kuuluvansa
tiimiin

2 Negatiivinen palaute Liian korkeat tavoitteet Ei perehdytetty kunnolla

3 | Yksipuolinen ty6 Tyo tekemisen keskeytyk- | Ei saanut palautetta

set

4 | Heikko motivaatio Huono tyo6ilmapiiri Ei annettu tydskennella
itsendisesti

5 | Puutteellinen ohjeistus Jatkuva vasymys Joutui pyytdamaan usein
apua

6 | Tyo ei ollut merkityksellista Ei pitdnyt tyostaan

5.4.4 Ryhmien tuottamien kertomusten yhteenveto ja tulosten pohdinta

Eldytymismenetelmén kidyttaminen aineistonkeruumenetelméana tuotti vivahteik-
kaan aineiston. Uusien tyontekijoiden ryhmissa kirjoittamat kertomukset sisalsi-
vat paljon erilaisia kuvauksia tyosuhteen aloitukseen, tyon oppimiseen ja tyossa
suoriutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Ryhmien kirjoittamat kertomukset olivat
hyvin todentuntuisia ja kuvasivat uusien tyontekijoiden kasityksia elaytymisme-
netelman eri teemoista. Vaikka kertomukset eivat valttamatta olleet totta, ne ker-
toivat hyvin paljon uusien tyontekijoiden kokemuksista ja tavasta ajatella kehys-

kertomusten aihepiireista.

Yhteenveto

Tein kertomusversioiden onnistumiseen ja epdonnistumiseen vaikuttavista teki-
joista yhteenvetotaulukon (liite 14). Taulukon vaikuttavat tekijat jakautuivat yk-
sil6- (tyontekijan toiminta) ja organisaatiotasoihin (rakenne ja prosessit). Lisdksi
ryhmittelin vaikuttavat tekijat niin, ettd samaa asiaa kasitteleville tekijoille maari-
tin yhteisen nimittdjan. Esimerkiksi tyosuhteen aloituksen onnistumisessa yksilo-
tason tekijana vaikutti yhteenkuuluvuus, joka sisilsi toteamuksia, kuten “kahvi-

tunnilla tutustui uusiin tyokavereihin” ja “tuli hyvin juttuun tyokavereiden
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kanssa”. Tyosuhteen aloituksen, tyon oppimisen ja ty0ssd suoriutumisen onnistu-
miseen ja epaonnistumiseen liittyvat tekijat vahvistivat monelta osin toisiaan ja
yhteenvetotaulukossa samat tekijat esiintyivat toistensa vastakohtina (esimerkiksi
hyva ja heikko asenne). Koska timan tutkimuksen tavoitteena oli perehdyttamisen
kehittdminen, tarkastelen seuraavaksi niita tekijoita, joiden avulla voidaan edistaa

uusien tyontekijoiden suoriutumista.

Tyosuhteen aloituksessa perehdyttamisen onnistumiseen voitiin kertomusten
perusteella liittda termit helppous, jarjestelméllisyys, ystavillisyys ja odotuksien
ylittyminen. Uuden tyontekijan aloittaessa onnistumista edistettiin hyvilla ensi-
vaikutelmalla, etukiteen suunnitellulla viikko-ohjelmalla, jannityksen ja epavar-
muuden poistamisella, nopealla tyon aloittamisella ja perehdyttidjan toiminnalla.
Uusien tyontekijoiden esittely ja tutustuminen tyokavereihin nihtiin ensiarvoisen
tarkedna, silla uudet tyontekijat halusivat nopeasti paastd mukaan tyoyhteisoon.
Uusien tyontekijoiden nopeaan tyotehtavien aloittamiseen liitettiin positiivisia ko-
kemuksia, kuten asioiden oppiminen ja tekemisestd saatu positiivinen palaute.
Tyosuhteen aloituksen onnistumisella kyettiin lisidmaan uuden tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kyvykkyyttd. Uusien tyontekijoiden samaistumi-
nen onnistumiskertomukseen osoitti TechCo:n perehdyttdmisen edistineen tyon-

tekijoiden tyon aloittamisen onnistumista.

Tyon oppimisen kertomuksissa hyva tyoilmapiiri, hyva perehdyttaminen,
osaava perehdyttija ja perehdyttamistavat tulivat esiin oppimista edistavina teki-
joina. Kertomuksissa tuli esiin TechCo:ssa kaytettava vaiheittainen tyonopastus-
malli, jonka koettiin kertomuksissa edistaneen yksilollistd oppimista. Tyon oppi-
misen onnistumista edistiviat oppimistavoitteet, jotka positiivisesti haastoivat
tyontekijaa. Tavoitteiden saavuttamiseen liitettiin onnistumisen tunne. Positiivi-
sen palautteen koettiin ohjaavan oppimista ja lisddvan tyontekijain motivaatiota.
Tyon oppimisen onnistumiseen liitettiin kiintedsti perehdyttiminen. Perehdytta-
misen koettiin edistavan tyontekijan autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuulu-
vuuden tunteita. Uusien tyontekijoiden samaistuminen Iran onnistumiskerto-
mukseen osoitti TechCo:n perehdyttimisen edistdneen tyontekijoiden tyon oppi-

mista.

Tyossa suoriutumisen onnistumiseen vaikuttivat kertomusten mukaan muun

muassa hyva ilmapiiri, riittavaksi koettu palaute, hyva perehdyttdminen ja selkeat
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tyoohjeet. Kertomusten mukaan Ira ei endd kokenut tarvitsevansa perehdyttamis-
ta, silla han oli oppinut tyoohjeiden avulla ratkaisemaan ongelmatilanteita itsenai-
sesti ja perehdyttdjan sijasta hian pyysi apua ja vinkkeja tyokavereilta. Tyossa suo-
riutumisen onnistumiskertomusten perusteella voidaan paatella, ettd kertomus-

ten Kkirjoittajat olivat kokeneet perehdyttdmisen olleen heidan osaltaan riittavaa.

Eldytymismenetelman kertomuksista tuli esille nakokulma, ettd perehdyttaminen
oli tyontekijille ammatillisen toimijuuden kehittymisen tukemista. Tyosuhteen
alussa tyontekija edisti omaa toimijuuttaan hyvilld asenteella ja vireystilallaan.
Perehdyttdmisen kautta tyopaikka, tyotehtavit, tyokaverit ja toimintatavat tulivat
uudelle tyontekijalle tutuiksi. Kertomuksissa tuotiin esiin, kuinka tyontekija oli
heti "saanut aloittaa hommat” ja siihen liitettiin positiivinen kokemus (”perehdyt-
taja kehui”). Tyon aloituksen onnistuminen nihtiin edistavan uuden tyontekijan

kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Kertomuksissa tyontekijan tyon oppimiseen liitettiin kiinteasti perehdyttaminen.
Yksilollisen perehdyttdmisen avulla tyontekijan oppiminen eteni oppijan ehdoilla
ja koettiin, ettd perehdyttamiseen oli kaytettavissa riittavasti aikaa. Perehdyttijan
palaute ja tavoitteiden saavuttaminen vahvistivat uuden tyontekijin osaamisen
tunnetta ja itseluottamusta. Tyon oppimisvaiheessa tyontekija itse edisti omaa toi-
mijuutta hyvalla asenteella ja motivaatiollaan. Perehdyttamisen avulla tyontekijan
kyvykkyytta pystyttiin edistamaan, mika lisasi hanen kokemustaan oman tyonsa
merkityksellisyydestd. Tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunne kasvoi, kun hin
koki olevansa tiimille hyodyksi. Tyontekijan oppiessa tyon tekemista han koki siir-
tyneensi uudesta tyontekijasta tyoyhteison taysivaltaiseksi jiseneksi eli osaami-

sen kehittymisen kautta tyontekijat kokivat vahvempaa yhteenkuuluvuutta.

Ty0ssa suoriutumisen onnistumisessa perehdyttdmisen tehtdvana oli vahvistaa
uusien tyontekijoiden sisdistd motivaatiota tyotehtivia ja organisaatiota kohtaan.
Kertomuksissa tyontekijat olivat kirjoittaneet, ettd Ira "oli otettu hyvin tiimiin eika
han tuntenut oloaan ulkopuoliseksi”, "ty0 onnistui itseniisesti” ja tyota tehdessa
“flow-tila pysyy ylla”. Nama suorat lainaukset osoittivat, ettd perehdyttdmisen
avulla tyontekija koki, ettd hanella on riittava osaaminen, tyotehtava tarjosi sopi-

via haasteita ja han viihtyi tyoyhteisossa.
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Ty6ssd suoriutumisen onnistumisessa perehdyttimisen merkitys koettiin va-
haiseksi, silla tyontekijalla oli jo riittdva osaaminen suoriutuakseen tyotehtavis-
taan. Tyoohjeiden avulla tyontekijat osasivat itseniisesti ratkaista ongelmatilan-
teita ja perehdyttdjan sijasta apua ja vinkkeja pyydettiin tyokavereilta. Tyossa suo-
riutumisen epaonnistumisessa korostuivat puutteellisen perehdyttamisen vaiku-
tukset: osaamattomuus ja kokemus, ettd tyontekija oli jatetty yksin. Kertomuk-
sissa huonolla tai puutteellisella perehdyttamisella koettiin olevan yhteys tyossa
suoriutumisen epdonnistumiseen. Tyossi suoriutumisen onnistumista edisti tyon-
tekijan oma aktiivinen toiminta, joka nakyi hyvina motivaationa, haluna auttaa

toisia tyontekijoita ja onnistumisen kokemuksina.

Kun analysoin eldytymismenetelman kautta syntynytta kuvaa uusien tyontekijoi-
den tyosuhteen aloituksen onnistumiseen ja hyvan suoriutumisen edellytyksiin
liittyvista kasityksista ja arvostuksista, huomasin, etti esille nousseet asiat olivat
ryhmiteltdvissd Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuuden teorian mukaisesti.
Psykologisten perustarpeiden merkitysta uusien tyontekijoiden tyosuhteen alussa

on havainnollistettu kuviossa 27.

PSYKOLOGISET

PERUSTARPEET
Autonomia
Kyvykkyys

Kyvykaye yvylkyy
Kyvykkyys
Yhteenkuuluvuus Yhteenkuuluvuus Yhteenkuuluvuus
TYON ALOITTAMINEN = TYON OPPIMINEN > TYOSSA SUORIUTUMINEN

Kuvio 27. Psykologisten perustarpeiden yhteys uuden tyontekijan tyosuhteen
aloitukseen
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Ensimmaisista tyopaivista lahtien uusien tyontekijoiden onnistumista edisti yh-
teenkuuluvuus. Tyosuhteen alussa yhteenkuuluvuus ilmeni haluna tulla hyvak-
sytyksi ja kuulua tyoyhteisoon. Myohemmin yhteenkuuluvuutta edisti muun mu-
assa ongelmatilanteiden ratkaiseminen kokeneempien tyontekijoiden kanssa.
Tyontekijoiden kyvykkyyteen vaikuttavat aiemmat tiedot ja taidot sekd pereh-
dyttamisen ja tyon tekemisen kautta kasvanut osaaminen. Kertomusten perus-
teella ty0ssa suoriutumisen onnistumisessa autonomia nakyy kokemuksena, etta

voi itse suunnitella tyojarjestyksen ja pystyy tyoskentelemain itseniisesti.

Elaytymismenetelman kayttaminen aineistonkeruussa tuotti uusia oivalluksia ja
vahvisti aiempia tietoja. Elaytymismenetelmakertomusten perusteella tein kolme
merkittavaa oivallusta. Ensimmaéiseksi ymmarsin selkeimmin, ettd uusien
tyontekijoiden yksityiselamalla oli vaikutusta muun muassa innokkuuteen oppia
uusia asioita ja tutustua tyokavereihin. Esimerkkeina yksityiselaman vaikutuk-
sesta olivat ryhmissa kaydyt keskustelut unen vaikutuksesta keskittymiseen ja vii-
konloppusuunnitelmien vaikutuksesta tyomotivaatioon. Toisena oivalluksena
tyosuhteen aloituksen eri vaiheissa nousi esiin ryhmien nimeidmien tekijoiden ja-
ganisaatiotekijoilla oli merkittavin vaikutus sekd onnistumiseen etta epaonnistu-
miseen. Kertomusten perusteella tyon oppimisen ja tyossd suoriutumisen onnis-
tumiseen nahtiin vaikuttavan maarallisesti enemman tyontekijaan liittyvat tekijat.
Tyon oppimisen ja ty0ssa suoriutumisen epaonnistumisiin johtaneet tekijat jakau-
tuivat maarallisesti hyvin tasaisesti yksilotason ja organisaatiotason vilille. Tyo6-
yhteison toimivuus ja ilmapiirin merkitys tuotiin kertomuksissa esiin edistavana
tekijana tyon aloitus-, oppimis- ja tyossd suoriutumisvaiheissa. Kolmantena oi-
valluksena kertomuksista nousi esiin psykologisten perustarpeiden tyydyttymisen
vaikutus tyossd suoriutumiseen. Uudet tyontekijit toivat kertomuksissa haastatte-
luja selkeimmin esiin kyvykkyyden, yhteisollisyyden ja autonomian tarkeyden.
Kertomusten perusteella psykologisten perustarpeiden tayttyminen oli yhteydessa
tyOssa suoriutumisen onnistumiseen ja vastaavasti niiden puuttuminen heikkoon

tyOssa suoriutumiseen.

Kertomukset ja niiden kirjoittamisen yhteydessa kaydyt keskustelut vahvistivat,

ettd kaikkien eldytymismenetelmien Kirjoittamiseen osallistuneiden omat
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perehdyttimiskokemukset olivat olleet positiivisia. Onnistumista edistavissa ker-
tomuksissa ja keskusteluissa toistuivat oppimista edistdvan perehdyttamismallin
osa-alueet, kuten vaiheittainen tyon oppiminen, palaute ja selkeit tyoohjeet. Oli-
sin toki toivonut, ettd ryhmat olisivat onnistumiskertomuksissaan nostaneet esiin
tekijoita, joita ei vield ole huomioitu nykyisessa perehdyttimismallissa, silld nai-
den avulla olisin saanut lisaa ideoita perehdyttdmisen kehittimiseen. Niita ei kui-

tenkaan tullut kertomuksissa esille.

Epédonnistumiseen johtaneiden kertomusten avulla uudet tyontekijit toivat esiin
sellaisia tekijoita, joita tutkimuksessa muilla aineistoilla ei ole saatu esille. Kerto-
muksissa korostettiin riittimattoman perehdyttdmisen ja organisaatiosta johtu-
vien epaselvyyksien vaikutusta epdonnistumiseen. Kertomuksissa paahenkilo Os-
karilla oli heikko asenne ty6ta kohtaa, joka heijastui valinpitamattomyytena ja pas-
siivisuutena. Oskarin tarinoita analysoidessani mietin, miten Oskarin kaltaisista
tyontekijoista voidaan saada osaavia ja hyvin tyossa suoriutuvia tyontekijoita. Op-
pimista edistdvan perehdyttamisen avulla voidaan varmasti lisdta osaamista ja pa-
lautteella edistdd oppimista, mutta jos tyontekijan asenne on huono, onko edes
perusteellisesta perehdyttdmisestd silloin apua. Oskarin kertomukset nostavat

esiin onnistuneiden henkil6valintojen tarkeyden.

5.5 KEHITTAMISEN VAIKUTTAVUUDEN TARKASTELU

Tassa luvussa tarkastelen yhteenvedonomaisesti ja tarkemmin empiirisen tutki-
muksen tuloksia. Perehdyttamisen kehittdmisen kokonaisvaltaisen vaikuttavuu-
den arvioinnin pohjaksi sovelsin Kirkpatrickin mallia koulutuksen vaikuttavuuden
tasoista. Kirkpatrickin mallia kasittelin luvussa 4.6. Ensimmaisella tasolla (reak-
tiot) pyrin selvittimaan uusien tyontekijoiden tyytyvaisyyttd perehdyttamispro-
sessia kohtaan ja tarkastelemaan tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Toisella ta-
solla pyrin selvittaimaan, millaisia vaikutuksia perehdyttamisella oli uusien tyon-
tekijoiden osaamiseen (oppiminen). Kolmannella tasolla keskityin tarkastele-
maan, miten uusi perehdyttamismalli oli otettu mukaan uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamiseen ja miten perehdyttimismallin kiytto oli yhteydessa tehokkuuden
kehittymiseen (kdyttaytymisen arviointi). Neljannella tasolla tarkastelin perehdyt-

tdmisen kehittdmisen vaikutuksia organisaation toimintaan. Vaikuttavuuden
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tarkastelussa hyodynsin koko perehdyttdmisprosessin kehittimisen aikana kerat-

tya aineistoa (ks. 4.5).

5.5.1 Reaktiot

Ensimmaisen tason (reaktioiden arvioinnin) tavoitteena oli selvittda uusien tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta perehdyttamista kohtaan ja tyontekijoiden motivaatioon
vaikuttavia tekijoita. Uusien tyontekijoiden tyytyvaisyydestd kerattiin tietoa pe-

rehdyttamisen arvioinneilla, oppimispaivakirjoilla ja haastatteluilla.

Uusien tyontekijoiden tyytyvdaisyys

Uudet tyontekijat arvioivat perehdyttimisen onnistumista perehdyttdmisen arvi-
ointilomakkeilla (ks. 4.5.2). Perehdyttdmisen arviointi sisilsi vaittamia, joista
tyontekijat valitsivat mielestddn sopivimman vaihtoehdon Likertin asteikolla 1-4
(1=eri mielti, 4=samaa mieltd). Uusien tyontekijoiden perehdyttimisen arvioinnit
vuosilta 2019, 2020 ja 2021 on yhteenvetotaulukossa liitteessa 15. Yhteenveto si-
saltaa tiedot tyontekijoiden vaittimiakohtaisista vastauksista, keskiarvoista ja kes-
kihajonnoista. Yhteenvetotaulukosta selvida, ettd uusien tyontekijoiden (n=144)
kokonaistyytyviisyyden keskiarvot olivat parantuneet perehdyttimisen kehittadmi-

sen aikana (2019~ 3,52/4,00; 2020~ 3,68/4,00; 2021~ 3,72).

Perehdyttamisen arviointiyhteenvedon (vaiheet 1—3) perusteella merkittivimmat
parannukset ovat nahtivissa vaittamissa: "Toihin on mielestdni mukava tulla”
(muutos 3,29->3,77), “Olen saanut perehdyttajalta riittavasti palautetta suoriutu-
misestani” (3,18->3,62) ja "Tunsin nopeasti kuuluvani osaksi tiimia” (3,30>3,57).
Ainoastaan yksi viittama “TechCo:ssa on hyva ilmapiiri” on kehittdmisen aikana
ensin noussut, mutta sitten vuonna 2021 laskenut hiukan alle vuoden 2019 tason
(muutos -0,02). Koettuun ilmapiiriin on voinut vaikuttaa perehdyttamisen lisaksi
my0s muut tekijit (esimerkiksi koronaviruspandemiasta johtuvat komponentti-

puutteet ja sen takia pidetyt yhteistoimintaneuvottelut).

Perehdyttamisen arviointiyhteenvedosta voidaan huomata, kuinka tehdyt kehitta-
mistoimenpiteet ovat vaikuttaneet uusien tyontekijoiden kokemaan tyytyvaisyy-
teen. Esimerkkeinad kehittimistoimenpiteiden positiivisista vaikutuksista koet-

tuun tyytyvidisyyteen on nahtavissi viittamissd “Olen saanut perehdyttdjalta
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riittavasti palautta suoriutumisestani”, "Minulle on annettu selkeét tavoitteet” ja

“Ohjeet tavoitteiden saavuttamiseksi ovat riittavan selkeat”.

Vaiheen 1 perehdyttamisen arviointien mukaan uudet tyontekijat olivat kokeneet,
ettd perehdyttijien antaman palautteen maara ei ollut riittava (3,29/4,00). Kehi-
tystoimenpiteena otettiin kiyttoon oppimispaivikirja, jonka avulla uusi tyontekija
pystyi itse seuraamaan oman oppimisen edistymisti ja tunnistamaan, mita asioita
tulee vield oppia lisda. Oppimispaivakirjan kirjoittamista varten tyontekijat tarvit-
sivat perehdyttijalta tietoja tehdyista tyovaiheista ja mahdollisista virheista. Pai-
vittdin kaytavat keskustelut oppimisen edistymisesta lisdsivit jarjestelmallista pa-
lautteenantoa tyosuhteen alkuvaiheessa. Vaiheessa 1 TechCo:ssa otettiin kayttoon
kuukausittain annettava suoriutumisraportti, jonka avulla kokoonpanijat saivat
tietoa oman tehokkuuden ja laadun suhteesta kokoonpanolinjan tavoitteisiin. Vai-
heessa 2 suoriutumisraportin kiaytté koski myos uusia maaraaikaisia tyontekijoita.
Uusien tyontekijoiden kokemus ”Olen saanut perehdyttajalta riittavasti palautta

suoriutumisestani” parani edellisestd vaiheesta merkittavasti ja oli vaiheessa 2

3,72/4,00.

Vaiheittainen tyon oppiminen otettiin osaksi kohdeorganisaation perehdyttdmista
vaiheessa 1. Seka uudet tyontekijat ettd perehdyttijat ottivat vaiheittaisen tyon op-
pimisen positiivisesti vastaan. Perehdyttijien pyynto maarittai vaiheittaiselle tyon
oppimiselle selkeiat oppimistavoitteet toteutettiin vaiheessa 2. Linjakohtaisten ta-
voitteiden viestiminen avoimesti uusille tyontekijoille paransi tyontekijoiden ym-
marrystd omista tavoitteista (3,47 = 3,72) ja heidan kokemuksensa riittavan sel-
keista ohjeista tavoitteiden saavuttamiseksi parantui myos merkittavasti (3,30 >
3,66).

Perehdyttamisen arviointiyhteenvedon (liite 15) perusteella uudet tyontekijat oli-
vat kaikista tyytyvdisimpid perehdyttijinsa tapaan huomioida heidit yksiloina
(3,90/4,00) ja kokivat, ettd perehdyttdjit olivat osanneet tukea ja kannustaa heita
(3,83/4,00). Uusien tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdyttdjia kohtaa korostui
myo0s haastatteluissa. Esimerkiksi perehdyttajien rauhallisuus, jarjestelmallisyys,
asiantuntevuus, ystavillisyys ja avuliaisuus saivat erityista kiitosta haastatelluilta
tyontekijoilta.

“Perehdyttdjd ndytti ensimmdisend minulle linjaston. Sen jdlkeen sain ru-

veta tekemddn ykkospistettd. Sitd mind tein puoliviikkoa ehkd ja sitten
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siirryttiin niin, ettd mind tein pari kakkosta ja samalla ykkosid. Tein sekd
ykkostda etta kakkosta, siis molempia vuorotellen ja kerraten. Mitd enem-
mdn olin kakkosta tehnyt, niin siirryin sitten kolmoselle ja tein kaikkia
kolmea pistettd vuorotellen. Silld tavalla, ettd aina kun oli oppinut yhden,
niin sai hetken olla siind ja sitten seuraava vasta, ettei kaikkia kerralla...
Se oli minulle tosi hyvd, ettei tullut kaikki kerralla vaan sai kerralla pa-
neutua yhteen ja sitten kakkonen ja viimeisend kolmonen. Se oli tosi
hyvd.” (uusi tyontekija 16)

“Perehdyttdjd on aina auttamassa, kun tarvitsee. Hdn ei ole kuitenkaan
silleen litkaa katsomassa. Ei ole tullut sellaista painetta, ettd hdn olisi
koko ajan tarkkailemassa. Sitten aina olen mennyt kysymddn, kun olen
tarvinnut apua. Kerran katsottiin jokainen vaihe: hdn naytti minulle ja
sitten mind tein ja hdn katsoi vierestd. Sen jdlkeen hdn on jdattdnyt minut
omaan rauhaan ja sitten, kun on tullut ongelmia, niin on voinut kdaydad
kysymdissd. Valilld han tulee kysymddn, ettd miten on mennyt? Olen ty-
kdnnyt siitd, ettei ole sellaista hirvedn tarkkaa valvontaa koko ajan.”
(uusi tyontekija 11)

Tyosuhteen paattymisen jialkeen uusille tyontekijoille 1dhetettiin sdhkoinen tyyty-
vaisyyskysely, jossa heilta tiedusteltiin muun muassa yleisarvosanaa kohdeorgani-
saatiossa tyoskentelystd, perehdyttimisen onnistumisesta, tyon mielekkyydesta,
innokkuudesta tyoskennella jatkossa TechCo:ssa ja "Voisitko suositella TechCo:a
tyopaikkana ystavallesi?”. Lahtotilanteessa (vuonna 2018) 94,3 prosenttia vastaa-
jista oli valmis suosittelemaan TechCo:a ystivilleen. Uusien tyontekijoiden innok-
kuus suositella kasvoi jokaisessa perehdyttimisen kehittimisvaiheessa ja vai-
heessa 3 kaikki tyytyvdisyyskyselyyn vastanneet olivat valmiita suosittelemaan
TechCo:a ystivilleen eli uusista tyontekijoistd 100 prosenttia oli valmis suosittele-
maan organisaatiota. Lisdksi tyytyviisyyskyselyn perusteella kaikki uudet tyonte-

kijat olivat kokeneet, etta tyotehtavat olivat vastanneet heidan odotuksiaan.

Uusien tyontekijoiden motivaatioon vaikuttava tekijdt

Uusien tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavista tekijoista kerittiin tietoa vai-
heesta 2 alkaen oppimispaivikirjoilla. Oppimispaivikirjassa uudet tyontekijat ar-
vioivat ensimmadisten kahden tyéviikon ajan péividkohtaista motivaatiotaan as-
teikolla 1-10 (1=todella heikko, 10=erittiin hyva) ja lisaksi he kirjasivat kolme seik-

kaa, jotka olivat vaikuttaneet tyomotivaatioon eniten. Oppimispaivakirjojen
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mukaan uusien tyontekijoiden tydmotivaatioon olivat vaikuttaneet hyvit, hauskat
ja avuliaat tyokaverit (21 kpl), viihtyisa tyoymparisto ja ystavallinen tyoilmapiiri
(15 kpl), tyotehtavat (13 kpl), perehdyttdminen ja ohjeistus (10 kpl), onnistumisen
tunne ja hyva flow (10 kpl), uusien asioiden oppiminen (8 kpl), unen maara (8 kpl),
riittavasti tekemista (7 kpl), tavoitteet (6 kpl) ja palaute (2 kpl). Yksittdisid mainin-
toja oli myds sédatilan, viikonpaivan, tyovuoron, ty6ajan, palkan, nalan ja musiikin
vaikutuksesta tyomotivaatioon. Tyomotivaation keskiarvoksi vuonna 2021 uudet

tyontekijat antoivat 8,79/10 (liite 15).

Uusien tyontekijoiden kanssa kiaydyissa keskusteluissa korostui tyokavereiden ja
tyoyhteison positiivinen vaikutus tyomotivaatioon. Uudet tyontekijat olivat koke-
neet, etta keskustelut tyokavereiden kanssa olivat tuoneet tyon tekemiseen muka-
vaa vaihtelua ja tyopaivien koettiin sujuvan nopeammin, kun samalla kokoonpa-
nolinjalla oli tyokaveri. Osa uusista tyontekijoista oli kokenut, etta tyokavereihin
oli ollut helppo tutustua. Yleensa tutustuminen oli tapahtunut luontevasti tyos-
kentelyn ohessa. Esimerkiksi uusi tyontekija 16 tutustui nopeasti ja oma-aloittei-
sesti tiimikavereihinsa. Han kuvaili tiimiin padsemista ja tiimidan seuraavalla ta-

valla:

“Alusta asti on otettu hyvin mukaan. Menikéhdn sithen alle kaksi viikkoa,
ettei minua selkedsti endd ajateltu uutena. Sovin sinne joukkoon silleen.”

“Silloin aina aluksi, kun tuli uusi naama, niin pyrin, ettd menen esittele-
madn itseni. Ja aluksi myos perehdyttdjd on esitellyt minut tyokavereille.
Olen ainakin pyrkinyt olemaan oma-aloitteinen siindkin, etta antaa sil-
leen suhteellisen hyvdn kuvan, ettd olisi oma-aloitteinen senkin suhteen.”

"Mind tykkddn heistd jotenkin tosi paljon. Toki sielld on niitd hiljaisem-
pia, jotka etvdt juttele ja heiddn kanssaan ei ole tullut juteltua. Meilld on
kaksi linjaa, niin he ovat sielld eri kokoonpanolinjalla... Mutta pystyn
kylld kaikkien kanssa juttelemaan niitd nditd ja olen tullut hyvin toimeen.
On pystynyt jopa heittdmddn huumoriakin ja kaikkea tdmmoistd. Ei ole
pelkkdd totista ollut, niin se on ollut kiva.”

Pieni osa uusista tyontekijoista halusi tydskennelld yksin ja timéan vuoksi he eivit
kuitenkaan tarkoittanut, etteivitko myos heidian osaltaan tyokaverit edistaneet
tyomotivaatiota. Uusi tyontekija 9 kertoo tyokavereihin tutustumisestaan seuraa-

vasti, kun tyon aloittamisesta oli kulunut nelja viikkoa:



Acta Wasaensia 145

“En mind oikeastaan ole tutustunut tyékavereihini, ainoastaan perehdyt-
tajdn lisdksi olen jutellut yhden tyokaverin kanssa. Taalla toissa on yksi
mukava nainen, niin hdnelle mind olen ihan oikein kunnolla jutellut kai-
kista lemmikeistd ja muustakin. Hdan on than mukava, mutta hdn ei ole
siitd meiddn omalta linjaltamme, vaan hdn on jostakin toiselta linjalta.
Ei oikein sitten muita.”

"Mina tykkddn olla yksin ruokatunnillakin, niin saa sitten katsoa vdhdn
omia videoita siind samalla kun syo. Ei valttamdttd jaksa edes jutella.”

Vaikka uusi tyontekija 9 ei ole aktiivisesti hakenut keskustelukavereita, han silti
kertoi, ettd perehdyttidja oli tydosuhteen alussa esitellyt hanet kaikille tiimikave-
reille ja hian koki uskaltavansa kysya heilta apua tarvittaessa. Ndiden kahden eri-
laisen kuvauksen perusteella ei siis voida olettaa, ettd kaikki haluaisivat olla aktii-
visessa vuorovaikutuksessa tyokavereiden kanssa. TechCo:n perehdyttdmispro-
sessiin kuuluu, ettd kaikki uudet tyontekijat esitelldan tyokavereille. Tyokaverei-
den esittelylla pyritdan edistimiian uusien tyontekijoiden sosiaalistumista tyoyh-
teisoon. Uudet tyontekijat kertoivat haastatteluissa, ettd heidan oli helpompi kysya

neuvoja tarvittaessa, jos he olivat jutelleet tyokaverin kanssa aiemmin.

"Todella kiva, ettd tyokaverit juttelevat vapaaehtoisesti, etkd vaan silloin
kun on pakko tervehtid tai olla ldhelld. On kylld hyvin vastaanottavaista
porukkaa.” (uusi tyontekija 8)

Tyomotivaatiota eniten heikentdvana tekijaina mainittiin visymys ja unen vihyys.
Erityisesti viikonlopun jilkeen aamuvuoroon t6ihin tuleminen klo 6.00 vaikutti
uusien tyontekijoiden tyomotivaatioon. Esimerkiksi kaksi uutta tyontekijaa kertoi
haastatteluissa, etteivit he olleet saaneet aamuvuorossa tehtya ”juuri mitdan” en-
nen ensimmaista kahvitaukoa. TechCo:ssa kokoonpanotyota tehdaan yleensa kah-
dessa vuorossa eli aamuvuorossa klo 6.00—14.00 ja iltavuorossa klo 14.30-22.00.
Koronaviruspandemian takia tyontekijat oli jaettu kahteen erilliseen ryhmaén tar-
tuntariskin valttamiseksi. Taméan vuoksi tana poikkeusaikana tyovuorojen vaihta-
minen tai niistd poikkeaminen ei ollut sallittua. Tyontekijat sanoivat kuitenkin,
ettd tiiminvetdjien ja esihenkil6iden kanssa oli pystynyt joustavasti sopimaan, mi-
kali oli tarvinnut vapaapidivin omien menojen takia. Asioista sopimisen koettiin

lisdavan tyomotivaatiota.
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Oppimispiivikirjan ja haastattelujen perusteella uudet tyontekijat kokivat tyomo-
tivaationsa olleen yleisesti hyvilla tasolla. Tyomotivaatioon koettiin vaikuttavan
useat eri tekijat, joista ainakin osaan perehdyttamiselld on voitu vaikuttaa suoraan
tai valillisesti. Haastattelujen perusteella tyomotivaatioon liitettiin uusien tyoteh-
tavien oppiminen ja ty0ssa onnistumisen tunne, jotka puolestaan nihtiin olevan
suurelta osin perehdyttdmisen ansiota. Uusi tyontekiji 16 kertoo oman suoriutu-
misensa olevan seuraavien tekijoiden summa: ?Oma motivaatio on ollut kunnossa
ja olen ollut halukas oppimaan sekd tutustumaan uuteen. Lisciksi perehdyttdjdd
on selkedisti kiinnostanut perehdyttdd, ettei se ole ollut sellaista pakkopullaa hd-

nelle.”

5.5.2 Oppiminen

Toinen taso, oppimisen arviointi, kuvaa uusien tyontekijoiden oppimisen kehitty-
mista. Tassa tutkimuksessa oppimisen arviointi tehtiin arvioimalla perehdyttami-
sen kehittimisen vaikutusta osaamiseen ja oppimisaikoihin. Oppimisaikojen arvi-
oinnissa vertaillaan uusien kokoonpanijoiden oppimisaikoja vuosina 2018 (1ahto-
tilanne) ja 2021 (kehitysprosessin jalkeinen tilanne). Ndin pystytaan arvioimaan
perehdyttimisen kehittdmiselld saavutettuja tuloksia. Lisdksi uusien tyontekijoi-
den kokemuksia perehdyttimisen vaikutuksesta osaamiseen kerittiin haastatte-

luiden kautta.

Perehdyttamisen vaikutus uusien tyontekijoiden osaamisen kehittymiseen

Haastatteluissa tyontekijoilta kysyttiin kokemuksia tyossa tarvittavien tietojen ja
taitojen riittavyydesta. Kaikki uudet tyontekijat olivat kokeneet, etta he olivat saa-
neet perehdyttimisen aikana riittavasti tietoa pystydkseen suoriutumaan hyvin
tyotehtavistaan. Uudet tyontekijat olivat kokeneet perehdyttamisprosessin toimi-
vaksi, tietoa oli kisitelty sopivassa tahdissa ja omalla aktiivisuudella tyontekijat

pystyivit tukemaan omaa oppimistaan.

Vuonna 2021 uudet tyontekijit (n=47) olivat arvioineet perehdyttimisen arvioin-
neissa perehdyttamisen vaikutusta omaan oppimiseensa seuraavasti: "Minulla on
riittdva osaaminen suoriutuakseni tyossa” (3,69/4,00), "Perehdytykselli oli vaiku-

tus omaan tyosuoriutumiseeni” (3,87/4,00) ja "Perehdyttamisen kesto oli sopiva”
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(3,85/4,00). Kaikki uudet tyontekijat olivat olleet vaittamiin tyytyviisia, joten he
olivat arvioineet vaittimat asteikon tasolle 3 tai 4 (asteikolla 1—4). Kaikki haasta-
tellut tyontekijat mainitsivat, etta perehdyttamisella oli ollut positiivinen vaikutus

heidan osaamisensa kehittymiseen.

“Perehdyttamiselld oli iso merkitys. Koska jos ei ole hyvdd perehdytystda,
niin en mind ainakaan pddse kiinni sithen tyéhon. Jos en olisi saanut pe-
rehdyttdjdltd vastauksia, niin sitten ne kaikki kysymykset olisi jadanyt it-
selleni auki. Silld on tosi iso merkitys minulle. Jotkut haluavat tehdd yksin
Jja oppivat silld tavalla, mutta minulle silld oli tosi iso merkitys, ettd miten
perehdytetddn. Ainakin mind koen, ettd minut perehdytettiin todella hy-
vin, just silld tavalla, kuin mind itse ajattelinkin, ettd haluan perehdytysta
eli tosi tarkasti.” (uusi tyontekija 4)

“Kyllahdn se vaikuttaa semmoiseen varmuuteen siitd tyon teosta, kun
siind on ensin perehdyttdjd ndyttamdssd, kuinka ndma tehdddn ja ndin,
eikd ole tarvinnut itsekseen pelkdstddn opetella. On turvallisempi olo, kun
joku ensin on opettanut, miten tehdddn ja tulee semmoinen varmuus.”
(uusi tyontekija 13)

“Perehdytys on ollut hyvd. No, silloin kun mind aloitin, niin siind oltiin
koko ajan yhdessd. Mind kysyin koko aika ja varmistin vaihe vatheelta
tosi tarkasti, et sitd kautta oppi sitten, ettei vaan laitettu suoraan teke-
mddn kaikkea. Vaihe kerrallaan tosi tarkasti. Mind kysyin suunnilleen
joka ruuvin kohdalla, ettd olihan tama tdhdn. Ja sitten aina vastattiin,
ettd kylla ja toi tonne ja niin edelleen. Kun eka kertaa teki yksin, niin oli
tosi hyvdt ohjeet, ettd kylld oli helppo tehdd, kun kaikki oli tosi tarkasti
laitettu. Perehdytyksessd oli parasta yksikertaisuus ja selkeys.” (uusi
tyontekija 4)

Perehdyttdmisen kehittdmisen vaikutus oppimisaikothin

Linja 4 (sisdidntulolinja)

Lahtotilanteessa vuonna 2018 kahdeksasta uudesta tyontekijasta viidella oli aiem-
paa kokoonpanokokemusta (ks. 5.1). Tyontekijat, joilla oli aiempaa kokoonpa-
nokokemusta, saavuttivat linjan tehokkuustavoitteen viimeistdan kolmannella
tyossdoloviikolla. Heidan tehokkuutensa vaihteli kahdeksan viikon seurantajak-
son aikana merkittavasti tyomotivaation heikkenemisen takia, ty0 ei tarjonnut
heille uusia haasteita. Tyontekijit, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta,
saavuttivat linjan tehokkuustavoitteen 3—5 viikon kuluessa, jonka jialkeen he paa-

sivat lahes poikkeuksetta viikoittain linjan tehokkuustavoitteisiin.
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Perehdyttamisprosessia muutettiin niin, ettd uudet tyontekijat, joilla oli aiempaa
kokoonpanokokemusta, ohjattiin vaikeammille kokoonpanolinjoille ja uudet tyon-
tekijat, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta, sijoitettiin helpommille si-
saantulolinjoille. Kuvio 28 havainnollistaa linjan 4 uusien tyontekijoiden tehok-
kuuden keskiarvojen kehittymisen. Vuonna 2021 linjalla 4 tyoskenteli viisi uutta
kokoonpanijaa, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta. He saavuttivat lin-
jan tehokkuustavoitteen 2—4 viikon kuluessa (vrt. 3—5 viikon kuluessa vuonna
2018). Tehokkuuden keskiarvojen vertailu osoittaa, ettd vuonna 2018 uusien tyon-
tekijoiden tehokkuus oli ensimmiiselli viikolla korkeammalla tasolla kuin vuonna
2021. Tata eroa selittad uusien tyontekijoiden aiempi kokoonpanokokemus, jolloin
uudet tyontekijat osasivat ensimmaisista paivista lahtien tyoskennella kokoonpa-
notehtavissia. Huomionarvoista on, ettd vuonna 2021 viikolla 2 tehokkuuden kes-
kiarvot nousivat korkeammalle tasolle kuin vuonna 2018. Nopeaa kehittymista
voidaan selittdd saman kokoonpanovaiheen toistamisella ja toistojen kautta oppi-

misena.
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Kuvio 28. Linjan 4 tehokkuuden keskiarvojen vertailu, vuodet 2018 ja 2021

Kun verrataan linjan 4 tehokkuuden kokonaiskehittymista vuosina 2018 ja 2021,

voidaan havaita, ettd tyontekijoiden tehokkuuden keskiarvo laski jonkin verran
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(kuvio 28). Tulos ei kuitenkaan ole pettymys, silld perehdyttdmisen kehittdmistoi-
menpiteilla pystyttiin lisidam&aan niiden uusien tyontekijoiden tyoskentelytehok-
kuutta, joilla ei ollut aiempaa kokoonpanokokemusta. Perehdyttajilta keratyn pa-
lautteen mukaan linjan 4 kaikkien uusien tyontekijoiden perehdyttaminen oli to-
teutettu vuonna 2021 yhteisen oppimista edistavian perehdyttamismallin mukaan.
Yhden uuden tyontekijan perehdyttamista lukuun ottamatta perehdyttdjapalaut-
teiden perusteella perehdyttamiseen oli ollut kaytettavissa riittavasti aikaa. Kun
tarkastellaan tehokkuuden keskiarvojen kehittymista Studentin t-testilla (vuosina
2018 ja 2021), ndahdaan, ettei tehokkuuden kehittymisessa voida havaita merkit-

sevaa eroa (t=0,74, p=0,471).

Linja 9 (vaikeampi kokoonpanolinja)

Vuonna 2018 vaikeammilla kokoonpanolinjoilla uusien tyontekijoiden oli erittdin
vaikeaa saavuttaa linjan tehokkuustavoitteita kahdeksan viikon tarkkailuajanjak-
solla (ks. 5.1). Erityisen hankalaa oli tyontekijoilla, joilla ei ollut aiempaa kokoon-
panokokemusta. Uusien tyontekijoiden pitkista oppimisajoista tuli ongelmia ko-
koonpanolinjan toiminnalle, ja he olivat usein kokoonpanolinjan “pullon-
kauloina”. Vuonna 2021 linjalla 9 tyoskenteli kuusi uutta tyontekijaa, joista viidella

oli aiempaa kokoonpanokokemusta.

Kuviossa 29 nahdiin linjan 9 tyontekijoiden tehokkuuden keskiarvot vuosina
2018 ja 2021. Kun vertaillaan vuosia 2018 ja 2021, ensimmaiselld tyoviikolla voi-
daan nidhda merkittiva ero tyontekijoiden tehokkuustasoissa. Tata eroa selittda
suurilta osin uusien tyontekijoiden aiempi kokoonpanokokemus. Havainnot viit-
taavat siihen, ettd perehdyttamisen vaikuttavuus on tilannesidonnaista. Tilanne-
tekijoina seka opeteltava tyotehtava ettd aiempi osaaminen vaikuttivat tehokkuu-
den kehittymiseen. Merkittava vuosien 2018 ja 2021 valilla tapahtunut muutos oli,
ettd vuonna 2021 jokainen uusi tyontekija tyoskenteli kahdeksan viikkoa kokoon-
panolinjan kaikissa neljassa kokoonpanovaiheessa sen sijaan, etta olisi jaanyt ju-
miin ensimmaiseen vaiheeseen. Perehdyttdjapalautteiden mukaan vuonna 2021
linjan 9 kaikkien uusien tyontekijoiden perehdyttdminen oli edennyt yhteisen yk-
silollisen perehdyttimismallin mukaan ja perehdyttimiseen oli ollut kiytettavissa
riittavasti aikaa. Kun tarkastellaan tehokkuuden keskiarvojen kehittymista Stu-
dentin t-testilla (vuosina 2018 ja 2021), nahdaan, ettd tehokkuuden kehittymi-

sessa havaittava ero oli merkitseva (t=-2,89, p=0,014).
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Kuvio 29. Linjan 9 tehokkuuden keskiarvojen vertailu, vuodet 2018 ja 2021

Kun yksittdisten kokoonpanolinjojen vertailun sijasta tarkastellaan kaikkien uu-
sien kokoonpanijoiden tehokkuuden kehittymista vuosien 2018 ja 2021 valilla,
voidaan havaita merkittava positiivinen muutos (kuvio 30). Alempi sininen viiva
osoittaa vuonna 2018 aloittaneiden uusien tyontekijoiden tehokkuuden kehittymi-
sen ensimmaisten kahdeksan viikon aikana. Vastaavasti ylempi punainen viiva
osoittaa vuoden 2021 tehokkuuden kehittymisen uusien tyontekijoiden osalta. Ta-
man kuvion perusteella voidaan tehda alustavia paatelmia siité, etta perehdytta-
misen kehittdmiselld pystyttiin edistim&dan uusien tyontekijéiden tyon oppimista
ja ty0ssa suoriutumista ensimmaisten kahdeksan viikon tarkkailujakson aikana.
Tyon oppimista ja tehokkuuden kehittymistd edistivit muun muassa kokoonpa-
notehtivien vaiheittainen oppiminen ja tehtyjen toistojen maara. Tarkasteltaessa
tehokkuuden kokonaiskeskiarvojen kehittymistd Studentin t-testilla (vuosina
2018 ja 2021), nahdain, etta tehokkuuden kehittymisessa havaittava ero oli mer-

kitseva (t=-2,7974, p=0,015).
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Kuvio 30. Kaikkien uusien tyontekijoiden tehokkuuden keskiarvot, vuodet
2018 ja 2021

5.5.3 Kayttdytyminen

Kolmannen tason, kiyttaytymisen arvioinnin, avulla pyritdan selvittimaan, missa
madarin tyontekijoiden suoriutuminen oli muuttunut yhteisen oppimista edistavan
perehdyttimismallin kayton aikana. Kiyttaytymisen arvioinnissa oli kaksi vai-
hetta. Ensimmaisessa vaiheessa pyrittiin osoittamaan, etta tyontekijoiden oppimi-
nen eli tehokkuus oli perehdyttdmisen kehittimisen aikana parantunut ja toisessa
vaiheessa pyrittiin tuomaan esiin se, ettd kyseiset muutokset olivat yhteydessa pe-
rehdyttamismallin kiyttoonottoon. (Cascio 1991: 392.) Friskin (2008: 29) mukaan
kayttaytymisen arviointi voi perustua joko osallistujien omaan kokemukseen tai
esimerkiksi esihenkil6iden tekemiin havaintoihin. Tassa tutkimuksessa kayttayty-
misen arvioinnin ensimmaisessa vaiheessa osoitettiin, ettd uusien tyontekijoiden
perehdyttaminen oli edennyt oppimista edistivin perehdyttimismallin mukai-
sesti. Toinen vaihe eli perehdyttamismallin oppimista edistava vaikutus pyrittiin

osoittamaan tehokkuuden keskiarvoja vertailemalla.
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Perehdyttamismallin kdyttoonoton vaikutukset

Perehdyttdjat tayttivit jokaisen uuden tyontekijan perehdyttamisen osalta pereh-
dyttdjapalautteen (ks. 5.4.1). Palautteessa perehdyttdjit arvioivat muun muassa
sitd, oliko perehdyttiminen edennyt yhteisen perehdyttamisprosessin mukaisesti.
Vaiheissa 2 ja 3 lomakkeiden palautusprosentti oli sata. Vaiheessa 2 perehdytta-
misistd 70 prosenttia ja vaiheessa 3 66 prosenttia oli edennyt yhteisen perehdytta-
mismallin mukaan. Kaikkien uusien tyontekijoiden perehdyttaminen ei ollut to-
teutettu oppimista edistavan perehdyttamismallin mukaan. Yhteisen perehdytta-
mismallin noudattamista olivat haitanneet muun muassa komponenttien puut-
teet, perehdyttdjien muut tyotehtavit ja yksittidisten perehdyttdjien haluttomuus
soveltaa yhteistd toimintamallia tarkasti. Perehdyttdmisen kehittamisen kannalta
olisi ollut ihanteellista, ettd kaikissa perehdyttdmisissa olisi kdytetty oppimista
edistidvad perehdyttamismallia. Suurimmalla osalla perehdyttijista oli pitka pe-
rehdyttajakokemus, ja osa halusi opettaa omia parhaita toimintatapojaan”, joten

uuden perehdyttimismallin vakiintuminen kaytantoon tarvitsee viela aikaa.

Kuviossa 31 nahdaan yhteisen perehdyttamismallin yhteys tyon oppimiseen ja te-
hokkuuden kehittymiseen (viikot 1—8) vuosina 2020 ja 2021. Analyysissa ovat mu-
kana kaikkien uusien kokoonpanijoiden havainnot (n=100). Tyontekijat, joiden
perehdyttamiset oli toteutettu yhteisen perehdyttimismallin mukaisesti, saavutti-
vat vuosina 2020 ja 2021 korkeamman tehokkuuden keskiarvon (0,885) kuin
tyontekijat, joiden perehdyttamisessi ei ollut noudatettu yhteisti perehdyttamis-
mallia (keskiarvo 0,79). Erityisesti yhteisen perehdyttimismallin noudattaminen
vuonna 2021 oli positiivisesti yhteydessa korkeampaan tyoskentelyn tehokkuu-
teen. Yhteisen perehdyttimismallin kiayttamisen (on kiytetty ja ei ole kaytetty) ja
tehokkuuden vilista eroa tutkin Studentin t-testin avulla. Testi osoitti, ettd ero on

tilastollisesti merkittava (t=-2,56, p=0,008).

Niin ollen voidaan tehda paiatelma siita, ettd perehdyttimisen kehittamisella ei
edistetty pelkdstdan uusien tyontekijoiden tyon oppimista vaan sen avulla pystyt-
tiin myos edistimiin heiddn tehokkaampaa suoriutumistansa. Tutkimuksen ai-
kana kehitettyd perehdyttimismallia kuvaa paremmin nimitys suoriutumista

edistiivi perehdyttimismalli.
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Kuvio 31. Yhteisen perehdyttimismallin yhteys tyoskentelyn tehokkuuteen

5.5.4 Organisaatiotason vaikutukset

Kirkpatrickin mallin neljannella tasolla, tulosten arvioinnin tasolla, tarkastellaan
perehdyttamisen kehittimisen vaikutusta organisaation tuottavuuden parantami-
seen. Mallissa korostetaan neljannen tason merkitysta, silld on tarkeda pystya
osoittamaan, millaisia vaikutuksia kehittdmiselld on yritystoiminnan tulokseen.
Lopullisia tuloksia ja vaikutuksia arvioimalla saadaan selville perehdyttamisen ke-

hittdmisen perimmainen hyoty. (Kirkpatrick 1998; Santos & Stuart 2003.)

Perehdyttamisen yhteyttd uusien tyontekijoiden tyossa suoriutumiseen pyrin tar-
kastelemaan regressioanalyysilld (taulukko 26). Selitettdavind muuttujana on
tyOossa suoriutuminen (maaritelty luvussa 4.5.2) ja selittdvind muuttujina olivat
perehdytettavien kokemukset perehdyttamisjaksosta (liite 15). Analyysin havain-
toaineistona kaytin vuosien 2019—2021 tehokkuusarvoja viikoilta 6-8 (n=277).
Suoriutumiseen vaikuttavien tekijoiden regressioanalyysin toteutin seuraavasti:
ensin otin mukaan kaikki 13 vaittamaa (pl. oppimispaivikirja, josta ei keritty pa-
lautetta vuonna 2021). Taman jalkeen poistin analyysistd muuttujat, joiden seli-

tyskyky ei ollut riittavan merkittava (p>0,05).
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Taulukko 26. Ty0ssa suoriutumiseen vaikuttavat tekijat

Perehdyttamispalautteen vaittamat Regressiokerroin p-arvo
Minulle on annettu selkeat tavoitteet 0,096 0,000
Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin saavuttaa ta- 0,089 0,004
voitteet

Tunsin nopeasti kuuluvani osaksi tiimia -0,044 0,025
TechCo:ssa on hyva tydilmapiiri -0,061 0,018
R?2=0,12

Analyysin mukaan kohdeorganisaatiossa uusien tyontekijoiden ty0ossa suoriutu-
miseen vaikutti eniten vaittima "Minulle on annettu selkeit tavoitteet” (p=0,000),
joka 9,6 prosentin todennikéisyydella vaikutti tyontekijoiden tyGssa suoriutumi-
seen. Toiseksi eniten tyossd suoriutumiseen vaikutti tyontekijoiden kokemus pe-
rehdyttamisestd ("Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin saavuttaa tavoit-
teet”) (p=0,004), joka puolestaan 8,9 prosentin todennékoisyydella vaikutti tyon-
tekijoiden suoriutumiseen. Sen sijaan analyysin mukaan ty0ssa suoriutumiseen
vaikuttivat negatiivisesti vaittamat “tunsin nopeasti kuuluvani osaksi tiimia” ja
“TechCo:ssa on hyva ilmapiiri”. Analysoitujen suoriutumiseen vaikuttavien teki-

joiden selitysvoima (R2) on 12,38 prosenttia.

Muiden perehdyttdmiseen vaikuttavien tekijoiden osalta ei pystytty osoittamaan
tilastollista merkitsevyytta. Kun tarkastelin ty0ssa suoriutumiseen vaikuttavien
vaittdmien "Minulle on annettu selkeit tavoitteet” ja “Minua on perehdytetty tar-
peeksi, jotta voin saavuttaa tavoitteet” tyytyviisyyden kehittymista (liite 15), ha-
vaitsin, ettd molempien viittimien osalta on tapahtunut merkittavaa tyytyvaisyy-

den kehittymista seka palautteen keskiarvoissa etta keskihajonnoissa.

Uusien tyontekijoiden haastatteluissa toistuvasti mainittiin samat tyossa suoriu-
tumista edistavit tekijat kuin regressioanalyysissid. Uudet tyontekijat olivat koke-
neet, etti selkeit tavoitteet ja riittdva perehdytys olivat edistaneet heiddn mahdol-
lisuuttaan tyoskennelld itsendisesti. Suurin osa haastateltavista kertoi, etta tyos-

kentely itsendisesti ja tavoitteiden saavuttaminen vaikutti heidan motivaatioonsa.

Tavoitteet: ~ “Perehdytyksessd tuotiin selkedsti esiin, ettd tuottavuus on tdr-
kedd ja se on aika suuri osa sitd tekemistda. Motivaatio noust, kun
tiesi, mitd tavoitella. Halusin oppia ja pddstd niihin tavoitteisiin.”
(uusi tyontekija 5)
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Perehdyttdminen:
“Perehdyttamisella oli erittdin iso vaikutus omaan suoriutumi-
seeni. Hyvd ja vahva perehdytys tyosuhteen alussa, niin vie aika
pitkdlle, ettei tarvitse heti kyselld apua, joltain. Jos ei perehdyttdjd
ole paikalla syysta tai toisesta. Kun kdydddn kaikki mahdollisim-
man hyvin lavitse, niin sitten ei tarvitse kysyd muilta.” (uusi tyon-
tekija 10)

Kun haastatteluissa uusilta tyontekijoilta kysyttiin, "kuinka selvia sinulle on, mita
ja miten tyota tulee suorittaa?”, kaikki tyontekijat sanoivat, ettd heille oli hyvin
selvai, kuinka kokoonpanotyota tulee tehda. Lahes jokaisessa haastattelussa tyon-
tekijat nostivat esiin tyon tekemisen turvallisesti, tismaillisesti ja tarkasti. Pereh-
dyttdjan hyvan ohjeistuksen, selkeiden tavoitteiden ja tyokavereiden ansiosta he

olivat kokeneet oppineensa tyoskentelemiin tehokkaasti ja virheettomasti.

“On se minulle tosi selvdd. Se on tehty alusta asti selvdksi, ettd miten ja
minkadlaista laatua. Ei mitddn semmoista juosten mentyd vaan ota enem-
mdn aikaa ja tee huolella. Ei niin, ettd tekisi huolimattomasti. Niin se on
ollut selvada koko ajan.” (uusi tyontekija 16)

“Ei ole mitddn kysyttdvdd. Minun mielestdni on than tdysin selvada. Sita
edesauttoi varmasti se, ettei ole tullut kertaakaan sellaista tilannetta, ettd
olisi pitdnyt itse miettid, ettd kuinka tdstd pddsee eteenpdin, aina on voi-
nut kysyd sitten joltain. Joka on tiennyt sen, miten se tdytyy tehdd. Ei
siind mielessd tarvitse soveltaa yhtddn mitddn, eikd missdadn kohti.” (uusi
tyontekija 12)

Omien havaintojeni ja tutkimusaineiston mukaan perehdyttamismallin avulla saa-
vutettiin organisaatiolle seka suoria seka valillisia vaikutuksia. Suoria saastoja ker-
tyl muun muassa tyontekijoiden oppimisajan lyhentymisesta, mika tarkoittaa sita,
ettd uusista tyontekijoista tuli tehokkaita nopeammin. Uusi perehdyttamismalli
vaikutti myos perehdyttdjien tyoskentelyyn ja heiddn tyoaikansa tehostamiseen.
Aiemmin perehdyttédjat seisoivat noin kaksi viikkoa uuden tyontekijan vieressa,
mutta uusi toimintamalli on mahdollistanut sen, etta he ovat pystyneet tyoskente-
lemain samalla kokoonpanolinjalla, jolloin he ovat voineet tehdi sekd perehdytta-
mista ja kokoonpanoty6ta. Uusi perehdyttimismalli on vihentinyt seka perehdyt-
tajien (varmistaminen, etti uusi tyontekija osaa tehda tehtavan oikein) etta uusien
tyontekijoiden odottelua (avun odottaminen). Lisdksi uusien tyontekijoiden aloi-

tusryhmat ovat vahentaneet aiemmin yksittaisten uusien tyontekijoiden vastaan-
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ottamiseen ja organisaation ja yleisten toimintatapojen esittelyyn tarvittavaa ai-

kaa.

Merkittavaa saastoa on saavutettu, kun kokoonpanovirheet ovat vahentyneet. Suo-
riutumista edistavian perehdyttimismallin ohjeistuksen mukaan perehdyttijat
ovat vastuussa tuotteiden laadusta, kunnes uusi tyontekija pystyy tyoskentele-
main itsendisesti. Perehdyttijien tyoskentely samalla kokoonpanolinjalla on va-
hentédnyt uusien tyontekijoiden opetteluun liittyvien virheellisten laitteiden testaa-
mista. Aiempina vuosina kokoonpanovirheiden maara oli kasvanut huomattavasti
uusien tyontekijoiden opettelun aikana. Uuden perehdyttdmisen toimintamallin

myo6ta kokoonpanovirheet ovat olleen erittdin vahaisia.

Perehdyttamisen kehittdmisella oli saavutettu myos valillisia saastoja tai hyotyja.
Kuten uusien tyontekijoiden perehdytyspalauteyhteenveto vuosilta 2019—2021
(liite 15) osoitti, uudet tyontekijat olivat olleet tyytyvaisia TechCo:ssa tyoskente-
lyyn. Vaiheessa 3 kaikki uudet tyontekijat olivat valmiita suosittelemaan yritysta
ystavilleen. Niin ollen voin olettaa, ettd tyytyviaiset tyontekijit kertoivat positiivi-
sia asioita yrityksesta ystavipiirilleen ja olivat itse kiinnostuneita tyoskentelemaian
yrityksessd myos tulevaisuudessa. Tyontekijoiden tyytyvidisyys tyonantajaa koh-
taan on organisaatiolle todella arvokasta, silld tyontekijat toimivat yritysmieliku-
van sanansaattajina organisaation ulkopuolella. Laadukkaasti tehdyt ja oikeaan ai-
kaan toimitetut tuotteet puolestaan vaikuttavat positiivisesti asiakkaiden koke-
muksiin. Niin ollen hyvin toimivan perehdyttdmisen vaikutukset ulottuvat asiak-

kaille, muulle henkil6stolle ja yrityksen johtoon asti.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa viimeisessi luvussa tarkastelen paattynytta tutkimusta. Luku on jaettu kuu-
teen alalukuun, joista ensimmadisessa esittelen tutkimuksen teoreettisen annin.
Toisessa alaluvussa esittelen ohjeistuksia ja neuvoja organisaatiolle seki esittelen
tutkimuksen kaytannon antina syntyneen suoriutumista edistavan perehdyttamis-
mallin. Kolmannessa alaluvussa vastaan tutkimuskysymyksiin. Neljainnessa alalu-
vussa esittelen tutkimuksen luotettavuutta ja viidennessa alaluvussa tutkimuksen

eettisyytta. Viimeisessa alaluvussa kdydaan lapi jatkotutkimusehdotukset.

6.1 Tutkimuksen teoreettinen anti

Tama tutkimus pystyi osoittamaan, ettid perehdyttamisen ja suoriutumisen valilla
on yhteys. Perehdytysta kehittamalla pystytaan parantamaan tyontekijoiden suo-

riutumista.

Aiemmissa tutkimuksissa perehdyttamista on lahestytty suurimmaksi osaksi siita
nakokulmasta, kuinka uusien tyontekijoiden organisaatioon sosiaalistumista pys-
tytdan edistamian (Klein & Heuser 2008: Bauer 2010; Bauer & Erdogan 2011;
Saks & Gruman 2011; Klein et al. 2015; Ellis et al. 2017). Téassa tutkimuksessa pe-
rehdyttamista lahestytaan sekd organisaation ettd yksilon nakokulmista ja huo-
miota on kiinnitetty perehdyttamisen kehittimisen tuloksellisuuteen. Organisaa-
tion kannalta perehdyttamiselld tarkoitetaan henkilostokaytantoa, jonka avulla
uudessa tehtivissa aloittavat tyontekijat oppivat tuntemaan tyopaikkansa, sen ta-
vat, ihmiset, tyonsa ja siihen liittyvit odotukset. Yksilon kannalta kyse on oppimis-
prosessista, jossa han perehdyttamisen avulla oppii ja omaksuu tyossa tarvittavat
tiedot ja taidot ja kokee itsensa kyvykkaaksi. Tama tutkimus rakentaa perehdytta-
mista kasittelevdd ymmarrysta tuomalla uusia niakokulmia olemassa oleviin pe-
rehdyttamismalleihin (Bauer 2010; Klein & Polin 2012; Klein et al. 2015) ja lisaa-
malld ymmarrysti tuotannollisen ympariston erityispiirteistd ja -vaatimuksista

perehdyttimisen nakokulmasta.

Yksi tdmén tyon tirkeimmistad anneista liittyy tutkimuksen kontekstiin eli teolli-
seen tuotantotyOymparistoon. Vaikka tyonopastusmenetelmien kehittaminen on
laht6isin 1900-luvulla juuri téllaisesta tyoymparistosta (TWI), tdima tutkimus 14-

hestyy aiemmista tutkimuksista poiketen tyohon ja tyoymparistoon perehtymista
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sekd organisaation ettd yksilon nakokulmista. Tuotannollinen tyoymparisto tuo
perehdyttamiseen omia erityispiirteitdan ja -vaatimuksiaan, joiden noudattami-
sesta on sdddetty turvallisuuslaissa (738/2002: 148). Perehdyttamisen tavoitteena
on antaa tyontekijille valmiudet tyoskennella tyoyhteisossa ja tyotehtavissaan oi-
kealla ja turvallisella tavalla. Lisaksi tyonopastuksella varmistetaan, etta tyontekija
hallitsee tyotehtiavin, kaytettavit koneet ja tyovilineet sekd osaa toimia myos hai-
rio- ja poikkeustilanteissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.) Vaikka tuotannon tyon-
tekijoiden perehdyttamisen tarve on yleisesti tunnistettu, tuotannon tyontekijoi-
den perehdyttdmisti ei yleensa toteuteta standardoitujen koulutus- eiki perehdyt-
tamisohjelmien avulla (Kirchner & Stull 2022: 3). Toistaiseksi tuotannon tyonte-
kijoiden perehdyttaminen on nahty ensisijaisesti tyonopastuksena (Vartiainen et
al. 1989; Kupias & Peltola 2009) ja perehdyttimismallien sijasta tyonopastami-
seen on laadittu joitakin perehdyttamisen tarkistusluetteloita (esimerkiksi Tyotur-

vallisuuskeskus 2016).

Taman tutkimuksen tuloksena syntyi tuotannon tyGtehtavien perehdyttamiseen
teoreettinen viitekehys, joka sisdltdaa tuloksellisen perehdyttdmisen elementit (ku-
vio 32). Viitekehykseen on ammennettu aineksia erityisesti Bauerin (2010) pereh-
dyttimismallista, joka muodostuu neljastd osa-alueesta: mindpystyvyys, roolin
selkeys, sosiaalinen integraatio ja kulttuurintuntemus. Bauerin malli on esitelty
aiemmin luvussa 2.5.1. Tutkimukseni tiydentai ja tarkentaa Bauerin perehdytta-
mismallia perehdyttamisprosessin onnistumisen osalta 1) perehdyttamisen tavoit-
teellisuudella ja 2) tyon oppimisella. Bauerin perehdyttamismallin tavoin viiteke-
hyksessa korostuvat tyoyhteisoon sosiaalistamisen tarkeys ja yksilolaht6isyys. Mo-
lemmissa malleissa tyontekija nahdaan yksilona, joka vaikuttaa omalla toiminnal-
laan perehdyttdmisen onnistumiseen. Tamian tutkimuksen pohjalta syntyi ko-
koonpanotyontekijoiden perehdyttdmisen viitekehys, joka koostuu selkeista oppi-
mistavoitteista, vaiheittaisesta tyon oppimisesta, yksiloldhtoisesta etenemisesta ja

tyoyhteisoon sosiaalistamisesta.

| :

15 .. - PR Onnistunut
HBD:I'CLIO’ | E Selkedt oppimis- . Vaiheittainen | offy | VksiloldhtSinen |ty | Tybyhteistin - tybssi

valinta | tavoitteet tydn oppiminen eteneminen sosiaalistaminen suoriutuminen

Kuvio 32. Perehdyttimisprosessin onnistuminen
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Perehdyttamisprosessin onnistuminen saa alkunsa rekrytointivaiheesta, jolloin
tehtavaan valitaan siihen parhaiten soveltuva tyontekija. Uuden tyontekijan pe-
rehdyttamiseen kuuluu seka tyon oppimisen etti organisaatioon sosiaalistumisen
osa-alueita. Tyon oppimista edistetdan maarittelemalla oppimistavoitteet, jolloin
tyontekija tulee tietoiseksi oppimiseen liittyvista tavoitteista ja pystyy ottamaan
vastuuta omasta oppimisestaan. Vaiheittaisessa tyon oppimisessa tyontekijalle
opetetaan tyotehtavit sopivina pienind kokonaisuuksina, jolloin tyontekija pystyy
helpommin omaksumaan uuden tiedon ja oppiminen tehostuu toistojen avulla.
Tyon oppimisessa edetdin yksilollisesti ja varmistetaan, ettd jokainen uusi tyonte-
kija on saanut riittavat tiedot ja taidot suoriutuakseen tyotehtavista. Uuden tyon-
tekijan organisaatioon sosiaalistaminen on tarkea osa uuden tyontekijan pereh-
dyttamista, silla tyontekijoiden kokemus yhteenkuuluvuudesta edistaa tyossa viih-
tymista ja tyon oppimista. Kaikkien edelld mainittujen perehdyttamisen osa-alu-
eiden toteutuminen mahdollistaa uusien tyontekijoiden tyossa suoriutumisen on-

nistumisen.

Taman tutkimuksen avulla pystyttiin osoittamaan selkeiden oppimistavoittei-
den monet hyodyt uusien tyontekijoiden perehdyttamiseksi. Ensimmaiseksi tut-
kimus vahvisti aiempien oppimiseen liittyvien tutkimusten havainnot tavoitteiden
ohjaavasta vaikutuksesta ja yhteydesta oppimistulosten paranemiseen (vrt. Smith
2000; Baranik, Barron & Finney 2010; Hulleman et al. 2010; Leithwood & Sun
2018). Toiseksi tutkimuksella pystyttiin osoittamaan oppimistavoitteiden positii-
vinen yhteys tyontekijoiden kokemukseen tyon merkityksellisyydesta. Kun pereh-
dyttamisessa tuotiin oppimistavoitteet selkeasti esille, uudet tyontekijat tiesivit,
mita heiltd odotetaan ja tama lisdsi kokemusta tyon merkityksellisyydesti. Ko-
koonpanotehtéavien opettelussa tavoitteiden saavuttamiseen liittyi onnistumisen

ilo.

Vaiheittainen tyon oppiminen oli tutkimuksen mukaan yksi merkittavim-
mistd oppimista edistavista tekijoista. Kokoonpanotehtivien oppiminen vaiheit-
tain auttoi lyhentamaan oppimisaikaa, silla kokoonpanotehtavit opeteltiin pie-
nina kokonaisuuksina ja tyon oppimisessa korostui tehtavien toistaminen (Wright
1936). Kokoonpanotyotehtavien oppimisen tavoitetasona voidaan pitda Bloomin
(1956) taksonomiassa tiedon soveltamisen tasoa, jolloin tyontekiji osaa tunnistaa
komponentit, tehda erilaisia laitteita kokoonpano-ohjeiden avulla ja kykenee tyos-

kentelemain itsendisesti. Vaiheittaiseen tyon oppimiseen sisiltyi erityisesti kaksi
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tekijaa, jotka lisdsivit tyontekijoiden tyytyvaisyyden tunnetta. Ensinnikin tyonte-
kijat huomasivat nopeasti kehittyvansa uuden tyotehtavan oppimisessa, ja toiseksi
oppimista pystyi harjoittelemaan halutessaan hyvin itseniisesti tyoohjeita seuraa-

malla.

Kokoonpanotehtavien oppimisessa opetettava sisalto on kaikille uusille tyonteki-
joille sama, mutta oppiminen tapahtuu yksilolidhtoisesti. Yksilollisyys rakentuu
sekd oppimisen tarpeiden etti oppimistahdin mukaisesti. Uudet tyontekijit opet-
televat kokoonpanotehtivit vaihe vaiheelta ja saavutettuaan etukiteen asetetut
vaihekohtaiset oppimistavoitteet he siirtyvit opettelemaan seuraavaa kokoonpa-
novaihetta. Tama tutkimus osoitti, ettd kun yksilollisyytta lisittiin, lisaantyi myos

tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdyttamisen kestoon.

Lisaksi tutkimus vahvisti tyoyhteis60n sosiaalistamisen tirkeyden uusien
tyontekijoiden perehdyttamisessa ja tyon oppimisessa. Tyosuhteen aloituksen on-
nistumiseen vaikutti merkittavasti se, kuinka hyvaksytyksi uudet tyontekijat koki-
vat itsensa tyoyhteisossa (vrt. Morrison 2002; Bauer et al. 2007; Bauer 2010). Tut-
kimuksen mukaan ensimmaisten tyopaivien ja -viikkojen aikana uudet tyontekijat
oppivat tyopaikkaan ja tyohon liittyvia asioita ensisijaisesti perehdyttéjilta. Varsi-
naisen perehdyttdmisjakson jilkeen korostui tyokavereiden merkitys oppimisen
edistdjina, silla tyokaverit jakoivat omakohtaisia vinkkeja ja neuvoja, joiden avulla
uudet tyontekijat suoriutuivat tyotehtavistadn entisti paremmin. (vrt. Else

Ouweneel et al. 2009; Choi & Jacobs 2011; Van Doorn et al. 2016).

Tutkimus toi perehdyttimisen sosiaaliseen nikokulmaan uuden havainnon, etta
sosiaalisella ymparistolla oli kerroksittainen vaikutus uuden tyontekijan perehdyt-
tamiseen. Onnistuneessa tyon aloituksessa tyontekijat kiinnittyvat ensisijaisesti
perehdyttijaan ja vasta varsinaisen perehdyttdmisjakson jalkeen he olivat aktiivi-
semmin vuorovaikutuksessa tyoyhteison muiden jasenien kanssa. Perehdyttdjalla
on siis keskeinen rooli ja merkitys. Eldytymismenetelmalld keratyissa tyon aloituk-
sen ja tyon oppimisen epaonnistumiseen liittyvissa tarinoissa uudet tyontekijat
korostivat perehdyttijan puutteellisen toiminnan vaikutuksia, jotka heidan mu-
kaansa johtivat siihen, ettei uusi tyontekija uskaltanut pyytda apua tai tutustua

muihin tyokavereihin.
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Mielenkiintoinen tulos nousi esille perehdyttdmisen tilannesidonnaisuudesta (ks.
Burns & Stalker 1961; Lawrence & Lorsch 1967). Tutkimuksessa tilannesidonnai-
suutta oli nahtavissd muun muassa opeteltavan tyotehtavan vaativuuden ja aiem-
man osaamisen osalta. Perehdyttamista kehittamalla pystyttiin uusien tyontekijoi-
den tehokkuutta parantamaan vaikeammalla kokoonpanolinjalla enemmaén kuin
helpommalla sisddntulolinjalla. Lisdksi erityisesti uudet tyontekijat, joilla ei ollut
aiempaa kokoonpanokokemusta, kokivat perehdyttimisen edistineen heidian

tyOnsa oppimista ja tyossa suoriutumista.

Tutkimus paljasti, ettd perehdyttamisen tuloksellisuutta voidaan ymmartaa psy-
kologisten perustarpeiden tyydyttymisen nikokulmasta. Kun perehdyttamisessa
kehitettiin niitd elementteja, jotka lisasivat kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja
autonomian kokemisen tarvetta, saavutettiin parempaa tehokkuutta ja tyotyyty-
vaisyytta (vrt. Ryan & Deci 2000). Tutkimus osoitti, ettd uusien kokoonpanijoiden
kokemusta omasta kyvykkyydestiaan ja pystyvyydestdan tyon itsendiseen suoritta-
miseen pystyttiin edistimain vaiheittaisella tyon oppimisella, maarittelemalla op-
pimistavoitteet ja antamalla jarjestelmallista palautetta tyon oppimisen edistymi-
sestd. Tyotehtdvin yksilollinen eteneminen lisdsi perehdyttimisen aikana uusien
tyontekijoiden autonomian kokemusta, silla tyontekijat pystyivit itse vaikutta-
maan siithen, milloin olivat valmiita siirtymaan seuraavan kokoonpanovaiheeseen.
Tutkimus osoitti, ettd uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta pystyttiin erityi-
sesti edistaimaan opettelemalla kokoonpanotehtivia tuotantolinjalla. Talla tavalla
uudet tyontekijat kokivat noin kahden viikon tyoskentelyn jalkeen kuuluvansa tii-
miin. Tyokavereihin tutustumista edistivit osallistuminen linjapalavereihin ja tau-
kojumppaan ja yhteisten taukojen viettiminen kahvilan tiloissa (kahvitauko ja

ruokatauko).

Tutkijat ovat aiemmissa perehdyttdmistid koskevissa tutkimuksissa tuoneet esiin
tarpeita saada lisiymmarrysta uusien tyontekijoiden perehdyttamisesta. Becker ja
Bish (2021) ovat omassa tutkimuksessa tuoneet esiin tarpeen tutkia erityisesti sita,
miten organisaatiot huomioivat uusien tyontekijoiden yksilollisyyden perehdyt-
tdmisessd. Tama tutkimus sisaltaa yhden organisaation kuvauksen siita, millaisilla
perehdyttamisen toimenpiteilla tyontekijoiden yksilollista oppimista on pystytty
edistimain. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden yksilollista oppimista pystyttiin
tehokkaasti edistimdan perehdyttdmisen avulla, jossa korostuivat vaiheittainen

tyonopastus, oppimistavoitteet ja palaute.
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Cooper-Thomas ja Stadler (2015) ja Klein ja kumppanit (2015) ovat omissa tutki-
muksissaan nostaneet esiin tarpeen tutkia pitkittaistutkimuksella perehdyttamis-
kdytdntojen toimivuutta. Taman tutkimuksen tulokset tuottivat tietoa siita, mil-
lainen rooli perehdyttimiselld on tyon aloituksessa, tyon oppimisessa ja tyossa
suoriutumisessa. Uusien tyontekijoiden haastattelut ja eldytymismenetelmin
avulla syntyneet kertomukset naistd kolmesta eri tyon aloitukseen liittyvasta vai-
heesta tuovat esiin perehdyttdmisen tiarkeiksi koetut elementit. Tyosuhteen aloi-
tuksen onnistumiseksi perehdyttimisen toimenpiteet keskittyvit uuden tyonteki-
jan positiiviseen vastaanottoon seka jannityksen ja epitietoisuuden poistamiseen
(Klein & Heuser 2008; Cesario & Chambel 2019). Omien havaintojeni ja tutkimus-
aineistojen pohjalta uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen onnistuminen on tur-

vallisuuden tunnetta vahvistavaa, hyvin suunniteltua ja yksilollista.

Ennen kaikkea tdma tutkimus tarjoaa lisatietoa Dunnin ja Jasinskin (2009) ja
Kleinin ja kumppaneiden (2015) jatkotutkimusehdotustarpeeseen “perehdyttda-
miskdytdnnon yhteydestd tyossd suoriutumiseen”. Tama tutkimus osoitti, ettad
perehdyttdmisen kehittamiselld voitiin vaikuttaa uusien tyontekijoiden tyon oppi-
miseen, tyOssd suoriutumiseen ja tyotyytyviisyyteen (Arthur 1994; Osterman
1994; Huselid 1995; Delery & Doty 1996; Koch & McGrath 1996; Guthrie 2001;
Wright & Gardner 2003; Combs et al. 2006; Teseema & Soeters 2006; Paauwe
2009; Choi & Lee 2013). Erityisen tarkedksi voidaan nahda se, etta tassa tutkimuk-
sessa pystyttiin osoittamaan perehdyttamisen kehittdmisen ja saavutettujen tulos-
ten vilinen syy-yhteys: kun kehitin perehdyttamista, tulokset paranivat. Monissa
aiemmissa tutkimuksissa syy-yhteyden sijasta on voitu osoittaa vain asioiden liit-

tyminen toisiinsa — muttei suuntaa.

6.2 Tutkimuksen kaytannon anti:
Perehdyttamisjarjestelman johtaminen ja
kayttoonotto

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen kidytdnnon antia. Tavoitteena on tarjota joh-
dolle ja henkilostojohtamisen tehtédvissd tyoskenteleville ideoita, joita he voivat
hyodyntda oman organisaationsa henkilostokaytantdjen ja erityisesti perehdytta-
misen kehittamisessa. Ensin tarkastelen perehdyttamisen kehittdmisen kriittisia

kohtia, joihin kannattaa kiinnittaa huomiota. Taman jalkeen esittelen tutkimuk-
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sen aikana kehitetyn suoriutumista edistavan perehdyttamismallin. Tutkimuksen
toisessa vaiheessa (vuonna 2020) perehdyttamismallia kutsuttiin oppimista edis-
taviaksi perehdyttimismalliksi, mutta perehdyttamismallin nimed muutettiin
vuonna 2021, silld tutkimus osoitti, ettei perehdyttimismallin avulla edistetty pel-

kastaan oppimista vaan kokonaisvaltaisesti suoriutumista.

6.2.1 Perehdyttamisen kehittaminen organisaatiossa

Perehdyttamisen kehittimista voidaan tehda pienin askelin tai toteuttamalla ko-
konaisvaltaisempi kehittamisprojekti, kuten tiassa tutkimuksessa on tehty. Tutki-
mukseni osoittaa, ettd uusien tyontekijoiden perehdyttamisen jarjestiminen kun-
nolla hyodyttaa kaikkia osapuolia, niin organisaatiota kuin tyontekijoita. Hyvin to-
teutetulla perehdyttdmiselld varmistettiin, ettd uudet tyontekijat paasivit nopeasti
mukaan tyGyhteisoon ja oppivat tekemaan tyotehtivit alusta lahtien oikein. Orga-
nisaation nakokulmasta perehdyttimisella pystyttiin edistimaan uusien tyonteki-
joiden tavoitteiden (tehokkuuden ja laadun) mukaista tyoskentelya ja edistimaan
tyontekijoiden kokemusta, ettd toihin on kiva tulla. Seuraavaksi tarkastelen pereh-

dyttamisen kehittamisprosessin aikana tunnistettuja kriittisia seikkoja:

¢ Ensinnikin perehdyttdmisen kehittdmisen onnistuminen oli monin tavoin
riippuvainen johdon tuesta. Esimerkiksi uusien perehdyttimismallien
kayttoonotto ei hyvin todennikéisesti olisi onnistunut ilman johdon tukea,
silld vaiheittaisen tyon oppimismallin kdytt6onottaminen edellytti kokoon-
panolinjojen uudelleen jarjestelemistd, josta aiheutui kustannuksia. Joh-
don tuella oli merkittava vaikutus myos siihen, ettid perehdyttamisen kehit-
tamiseen saatiin mukaan kaikkien uusien kokoonpanijoiden perehdytta-
minen eika esimerkiksi vain yhden kokoonpanolinjan uudet tyontekijat.
Tassa tutkimuksessa tuotantojohtaja oli mukana kehittimassa perehdytta-

misprosessia maarittelyvaiheesta alkaen.

e Toinen kriittinen tekija oli perehdyttimisen kehittimisen tavoitteiden
mairittely. Kohdeorganisaation kehittdmistavoitteiden mairittelyn
taustalla oli numeerista ja havaintoihin perustuvaa tietoa. Tavoitteiden
maarittelya edisti se, ettd tuotantojohtaja, paaluottamusmies ja HR Gene-
ralist olivat kehittimisen tavoitteista samaa mielta. Hyva tavoite on hel-

posti ymmarrettava ja sitd voidaan mitata.
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Kolmas kehittamisen kriittinen tekija oli osallistujien saaminen mu-
kaan kehittamiseen. Perehdyttimisen kehittamisprosessi osoitti, ettd
perehdyttamisen kehittamiseen kannattaa ottaa mukaan perehdyttamisen
kannalta olennaiset sidosryhmait, jotta erilaiset nakokulmat tulevat ote-
tuksi huomioon. Erityisesti perehdyttijilla ja uusilla tyontekijoilla oli pe-
rehdyttamisen kehittdmisessa tarkea rooli, silld ilman heidan osallistumis-
taan kehittaminen olisi jadnyt pelkéaksi suunnitelmaksi. Esimerkiksi kai-
kilta perehdyttdjilta ja uusilta tyontekijoilta kerattiin jarjestelmallisesti pa-
lautetta lomakekyselyilld vaiheissa 1, 2 ja 3 (perehdytyspalaute, perehdyt-
tamisen arviointi ja tyytyvaisyyskysely). Lisdksi perehdyttdjien kvartaali-
palavereissa keskusteltiin perehdyttiamisen kehittamistarpeista ja kehitta-
miselld saavutuista vaikutuksista. Paaluottamusmiehen mukaan pyytami-
nen perehdyttimisprosessin kehittimiseen osoittautui erittdin tarkeaksi,
silld han pystyi omassa roolissaan edistimaan uuden perehdyttimismallin

kayttoonottoa.

Neljas kehittdmisen kriittinen tekiji oli kiytettivissi oleva aika. Pereh-
dyttdmisen kehittiminen kesti kohdeorganisaatiossa runsaat kolme vuot-
ta. Perehdyttamisen kehittimisen onnistuminen ei kuitenkaan ollut riip-
puvainen ainoastaan tutkijan ajasta, silla perehdyttamista kehitettiin yh-
dessa uusien tyontekijoiden, perehdyttijien, tuotantojohtajan ja pailuot-
tamusmiehen kanssa. Kehittamisen nakokulmasta aikaa kului muun mu-
assa uusien toimintamallien kiayttoonottoon, koulutuksiin ja aineiston ke-
radmiseen. Vaikka perehdyttamisen kehittaminen ei sisiltanyt isoja mate-
riaali-investointeja, yhteenlaskettu ajallinen investointi oli kuitenkin mer-
kittdva. Kehittimiseen kannattaa varata riittavasti aikaa, koska on syyta
edetd kokeilevin askelin ja ottaa opitut asiat huomioon kehittdmisen ede-

tessa.

Viides kehittamisen kriittinen tekija oli palautteen keraaminen ja teh-
tyjen toimenpiteiden vaikutusten analysointi. Perehdyttamisen ke-
hittiminen alkoi vuonna 2018, jolloin kerasin mahdollisimman kattavasti
tietoa TechCo:n perehdyttamisen nykytilanteesta (perehdyttamisen arvi-
oinnit, tyytyvaisyyskyselyt, tehokkuustilastot ja perehdyttamismateriaalit).

Nama tiedot muodostivat perehdyttimisen kehittdmisen laht6tilanteen.
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Perehdyttdmisen kehittdmisen eri vaiheissa kerdsin monipuolisesti aineis-
toa useilla eri menetelmilld, ja ndiden aineistojen pohjalta pystyin tarkas-
telemaan kehittamistoimenpiteiden vaikutuksia muun muassa uusien
tyontekijoiden ja perehdyttijien tyytyvaisyyden ja tehokkuuden nakokul-
mista. Kehitystoimenpiteiden analysoinnin teki mahdolliseksi se, ettda
tyontekijat tayttivat lomakkeisiin nimitiedot ja kohdeorganisaatiolla oli
kaytossa jarjestelmait, joilla seurattiin tyontekijoiden tyoskentelyn tehok-

kuutta.

¢ Kuudentena kehittimisen kriittisena tekijana oli kehittimisprosessin ete-
nemisesti tiedottaminen. Uusien tyontekijoiden perehdyttamisproses-
sin kehittimisesta viestittiin organisaatiossa avoimesti ja toistuvasti. Pe-
rehdyttamisprosessin kehittdmisen eri vaiheista kirjoitettiin juttuja intra-
netiin ja tuotannon kuukausikirjeeseen. Lisidksi perehdyttamisen kehitta-
misestd keskusteltiin jokaisessa perehdyttdjien ja tiimivetdjien kvartaali-
palaverissa vuosina 2019—2021. Perehdyttamisen kehittimisesta haluttiin
puhua mahdollisimman avoimesti, silld uusien tyontekijoiden perehdytta-
misen nahtiin koskettavan koko tuotannon henkil6kuntaa. Perehdyttami-
sen kehittimisen vaikutukset uusien tyontekijoiden tyytyviisyyden kehit-
tymiseen kerrottiin vuosittain tuotannon kuukausikirjeessia. Perehdytta-
misen kehittimisen vaikutukset uusien tyontekijoiden tehokkuuteen kasi-
teltiin yhdessa perehdyttdjien, tiiminvetdjien, esihenkiloiden, tuotantojoh-

tajan ja padluottamusmiehen kanssa erillisissa palavereissa.

6.2.2 Suoriutumista edistava perehdyttamismalli

Tutkimuksen kaytannollisena tavoitteena oli luoda uusien tyontekijoiden pereh-
dyttamisen ihannemalli. Thannemallin sisilto ja nimi ovat tismentyneet vuosien
aikana: ensimmadisessd vaiheessa mallia kutsuttiin uudeksi perehdyttamismal-
liksi”, toisessa vaiheessa “oppimista edistaviksi perehdyttimismalliksi” ja kol-
mannessa eli vakiinnuttamisvaiheessa se sai nimekseen ”suoriutumista edistava
perehdyttimismalli”. Thannemallin lopullinen nimi kuvaa parhaiten siti, millaisia

tuloksia perehdyttamismallilla pystyttiin saavuttamaan.

Perehdyttamismalli muodostuu 12 eri vaiheesta, jotka ajallisesti jakautuvat seu-

raavasti: ennen tyosuhteen alkua, ensimmainen tyopaiva, tyopaivat 2 ja 3, paivasta
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4 eteenpdin, perehdyttamisen jilkeen ja tyosuhteen paittymisen jilkeen (kuvio
33). Suoriutumista edistavassa perehdyttamismallissa on elementteja Kleinin ja
Heuserin (2008) IWG-mallista ja Bauerin (2010) 4C-mallista. Muun muassa vai-
heet 1, 2, 4 ja 5 esiintyvat myos IWG-mallissa ja 4C-mallin mukaisesti myos suo-
riutumista edistavan perehdyttimismallin tavoitteena on edistaa uuden tyonteki-
jan mindpystyvyyttd ja organisaatioon sosiaalistumista. Halusin tehda suoriutu-
mista edistavasta perehdyttimismallista mahdollisimman tarkan ja konkreettisen,
jotta se auttaa kdytdnnon toimijoita. Suoriutumista edistava perehdyttimismalli

nahdain prosessina, jolle on ominaista toiminnan jatkuva parantaminen.

"\
Ennen tyésuhteen
vaiheet 1-2
S
Tytsuhteen ( .
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Kuvio 33. Suoriutumista edistdvin perehdyttimismallin vaiheet

Ennen tyosuhteen alkua

1. Esihenkilon yhteydenotto

Esihenkilon yhteydenotto ennen tyosuhteen alkua vdhentdd uuden tyontekijan

epatietoisuutta ja jannitysta. Lisdksi yhteydenotto edistdd uuden tyontekijan



Acta Wasaensia 167

kokemusta siitd, ettd hin on tervetullut organisaatioon. Organisaation nakokul-

masta yhteydenotto edistaa uuden tyontekijan sosiaalistumista.
2. Tyon sujuvaan aloittamiseen liittyviit toimenpiteet

Esihenkilo huolehtii muun muassa uuden tyontekijan aloittamisen tiedottami-
sesta tyOyhteisossd, hankkii kulkuoikeudet, kayttajatunnukset ja tyossa tarvittavat
tyokalut. Esihenkilo my6s varmistaa, etta tyotehtiva, jossa uusi tyontekija aloittaa,
vastaa vaativuudeltaan tyontekijan osaamista ja mahdollistaa ty0ssd onnistumi-
sen. Esimerkiksi kokoonpanotehtévissa tyontekijét, joilla ei ole aiempaa tyokoke-
musta, sijoitetaan ensisijaisesti sisdantulolinjoille ja tyontekijt, joilla on aiempaa

osaamista, voivat tyoskennellda myos vaikeammilla kokoonpanolinjoilla.

Ensimmainen tyopdivd

3. Tyontekijoiden aloittaminen ryhmaissa ja yleisten asioiden lapi kiy-

minen yhdessa

Ensimmaiseni tyOpaivana jokaista tyontekijaa jannittda, osaa enemman kuin toi-
sia. Tyontekijoiden aloittaminen ryhmassa helpottaa organisaatioon sosiaalistu-
mista ja lisdd yhteenkuuluvuutta ja mahdollistaa samanaikaisesti useamman tyon-
tekijan perehdyttdmisen yleisiin tydasioihin. Perehdyttijan jarjestelmillinen asi-
oiden lapi kdyminen ja uusille tyontekijoille jaettava kirjallinen materiaali helpot-
tavat uusien asioiden sisdistamista. Jo ensimmaisesta paivasta ldhtien uusia tyon-
tekijoita tulisi kannustaa kysymain ja ottamaan aktiivinen rooli omasta oppimis-

prosessistaan.
4. Yhteinen lounas

Tyonantajan tarjoamalla lounaalla on suuri symbolinen merkitys uusille tyonteki-
joille. Lounaan tarjoaminen kertoo, etta tyonantaja haluaa toivottaa heidat terve-
tulleiksi organisaatioon. Yhteisen lounaan aikana uusien tyontekijoiden on mah-
dollista tutustua perehdytt4jiin ja uusiin tyokavereihin. Tyonantajan tarjoama lou-

nas uusille tyontekijoille ja perehdyttijille edistaa vuorovaikutusta.
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5. Omaan tiimiin, tyoymparistoon ja tyotehtiaviaian tutustuminen

Lounaan jialkeen uudet tyontekijat siirtyvat omalle kokoonpanolinjalle tutustu-
maan perehdyttdjain, tyokavereihin, tydymparistoon ja tyotehtavaan. Ensin uusi
tyontekija esitelladn lahimmille tyokavereille ja sen jalkeen perehdyttajan ohjauk-
sessa tutustutaan tyOymparistoon ja kdydaan lapi turvallisuuteen liittyvat asiat,
kuten hatapoistumistiet. Perehdyttdja esittelee linjalla valmistettavia tuotteita ja
nayttdd, kuinka ensimmaéiinen kokoonpanovaihe tehddan. Perehdyttdja ja uusi
tyontekija keskustelevat tyontekijin aiemmasta osaamisesta ja sen vaikutuksesta
tyonopastuksen toteuttamiseen (perehdyttimissuunnitelman lapikdyminen ja
paivittaminen). Tyokavereihin ja tyoymparistoon tutustuminen edistaa organisaa-

tioon sosiaalistumista.

Uuden tyontekijan ensimmaiseen tyopaivaan olisi hyva sisallyttaa omakohtainen
kokemus kokoonpanotyosta ja tyossa onnistumisesta. Mahdollisimman nopealla
tyon opettelun aloittamisella voidaan vaikuttaa uuden tyontekijain minapystyvyy-
den tunteeseen, joka puolestaan lisda tyontekijan motivaatiota ja intoa saavuttaa
uusia onnistumisen tunteita. Positiivisen palautteen antaminen on erittdin tar-
keda. Tyonantajan nakokulmasta hyvd motivaatio tyon tekemisti ja tyonantajaa
kohtaan ovat erittiin tirkeita, silla hyva tyomotivaatio on yhteydessa haluun oppia
ja suoriutua hyvin tyossaan. Onnistumisen tunne ja positiivinen palaute vahvista-

vat uuden tyontekijan minapystyvyytta.

6. Keskustelu ensimmaiisen tyopdivan onnistumisesta ja oppimispaéi-

vikirjan tayttdminen

Uusi tyontekija kirjoittaa perehdyttdjan avustuksella oppimispaivakirjaa ensim-
maisesta tyopaivasta ldhtien. Oppimispaiviakirja taytetdan kokoonpanolinjalla: sii-
hen kirjoitetaan paivittdin tehdyt tyovaiheet ja myos tyontekija arvioi omaa moti-
vaatiotaan asteikolla 1-10 (1=todella heikko, 10=erittdin hyvi). Tyontekijit saavat
kokoonpanovaiheiden lukuméiiritiedot perehdyttijiltd ja yhdessd he seuraavat
tehtyjen tyovaiheiden maaran kehittymista. Lisaksi oppimispaivakirjaan kirjataan

asioita, joiden koetaan edistaneen tai estineen tyon oppimista.

Oppimispaivakirjan tayttamisen aikana perehdyttija kysyy, kuinka ensimmainen
paiva on sujunut ja mita tyontekija on oppinut (tarkeimpien asioiden kertaus). Uu-

den tyontekijan nakokulmasta keskustelu antaa mahdollisuuden tehda kysymyk-
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sid, jos jokin asia on jaanyt epaselviksi. Perehdyttidja puolestaan osoittaa, ettd uu-
den tyontekijan tyosuhteen aloituksen onnistuminen on tarkeda. Oppimispaiva-
kirja edistaa jarjestelmallista vuorovaikutusta uuden tyontekijan ja perehdyttijan
valilla ja tekee oppimisen edistymisen niakyvaksi. Tyovuoron paatteeksi perehdyt-
tdja saattaa uuden tyontekijan padovelle ja kertoo, milloin tyot alkavat seuraavana
pdivana. Oman osaamisen reflektointi ja perehdyttijan kanssa keskustelu edista-

vat uudet tyontekijan minapystyvyytta ja organisaatioon sosiaalistumista.

Tyopdivdt 2 ja 3
7. Tervetuloa taloon -koulutukset

Uusille tyontekijoille jarjestetadn perehdytyskoulutukset, joiden aikana he oppivat
asioita muun muassa organisaation toiminnasta, yleisista kiaytannoista ja turvalli-
sesta tyoskentelysta. Johdon osallistuminen koulutuspaiviin on tarkeaa, silla hei-

din osallistumisensa nahdaan uusien tyontekijoiden arvostamisena.

Koska kaksi koulutuspaivaa sisaltad paljon uutta tietoa, on tarkeda huolehtia, etta
koulutusten paiasiat loytyvat kirjallisena perehdytyskansiosta, jonka tyontekijat
ovat saaneet ensimmaisena tyopaivana. Nain tyontekijoilla on mahdollisuus palata
koulutuksessa kisiteltyihin asioihin myohemmin. Koulutuspiivien tavoitteena on
edistaa uusien tyontekijoiden tyon aloittamisen onnistumista. Osallistuminen pe-
rehdyttamiskoulutuksiin edistdd uuden tyontekijan organisaatioon sosiaalistu-

mista ja lisdd ymmarrysta oman tyon merkityksellisyydesta.

Tyopdivdsta 4 eteenpdin
8. Vaiheittainen tyonopastus, oppimistavoitteet ja palautteenanto

Tyonopastus toteutetaan vaiheittain eli kokoonpanotehtiavit opetellaan pienem-
pind kokonaisuuksina. Perehdyttdja nayttaa ensin, kuinka kokoonpanovaihe teh-
ddin ja samalla hian kertoo komponenttien ja tyévaiheiden merkityksen. Sen jal-
keen uusi tyontekija toistaa kokoonpanovaiheen perissa ja perehdyttaja neuvoo

tarvittaessa. Tyon etenemista ohjaavat oppimistavoitteet, jotka perehdyttija ker-
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too jokaiselle uudelle tyontekijalle. Avoimesti viestityt tavoitteet auttavat uutta
tyontekijaa ymmartamaan, mitd hanelta odotetaan. Tavoitteiden saavuttaminen
on myos merkkina perehdyttijaille, etta tyontekijalla on riittdva osaaminen seuraa-
vaan kokoonpanovaiheeseen siirtymiseksi. Tyonopastamisen apuna ovat kirjalli-
set tyoohjeet ja perehdyttimissuunnitelma. Tyontekija kirjoittaa oppimispaivakir-
jaa ensimmadisten kahden viikon ajan, jonka avulla hdn seuraa perehdyttidjan
kanssa oppimisen edistymista ja oppimiseen vaikuttavia tekijoitd. Oppimista edis-
tda sddnnollinen palautteenanto. Perehdyttdja tyoskentelee uuden tyontekijan
kanssa samalla kokoonpanolinjalla, kunnes uusi tyontekija on saavuttanut oppi-
mistavoitteet ja pystyy tyoskentelemain itsendisesti. Tavoitteena on uuden tyon-

tekijan opastaminen, jotta han oppii tyoskentelemaéan itsenaisesti.

Perehdyttdamisen jdalkeen
9. Oppimispiivikirjan palauttaminen ja perehdyttimisen arviointi

Jokainen uusi tyontekija palauttaa oppimispaivakirjan ja perehdytyksen arvioin-
nin noin 1—1,5 kuukauden kuluttua tyosuhteen alkamisesta. Tyontekijoiden oppi-
mispaivakirjoja ja arvioita kaytetddn perehdyttimisprosessin kehittimisen tyoka-
luina ja niiden avulla saadaan palautetta perehdyttdjien tyoskentelysta. Esihenkil
kasittelee perehdyttajien kanssa kerran vuodessa koostetusti heidan saamansa pa-

lautteet, ja ne kuuluvat perehdyttajan suoriutumisen arviointiin.
10. Perehdyttijipalaute

Perehdyttijapalaute taytetddan jokaisen uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Pe-
rehdyttdjan tehtavana on arvioida perehdytysprosessin onnistumista ja uuden
tyontekijan oppimiseen vaikuttavia tekijoitd. Perehdyttamispalautteista saatuja
tietoja kaytetddn perehdyttdmisprosessin kehittamiseksi. Lisdksi perehdyttajilta
saatu tieto on arvokasta, kun maiiritetdan, millaisia tyontekij6itd organisaation

kannattaa jatkossa palkata.
11. Tyossi suoriutumisen seuranta

Kokoonpanotyontekijoiden tyossa suoriutumista ohjaavat linjakohtaiset kokoon-

panotavoitteet. Kokoonpanijat saavat kuukausittain yhteenvedon tyoskentelyn te-
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hokkuudesta ja laadusta. TyGssi suoriutumisen seurannalla ohjataan tyontekijoi-

den tyoskentelya kohti linjakohtaisia tavoitteita.

Tyosuhteen pdadttymisen jdalkeen

12. Tyytyviisyyskysely

Maiiraaikaisessa tyosuhteessa tyoskennelleille tyontekijdille lahetetdan sahkoinen
tyotyytyvaisyyskysely tyosuhteen paittymisen jalkeen. Kyselyyn voi vastata nimet-
tomasti, mikd mahdollistaa rehellisen palautteen antamisen siita, kuinka tyytyvai-
nen tyontekija on ollut kohdeorganisaatiossa tyoskentelyyn. Kyselyn kautta orga-
nisaatio saa tietoa muun muassa siita, onko tyontekija halukas tulemaan uudelleen
organisaatioon toihin ja kuinka todennikoisesti tyontekija on valmis suosittele-

maan organisaatiota ystavilleen.

6.3 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Miten perehdyttimisprosessi on yhteydessa tyontekijan suoriutumi-

seen?

Hyvin suunnitellulla perehdyttdmisprosessilla voitiin vaikuttaa tyontekijéiden
tyOssi suoriutumiseen positiivisesti. Kohdeorganisaatiossa tehdyn perehdyttamis-
prosessin kehittdmisen ldhtokohtana oli tuotannon tyontekijoiden tyon oppimisen
nopeuttaminen ja tavoitetehokkuuden saavuttaminen. Tutkimuksessa tyontekijoi-
den suoriutumista pystyttiin edistaimaan perehdyttamisella, jossa korostuivat tyon
vaiheittainen oppiminen, selkedsti maaritetyt oppimistavoitteet, tyontekijan yksi-

Iollisyys ja perehdyttamisen vuorovaikutteisuus.

Kokoonpanotehtivien vaiheittaisen oppimisen etuina oli, ettd opittavat tyotehta-
vat pystyttiin opettamaan helpommin omaksuttavina kokonaisuuksina ja kulloin-
kin opeteltavaa tyotehtavaa pystyttiin toistamaan riittavasti oppimisen varmista-
miseksi. Samalla tyontekijat saivat enemman onnistumisen kokemuksia, mika pa-

ransi heidan motivaatiotaan tyota kohtaan. Niin ikdan onnistumisen kokemuksia
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pystyttiin tuomaan uusille tyontekijoille maarittamalla heille riittavan selkeét ja
saavutettavissa olevat tavoitteet. Selkedsti maaritetyt tavoitteet auttoivat tyonteki-
joita keskittymaan tyon kannalta olennaisten asioiden oppimiseen. Tutkimuksen
mukaan selkeit tavoitteet ja riittdviaksi koettu perehdyttdminen olivat sekd maa-
rallisen ettd laadullisen aineiston perusteella erittdin merkittavia suoriutumista

edistavia tekijoita.

Vaikka kohdeorganisaatiossa oli timéan kehitysprojektin tarkoituksena ollut kehit-
tda yhtendinen ja jarjestelmaillinen perehdyttimisprosessi, perehdyttdmisen on-
nistumisen kannalta oli tarkead4, ettd tyontekijat huomioitiin yksiloina ja perehdy-
tysprosessia raataloitiin yksilollisesti. Tutkimustulosten mukaan uudet tyontekijat
olivat kokeneet perehdyttamisen riittaviana ja kertoivat hyotyneensa siita, etta pe-
rehdyttamisen rytmia oli henkilokohtaisesti mukautettu. On tarkeda muistaa, etta
jokainen perehdyttamiskerta oli yksilollinen, vaikka opetettava tyotehtava olisi
sama tai hyvin samankaltainen. Yksilollinen eteneminen tyotehtiavien oppimisessa
oli lisannyt perehdyttamisessa uusien tyontekijoiden autonomian kokemusta, silla
tyontekijat itse maarittelivat, milloin olivat valmiita siirtymédin seuraavaan ko-
koonpanovaiheeseen. Perehdyttamisesti teki yksilollisen muun muassa tyonteki-
joiden aiempi osaaminen, tavat oppia ja sisdistdd uudet asiat ja mahdollisuus kysya
apua. Edelleen tutkimuksesta ilmeni, ettd perehdytysprosessin onnistumista pa-
ransi merkittavasti se, ettd perehdytettavit saatiin toimimaan aktiivisessa vuoro-
vaikutuksessa perehdyttijien ja muiden tyontekijoiden kanssa. Kun uuden tyon
oppijat kyselevit itse aktiivisesti ohjeita tyon tekemiseen, tyon oppiminen tehos-

tui.

Millaiset tekijit edistiviit tyon oppimista perehdyttiamisen aikana?

Tutkimus osoitti, ettd tyon oppimiseen pystyttiin perehdyttdmisen aikana vaikut-
tamaan useiden eri tekijoiden avulla. Uusien kokoonpanijoiden oppimista voitiin
edistaa jakamalla kokoonpanolinjat helpompiin sisdantulolinjoihin ja vaikeampiin
kokoonpanolinjoihin. Nain tyontekijoiden aiempi osaaminen pystyttiin huomioi-
maan tyon oppimisessa. Tyontekijoiden oppimismotivaatio oli korkeampi, kun
opeteltavien tyotehtavien vaativuustaso oli sopiva. Uusien tyontekijoiden tyon-

opastamisesta vastasivat perehdyttdjat, jotka ensin nayttivat ja selittivat, miten
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laite valmistetaan ja tdmaén jilkeen uudet tyontekijiat paasivit itse opettelemaan
laitteen valmistusta. Perehdyttédjien kyky selittdd kokoonpanotehtivit niin, etta
tyontekijat ymmartavat ne ja mahdollisuus kysya apua koettiin erityisesti edista-

van tyon oppimista.

Edelleen tyontekijoiden tyon oppimista pystyttiin edistimaan jakamalla tyotehta-
vt pieniin osakokonaisuuksiin ja sisillyttamalla toistoja tyotehtavien oppimiseen.
Kun tyontekijat toistivat tyotehtavia useita kertoja, he oppivat luottamaan omaan
osaamiseensa. Luottamus omaan osaamiseen ilmeni muun muassa siini, ettd
tyontekijat oppivat tekemain kokoonpanoty6td muistista ilman tyoohjeita, tarve
avun pyytamiseen viheni merkittavasti, virheita tuli vidhemman ja tyotehtavien te-

kemisesta muodostui rutiini.

Tyon oppimista edistivit myos oppimistavoitteet ja palaute, silld niiden avulla
tyontekijat pystyivat ymmartamaan, mita heiltd odotetaan ja saadun palautteen
avulla he pystyiviat edistimaan hyvia toimintatapojaan ja korjaamaan virheellisia
toimintatapojaan. Tavoitteiden saavuttamiseen liitettiin onnistumisen ilo, joka
puolestaan innosti uusien asioiden oppimiseen. Tutkimus osoitti my0s, ettd tyo-
suhteen alussa uudet tyontekijiat oppivat eniten perehdyttijiltd ja mychemmassa

vaiheessa tyokavereilta.

Miten perehdyttamista kehittimiilla voidaan vastata seki yksilon etta

organisaation tarpeisiin?

Tama tutkimus osoitti, ettd organisaation ja yksilon tarpeet olivat yhteydessa toi-
siinsa ja niiden tayttymista voitiin edistda perehdyttimisen kehittdmiselld. Kohde-
organisaation perehdyttimisen kehittimisen tavoitteena oli saada tyontekijoista
nopeammin tehokkaita ja pitaa ylla hyvaa tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen mukaan
uudet tyontekijat odottivat tyosuhteen alussa oppivansa tekemaan kokoonpano-
tyota mahdollisimman hyvin ja sité, ettd he paasivat tutustumaan uusiin tyokave-

reihin ja organisaatioon.

Perehdyttamisen kehittamisella pystyttiin edistimaan uusien tyontekijoiden tyon
oppimista, tyotyytyvaisyytta ja hyvaa tyossa suoriutumista. Niitd edistettiin par-
haiten varmistamalla, ettd tyontekijoiden kokemat psykologiset perustarpeet tule-

vat otettua huomioon ja vahvistetuiksi perehdyttimisen avulla. Nama perustar-
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peet ovat kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja autonomia. Jarjestelmailliselld perehdyt-
tamisella pystyttiin varmistamaan, ettd kohdeorganisaation jokainen uusi tyonte-
kija sai perehdyttamisen aikana riittavasti tietoa pystydkseen suoriutumaan hyvin
tyotehtavistaan (kyvykkyys). Yksilollisesti etenevassa perehdyttamisessa tyonte-
kijoiden autonomian tunnetta lisasi kokemus siita, ettid he itse paattivat, milloin
olivat valmiita siirtymdin seuraavan kokoonpanovaiheen oppimiseen. Uusien
tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta pystyttiin edistimaan muun muassa jarjesta-
malld tyon aloitus ryhmissi, nimedmailld oma perehdyttdja, jarjestimalla tyon-

opastus tuotantolinjalla ja tutustumalla tyckavereihin.

Tutkimus osoitti, ettd perehdyttiminen, joka edisti tyontekijoiden kyvykkyytta,
autonomiaa ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymista, edisti myos organisaa-

tion tavoitteiden tayttymista.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimukseni eri vaiheet ja tekeméni valinnat mahdol-
lisimman tarkasti, ettd lukija pystyisi seuraamaan ajatuksenjuoksuani tutkimuk-
sen eri vaiheissa. Yksityiskohtaisen dokumentaation avulla olen pyrkinyt avaa-
maan mahdollisuuksia tutkimusmenetelmieni ja -tulosteni siirrettavyydelle (vrt.
Lincoln & Cuba 1985: 298). Pidan silti hyvin tarpeellisena, ettd tutkimuksen luo-
tettavuuteen liittyvia keskeisia kysymyksia tarkastellaan omina erillisina kokonai-
suuksinaan. Koska toimintatutkimus on sidoksissa aina johonkin tiettyyn konteks-
tiin, sen siirrettavyytta ja yleistettavyytta ei ole mielekasta arvioida. Tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin kannalta oli olennaista kayttaa sellaisia luotettavuus-
kriteereiti, jotka olivat relevantteja tutkimuksen tiedonkésityksen, tavoitteen, me-
todologisen otteen ja raportoinnin kannalta. Sovelsin timéan tutkimuksen luotet-
tavuuden tarkastelussa Herrin ja Anderssonin (2005) toimintatutkimuksen luo-

tettavuuskriteereita.

Herrin ja Andersonin (2005: 53) tavoin Kemmis (1995) nikee, etta tutkijan oman
roolin tarkastelu kuuluu luotettavuustarkasteluun. Tutkijan ymmarrykseen vai-
kuttaa se nakokulma, mistd han maailmaa tarkastelee. Tutkijan sisi- ja ulkopuoli-
suus ei itsessaan maarita tiedon luotettavuutta, patevyytta tai laatua. Ulkopuolisen

tutkijan ihanne on ollut vahva niin sanotun objektiivisen tiedon tuottamiseksi, kun
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taas sisdpuolisen tutkijan vahvuudeksi on tunnistettu paasy sellaiseen tietoon, jota
ulkopuolisen tutkijan on vaikea tai lahes mahdotonta tavoittaa. Herr ja Andersson
(2005) tasmentavat, ettei sisi- tai ulkopuolisella tutkijalla ole yksinoikeutta tiedon
tuottamiseen. Osallistavat tutkimuksen keinot nihdaan keskeisena tutkimuksen

luotettavuutta lisdavana tekijana, olipa tutkija sisa- tai ulkopuolinen henkil6.

Tutkijan roolia on kisitelty aiemmin luvussa “"Tutkimuksen toteutus” (luku 4.2).
Koska tutkimus kohdistui omaan tyoyhteiso6oni, roolini maarittyi sisdpuoliseksi
tutkijaksi. Ndin ollen sovellan tutkimuksessani sisdpuolisen toimintatutkijan na-

kokulman huomioivia laatukriteereita (taulukko 27).

Taulukko 27. Toimintatutkimuksen tavoitteet ja validiteettikriteerit (Herr &
Andersson 2005: 55)

Toimintatutkimuksen tavoite Laatu-/validiteettikriteeri

1. Uuden tiedon tuottaminen Dialoginen validiteetti ja prosessivaliditeetti
2. Toimintasuuntautuneet tulokset Tulosvaliditeetti

3. Tutkijan ja osallistujien kehittyminen Katalyyttinen validiteetti

4. Tutkittavalla yhteisolle relevantit tulokset | Demokraattinen validiteetti

5. Asianmukainen tutkimusmetodologia Prosessivaliditeetti

Dialoginen validiteetti keskittyy siihen, etta tutkimuksen menetelmat, aineisto
ja johtopaitokset saavat kannatusta tutkittavassa yhteisossa seka tutkimuksen ai-
kana ettid sen jilkeen (Herr & Andersson 2015: 70). Toimintatutkimuksen tekemi-
seen liittyy olennaisesti tutkijan omat ennakkokasitykset ja subjektisuus. Tutki-
muksen kannalta on tarkeaa, ettd ne tunnistetaan ja ettd niita kasitelldan huolelli-
sesti ja kriittisesti (Andersson, Herr & Nihlen 2007: 43). Andersson ja kumppanit
(2007) suosittelevat toimintatutkimuksen validiteetin edistimiseksi erityisia "va-
lidointitapaamisia”, jolloin tutkija puolustaa omaa tutkimustaan yhden tai useam-

man kriittisen henkilon edessa.

Omassa tutkimuksessani téllaisina validointitapaamisina voidaan pitda seminaa-
ripdivia, joissa esittelin omaa tutkimustani Vaasan yliopiston johtamisen yksikon
jatko-opiskelijoille ja professoreille. Niita tilaisuuksia varten olin etukiteen toi-
mittanut kirjoittamani aineiston opponenteille. Varsinaisessa tilaisuudessa esitte-
lin tutkimuksen sisallon, perustelin tehdyt valinnat ja ratkaisut seka esittelin tut-

kimukseni tulokset. Niin ollen asetin tutkimukseni kirjoittamisprosessin aikana
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useita kertoja kriittisen arvioinnin kohteeksi. Seminaaripaivissa kaytyjen keskus-
telujen aikana esitetyt kommentit, kysymykset ja ehdotukset edistivit tutkimus-
tani, ja niiden avulla nousi esiin nikokulmia, jotka muutoin olisivat saattaneet

jaada tarkastelematta.

Valmistautuminen seminaaripdiviin jo itsessdan toimi tarkedna oman tutkimuk-
sen reflektointina ja tutkimuksen johtoajatuksien selkeyttdajana. Tutkimuksen paa-
kohtien esittiminen niin, ettd seminaariin osallistujat saivat siitd selkedn koko-
naiskuvan, edellytti tutkimuksen kannalta olennaisten asioiden tunnistamista.
Tutkimusseminaarit olivat niitd hetkis, jolloin perustelin itselleni ja muille teke-
miani ratkaisuja ja pohdin, miten subjektiivisuuteni heijastui tutkimuksen eri vai-

heisiin.

Seminaarien lisdksi kdavin saannollisesti ohjauskeskusteluja ohjaajieni (yliopisto ja
kohdeorganisaatio) kanssa. Nama keskustelut olivat erittdin antoisia ja silmia
avaavia tutkimuksen perusteellisuuden, tasmallisyyden ja laadukkuuden seka ai-
neiston analyysin ja tulkinnan lapindkyvyyden ndkokulmista. Lisdksi tutkimuksen
dialogisen validiteetin kannalta ndin tarkedksi ns. epamuodolliset keskustelut tut-

kijaystavani kanssa tutkimuksen edetessa.

Toimintatutkimuksen dialogisen validiteetin edistimiseksi tutkijat ovat esittdneet,
ettd tutkimus tulisi tehda yhteistoiminnallisesti (esim. McKernan 1991). Koska
olen tehnyt toimintatutkimusta omalle tyOyhteisolleni, yhteistoiminta muiden tut-
kijoiden kanssa ei ole ollut mahdollista. Saannolliset 1dhes viikoittaiset tapaamiset
tyopaikkaohjaajani kanssa edistivat kriittisten ja reflektiivisten keskustelujen las-
naoloa. Tutkimukseni objektiivisuutta lisdsi aineisto- ja menetelmatriangulaatioi-
den kaytto. Keraamalla tietoa seki tyontekijoilta etta perehdyttdjiltd pystyin ver-
tailemaan heidan nakokulmiaan, kun pohdin tutkimusaineistoon liittyvia merki-

tyksid, johtopaatoksid, yndenmukaisuuksia ja eroavaisuuksia. (Ivankova 2015.)

Prosessivaliditeetin tarkoituksena on huolehtia tutkimuksen asianmukaisesta
metodologiasta (Anderson et al. 2007). Tassa tutkimuksessa prosessivaliditeetti
nojaa triangulaatioon ja tutkimuksen pragmatismi tulee esille kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén yhdistamisena. Monipuolisia aineistoja kayt-
tamalla pystyin haastamaan yhden aineiston “rajallista” tulkintaa ja tarkentamaan

sita toisella aineistolla (esim. oppimispaivakirjoja hyodynnettiin uusien tyonteki-
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joiden haastatteluissa) (Greene 2007; Fetters et al. 2013; Guetterman et al. 2015).
Maaréallisen aineiston avulla pyrin osoittamaan muun muassa perehdyttamisen
kehittimistoimenpiteiden yhteyden tyontekijoiden oppimiseen ja tyossa suoriutu-

miseen.

Prosessivaliditeetin arvioinnissa tulee kiinnittdd huomiota myos valittujen mene-
telmien toimivuuteen. Omassa tutkimuksessani kerasin aineistoa uusilta tyonteki-
joilta, perehdyttijilta, tuotantojohtajalta ja padluottamusmiehelta. Uusilta tyonte-
kijoiltd kerdsin tietoa perehdyttimisen arviointilomakkeella, oppimispaivakir-
joilla, haastatteluilla, elaytymismenetelmailla ja tyytyvaisyyskyselylld. Perehdytta-
jat puolestaan tayttivat jokaisen uuden tyontekijan perehdyttamisen osalta pereh-
dyttajapalautteen ja lisaksi haastattelin seitsemia perehdyttdjaa. Tuotantojohta-
jan ja paaluottamusmiehen kanssa pidimme virallisia ja epavirallisia kehityspala-
vereita ja haastattelin heidat molemmat yksitellen. Tutkimuksessa kaytettyjen ky-
selyiden vaittamat pyrin laatimaan mahdollisimman yksiselitteisiksi. Ennen lo-
makkeiden kayttoonottoa tuotantojohtaja ja padluottamusmies kaviviat kanssani
lomakkeet ldpi ja antoivat tarvittaessa parannusehdotuksia. Kyselylomakkeissa
paatin kayttaa neliportaiseksi muutettua Likertin asteikkoa, jossa vastaaja valitsi,

miten voimakkaasti han oli esitetyn vaittiman kanssa samaa tai eri mielta.

Tyontekijoiden haastattelut ajoitin siten, etta heilla oli aihepiirista ldhiajalta oma-
kohtaista kokemusta. Esimerkiksi tyon aloittamiseen liittyvat haastattelut toteutin
heiddn ensimmaisen tyoviikkonsa aikana. Elaytymismenetelméan kaytto tiedonke-
ruuvalineena toimi tassa tutkimuksessa erinomaisen hyvin. Eldytymismenetelma-
kertomukset vahvistivat haastatteluissa esiin nousseita onnistumiseen vaikuttavia
tekijoita ja toivat tietoa tyosuhteen eri vaiheiden epdonnistumiseen johtavia teki-
joita. Tyosuhteen paattymisen jalkeen ulkopuolinen yhteistyokumppani ldhetti

sahkoiset tyytyvaisyyskyselyt tyontekijoille vuosina 2019—2021.

Ennen perehdyttijapalautteen kayttoonottoa lomakkeen toimivuutta testasi yksi
jo kokeiluvaiheessa mukana ollut perehdyttaja. Perehdyttaja piti kyselylomaketta
helposti ymmarrettavana ja yksiselitteiseni. Korostin lomakkeen tayttamisen tar-
keytta perehdyttijille jarjestetyssa koulutuksessa. Perehdyttajapalautteiden avulla
sain kerattya tietoa uuden perehdyttamismallin kayttoonotosta ja tekijoista, jotka
heiddn kokemuksensa mukaan edistivit tai estivat uusien tyontekijoiden oppi-

mista.
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Prosessivaliditeetin toteutumiseen liitetddn myo6s toimintatutkimuksen tutkijan
monimuotoinen rooli. Kun tutkija toimii sisapiirildisend, han on oman ammatilli-
sen toiminnan kehittija ja ongelmienratkaisija seka samalla oman tutkimuksensa
kohde ja tiedontuottaja (Andersson et al. 2007). Se, ettd olin sisapiirildinen tutkija,
tuotti tietyissa tutkimuksen vaiheissa liiallista kriittisyyttd omia havaintojani koh-
taan, vaikka havainnointia olisi voinut kiyttaa yhtena aineistokeruumenetelmana.
Vililla jouduin myos tietoisesti hillitseméan itsedni, jotta en “tarjoaisi” keskuste-
luissa omia nikokantojani. Tavoitteena oli antaa muille toimijoille tilaisuus tulla
kuulluksi. Aineistonkeruun jilkeen minulla oli mahdollisuus jiida vuoden mittai-
selle opintovapaalle, mika mahdollisti fyysisen ja henkisen etdisyyden ottamisen
kohdeorganisaatioon. Irtiotto tyoorganisaatiosta ja siirtyminen akateemiseen tyo-
ymparistoon auttoivat minua kasittelemaan reilun kolmen vuoden tapahtumasar-

jaa objektiivisemmin.

Toimintatutkimuksen tulosvaliditeettia voidaan kuvata tutkimuksen tulosten
toimivuutena, kaytettavyytena ja kayttokelpoisuutena (Greenwood & Levin 1998;
Huttunen et al. 1999). Tulosvaliditeetin kriteerit ovat 1ihes yhteneviiset Lincolnin
ja Guban (1989: 297) siirrettavyyden kriteereiden kanssa. Tulosvaliditeetilli ei tar-
koiteta tassa yksinomaan kaytdnnon ongelmien ratkaisua, vaan tutkittavan ilmion
tarkastelua laajemmassa viitekehyksessa (Herr & Anderson 2005: 55). Lisaksi An-
derson ja kumppanit (2007: 40—41) painottavat, etta toimintatutkimuksen tavoit-
teena ei ole pelkistdan ongelmanratkaisun nopeus, vaan toimintatutkimus tulisi
nahda monimuotoisemmin, jolloin yksittdisen ongelman ratkaiseminen johtaa uu-
sien tutkimuskysymysten tai -ongelmien sarjaan. Tama ongelmien pysyva kehitys-

tila puolestaan johtaa toimintatutkimukselle tyypilliseen jaksomaisuuteen.

Piddan oman tutkimukseni tulosvaliditeettia hyvana. Toimintatutkimukseni kiayn-
nistyi kohdeorganisaation tarpeesta kehittda uusien tyontekijoiden perehdytta-
misprosessia. Tutkimuksen mairittelyvaiheessa tavoitteeksi kirjattiin: "Perehdyt-
tamisen kehittamisen tavoitteena on jarjestelmallisella perehdyttamisella saada
tyontekijoista tehokkaita nopeammin”. Tutkimuksen aikana oma ymmarrykseni ja
osaamiseni tutkittavasta ilmiosta kasvoivat merkittavasti. Kehittamisen alussa ta-
voiteltavat tulokset olivat organisaatioldhtotisia ja tutkimuksen edetessa ymmar-
sin, ettd organisaation ja tyontekijoiden tulokset ovat toisiaan tukevia. Talla tar-
koitan, etta kehittamalla uusien tyontekijoiden perehdyttamisprosessia pystyttiin

lyhentdmadn oppimisaikaa, saamaan tyoskentelyn tehokkuus paremmaksi ja
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edistiméin tyontekijoiden tyytyviisyyttd ja kokemusta perehdyttdmisprosessin
onnistumisesta. Perehdyttamisen kehittiminen eteni vaiheittain, jolloin edellisen
vaiheen havainnot ja opit vaikuttivat siihen, millaisia toimenpiteitd seuraavassa
vaiheessa toteutettiin. Nain ollen tassa tutkimuksessa toteutui kolmivaiheinen

hermeneuttinen keha.

Toimintatutkimuksen alkuvaiheessa perehdyttdmisen kehittdmisprojektin kes-
tosta eiki sen avulla saavutettavista tuloksista ollut mitdan varmuutta. Mikali en
olisi saanut perehdytt4jid ja uusia tyontekijoitd mukaan perehdyttdmisen kehitta-
miseen, suunnitelmat olisivat jidneet ainoastaan ideatasolle ja niiden kaytdnnon
toimivuudesta ei olisi ollut todisteita. Toimintatutkimuksen lopullisia tuloksia voi-
daan pitaa erittdin onnistuneina. Sain tutkimuskysymyksiini vastaukset ja tutki-
muksen tuloksena syntyi tuotannon tyotehtavien perehdyttamisen teoreettinen
viitekehys. Lisdksi kehitin uusien tyontekijoiden suoriutumista edistavan pereh-
dyttamismallin, jota voidaan soveltaa perehdyttimisen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa myOs muissa organisaatioissa (instrumentalismi).

Katalyyttisella validiteetilla tarkoitetaan sitd, miten tutkimusprosessiin osal-
listuvat suuntaavat omaa toimintaansa uudelleen ja innostuvat todellisuuden
muuttamisesta (Lather 1986: 272; Herr & Anderson 2006: 56). Kyse on osallistu-
jien lisaksi tutkijan kasitysten uudelleen arvioinnista ja ymmarryksen kasvami-
sesta, mitd voidaan kuvata oppimisprosessina. Parhaimmillaan tutkimus saa osal-
listujat luottamaan omiin kykyihin ja taitoihin seka saa heidat aktiivisesti kehitta-
maan vallitsevia olosuhteita. Talloin lahestytaan ajatusta emansipaatiosta, jolloin
osallisille tuotetaan jotakin hyvaa ja parempaa. (Heikkinen & Syrjila 2007: 157—
158.) Uskon tutkimukseni antaneen uusille tyontekijoille ja perehdyttijille hyvin
paljon konkreettisia tyon oppimisen ja tyossa suoriutumisen tyokaluja. Tehtyjen
toimenpiteiden avulla uudet tyontekijat kokivat muun muassa vaiheittaisen tyon
oppimisen ja oppimistavoitteiden edistdneen heiddn suoriutumistaan. Lisaksi pe-
rehdyttajat kokivat, etta yhteiset toimintamallit, kuten kokoonpanolinjojen jaka-
minen sisaantulolinjoihin ja vaikeampiin kokoonpanolinjoihin, helpottivat pereh-
dyttajana tyoskentelyd. Tutkimukseen osallistuneet toimijat osallistuivat aktiivi-
sesti perehdyttamisen kehittamiseen ja ottivat kiayttoon uusia toimintatapoja, jo-
ten uskallan viittia, ettd tama tutkimuksen avulla toimijoille pystyttiin kehitta-

maan lahtotilannetta paremmat perehdyttamisen kaytannot.
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Itselleni tutkimusprosessi on ollut erittdin mieleinen, silld koen oppineeni ja oival-
taneeni tutkimuksen aikana asioita, joita tuskin muulla tavoin olisin voinut saa-
vuttaa. Asioiden pitkan aikavalin kehittiminen tyoyhteisoni jasenten kanssa auttoi
syventamaan keskindista luottamustamme. Perehdyttimisen tarkasteleminen eri

toimijoiden nakokulmista laajensi merkittavasti omaa ajattelumaailmaani.

Demokraattisella validiteetilla viitataan siihen, missa méaarin tutkimus suo-
ritettiin yhteistyossa niiden osapuolien kanssa, joilla oli osuutta tutkittavaan asi-
aan ja kuinka heiddn niakokulmansa ja kiinnostuksensa tuli otettua tutkimuksessa
huomioon (Herr & Anderson 2015: 69). Tdmian tutkimuksen (uudet tyontekijat,
perehdyttijat, tuotantojohtaja ja pailuottamusmies) toimijat olivat vuorotellen
mukana tutkimusjaksojen maarittimisessi, toiminnassa, havainnoinnissa, arvi-
oinneissa ja jatkokehittimisessa. Osallistumisen demokraattisuus viaheni, kun
siirryttiin tutkimusaineiston analysointiin ja raportointiin. Heikkinen ja Syrjala
(2007: 154—155) korostavat demokraattisessa validiteetissa vuorovaikutuksen tér-
keytta. Heiddn mukaansa tutkimuksessa tulee pyrkia vilittamaan eri 4dnten ja aja-
tusten moninaisuutta sosiaalisen todellisuuden rakentajana. Tassa tutkimuksessa
olen erilaisten aineistonkeruumenetelmien avulla pyrkinyt saavuttamaan yksit-
tdisten uusien tyontekijoiden havainnot ja kokemukset (fenomenologia). Muun
muassa taman vuoksi vaitoskirjassani kaytin paljon suoria aineistolainauksia,

jotta heidan nakemyksensa eivit jaisi omien tulkintojeni varjoon.

Mertler (2014: 37) tarkastelee demokraattista validiteettia tutkittavan tyoyhteison
tutkimustulosten relevanttiuden nakokulmasta. Tutkimukseni tuotti hyvin positii-
visia tuloksia ja helposti kdytt6on otettavan suoriutumista edistdvan perehdytta-
mismallin. Tutkimuksen ensimmainen ja toinen vaihe tuottivat jo itsessaan hyvia
tuloksia, mutta kolmannen kehitysvaiheen jilkeen voin todeta, etta kehittamistoi-
menpiteiden vakiinnuttamisvaihe (vaihe 3) viimeisteli perehdyttimisen kehitta-
misen kokonaisuuden. Tutkijan sisapiirildisyyden hyodyn huomasi erityisesti ai-
neistonhankinnassa, silla minulla oli mahdollisuus kerata uusilta tyontekijoilta ja
perehdyttijilta aineistoa useilla eri menetelmilla ja useina eri ajankohtina. Lisaksi
tyoskenteleminen samassa tyoyhteisossda mahdollisti epaviralliset kaytaviakeskus-
telut naiden toimijoiden kanssa. Myos kehittimistoimenpiteiden kdaytantoon saat-
taminen ja koulutusten jarjestaminen onnistuivat hyvissa yhteistyossa. Uskon,
etta sisapuolisena tutkijana pystyin pitimaan ylla kehittimisen ilmapiiria ja tart-

tumaan toimeen, kun siihen oli tarvetta.
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Tutkimuksen rajoitteet

Tunnistin, ettd omaan tyoroolini liittyi valta-asema suhteessa uusiin tyontekijoi-
hin ja perehdyttijiin. Erityisesti uudet tyontekijat saattoivat antaa haastatteluissa
ja kyselyissa positiivisempia vastauksia kuin olisivat antaneet jollekin toiselle hen-
kilolle, silla ainakin osa uusista tyontekijoista toivoi tyosuhteensa jatkuvan maara-
aikaisen tyosopimuksen jilkeen ja tihdn minulla oli HR Generalistin tehtavassa

mahdollisuus vaikuttaa.

Tutkimuksen toisena rajoitteena voidaan pitia sité, ettd vuonna 2021 teemahaas-
tatellut (16) ja eldytymismenetelmikertomusten kirjoittamiseen osallistuneet uu-
det tyontekijat (8) olivat poikkeuksellisen motivoituneita uudesta tyosta ja tyoteh-
tavien opettelusta. Kohdeorganisaation kannalta tdma oli luonnollisesti hyva,
mutta tutkimuksen nakokulmasta tyon aloituksen, tyon oppimisen ja tyossa suo-
riutumisen epaonnistumiseen liittyvit kertomukset eiviat pohjautuneet todellisiin

kokemuksiin.

6.5 Tutkimuksen eettisyys

Oman tyoorganisaation tutkimiseen liittyy useita eettisia ongelmia, joita tutkijana
jouduin pohtimaan tutkimuksen eri vaiheissa. Ensimmaiset eettiset valinnat kos-
kivat tutkimuksen aihepiiria, silla tutkijana jouduin ottamaan kantaa siihen, mil-
laista hyotya perehdyttamisen kehittamiselld tavoitellaan ja kenen nakokulmasta
asiaa tarkastellaan (Holian & Coghlan 2013). Toinen tarkei eettinen ongelma oli
aineistonkeruuseen liittyvat valinnat ja toteutus. Esimerkiksi uusien tyontekijoi-
den ja perehdyttijien pyytdmiseen mukaan haastatteluihin sisiltyi valintatilanne,
pyydanko mukaan vapaaehtoisia vai kiaytdnko jotain tiettya valintaperustetta. Uu-
sien tyontekijoiden osalta paatin pyytad mukaan kaikki vuonna 2021 helmikuussa
ja toukokuussa aloittaneet uudet tyontekijat. Perehdyttijien haastatteluun paatin
kysya mukaan niiden kokoonpanolinjojen perehdyttijat, joissa vuosittain aloittaa

eniten uusia tyontekijoita.

Erityisesti tyontekijoiden haastatteluihin sisdltyi merkittavia eettisid ongelmia.
Vaikka lupasin haastateltaville, ettd osallistuminen on tiysin vapaaehtoista, voi-
daan pohtia, oliko vapaaehtoisuus kuitenkaan aidosti olemassa, silld tilanteeseen

liittyi sekd ryhmépainetta ettd tutkijan kaksoisrooli. Tutkijan kaksoisroolilla
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tarkoitan, ettid vaikka itse koen olevani tutkija keridtessdni aineistoa, niin uusille
tyontekijoille nayttaydyn kuitenkin henkilostojohtamisen johtotehtavissa olevana
henkilona, jolla on valtaa vaikuttaa heidan asemaansa jatkossa. Minulla on siis val-
taa, jota he punnitsevat paattaessaan, uskaltavatko kayttaa oikeuttaan kieltaytya
haastattelusta ja muusta aineistonkeruusta. Kaikki pyytamani uudet tyontekijat
suostuivat haastatteluihin ja eldytymismenetelmikertomuksen Kkirjoittamiseen.
Tutkijana tiedostin, etta tyontekijoiden vastauksiin varmasti vaikutti se, ettd uudet

tyontekijat halusivat antaa itsestdan positiivisen kuvan.

Perehdyttijien haastatteluun valintaan liittyi myos eettisid ongelmia. Tutkijana
minun tuli paattaa, keta haastattelen ja keta en. Periaatteessa olisin voinut haas-
tatella perehdyttijia, jotka itse olisivat ilmoittautuneet vapaaehtoisiksi haastatte-
luun, mutta paatin pyytaa mukaan perehdyttijat, jotka olivat perehdyttaneet maa-
rallisesti eniten uusia tyontekijoita edellisten kahden vuoden aikana. Perehdytta-
jien haastattelujen osalta jouduin tutkijana miettimaan, onko eettisesti oikein, etta
henkilostéjohdon edustajana pukeudun tutkijan vaatteisiin ja menen perehdytta-
jien luo toisessa roolissa, jonka jalkeen palaan takaisin henkilostGjohdon rooliin.
Periaatteessa tdhin ei pitdisi liittyd eettistd ongelmaa, silld kaikki perehdyttajat

tunsivat minut etukéateen.

Seuraavaksi haasteeksi muodostui tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetin
turvaaminen. Tassa tutkimuksessa tyopaikasta kaytan peitenimea TechCo. Tyoyh-
teison jasenet, jotka on mahdollista tunnistaa tyopaikan ja heidan tehtavanimik-
keidensa perusteella, ovat tietoisia asiasta ja antaneet hyviaksyntéansa sille, etta hei-
dit saatetaan tunnistaa. Yksittdisten uusien tyontekijoiden ja perehdyttdjien tun-
nistettavuuden pyrin tekemain mahdottomaksi huolehtimalla, ettei esimerkiksi
murteesta johtuvaa ilmaisutapaa esiinny haastatteluiden tai kirjoitusten suorissa

lainauksissa (Kuula 2006).

Tutkimusaineiston kerddmisen yhteydessi kerroin tutkittaville henkilgille tutki-
muksen tavoitteen ja lupasin, ettei tietoja kaytetd muuhun kuin tutkittavien kanssa
sovittuun kayttotarkoitukseen. Yksittdisten henkiloiden anonymiteetin turvaa-
miseksi kdytin heistd nimitysta "uusi tyontekija (1—16)” ja “perehdyttaja (1—7)”. Ai-
neistonkeruussa toimin seuraavasti: perehdyttamisen arvioinnit, oppimispaiva-
kirjat ja perehdyttijien palautteet kerdsin kaikkien uusien tyontekijoiden pereh-

dytysprosessin osalta ja vastausprosentti vuosina 2019—2021 oli sata. Teemahaas-



Acta Wasaensia 183

tatteluihin pyysin mukaan vuoden 2021 kaikki uudet tyontekijat, jotka aloittivat
helmikuun ja toukokuun aloitusryhmista (yhteensa 16 henkiloa). Elaytymismene-
telmakertomusten kirjoittamiseen pyysin mukaan toukokuussa aloittaneet uudet

tyontekijat (yhteensa 9 henkiloa).

Oppimispaivakirjat, perehdyttdmisen arvioinnit, haastattelut ja perehdyttajapa-
lautteet kerasin nimitiedoin, jotta pystyin liittiméaan tiedot yksilon suoriutumi-
seen. Tutkimuksen luotettavuuden nakokulmasta pidin tarkedna, etta tiedot oppi-
misen vaiheista ja suoriutumisesta kohdistuivat tiettyyn henkil6on eivitka sekoit-
tuneet keskendin. Tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole analysoida yksit-
taisten henkiloiden suoriutumista itsessdan, vaan loytaa yhdistavia tekijoita ilmi-
oiden taustalta. Eettisesti kestavien tutkimustapojen yhteisena lahtokohtana tassa
tutkimuksessa voidaan pitaa ihmisarvon kunnioittamista. Se ilmenee tutkimuk-
sessa tutkittavien itsemaaraamisoikeuden, vahingoittumattomuuden ja yksityi-

syyden turvaamisena. (Kuula 2006: 60.)

6.6 Jatkotutkimusehdotuksia

Tama toimintatutkimus on kertomus yhden tekniikan alalla toimivan organisaa-
tion uusien tyontekijoiden perehdyttamisprosessin kehittamisesta. Tutkimukseni
osoitti, ettd tyontekijoiden tyon oppimista, tyotyytyvaisyytta ja hyvaa tyossa suo-
riutumista edistettiin parhaiten varmistamalla, ettd tyontekijoiden kokemat psy-
kologiset perustarpeet tulivat otettua huomioon ja vahvistetuiksi. Taméan vuoksi
naen jatkotutkimuksissa erittdin ajankohtaisena ja tarpeellisena tunnistaa, miten
psykologiset perustarpeet toteutuvat erilaisissa tyotehtavissd ja tyGyhteisoissa.
Erityisesti psykologisten perustarpeiden toteutumisesta tarvitaan lissiymmarrysta

tuotannollisten tyotehtavien saralta.

Tutkimuksen sivuhuomiona nousi esiin perehdyttijien positiivinen kokemus
oman roolinsa merkityksesta ja kehittymisesta perehdyttamisen aikana. Taman
vuoksi olisi mielenkiintoista keskittya jatkotutkimuksissa perehdyttdjan rooliin ja
empiirisesti sitd, miten merkittavina selittidjina perehdyttijit voisivat olla tyonte-
kijoiden ty0ssd suoriutumisen osalta. Voisiko perehdyttdjien perehdyttamista-

voista 10ytya jokin optimaalinen toimintamalli?
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Lopuksi olisi mielenkiintoista tutkia, millaisia vaikutuksia perehdyttdmiselld on
tyontekijoiden suoriutumiseen varsinaisen perehdyttamisjakson jalkeen esimer-
kiksi tutkimalla tyontekijoiden kokemuksia perehdyttamisen vaikutuksista puolen

vuoden tai vuoden kuluttua tyosuhteen alkamisesta.
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Liite 1. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Aineiston haku tietokannoista valinta- ja poissulkukriteereineen (30.1.2022)

Hakusanat

tion, on-the-job-training (OR)

Perehdyttimisen englanninkieliset kisitteet: onboarding, induction, orienta-

Perehdytysprosessi: process, training, program (OR)
Rajauksena uudet tyontekijiat: “new employee”, newcomer, “new hires” (AND)

Hakutulokset tietokannoittain
30.1.2022

Scopus 358

ProQuest 247

Wiley 12

Sage journals 9

Taylor & Francis 10

Valintakriteerit
e Kieli: englanti
e Otsikossa tai avainsanoissa:
Onboarding tai induction tai
“organizational sosializa-
tion”
e Julkaisuvuosi 2000 2>

Emerald 42 e Artikkeli

Muut (Google Scholar) 20

Yhteensi 698

v

Tiivistelmat Valintakriteerit tiivistelméin

Scopus 46 perusteella

PrpQuest 28 e Empiirinen tutkimus

Wiley 10 e Kirjallisuuskatsaukset

Sage journals 3 e Tutkimus sovellettavissa

Taylor & Francis 5 kohdeorganisaatioon

Emerald 7 e Sisilloltdin kattava ja in-

Muut (Google Scholar) 20 formatiivinen

Yhteensi 119 e Tutkimus on mahdollisim-
man uusi

< |
Poissulkukriteerit

A

o Paillekkaiset

Koko teksti
Yhteensa 23
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Tekijat Aineisto ja Keskeiset tulokset ja sovelletut
menetelmé teoriat /mallit
Antonacopoulou & Kirjallisuuskatsaus | Katsaus perehdyttdmisen ja organi-
Giittel (2010) saatioon sosiaalistumisen teorioihin
ja empiirisiin tutkimuksiin.
Ashforth, Sluss & Saks Kvantitatiivinen Sosiaalistamistaktiikat ja proaktiivi-
(2007) pitkittaistutkimus, | suus ennustavat olennaisesti uusien

n=150, kaupallinen
koulutus ja insin66-
rit, USA

tyontekijoiden oppimista ja sopeutu-
mista.

Batistic (2018)

Kirjallisuuskatsaus

Kehys, joka yhdistaa sosiaalistumis-
taktiikat, henkilostojarjestelmat ja
tybominaisuudet.

Bauer (2010)

Kirjallisuuskatsaus

Esittelee tyokaluja uusien tyonteki-
joiden perehdyttdmiseen. Esim. pe-
rehdyttdmisen nelja tasoa (4C) -
malli.

Becker & Bish (2021)

Kirjallisuuskatsaus

Perehdytyksen kasitteellistiminen
oppimisprosessina ja lahjakkuusseg-
menttien huomioiminen perehdytta-
misen suunnittelussa.

Cesario & Chambel
(2019)

Kyselylomake, yri-
tysten tyontekijat,
n=347, Portugali

IWG-perehdyttdmismallilla on mer-
kittava yhteys uusien tyontekijoiden
affektiiviseen sitoutumisen ja tyon
imuun.

Chillakuri (2020)

Tulkitseva tutki-
mus, ryhmékeskus-
telut, litketalouden
opiskelijat, n=136,
Intia

Z-sukupolven uusien tyontekijoiden
odotukset perehdyttamisohjelmalle.
Tunnistettiin 6 olennaista muuttu-
jaa: tyon mielekkyys, suorituksen
johtaminen, ty6elaman tasapaino,
henkilokohtainen yhteys, kokonais-
ymmarrys ja kehittymismahdollisuu-
det.

Cooper-Thomas & An- Kirjallisuuskatsaus | Kehittivdat uuden organisaation sosi-

derson (2006) aalistumisenmallin, joka sisaltaa viisi

organisaation sosiaalistumisen indi-
kaattoria.

Duguay & Korbut Nikokulma Ohjeistus kaksivaiheisen (yleinen ja

(2002) tehtavikohtainen) perehdyttiamisoh-

jelman kehittdmiseksi.

Filstad (2004) Haastattelututki- Uusien tyontekijoiden odotukset, ko-
mus, ki- kemus, itseluottamus ja kilpailuhen-
inteistovalittajat, kisyys vaikuttavat sithen, miten he
n=11, Norja kayttavat vakiintuneita tyontekijoita

roolimalleina organisaatioon sosiaa-
listuessaan.

Filstad (2011) Kyselytutkimus, Van Maanen ja Scheinin (1979) sosi-
toimihenkilot, aalistumistaktiikoista ainoastaan so-
n=179, Norja siaalisella ulottuvuudella tunnistet-

tiin olevan vahva positiivinen suhde
affektiiviseen organisatoriseen sitou-
tumiseen.

Graybill, Hudson Car- Kyselytutkimus, Parhaiden perehdytyskaytantojen

penten, Offord, Piorun kirjaston tyonteki- | madritteleminen. Tutkimus osoitti,

& Shaffer (2013) jat, n=17, USA ettd kirjastojen perehdytyskaytan-

noissa on merkittivia eroja, niiden
kesto vaihteli muutamasta paivista
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vuoteen, kaikilla kirjastoilla ei ollut
kiytossa tarkistuslistoja.

Hall-Ellis (2014) Nékokulma / kir- Perehdyttimisen suunnittelu ja to-
jallisuuskatsaus teutus viiden vaiheen mallinnuksen
avulla.

Hatmaker (2015) Kirjallisuuskatsaus | Organisaation sosiaalistumisen
malli, joka perustuu uusien tyonteki-
joiden sosiaalisiin verkostoihin.

Klein, Polin & Sutton Kyselytutkimus, PerehdyttamiskaytantGjen toimivuu-

(2015)

asiantuntijat, 10 or-
ganisaatiota, n=373

den testaaminen IWG-kehyksen
avulla osoitti, ettd tyontekijéiden ko-
kemukset perehdyttamisestd poikke-
sivat organisaatioiden oletuksista.

Korte & Lin (2012) Haastattelututki- Uudet tyontekijat sosiaalistuvat tyo-
mus, insinoorit, ryhmiin eika organisaatioon, tyoryh-
n=30, USA mien kautta he saavuttavat yhteisen

kisityksen tyopaikan kulttuurista.

Meyer & Bartels (2017) Tapaustutkimus, Bauerin 4C -mallin testaaminen.
kyselylomake, Tyontekijat, joiden perehdytys oli ta-
n=382, USA solla yhteys (4) tai kulttuuri (3) koki-

vat perehdytyksen hyodyllisem-
maksi, kuin vaatimusten (1) ja sel-
vennys (2) tason lapi kdyneet. Orga-
nisaation tuen saaminen ja tyytyvai-
syys koettiin vahvimpana taso 4 pe-
rehdyttamisen saaneiden keskuu-
dessa.

Rao Kowtha (2016)

Kyselytutkimus, in-
sin6orit ja liiketa-
louden ammattilai-
set, n=233, Aasia

Uudet tyontekijit, joilla on matala
epavarmuuden suvaitsevaisuus hyo-
tyvit jasennellysta sosiaalistumistak-
tiikoista (Van Maanen & Schein
1979), silla se edistda heiddn sosiaa-
lista integraatiotaan.

Saks & Gruman (2011) Kirjallisuus Mallinnus uudesta organisaatioon
sosiaalistumisen lahestymistavasta,
joka on sosialisointiresurssiteoria
(SRT).

Sanders & Kleiner Nikokulmia Parhaita kaytdntoja uusien tyonteki-

(2002)

joiden onnistunut perehdyttdmiseen:
ennen aloitusta, ensimmaéinen paiva
ja ensimmainen viikko.

Tabvuma, Georgellis &
Lange (2015)

Britannian kotita-
louspaneelitutki-

mus 1999—2008

(BHPS), n=6855,

Englanti

Perehdyttamiskoulutuksilla oli mer-
kittava myonteinen vaikutus uusien
miestyontekijéiden tyGtyytyvaisyy-
teen seki yksityisella etta julkisella
sektorilla, mutta se lisasi uusien
naistyontekijoiden tyotyytyvaisyytta
vain julkisella sektorilla.

Vijayabanu, Ramachan- | Kyselytutkimus, Tunnistettiin niita tekijoita, joiden
dran & Tevar (2013) n=9, Intia avulla perehdytyskoulutusohjelmien
tehokkuus saavutetaan organisaa-
tiossa.
Zhou, Li & Chi 2021 Kyselytutkimus, Uusien tyontekijoiden kilpailuky-
pitkittaistutkimus, | kyyn ja yhteistyohon perustuva

n=607, Kiina

suuntautuminen johtaa erilaisiin
verkostoitumismalleihin ja sosiaalis-
tumistuloksiin.
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Liite 2. Perehdyttamisen kehittamisen yhteistyo

Paivdys Aihe Osallistujat
9.2018 Aloituspalaveri: Tehokkuuden ja tyytyvaisyyden | tuotannonjohtaja, paaluot-
analysointi (vuosi 2018) seka perehdyttamisen tamusmies, HR
kehittdmisen tavoitteen marittely.
10.2018 Perehdyttamisprosessin kuvaaminen paaluottamusmies, pereh-
dyttdja, HR
11.2018 Suunnittelupalaveri 1. tuotannonjohtaja, paaluot-
Aihe: perehdyttamisen nykytilasta seka kehittd- | tamusmies, HR, perehdytta-
mistarpeet jat (2)
Madriteltiin perehdyttamisen nykytila ja tulevai-
suuden tahtotila sekd alustavia toimenpiteet
12.2018 Perehdyttdamisen kehittamisen taustaoletta- tuotannonjohtaja, HR
musten esittelypalaveri
12.2018 Uusien tyontekijoiden viikko-ohjelman suunnit- | perehdyttajat (4), paaluotta-
telupalaveri musmies, HR
12.2018 Koulutusmateriaalin valmistaminen tuotannonjohtaja, paaluot-
tamusmies, HR
1.2019 Uuden perehdyttamismallin kdyttéonotto
1.2019 Perehdyttdjien Ql-palaveri: Uuden perehdyttd- | perehdyttdjat (16), tuotan-
mismallin kouluttaminen perehdyttijille nonjohtaja, paaluottamus-
mies, HR
1.2019 Uuden perehdyttamismallin kouluttaminen esi- | Esihenkil6t (6), tiiminvetajat
henkildille ja tiiminvet&jille (12), tuotantojohtaja, HR
2.2019 Tervetuloa taloon-koulutus kouluttajat
2.2019 Tervetuloa taloon-koulutus palautteiden lapi Perehdyttajat (3), tydsuo-
kdyminen ja ideointi jelu, tyokaluvastaavat (2),
tuotantojohtaja, luottamus-
mies ja HR
4.2019 Perehdyttdjien Q2-palaveri: Uuden perehdyttd- | Perehdyttdjat (17), paaluot-
mismallin reflektointi ensimmaisten uusien tamusmies, HR
tyontekijoiden osalta (mika toimii / ei toiminut)
6.2019 Tervetuloa taloon- koulutus kouluttajat
6.2019 Uusien perehdyttdjien koulutus Tuotantojohtaja, ty6turvalli-
suusorganisaatio, HR
7.2019 Tervetuloa taloon-koulutus palautteiden lapi tuotantojohtaja, luottamus-
kdyminen ja perehdyttdmisen toimivuuteen liit- | mies, perehdyttajat (2), HR
tyvd ideointi (mika toimii / ei toiminut)
8-12/2019 Uusien tyontekijéiden perehdyttdmisen arvioin- | HR, tuotantojohtaja
tien lapi kdyminen ja tehokkuustilastojen analy-
sointi
9.2019 Perehdyttdjien Q3-palaveri ja perehdyttajakou- | Perehdyttdjat (16), luotta-
lutus. Yritysvierailu ja ideointi, mitd voimme op- | musmies, HR
pia ja mika meilla on hyvin.

2.10.2019 Perehdyttdjien Q4-palaveri Perehdyttajat (14), HR
11.2019 Perehdyttamismallin kehittdminen (vaihe 2) tuotantojohtaja, paaluotta-
Perehdyttamisprosessin vahvuudet ja heikkou- musmies, HR

det
11.2019 Kokoonpanotehtavien oppimisaika-analyysi HR
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Paivays Aihe Osallistujat
11.2019 Esihenkil6iden kanssa palaveri kokoonpanolin- tuotantojohtaja, esihenkil6t
jojen jakamisesta sisdantulolinjoihin ja vaikeam- | (6), HR
piin kokoonpanolinjoihin
12.2019 Suunnittelupalaveri: Oppimista edistavat ja es- tuotannonjohtaja, paaluot-
tavat tekijat (syy-seurauskaavio) tamusmies, HR, perehdytta-
jat (2)
12.2019 Oppimista edistdavan perehdyttamismallin suun- | tuotannonjohtaja, paaluot-
nittelu tamusmies, HR
1.2020 Oppimista edistavan perehdyttamismallin kdytté6notto (pilotti)
1.2022 Pilottiin valmistautumispalaveri Perehdyttaja, HR
1.2020 Pilottihenkil6 aloittaa 7.1.2020 Perehdyttaja
1.2020 Perehdyttdjan raportti pilottihenkilon suoriutu- | Perehdyttdja, HR
misesta (16.1.)
17.1.2020 Keskustelu perehdytysprosessin toimivuudesta Pilottihenkilo, perehdyttaja,
HR
2.2020 Perehdyttdjien Ql-tapaaminen: perehdyttamis- | Perehdyttdjat, luottamus-
palautteiden ldpi kdyminen mies, HR
29.2.2020 Pilotin osalta loppukeskustelu, palautteen lapi Pilottihenkilo, perehdyttaja,
kdyminen esihenkilo, HR
4.2020 Oppimista edistdvan perehdyttamismallin kdytté6notto
4.2020 Uuden perehdyttamismallin koulutus, perehdyt- | perehdyttdjat (16), tuotan-
tajat tojohtaja, padluottamus-
mies, HR
4.2020 Uuden perehdyttamismallin koulutus, esihenki- | tiiminvetajat (10), esihenki-
|6t ja tiiminvetdjat I6t (6), tuotantojohtaja, HR
6.2020 Tervetuloa taloon-koulutukset kouluttajat
6.2020 Tervetuloa taloon- koulutus palautteiden lapi tuotantojohtaja, luottamus-
kdyminen ja perehdyttamisen toimivuuteen liit- | mies, perehdyttajat (2), HR
tyva ideointi
8.2020 Oppimispdivakirjan muokkaaminen perehdyttdja, HR
9.2020 Uusien tyontekijdpalautteiden yhteenvedot ja tuotantojohtaja, HR
suoriutumisen analysointi
11.9.2020 Perehdyttdjien Q3-tapaaminen perehdyttajat (16), luotta-
Turvallisuuskoulutus musmies, HR
9-12.2020 Perehdytysprosessin analysointi ja kehittaminen | tuotantojohtaja + HR
(osana viikoittaisia palavereita)
12.2020 Perehdyttdamisen kehittamispalaveri: palauttei- | tuotannonjohtaja, paaluot-
den ja analyysien lapi kdyminen tamusmies, HR, perehdytta-
jat (2)
2.2021 Perehdyttdjien Ql-tapaaminen: perehdyttdmis- | Perehdyttdjat, paaluotta-
palautteiden lapi kdyminen ja ideointi musmies, HR
23.-24.2.ja | Tervetuloa taloon-koulutukset kouluttajat
24.-25.5.
8-12.2021 Perehdyttdmisen kehittamiseen liittyvan aineis- | perehdyttdjat, tiiminvetajat,

ton analysointi sekd ”epavirallisia” keskusteluja
perehdyttdmismallin toimivuudesta

esihenkilot, uudet tyonteki-
jat, talossa olevat tyonteki-
jat, tuotantojohtaja, paa-
luottamusmies, HR
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Liite 3. Haastattelujen aikataulu, haastateltavan

tyotehtdvad, haastattelun kesto ja aineiston laajuus

Paivays Tyotehtava Aihe Haastattelun | Liuskojen
kesto Ikm
1. 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 1 Odotukset 4:52 1
2. 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 2 Odotukset 6:00 1
3. 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 3 Odotukset 5:32 1
4, 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 4 Odotukset 6:54 1
5. 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 5 Odotukset 5:40 1
6. 23.2.2021 Uusi kokoonpanija 6 Odotukset 5:41 1
7. 11.3.2021 Tuotantojohtaja 28:31 9
8. 19.3.2021 Padluottamusmies 33:57 11
9. 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 1 Oppiminen 13:10 3
10. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 2 Oppiminen 18.56 3
11. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 3 Oppiminen 14:19 2
12. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 4 Oppiminen 13:19 3
13. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 5 Oppiminen 13:46 5
14. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 6 Oppiminen 14:04 2
15. | 9.4.2021 Uusi kokoonpanija 7 Oppiminen 24:24 4
16. | 15.4.2021 Perehdyttaja 1 29:16 4
17. | 16.4.2021 Perehdyttaja 2 37:31 6
18. | 16.4.2021 Perehdyttaja 3 1:00:28 7
19. | 16.4.2021 Perehdyttaja 4 29:00 4
20. | 16.4.2021 Perehdyttaja 5 35:27 3
21. | 19.4.2021 Uusi kokoonpanija 8 Suoriutuminen 19:35 4
22. | 20.5.2021 Uusi kokoonpanija 5 Suoriutuminen 21:44 4
23. | 20.5.201 Uusi kokoonpanija 4 Suoriutuminen 29:52 5
24, | 20.5.2021 Uusi kokoonpanija 1 Suoriutuminen 14:07 3
25. | 21.5.2021 Uusi kokoonpanija 6 Suoriutuminen 16:16 3
26. | 21.5.2021 Uusi kokoonpanija 3 Suoriutuminen 15:22 3
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27. | 21.5.2021 Uusi kokoonpanija 7 Suoriutuminen 28:06 5
28. | 21.5.2021 Uusi kokoonpanija 2 Suoriutuminen 22:37 4
29. | 22.4.2021 Perehdyttaja 6 32:26 4
30. | 22.4.2021 Perehdyttaja 7 24:59 4
31. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 9 Odotukset 6:19 2
32. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 10 Odotukset 10:09 2
33. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 11 Odotukset 6:15 2
34, | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 12 Odotukset 4:32 2
35. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 13 Odotukset 6:20 2
36. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 14 Odotukset 6:51 2
37. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 15 Odotukset 4:02 2
38. | 25.5.2021 Uusi kokoonpanija 16 Odotukset 10:54 2
39. | 21.6.2021 Uusi kokoonpanija 9 Oppiminen 29:24 4
40. | 21.6.2021 Uusi kokoonpanija 11 Oppiminen 26:46 5
41. | 21.6.2021 Uusi kokoonpanija 15 Oppiminen 13:31 3
42. | 21.6.2021 Uusi kokoonpanija 13 Oppiminen 17:02 4
43. | 22.6.2021 Uusi kokoonpanija 14 Oppiminen 27:51 5
44. | 22.6.2021 Uusi kokoonpanija 16 Oppiminen 27:17 4
45. | 23.6.2021 Uusi kokoonpanija 12 Oppiminen 29:30 5
46. | 26.7.2021 Uusi kokoonpanija 9 Suoriutuminen 32:28 5
47. | 26.7.2021 Uusi kokoonpanija 14 Suoriutuminen 38:48 4
48. | 27.7.2021 Uusi kokoonpanija 11 Suoriutuminen 23:56 4
49. | 28.7.2021 Uusi kokoonpanija 15 Suoriutuminen 16:19 3
50. | 28.7.2021 Uusi kokoonpanija 10 Suoriutuminen 31:39 6
51. | 28.7.2021 Uusi kokoonpanija 12 Suoriutuminen 18:49 4
52. | 29.7.2021 Uusi kokoonpanija Suoriutuminen 19:59 4
53. | 29.7.2021 Uusi kokoonpanija Suoriutuminen 32:49 6
Yhteensd 1034:53 193
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Liite 4. Uusien tyontekijoiden haastattelukysymykset

Ennakko-odotukset (1. kerta)

Kertoisitko ensimmaisesta tyopadivastasi.

Kuinka paljon sinua jannitti ensimmaiisend aamuna tulla uuteen tyépaikkaan (1-10)?
Millaisia odotuksia sinulla on ty6td kohtaan?

Millainen oppija siné olet omasta mielestési?

Millaista perehdytysti toivoisit tyotehtavaan?

Miten pystyt itse edistimain omaa oppimistasi?

Perehdyttiminen ja tyon oppiminen (2. kerta)

Miten sinun tydskentelysi on TechCo:ssa sujunut?

Kuinka olet omasta mielestési oppinut kokoonpanotehtavat?

Mitka asiat ovat kokoonpanijan tyossa olleet helpoimpia oppia?

Mitka asiat olivat vaikeimpia oppia?

Kertoisitko, milla tavalla perehdyttdja opetti laitteiden kokoonpanoa.

Oletko kokenut onnistumisen iloa? (jos kyll4, niin mihin ne liittyivit?)

Miten yhteisty6 perehdyttdjan kanssa on sujunut?

Oliko perehdyttsjalla mielestési riittaviasti aikaa kaytettiavissa perehdyttdmiseen?
Miten olet vithtynyt TechCo:ssa ja mitka tekijat ovat vaikuttaneet sithen?

Mitka tekijat omassa toiminnassasi ovat edistdneet oppimistasi ja mitka yrityksen toi-
minnassa?

Oletko tutustunut tiimikavereihisi ja kuinka yhteisty6 on sujunut heidan kanssaan?
Koetko olevasi osana tiimia?

Millaista palautetta olet saanut perehdyttijalta tai tiiminvetdjiltd omasta tekemisestisi?
Toivoisitko saavasi perehdyttdjaltd vinkkeja, jotta tyoskentelytehoa saisi nopeutettua?

Millaiseksi koet oman tyomotivaatiosi?

Kehittdmisideoita perehdyttamiseen.
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Tehokkuuden kehittyminen ja kokonaispalaute (3. kerta)

Kuinka tyoskentely TechCo:ssa on mielestési sujunut?

Kuinka itsendisesti pystyt tyoskentelemian kokoonpanotehtavissa?
Millainen tiimi sinulla on?

Mihin kaikkeen oma tyopanoksesi vaikuttaa linjalla?

Mihin kaikkeen voit omassa tyossasi vaikuttaa?

Arvio tietojesi ja taitojesi riittavyytta tyossasi talla hetkella?

Missi vaiheessa aloit luottamaan osaamiseesi kokoonpanotyossa?

Oliko sinulla aikaisempaa osaamista, joka auttoi ty0ssd onnistumista? (jos on,
niin millaista?)

Kuinka selvaa sinulle on, miti ja miten ty6ta tulee suorittaa?

Miten selkeita sinulle ovat tyosi tavoitteet? Millaisia tavoitteita sinulle on an-
nettu?

Miten organisaation pelisdannot ja toimintamallit sopivat sinulle?

Mitka asiat ovat sinulle tyoyhteisossa tarkeita ja toteutuvatko ndmai asiat
TechCo:ssa?

Mitka asiat tyGssa on mielestési hyvin?

Mitka asiat sinua arsyttavat toissa?

Mita hyotya uskot sinulle olevan tulevaisuudessa tasta tyokokemuksesta?
Mitka tekijat TechCo:ssa auttavat onnistumaan tyossa?

Mitka tekijat vastaavasti vaikeuttavat onnistumista?

Mitka asiat vaikuttivat tyohon oppimiseen tyosuhteen alussa?

Mitka tekijat edistivat perehdyttamisen onnistumista?

Mitka tekijat estivit perehdyttimisen onnistumista?

Millainen vaikutus perehdyttdmisella oli sinun tyosuoriutumiseesi?
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Liite 5. Perehdyttdjien haastattelukysymykset

Kertoisitko omasta tyohistoriastasi TechCo:ssa.

Miten sinut on perehdytetty kokoonpanijan tehtaviin, kun aloitit TechCo:ssa?
Kuinka nopeasti koit kuuluvasi tydyhteis6on / tiimiin?

Kuinka hyvin uudet tyontekijat padsevat mielestisi osaksi tiimia?

Kertoisitko perehdyttdjan tehtavista. Millaisia tyotehtavia tyo pitaa sisallaan?
Mitka ovat mielestisi perehdyttijan tirkeimmat ominaisuudet?

Miten perehdyttdminen on mielestési kehittynyt viime vuosina (2019, 2020 &
2021)?

Miten perehdyttdmista kannattaisi mielestasi jatkossa kehittda?
Millainen on mielestisi hyva perehdytettava?

Miten perehdyttija pystyy mielestisi vaikuttamaan uuden tyontekijan oppimi-
seen?

Kuinka arviot TechCo:n perehdytysprosessin toimivuutta tilla hetkelld (4—10)?
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Liite 6. Tuotantojohtajan ja padluottamusmiehen
haastattelukysymykset

Miksi perehdyttiminen on mielestisi tarkeda?

Mita perehdyttimisen kehittdmisella voidaan saavuttaa?

Mista tekijoistda muodostuu onnistunut perehdytys?

Kenella on mielestési vastuu perehdyttimisen onnistumisesta?
Minkilainen on hyva perehdyttaja?

Miten perehdyttamisprosessin kehittamisessa on mielestasi onnistuttu?
Jos projekti aloitettaisiin nyt uudestaan, niin miti kannattaisi tehda toisin?
Miten perehdyttamista kannattaisi mielestasi jatkossa kehittaa?

Millaiseksi olet kokenut oman roolisi tassa kehitysprojektissa?

Voidaanko hyvilla perehdyttamiselld mielestisi vaikuttaa suoriutumiseen?
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Liite 7. Perehdyttamisen arviointi (vaiheet 1 ja 2)

PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI

Pohdi ja vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1-4 (1 = eri mieltd 4= samaa

mieltd).

Imapiiri

TechCo:ssa on hyva ty6ilmapiiri

Minut esiteltiin heti tiimilleni

Tunsin nopeasti kuuluvani osaksi tiimia

Toihin on mielestani mukava tulla

Tyoskentely

Minulle on annettu selkeit tavoitteet

Ohjeet tavoitteiden saavuttamiseksi ovat riittdvan selkedt
Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin saavuttaa tavoitteet

Perehdytysmateriaalit ja tyoohjeet ovat riittavat

Perehdyttija

Perehdyttdja on huomioinut minut yksilollisesti
Perehdyttija on osannut tukea ja kannustaa minua
Olen saanut perehdyttajalta riittavasti palautetta
suoriutumisestani

Olen kokenut oppimispaivakirjan hyodylliseksi

Tyoturvallisuus
Ergonomiaan kiinnitetdan riittavasti huomiota

Tyo6turvallisuus huomioidaan tiimissani hyvin

N

A~ ~ A
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Mitka kolme (3) asiaa onnistuivat perehdytyksessd mielestési hyvin ja miksi?

Missa kolmessa (3) asiassa on mielestisi eniten parannettavaa ja miksi?

Kiitos palautteestasi!
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Liite 8. Perehdyttamisen arviointi (vaihe 3)

PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI

Pohdi ja vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1-4 (1 = eri mieltd, 4= samaa
mieltd).

Osaaminen ja motivaatio

Koulutustaustastani oli hy6tya tyotehtavien oppimisessa 1 2 3 4
Minulla oli aikaisempaa kokemusta vastaavista tyotehtavista 1 2 3 4
Uusien asioiden oppiminen on minulle helppoa 1 2 3 4
Minun on helppo tulla toimeen toisten ihmisten kanssa 1 2 3 4
Onnistuminen ty0ssa nostaa tyomotivaatiotani 1 2 3 4
Minulla on riittdva osaaminen suoriutuakseni tyossa 1 2 3 4
Tyoni on merkityksellista 1 2 3 4
Ilmapiiri

TechCo:ssa on hyva ty6ilmapiiri 1 2 3 4
Minut esiteltiin heti tiimilleni 1 2 3 4
Tunsin nopeasti kuuluvani osaksi tiimia 1 2 3 4
T6ihin on mielestdni mukava tulla 1 2 3 4
Uskallan kysya tarvittaessa apua 1 2 3 4
Tyokaverini auttavat mielellaan 1 2 3 4

Tavoitteet ja tyoskentely

Minulle on annettu selkeéit tavoitteet 1 2 3 4
Ohjeet tavoitteiden saavuttamiseksi ovat riittavan selkedt 1 2 3 4
Minua on perehdytetty tarpeeksi, jotta voin saavuttaa tavoitteet 1 2 3 4

Perehdytyksella oli vaikutusta omaan tyosuoriutumiseeni 1 2 3 4
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Perehdytysmateriaalit ja tydohjeet ovat riittavat 1 2 3 4
Tyokalujen kayttoopastus oli riittavaa 1 2 3 4
Perehdyttija

Perehdyttdja on huomioinut minut yksilollisesti 1 2 3 4
Perehdyttdja on osannut tukea ja kannustaa minua 1 2 3 4

Olen saanut perehdyttajalta riittavasti palautetta

suoriutumisestani 1 2 3 4
Perehdyttamisen kesto oli sopiva 1 2 3 4
Tyoturvallisuus

Ergonomiaan kiinnitetaan riittavasti huomiota 1 2 3 4

Tyoturvallisuus huomioidaan tiimissani hyvin 1 2 3 4
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Liite 9. Sahkoinen tyytyvaisyyskysely

Yleisarvosanasi tyoskentelystisi TechCo:ssa (asteikolla 4 — 1, jossa 4=pa-
ras)

Miten perehdytys TechCo:ssa mielestési onnistui? (asteikolla 4 — 1,

jossa 4=paras)

Millaista palautetta haluaisit antaa perehdytyksesta? (avoin kommentti)

4. Vastasivatko tyotehtavat odotuksiasi? (kyllad / ei)

10.

11.

12.

Jos tyotehtavit eivat vastanneet odotuksiasi, niin miksi ne eivit vastan-
neet odotuksiasi? (avoin kommentti)

Kuinka mielekkaiksi koit tyotehtavisi? (erittdin mielekkaiksi / mielek-
kiiksi / neutraaliksi / epamielekkaiksi / erittdin epamielekkaiksi)
Palaute tyotehtaviesi sisillosta (avoin kommentti)

Miten koit suoriutuneesi tyotehtavistasi? (erinomaisesti / hyvin / kohta-
laisesti / heikosti)

Miten arvioit esimiehesi / tiiminvet&jasi onnistumista tehtaviassaan?
(avoin kommentti)

Palaute esimiehen / tiiminvetidjan onnistumisesta tehtavassaan? (avoin
kommentti)

Miten mielikuva TechCo:sta muuttui kesian aikana? (parani / pysyi ennal-
laan / heikkeni)

Voisitko suositella TechCo:a tyopaikkana ystavillesi? (kylla / ei)
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Liite 10. Perehdyttdjapalaute

Perehdyttimisen ja oppimisen arviointi

Perehdyttija

Perehdytettava

Linja Tyosuhteen alkupaiva

Arviointilomake taytetdan noin 1 kuukauden kuluttua tyosuhteen alkamisesta.

Oliko perehdytettivilld aikaisempaa kokemusta kokoonpanotehti-
vista?

__ Kylla ____Fi

Oliko perehdytettivia kiinnostunut uusien asioiden oppimisesta ja mi-
ten se ilmeni?

Oliko sinulla riittavasti Kiytettivissia aikaa perehdyttiamista varten?
Jos ei, niin miksi?

__ Kylla ____Fi

Voitiinko henkilon kanssa edeti perehdytysprosessin mukaisten tavoi-
tetehokkuuksien mukaisesti (2/3 linjan tavoitteesta, ennen kuin siir-
ryttiin seuraavalle assy-pisteelle)? Jos ei, niin miksi?

_ Kylla ____Ei
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Mainitse vihintiidn kaksi asiaa, jotka edistivit perehdyttimista

Mainitse vihintdan kaksi asiaa, jotka hankaloittivat perehdyttamista

Kommentit, kehitysideat ja avoin palaute

Kiitokset arvioinnista!
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Liite 11. Perehdyttamisen prosessi (mukaillen Ketola

: 138)
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Liite 12. Kokoonpanolinjojen kellotetut standardiajat

ja vaiheiden lukumaarat

Linja | Vari- | vaihe |vaihe | vaihe | vaihe | vaihe | vaihe | Kom-
aatio | 1. 2, 3. 4. 5. 6. po-
nentit
1 1.1 6:06 6:09 5:45 120
1.2 7:34 7:23 7:46
2. 2.1 9:31 11:05 12:17
2.1 14:01 15:14 19:02
3. 31 5:59 354 3:49 200
3.2 4:45 4:13 4:06 4:21
4. 4.1 14:02 4:34 250
4.2 11:16 6:59 6:10
4.3 17:04 15:02 6:09
5. 5.1 8:49 11:03 4:31 3:50 225
6. 6.1 14:48 17:45 18:41 4:13
7. 7.1 9:31 11:05 12:17 210
7.2 14:01 15:14 19:02
8. 8.1 18:19 18:51 15:40 5:02
8.2 30:22 20:10 26:12 12:30
0. 0.1 33:08 27:16 34:23 38:42 250
9.2 36:08 36:47 | 33:28 36:50
9.3 1:00:04 | 57:21 50:57 46:02
9.4 1:12:16 | 1:13:33 | 1:06:55 | 1:13:40
10. 10.1 1:15:00 | 1:01:26 | 1:08:27 | 1:00:13 | 34:27 220
11. 11.1 22:44 20:20 | 24:14 22:27 |18:22 | 36:15 | 400
12. 12.1 15:31 22:00 | 21:47 8:42 8:28 435
12.2 25:34 20:03 | 25:21 10:19 6:10
112.3 | 47:49 54:44 | 36:30 | 15:45
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Liite 13. Perehdyttamisen arviointiyhteenveto 2021
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Liite 14. Elaytymismenetelmdakertomusten yhteenveto

TYOSUHTEEN ALOITUS

TYON OPPIMINEN

TYOSSA SUORIUTUMINEN

ONNISTUNUT

EPAONNISTUNUT

ONNISTUNUT

EPAONNISTUNUT

ONNISTUNUT

EPAONNISTUNUT

Hyva asenne

Heikko asenne

Hyva asenne

Heikko asenne

Oma motivaatio

Heikko motivaatio

Hyva vireystila

Myo6héstely / Myohastyi toista

Hyva motivaatio

Huono motivaatio

Mielenkiintoinen tyo

Ei pitanyt tyostaan

Hyvin nukuttu yo / hyvat yo-
unet

Ei ollut kiinnostunut tyotehta-
vista

Oppimismotivaatio

Huono tyomotivaatio

Hyva fiilis, onnistunut musiik-
kivalinta

Heikko vireystila

Yhteenkuuluvuus (+)

Ei tykdnnyt tydpaikasta /
tyosta

Itseluottamus

Ei luottanut itseensa

Hyva vireystila

Jatkuva vasymys

Kahvitunnilla tutustui uusiin
tyokavereihin

Yhteenkuuluvuus (-)

Hyva vireystila

Yhteenkuuluvuus (-)

Hyvat unet, tydn ja vapaa-ajan
tasapaino

Omaehtoisuus

Tuli hyvin juttuun tyokaverei-
den kanssa

Ei tullut toimeen muiden tyon-
tekijoiden kanssa

Riittava uni

Ei uskaltanut tutustua muihin

Yhteenkuuluvuus (+)

Tyo ei ollut merkityksellista

Muut tekijat

Muut tekijat

Yhteenkuuluvuus (+)

Ei ollut tutustunut tyokave-
reihinsa

Padssyt osaksi tiimia

Yhteenkuuluvuus (-)

Liikenne sujui hyvin téihin tul-
lessa

Ei saanut / uskaltanut kysya
apua

Tyokaverit ja osana tiimia

Kyvykkyys (-)

Kyvykkyys (+)

Ei kokenut kuuluvansa tiimiin

OTISHA

Kyvykkyys (+)

Ei ollut aikaisempaa osaamista

Tietda mita ja miten tehda
tyota

Kyvykkyys (-)

Aikaisempi kokemus

Ei uskaltanut kysya apua

Ty6 oli helppo oppia

Joutui pyytamaan usein apua

Kuuntelu ja ohjeiden noudat-
taminen

Ei uskaltanut kysya

Oppinut itsenaisesti ratko-
maan ongelmia

Neuvojen kysyminen

Muut

Hyva flow-tila

Virheeton tyoskentely ja ta-
voitteiden saavuttaminen

Turha kiirehtiminen

Onnistumisen kokemus

Onnistumiset tydssa

Omaehtoisuus

Kokee tyonsa tarpeelliseksi

Halu auttaa

Pystyy auttamaan muita

OTISHA
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TYOSUHTEEN ALOITUS

TYON OPPIMINEN

TYOSSA SUORIUTUMINEN

OLLVVSINVDYO

ONNISTUNUT EPAONNISTUNUT ONNISTUNUT EPAONNISTUNUT ONNISTUNUT EPAONNISTUNUT
Hyva perehdytys Huono / riittdmiton perehdytys | Systemaattinen perehdytys Huono / riittdiméton perehdytys | Onnistunut perehdytys Ei perehdytetty kunnolla
Hyvin organisoitu perehdytys Ei saanut perehdytysta Perehdytystavat Ei kunnollista perehdytysta Selkeat tyoohjeet Puutteellinen ohjeistus

Sai aloittaa heti hommat

Ei tiennyt minne piti tyopai-
kalla tulla

Vaiheittainen eteneminen

Puutteellinen perehdytys

Palaute

Huono perehdytys

Ensimmaisend paivana lounas

Perehdytys ei ollut riittava

Selkeat tyoohjeet

Jatettiin yksin

Riittavasti palautetta tyosta

Liian korkeat tavoitteet

Selkedt ohjeet ja tyotehtavat

Jannitys ja epatietoisuus huo-
non ohjeistuksen vuoksi

Riittava aika

Epaselvat tyoohjeet

Saanut positiivista palautetta

Palautteen puute

Osaava perehdyttdja

Yhteenkuuluvuus (-)

Riittavasti aikaa perehdytyk-
seen

Virheet tyoohjeissa

Yhteenkuuluvuus (+)

Negatiivinen palaute

Perehdyttdja kehui

Ei tullut toimeen esimiehen
kanssa

Ei liikaa kiirehtimista, opettelu
rauhassa

Perehdyttdjan toiminta

Hyva tyoilmapiiri ja hyvat tyo-
kaverit

Ei saanut palautetta

Ei kokenut kuuluvansa tyéyh-

Hyva perehdyttaja teisdon Palaute Perehdyttajalla ei ollut aikaa Hyvat tyokaverit Yhteenkuuluvuus (-)
Perehdyttdjan epaasiallinen
Yhteenkuuluvuus (+) Tyoilmapiiri ei ollut avoin Hyva perehdyttdja kaytos Muut Huono tydilmapiiri

Tuli hyvin toimeen esimiehen
kanssa

Yhteenkuuluvuus (+)

Palautteen puute

Monipuoliset tyotehtavat

Kyvykkyys (-)

Hyvat tyokaverit

Tyokaverit ja osana tiimia

Yhteenkuuluvuus (-)

Ei annettu tyoskennella itse-
naisesti

Mukava tyoilmapiiri Tyokaverit TyoOkaverit eivat auttaneet Muut
Sai apua tyokavereilta Muut Kyvykkyys (-) Yksipuolinen ty6
Muut Tyoympadristo Ei ymmartanyt ohjeita Tyo tekemisen keskeytykset

Siisti tydymparisto

Liian kovat tavoitteet

Tyotehtdvat olivat kiinnostavia

Muut

Huono ergonomia

OILVVSINVDYO
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Liite 15. Perehdyttamisen arviointiyhteenveto 2019-2021
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