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TIIVISTELMA

Uusien tydntekijoiden suoriutuminen tydtehtavissa ja kiinnittyminen tydyhteis66n
on usein haasteellista. Organisaatioissa tapahtuvan sosialisaation on katsottu
olevan keskeinen tekija, joka vaikuttaa ei vain uusien tydntekijdéiden jaamiseen ja
sitoutumiseen organisaatioon vaan mydgs siihen kuinka he oppivat vaadittavia
taitoja ja kaytantdja ollakseen aktiivisia ja osaavia tydyhteisdén jasenia. Aikaisempi
tutkimus on osoittanut, etta uusien tyoéntekijoiden sosialisaation onnistuminen on
monella tapaa yhteydessa heidan tydtehtavien oppimiseen, tydpaikkaan
kiinnittymiseen seka tybhyvinvointiin. Siirtyma uuteen tydpaikkaan sisédltdd myos
riskitekijoita ja uudet tydntekijat vaihtavatkin tyépaikkaa useammin kuin
kokeneemmat tyontekijat.

Tassa tutkimusraportissa tarkastelemme ensinndkin miten uusien
tyontekijoiden esimies- ja verkostosuhteet ovat yhteydessa heidan tyttehtavissa
suoriutumiseen seka tyéryhman ja tydyhteisdn jasenena toimimiseen. Lisaksi
tarkastelemme muutoksia uusien tydntekijoiden esimies- ja verkostosuhteissa.
Toiseksi katsomme miten uusien tyodntekijéiden sosialisaatio on yhteydessa tydssa
koettuun hyvinvointiin. Tarkastelemme my6s uusien tydntekijdiden
perehdytyskaytantdja henkildstéhallinnon nakékulmasta.

Tutkimushankkeessa hyddynnettiin kahta tutkimusaineistoa. Uusien
tydntekijoiden sosialisaatio tutkimukseen osallistui 231 uutta tydntekijaa ja heidan
esimiehidan kolmesta kunta-alan organisaatiosta. Uudet tyontekijat saivat kyselyn
vastattavakseen neljasti tydsuhteen alettua. Lisaksi heidan esimiehensa arvioivat
heidan tyotehtavissa, tyéryhman, ja tydyhteisdn jasenena suoriutumista. Yhteensa
muodostui 110 uusi tydntekija-esimies -paria. Tydpaikkojen perehdytyskadytantdja
koskevaan kyselytutkimukseen vastasi 188 henkiléstdhallinnon edustajaa.

Tulokset osoittivat ensinnakin uusien tydntekijoiden verkostojen tarkeyden
heidan tydtehtavissa ja tydryhman jasenena suoriutumisessa: hajanainen
verkostorakenne oli yhteydessa uuden tydntekijan tyétehtavissa suoriutumiseen, ja
toisaalta uusien tydntekijoiden verkostot, joita luonnehtivat vahvat sidokset olivat
yhteydessa siihen ettd uudet tydntekijat suoriutuivat hyvin tyéryhman jasenina.
Lisdksi tulokset osoittivat ettd uuden tydntekijan tydskentelysuhteen laatu
esimiehen kanssa oli yhteydessa siihen kuinka uudet tydntekijat tekivat "ekstraa"
tydyhteisén hyvaksi. Mita paremmaksi uudet tydntekijat kokivat tydskentelyn
esimiehensa kanssa sita aktiivisemmin he toimivat tydépaikan hyvaksi.
Vastatulleiden kokemukset tyéuupumuksesta ja tyén imusta muuttuivat
ensimmaisen vuoden aikana merkitsevasti ensin huonompaan ja sitten taas
parempaan suuntaan, mika vastaa aiempien tutkimusten tuloksia
'kuherruskuukaudesta' tyosuhteen alussa. Arviot tydsta ja sille asetettujen
odotusten tayttymisesta olivat keskimaarin hyvia. Esimies-alaissuhteen laatu oli
keskeinen myds hyvinvoinnin kehityskulkujen kannalta.

Kaiken kaikkiaan tulokset korostavat uusien tydntekijéiden verkosto- ja
esimiessuhteiden tarkeyttd heidan tyotehtavissa ja tyéryhman jasenena
suoriutumisessa. Lisaksi systemaattiseen perehdytykseen tulisi kiinnittda huomiota
tyopaikoilla.
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1. TAUSTA

Suomen tydikdisten ikaluokkien pienentyessa ennustetaan monilla aloilla
tydévoimapulaa ja kilpailu ammattitaitoisista ja koulutetuista tydntekijéista kasvaa.
Yritykset ja organisaatiot ovat nyt tilanteessa, jossa osaavien tydntekijéiden
rekrytointiin ja ty6paikkaan sitoutumiseen on kiinnitettava erityista huomiota.
Sosialisaatioprosessin organisaatioon on katsottu olevan keskeinen tekija, joka
vaikuttaa ei vain vastatulleiden jaamiseen ja sitoutumiseen organisaatioon, vaan
myos siihen kuinka he oppivat vaadittavat taidot ja kaytdannoét ollakseen aktiivisia ja
osaavia tyontekijoitd (katsaus, Saks & Ashforth 1997). Toisin sanoen sosialisaation
organisaatioihin on katsottu olevan tapahtumakulku, jonka avulla uudet tydntekijat
sopeutuvat tydymparistdon ja hankkivat tarvittavat tiedot ja kokemuksen, jota
odotetaan organisaation tdysivaltaiselta jaseneltd (esim. Feldman 1981, Schein
1978). Aikaisempi tutkimus on myds osoittanut, etta vastatulleiden sosialisaation
onnistuminen on monella tapaa yhteydessa tydssa suoriutumiseen, tyépaikkaan
kiinnittymiseen, ty6épaikan vaihtohaluihin seka tydhyvinvointiin (katsaukset esim.
Bauer et al. 2007, Saks & Ashforth 1997). Sosialisaation on katsottu olevan tarkea
vaihe myo6s nuorten tydntekijéiden tyduran kehityksen kannalta. Esimerkiksi sillg,
kuinka uudet tyontekijat oppivat tydtehtadviaan ja integroituvat tyéyhteisé6n voi olla
kauaskantoisia vaikutuksia heidan tydasenteilleen ja ammatilliselle kehittymiselleen
(esim. Wanous 1992). Toisaalta epaonnistunut sosialisaatio on taloudellinen
menetys organisaatiolle, silla jos vastatullut Iahtee tydpaikasta, jaavat
organisaation rekrytointiin ja koulutukseen kdyttamat panostukset vastikkeetta.

Taman tutkimuksen yhtend paatarkoituksena on selvittda, miten uusien
tyontekijoiden esimies- ja verkostosuhteet vaikuttavat uusien tydntekijoéiden
organisaatioon sosiaalistumiseen ja ty6ssa suoriutumiseen. Toisena
paatarkoituksena on tutkia, miten tyéuran alkuvaiheen kehitys ja tyéhén
kiinnittymisen onnistuminen vaikuttavat tydssa koettuun hyvinvointiin. Lisdksi
tarkastelemme uusien tydntekijéiden perehdytyskaytantdja tydpaikoilla
henkiléstohallinnon edustajien arvioimana.

1.1. Esimies- ja verkostosuhteiden tarkeys uuden tyontekijan
sosialisaatiossa

1.1.1 Uusien tyontekijoiden esimies- ja verkostosuhteet ja heidan tyossa ja
tyoyhteisOossa suoriutuminen

Monien sosialisaatiotutkijoiden mielesta vuorovaikutus uuden tyontekijan ja
kokeneiden organisaation jasenten valilla on paavayla uuden tydntekijan
sosialisaatiolle (esim. Reichers 1987, katsaus Jokisaari & Nurmi 2012). Erityisesti
esimiehet ovat keskeisia tiedon ja palautteen antajia uusien tydtehtavien
oppimisessa. Esimiehilla on usein myds mahdollisuus vaikuttaa vastatulleiden
tyotehtavien sisaltéon ja tukea niiden oppimista. Aikaisempi tutkimus onkin monin
tavoin osoittanut esimiesten tarkeyden uusien tydntekijdéiden sosialisaatiossa (esim.
Jokisaari & Nurmi 2009). Myds johtamisteoriat korostavat esimiehen tarkeytta siina
kuinka uuden tydntekijan siirtyma uuteen tydpaikkaan onnistuu (esim. Graen
1976). Erityisesti esimiehen ja alaisen valisen vaihdannan teorian (leader-member
exchange theory) mukaan esimiesten merkitys on keskeinen tydntekijéiden
tydurien kehitykselle organisaatiossa. Teorian mukaan esimiehen tydskentelysuhde
alaisten kanssa kuitenkin eroaa sen laadun mukaan (esim., Graen & Uhl-Bien,
1995). Tyodntekijat, joilla on hyvin toimiva tydskentelysuhde esimiehen kanssa,
padsevat esimiehen ldheisyyteen eli niin sanotusti "sisapiirin" jaseniksi (Graen &
Uhl-Bien 1995). Tyéntekijat jotka kuuluvat esimiehen sisapiiriin saavat kdyttéonsa
voimavaroja kuten neuvoja ja tydmahdollisuuksia, jotka usein edesauttavat heidan
tydssa oppimista, nakyvyytta organisaatiossa, palkitsemista ja tydurien kehitysta.
Toisin sanoen, jos esimies kokee tydsuhteen alaisen kanssa toimivaksi, sita
enemman hanen katsotaan investoivan voimavarojaan alaisen tydssa
suoriutumiseen ja opastamiseen (esim. Sparrowe & Liden 1997). Toisaalta moni
tyontekija joutuu tyytymaan esimiehen kanssa muodolliseen vuorovaikutukseen



mika perustuu tyésopimuksiin ja tehtavakuvauksiin. Talldin tydntekijat eivat saa
kayttéonsa ylimaaraisia voimavaroja, mika tukisi heidan oppimista ja tyburaa
organisaatiossa. Kokeneiden tyodntekijoiden keskuudessa onkin paljon aikaisempaa
tutkimusnayttda siita, kuinka hyvin toimiva esimies-alainen tydsuhde vaikuttaa
myonteisesti tydntekijan kokemuksiin tydsta ja organisaatiosta kuten oppimiseen,
tyossa suoriutumisen ja tyohyvinvointiin (katsaus Gerstner & Day 1997).
Valitettavasti uusien tyontekijoiden keskuudessa tydskentelysuhteen laatua
esimiehen kanssa ei ole juurikaan tutkittu suhteessa tydntekijoiden tydssa
oppimiseen ja suoriutumiseen.

Myds verkostonakédkulma tarjoaa uusien tyodntekijoiden sosialisaatioon
ldhestymistavan, joka korostaa vuorovaikutuksen ja sosiaalisen suhteiden tarkeytta
tydssa suoriutumisessa ja tydurien kehityksessa (esim. Burt 1992). Itse asiassa
verkostondkdkulma korostaa sita, etta organisaatioissa tydntekijoiden viralliset
tyosuhteet esimiesten ja tytkavereiden kanssa eivat riita kuvaamaan sita kuinka
tyoskentely todellisuudessa tapahtuu ja tyot saadaan tehdyksi vaan se vaatii
tarkempaa kuvausta sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ty6paikoilla. Esimerkiksi
esimiehet voivat olla liian kiireisia ohjaamaan uuden tyéntekijan perehdytysta.
Verkostokirjallisuuden mukaan tydpaikan verkostot ovat keskeinen vayla uusien
tydntekijoiden tiedon hankinnalle ja oppimiselle liittyen tydhon, tydkaytantdihin ja
organisaatioon yleensakin (Jokisaari 2007, Jokisaari & Nurmi 2012, Morrison 2002).
Toisin sanoen verkostonakékulman mukaan uusien tydntekijéiden osaaminen,
toiminta ja tydura riippuvat oleellisesti siité keitd nama henkilét tuntevat
verkostojensa kautta. Verkostot mahdollistavat monia voimavaroja uuden
tydntekijan kayttéoon kuten tietoa, palautetta, suosituksia ja sponsorointia, jotka
taas tukevat henkildiden osaamista, ammattitaidon kehittymista ja tyduralla
etenemista (esim. Burt 2005, Jokisaari & Nurmi 2005, Seidel, Polzer & Stewart
2000).

Verkostoja on tyypillisesti tarkasteltu seka verkoston rakenteen etta
henkildiden valisten suhteiden tasoilla (esim. Granovetter 1992).
Verkostorakennetta on tyypillisesti kuvattu verkoston tiheydella joka viittaa siihen
missa maarin verkoston henkilét ovat keskenaan tekemisissa. Kun henkilén
verkosto sisaltaa monia ihmisia, jotka eivat ole keskenaan yhteydessd, on
verkoston tiheys alhainen ja verkosto hajanainen. Sen sijaan verkosto, jossa kaikki
tuntevat toisensa, on tihed verkosto. Mitd véhemman henkilén verkoston jasenet
tuntevat toisiaan, sitd enemman henkil6 itse toimii valittajana ja yhteyssiltana eri
henkildiden valilla. Tama valittdjan rooli tuo tullessaan informaatiohydtyja. Lisaksi
on esitetty etta verkoston jasenet voivat myos esitella henkilén kolmansille
osapuolille sopivissa tilanteissa (Burt 1992). Mitéd enemman henkilén
verkostorakenne on hajanainen, sita erilaisimpiin ryhmiin ja sosiaalisiin ympyrdihin
henkildlla on suhteita. Aikaisempi verkostotutkimus on monin tavoin osoittanut
hajanaisen verkoston tuomat edut henkilén osaamiselle, palkitsemiselle ja ty6uralle
(katsaus Burt 2005). Verkostojen suhdetaso taasen viittaa henkilén kahdenvalisiin
suhteisiin eli dyadeihin (esim. Granovetter 1992). Tyypillisesti on tarkasteltu
henkildiden koettua laheisyytta. Kun henkildlla on laheinen suhde toiseen
henkilddn, puhutaan vahvasta sidoksesta henkildiden valilla. Lisdksi on katsottu
ettd vahvat sidokset edistavat tuen saamista ja voimavarojen jakamista henkildiden
valilla, sillda vahvoja sidoksia luonnehtivat luottamus ja pitéminen (esim. Burt
2005). Aikaisempi sosialisaatiotutkimus ei valitettavasti ole juurikaan tarkastellut
verkostojen roolia uusien tydntekijéiden tydssa suoriutumisessa ja oppimisessa
(Jokisaari & Nurmi 2012).

1.1.2 Uuden tyontekijan suoriutuminen tyodtehtavissa, tyoryhmadssa ja
tyoyhteisossa

Tassa tutkimuksessa uuden tydntekijan tydssa oppimista tarkasteltiin niin
tyotehtavien, tydryhman kuin tydyhteisdén suhteen. Uusien tydntekijoiden esimiehet
arvioivat naita kolmea eri suoriutumisen ulottuvuutta. Jokisaaren (2011) mukaan
aikaisemman sosialisaatiotutkimuksen rajoite on se ettd uudet tydntekijat ovat
pddasiassa itse arvioineet omaa suoriutumistaan tydssaan. Tyypillisesti on



esimerkiksi kartoitettu uuden tydntekijan pystyvyysuskomuksia tyétehtavien
hallinnan suhteen. Tutkimus on kuitenkin osoittanut etta tydntekijan omat arviot
tyossa suoriutumisesta ovat vain heikosti yhteydessa siihen kuinka esimerkiksi
esimies arvioi hdnen osaamistaan. Aikaisemman sosialisaatiotutkimuksen
rajoituksena on myds se, ettei se ole juurikaan tarkastellut uusien tyéntekijéiden
suoriutumista muissa rooleissa kuten tyéryhman ja tydyhteisén jasenena vaan se
on keskittynyt tydtehtavissa suoriutumisen arviointiin (Jokisaari 2011). Tama on
selkea rajoite. Ensinnakin, uudet tydntekijat tybskentelevat usein tyéryhman
jasenina ja on tarkeaa saada tutkimustietoa siita, mitka tekijat edistavat uusien
tydntekijoiden toimintaa tyéryhman jasenena. Toiseksi, aikaisempi tutkimus liittyen
toimimiseen tydyhteisdn jasenena korostaa tydntekijéiden toimintaa varsinaisten
tyotehtavien lisana oleellisena osana organisaatioiden ja tydyhteisdjen toimivuutta
(katsaus Podsakoff et al. 2009). Tama toiminta tydyhteisén hyvaksi ei useinkaan
sisdlly tyontekijan tehtavakuvaukseen, mutta "tukee sosiaalista ja psykologista
ymparistda jossa tyotehtavien suorittaminen tapahtuu" (Organ 1997, p. 95; Viit.
Podsakoff et al. 2009).

1.1.3. Uusien tyontekijoiden verkosto- ja esimiessuhteiden muutos

Sen lisaksi etta tarkastelemme esimies- ja verkostosuhteiden seurauksia uusien
tydntekijoiden sosialisaatiolle, on myds tarkeaa kysya sitd miten uusien
tydntekijoiden verkosto- ja esimiessuhteet kehittyvat tyésuhteen edetessa.
Ensinnakin uusien tydntekijoiden verkostot tyopaikalla ovat alkuun usein vahaiset.
Onkin havaittu, etta uusilla tyéntekijoilla on enemman verkostosuhteita tydpaikan
ulkopuolelle kuin kokeneemmilla tydntekijoéilld, joilla verkostot keskittyvat
enemman tydpaikalle (katsaus Jokisaari & Nurmi 2012). Uudet tydntekijat
tarvitsevat usein esimiesten ja kokeneempien tydntekijoiden tukea paastakseen
sisdan uuden tyopaikkansa verkostoihin ja tiedonkulun kanaviin (esim. Sparrowe &
Liden 1997). Meilla ei ole kuitenkaan aikaisempaa tutkimustietoa siita, kuinka
uusien tydntekijoiden verkostot kehittyvat tydsuhteen edetessa. Vaikka
tyopaikkojen verkostot muovautuvat pitkalti virallisen organisaatioaseman ja
muodollisten tyétehtavien mukaan, voidaan olettaa etta uusien tydntekijdéiden
verkostoissa tapahtuvan muutoksia uuden tydntekijan oppiessa tuntemaan
henkildita tydpaikalla (Jokisaari & Nurmi 2012). Esimerkiksi verkostojen
suhdetasolla voisi olettaa uusien tydntekijéiden tarkeimpien verkostosidosten
muuttuvan laheisimmiksi ty6suhteen edetessa. Toisaalta kun kokeneemmat
tyontekijat oppivat tuntemaan uuden tydntekijan tiedot ja taidot tyétehtavien
suorittamisessa, edesauttaa se monesti uuden tydntekijan padasya mukaan
tyopaikan verkostoihin kun hanelta kysytaan neuvoja ja informaatiota tyétehtaviin
liittyen (Jokisaari & Nurmi 2012).

Toiseksi, ei ole juurikaan tietoa siitd kuinka uuden tydntekijan ja hanen
esimiehensa valinen tydskentelysuhde kehittyy ajan kuluessa (Bauer & Green
1996). Esimerkiksi kehittyyk® esimies-uusi tyontekija -tydskentelysuhteen
toimivuus kun osapuolten kokemukset toisistaan kertyvat ajan kuluessa?
Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden mukaan uusia tydskentelysuhteita luonnehtii
ensin "kuherruskuukausi", jolloin osapuolet ovat motivoituneita nakemaan vain
hyvia puolia tydskentelysuhteessa ja henkiléilla on hyvantahtoinen asenne
tydskentelysuhteen kehittymiseen (Fichman & Levinthal 1991). N&din voidaan
olettaa uusien tyontekijoiden aluksi kokevan tydskentelysuhteen esimiehen kanssa
hyvin toimivaksi. Toisaalta aikaisempi tutkimus on havainnut etta esimiehen tuki
uusille tyontekijoille keskimaarin vdahenee kuherruskuukauden jalkeen (Jokisaari &
Nurmi 2009).
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1.2. Tyotehtavien piirteet ja organisaation
perehdyttamiskaytannot

Hyvinvointia ja tyohon liittyvia voimavaratekijoita selvittavat tutkimukset osoittavat
yleisesti kokemusten vaikutusmahdollisuuksista, hyvasta esimiestydsta ja
johtamisesta seka mydnteisen organisaatioilmapiirin merkittéavan vaikutuksen
yksilén hyvinvoinnin kannalta (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006) ja myds
sosialisaatioprosessin kuluessa (Thomas & Lankau 2009). Tulokkaan hyvinvointia ja
tyohon sitoutumista voidaan pyrkia vahvistamaan lisdamalla naita tyon
resurssitekijoita tydymparistdssa. Voimakkaaseen tydhdn sitoutumiseen voi liittya
esimerkiksi tydn imun (job engagement; Schaufeli ym. 2002) tunne, jota
luonnehtivat tarmokkuus, tyélle omistautuneisuus ja uppoutuneisuus (Hakanen
2002, Schaufeli et al. 2002). Yksildllisen tydmotivaation ja tydén imun kokeminen
voi olla merkittava tekija yritysten ja sen tydntekijoiden menestykselle ja
tuottavuudelle.

Nuoren tulokaan hyvinvoinnin kannalta keskeiset tydéhdn liittyvat
voimavarat voivat olla sisdisid, kehittymiseen ja oppimiseen liittyvia, ulkoisia, tyon
tekemiseen ja tyOtavoitteiden saavuttamiseen liittyvia tai sosiaaliseen tukeen ja
vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja. Tydhdn liittyvat voimavarat voivat
keskeisesti lisata yksilon tydmotivaatiota. Esimerkiksi onnistunutta organisaatioon
sosiaalistumista edistaa todenndkdisimmin ndiden voimavarojen kasautuvat
myonteiset vaikutukset, jotka lisdaavat tulokkaan kokemaa sitoutumista tyéhoén seka
motivaatiota, mikd edelleen nakyy muun muassa hyvana tydssa suoriutumisena
(Hobfoll 2001, Hakanen & Perhoniemi 2008, Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-
Tanner 2008). Muita voimavaroja ovat ty6n ja tydympariston sosiaaliset suhteet,
kuten hyva esimies-tulokas-vuorovaikutussuhde tai esimiehen tyéhon sitoutuminen
ja sellaiset yksildlliset voimavarat, kuten pystyvyys tai positiiviset emootiot, seka
sosialisaatiota tukevat kaytdannot. Sosialisaatiokirjallisuudessa sosialisaation
seurauksina on tutkittu erityisesti tyotyytyvaisyytta ja tydpaikan vaihtoa, mutta
tyéhyvinvoinnin muut kuvaajat ovat jaaneet vahaisemmalle huomiolle.

Yksi keskeisesti tulokkaiden sosialisaatiokokemuksiin vaikuttava tekija on
perehdyttdmiskaytannot (katsaus Saks, Uggerslev & Fassina 2007).
Perehdyttéamista varten on joissain organisaatioissa varattu tietty aika, jolloin
tulokasta pidetdan osittain erilladn muista tydntekijoista ja joissain tydpaikoissa
perehdyttaminen taas tapahtuu normaalin tydn puitteissa. Joskus perehdyttdminen
tehdaan ryhmissa, jotkut organisaatiot taas hoitavat sen kunkin yksittdisen
tulokkaan tarpeiden mukaan.

1.3. Uuden tyontekijan toiminta ja voimavarat

Tulokkaat itse ovat myds enemman tai vahemman paamaaratietoisia toimijoita
tybelaman aloittamiseen liittyvassa sosialisaatioprosessissa. He suuntaavat parhaan
kykynsa mukaan aktiivisesti ammatillista kehittymistadan ja urakehitystaan.
Yksil6llisten odotusten, tavoitteiden ja motivaation lisaksi muillakin yksil6llisilla
ominaisuuksilla saattaa olla merkitysta sen kannalta, millaiseksi suhde tydpaikkaan
muodostuu, ja vastaavasti miten se vaikuttaa hyvinvointiin. Useat yksildlliset
voimavarakasitteet, kuten mina-pystyvyys (self-efficacy; Bandura 1986),
proaktiivisuus (Greenglass 2005) ja valmistautuneisuus (Vuori & Vinokur 2005) on
todettu hyddyllisiksi ominaisuuksiksi yksilén kannalta seka stressitilanteista
selviytymiseksi etta terveyden yllapitamiseksi. Yksilolliset voimavarat, esimerkiksi
proaktiivisuus, lisaavat yksiléllisen toiminnan merkitysta erityisesti
muutostilanteissa kuten siirtyma uuteen tydpaikkaan. Ne lisdavat toiminnan
tavoitteellisuuden lisaksi myds pyrkimysten pitkajanteisyytta tai pysyvyytta.
Proaktiivisella toiminnallaan, kuten palautteen ja tiedon hakemisella vastatullut voi
selkeyttda rooliaan tyopaikalla sekd edesauttaa omaa oppimistaan ja talléin myos
tydymparistdn tarjoamat resurssit ovat parhaiten yksilén ulottuvilla ja
hyddynnettavissa (Ashford & Black 1996, Morrison 1993).



Yksildlliset odotukset liittyvat niihin kasityksiin, joita tydntekijalla on ennen
tyodn aloittamista ja niiden toteutumiseen tydssa aloittamisen jalkeen. On esitetty,
etta tyohon liittyvat odotukset muodostavat perustan tydntekijan tunteille,
uskomuksille ja asenteille tydssa aloittamisen tilanteessa, toisin sanoen ne toimivat
onnistuneen sosialisaation ja sen psykologisen sopimuksen perustana, joka on
edellytys sille, etta tyotekija antaa tyolle parhaan panoksensa (Taris, Feij & Capel
2006). Toteutumatta jaaneiden odotusten on aiemmissa tutkimuksissa todettu
olevan yhteydessa muun muassa alhaisempaan organisaatioon samaistumiseen ja
ty6hon sitoutumiseen (Ashforth & Saks 2000) seka eroaikomuksiin (Wanous 1992).
Odotusten toteutumatta jadminen saattaa suoran vaikutuksen lisaksi vaikuttaa
tydsuoritukseen pitkallakin aikavalilla, silla tyontekijoilla on taipumus sovittaa
tavoitteitaan todellista tilannetta vastaavaksi (Taris, Feij & Capel 2006).
Todennakadisesti kuitenkin odotusten toteutumisen arviot heijastavat tydntekijan
kokonaisarviota tyon tarjoamista voimavaroista ja omien kykyjen kayttéonoton
mahdollisuudesta.

1.4. Sosialisaatioprosessin tarkastelua kasitteellisen mallin
avulla

Tyo6paikkaan sosialisaation on siis katsottu olevan tapahtumakulku, jonka avulla
uudet tyontekijat integroituvat tydymparistodn ja hankkivat tarvittavat tiedot ja
kokemuksen, jota odotetaan organisaation tdysivaltaiselta ja osaavalta jasenelta.
Oletuksena on, ettd sosialisaatioprosessi liittyy myds hyvinvoinnin kehittymiseen
(kuva 1).

Kuten aikaisemmin totesimme monien alan tutkijoiden mielesta
vuorovaikutus vastatulleen ja muiden organisaation jasenten valilld on paavayla
uuden tydntekijan sosialisaatiolle (esim. Reichers 1987). Sosiaalinen vuorovaikutus
on myds hyvinvoinnin kannalta tarkea voimavaratekija tyéuran alkuvaiheissa.

Toiseksi, organisaatioon integroitumiseen ja hyvinvointiin vaikuttavat
keskeisesti my6s organisaation toimintatavat ja kokemus tyéymparistdsta.
Organisaatiot pyrkivat jo rekrytoidessaan uuden tydéntekijan huomioimaan seka
tyotehtavaan etta organisaatioon sopivuuden. Yksi keskeisesti tulokkaiden
sosialisaatiokokemuksiin vaikuttava tekija on perehdyttamiskaytannot.
Perehdyttéamiskaytannot ovat niita toimia, joilla organisaatiot pyrkivat
vauhdittamaan uusien tulokkaiden tydtehtavan oppimista ja organisaatioon
sitoutumista.

Hyvinvoinnin kannalta esimerkiksi ty6tehtdvan hallinta seka tydroolin
selkeys ovat merkittavia sitoutumiseen ja kuormittuneisuuteen vaikuttavia tekijoita
tydtehtavassa aloittamisen jalkeen. Kuitenkin tydntekijat tulevat tydpaikkaan
tietyin odotuksin ja tavoittein; toisaalta yksildlliset ominaisuudet vaikuttavat
monella tapaa siihen mitka tekijat ovat tarkeita tydhon kiinnittymisen kannalta.
Nuoren tyodntekijan oma toiminta, asenteet ja odotukset ovat merkityksellisia ja
vaikuttavat myds kayttaytymisen kautta siihen, miten tyOpaikan tarjoamia
voimavaroja hyddynnetdan. Toisin sanoen keskeinen kysymys on, miten siirtyma
uuteen tybpaikkaan vaikuttaa heidan sitoutumiseensa seka terveyteensa ja
hyvinvointiinsa. Suurin osa tydhyvinvointitutkimuksista koskee jo tydelamassa
olevia henkildita. Talloin ei kuitenkaan paasta tutkimaan, mika osa tydssa koetusta
pahoinvoinnista voitaisiin ehkadista tydolosuhteita muuttamalla ja mika osa taas
voitaisiin ehkaista paremmalla ja tydntekijdlle sopivampaan tydorganisaatioon
sosiaalistumisella. Taman vuoksi tarvitaan uudessa tydymparistossa aloittelevien
henkildiden pitkittaistutkimista hyvinvointiprosessien syy-seuraussuhteiden
selvittamiseksi.
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Kuva 1. Sosialisaatioprosessissa vaikuttavat tekijét.
2. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittada, mitka tekijat vaikuttuvat nuorten
tulokkaiden organisaatioon sosiaalistumiseen ja kiinnittymiseen seka tyburan
kehitykseen ja miten onnistunutta kiinnittymista voitaisiin edistaa. Toisena
paatavoitteena oli tutkia, miten tyduran alkuvaiheen kehitys ja ty6hon
kiinnittymisen onnistuminen vaikuttavat tydssa koettuun hyvinvointiin.
Sosialisaatioprosessissa vaikuttavia tekijoita tutkitaan kolmella tasolla: sosiaalinen
vuorovaikutus, tydymparistd ja tyon piirteet seka vastatulleen oma toiminta.

Sosiaalinen vuorovaikutus

Tutkimuskysymyksemme liittyen uusien tydntekijdiden verkosto- ja

esimiessuhteiden merkitykseen sosialisaatiossa olivat seuraavat:
1) Missa maarin tydskentelysuhteen toimivuus uuden tydntekijan ja hanen
esimiehensa valilld ovat yhteydessa uuden tyontekijan tyotehtdvissa
suoriutumiseen seka tyéryhman ja tydyhteison jasenena toimimiseen?
2) Missa maarin uusien tydntekijdéiden verkostojen ominaisuudet ovat
yhteydessa heidan tydtehtdvissa suoriutumiseen seka tyéryhman ja
tydyhteistn jasenena toimimiseen?

Tutkimuskysymyksemme uuden tyontekijan verkosto- ja esimiessuhteiden
muutokseen:
3) Missa maarin uusien tydntekijéiden verkoston ominaisuudet muuttuvat
ajan kuluessa? Esimerkiksi muuttuvatko tarkeat verkostosuhteet
[dheisemmiksi ajan kuluessa? Missa maarin uusi tydntekija on tiedon ja
neuvojen antaja verkostossa?
4) Missa maarin uuden tydntekijan tyoskentelysuhde esimiehen kanssa
muuttuu tydskentelysuhteen alettua?

Tyoymparisto ja tyon piirteet
5) Miten vastatulleiden sosialisaation onnistumisen kuvaajat (tydtehtavan
hallinta, tydroolin selkeys, sosiaalinen integraatio, organisaatioon
samaistuminen) kehittyvat tydn aloittamisen jalkeen?
6) Miten tydymparistdn ja tydon ominaisuudet vaikuttavat
sosialisaatioprosessiin ja hyvinvoinnin kehittymiseen tyéuran alkuvaiheissa?



Yksilon ominaisuudet ja toiminta
7) Miten omien odotusten toteutuminen ja palautteen hakeminen
edesauttavat sosialisaatiota ja hyvinvoinnin kehittymista?

Sosialisaatioprosessin ja hyvinvoinnin yhteydet
8) Miten tybhyvinvointi kehittyy sosiaalistumisprosessin aikana?

Perehdyttamiskdaytannot suomalaisessa ty6elamassa
9) Millaisia perehdyttamiskaytantdja esiintyy suomalaisilla tydpaikoilla?
10) Miten organisaatioiden perehdyttamiskaytanndét ja uusien tydntekijéiden
kokemukset perehdytyksesta kohtaavat?

3. Menetelmat

3.1. Osallistujat ja tutkimuksen eteneminen

Tutkimus 1

Lahestyimme organisaatioiden henkiléstéhallinnon edustajia sdhkdpostitse ja
tiedustelimme heidan halukkuuttaan osallistua uusien tydntekijoiden
sosialisaatiotutkimukseen. Alkuun saimme rekrytoitua seka yksityisen etta julkisen
sektorin organisaatioita. Kuitenkin vuoden 2008 talouden taantuma supisti uusien
tyontekijoiden rekrytointia varsinkin yksityisella sektorilla huomattavasti. Ndin
tutkimukseen osallistui uusia tydntekijoita ja heidan esimiehiaan kolmesta kunta-
alan organisaatiosta. Uudet tydntekijat saivat kyselyn vastattavakseen neljasti
ty6suhteen alettua. Ensimmainen mittauskerta oli 3 kuukautta ty6suhteen
alkamisesta. Tahan kyselyyn vastasi 231 uutta tydntekijaa (vastausprosentti 45).
Osallistujat olivat vakituisessa tydsuhteessa, heilla oli tydkokemusta omalta
alaltaan keskimaarin 4 vuotta (mediaani), 85 % vastaajista oli naisia ja ikdmediaani
oli 29.5 vuotta. Vastaajien ammatteja olivat esimerkiksi opettaja, kokki,
hammaslaakari, nuorisotyontekija, insinddri. Seuraavat kyselyt lahetettiin 1.
kyselyyn vastanneille 5 kuukauden valein eli 8, 13, ja 18 kuukauden jalkeen
tydsuhteen alettua: 152 henkiléa vastasi toiseen (65%), 114 kolmanteen (49%) ja
100 henkiléa neljanteen (43%) kyselyyn. Uusien tydntekijoiden esimiehet saivat
kyselyn noin 4 kuukauden kuluttua uuden tydntekijan tydsuhteen alkamisesta.
Kyselyyn vastasi 129 (63%) esimiestd. Ndain saimme muodostettua 110 uusi
tyontekija-esimies -paria.

Tutkimus 2

TyOpaikkojen perehdytyskaytantdja koskevaan kyselytutkimukseen vastasi 188
henkil6a (vastausprosentti 17 %). Kysely lahetettiin kaikille Henry ry.
jasenrekisterissa olleille HR-ammattilaisille. Siten vastaajat olivat padosin (94 %)
organisaation henkiléstohallinnosta ja loput muuta johtoa (3 %) ja asiantuntijoita
(3 %).

Vastaajat edustivat useimmiten suuria ja keskisuuria ty6paikkoja.
Yleisimpia toimialoja olivat teollisuus, kauppa ja yksityiset palvelut seka julkinen
sektori.

Perehdytyskaytantéja tydntekijoiden nakdkulmasta selvittavaan
haastattelututkimukseen osallistui kahdeksan henkil6d, jotka olivat aloittaneet
tydpaikallaan noin vuosi sitten (mediaani 11 kk). Henkildista kolme oli miehia ja
viisi naista. Haastatelluista kolme oli 20-25-vuotiaita, kaksi 30-35-vuotiaita ja
kolme 45-60-vuotiaita. Julkisen puolen organisaatioissa heista tydskenteli nelja ja
loput yksityisella sektorilla. Toimialat olivat koulutus, kulttuuri, terveydenhuolto,
hallinto ja kiinteisténhuolto.



3.2. Mittarit

Uusien tyontekijoiden kyselyihin sisaltyi seuraavia alueita:
Sosiaalinen vuorovaikutus

Esimies-uusi tyontekija -tyoskentelysuhteen laatu (LMX)
Tyo6skentelysuhteen laatu (LMX) kartoittaa keskindista luottamusta ja ty6suhteen
koettua tehokkuutta tyontekijan ja esimiehen valilla (esim. Scandura & Graen
1984). Vastaajat arvioivat tydskentelysuhdetta vastaamalla kahdeksaan vaittamaan
(esim., "Tiedan yleensa mika on asemani esimieheni kanssa."; "Voin luottaa siihen
etta esimieheni menisi minusta 'takuuseen’, jopa omalla kustannuksellaan, jos
todella tarvitsen sita."). Vastausasteikko (1 = taysin eri mieltd, 7 = taysin samaa
mieltd). Summamuuttuja oli ndiden vaittdmien keskiarvo. Muuttujan
reliabiliteettikertoimet (a) tutkimusajankohtina 1-4 olivat seuraavat: .94, .91, .95
ja .94.

Uusien tyontekijoiden verkostot

Uusien tydntekijoiden verkostoja kartoitettiin pyytamalla heitd nimeamaan
henkildita tydpaikalla keiden kanssa he ovat keskustelleet tarkeista tydasioistaan
(Burt 1992, Jokisaari 2011): "Ihmiset keskustelevat usein tarkeista asioistaan
toisten kanssa. Jos ajattelet henkildita tydpaikallasi, niin keitd ovat ne henkil6t,
joiden kanssa olet useimmiten keskustellut viimeisten kuukausien aikana tyohosi tai
tydpaikkaasi liittyvista tarkeista asioista? Nimea alle henkilén etunimi ja sukunimen
ensimmainen kirjain. " Taman jalkeen heita pyydettiin arvioimaan nimettyja
henkil6ita eri tavoin.

Verkoston tiheys. Ensinndkin vastaajia pyydettiin arvioimaan missa maarin
verkostohenkilot keskustelevat keskenaan tarkeista tyoasioista (esim.
"Keskustelevatko henkilét 1 ja 2 keskenaan tarkeista tydasioista?" 1 = eivat
keskustele tai harvoin, 2 = silloin talléin; 3 = erittdin usein). Vastaukset luokiteltiin
seuraavasti: "0" = "eivat keskustele tai harvoin"; 0.5 = "keskustelevat silloin
talloin"; 1 = erittdin usein). Verkoston tiheys oli keskiarvo siita miten usein
verkoston henkilot keskustelevat keskenaan.

Sidosten vahvuus. Vastaajat arvioivat jokaisen nimeamansa henkilén
kysymyksella: "Kuinka ldheinen koet olevasi tdman henkilon kanssa?" (1 = en
ollenkaan laheinen; 5 = erittdin laheinen). Sidosten vahvuus oli keskiarvo kaikista
arvioiduista henkildista.

Uusi tyéntekija tiedon ja neuvojen ldhteend verkostossa. Vastaajat arvioivat
jokaisen nimeamansa henkilén kysymyksella: "Kuinka usein han kysyy sinulta
tietoa tai neuvoa tydhon liittyvissa asioissa?" (1 = Harvoin, 5 = erittdin usein).
Tiedon antaminen oli summa kaikista arvioiduista henkildista.

Tyon piirteet

Vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhoén (3 kysymysta, a=0.69), tydn vaatimuksia
(4 kysymysta, a=0.77) ja haasteellisuutta (5 kysymysta a=0.76) selvitettiin
Karasekin kysymyksilla (Karasek 1985).

Sosialisaation onnistumisen mittarina kaytettiin tyétehtavan hallintaa (6
kysymystd, a=0.76-0.81; Morrison, 1993), ty6roolin selkeytta (3 kysymyst3,
a=0.86-0.94), sosiaalista integraatiota (5 kysymysta, a=0.76-0.84; Morrison,
1993) ja organisaatioon samaistumista (4 kysymysta, a=0.65-0.82).

Vastatulleen omia odotuksia ja proaktiivisuutta (palautteen hakemista
tyotovereilta ja esimiehelta) selvitettiin kahdella summamuuttujalla: tyéhoén
kohdistuneet odotukset (2 kysymysta, korrelaatio 0.71), ja palautteen haku
tyotovereilta (3 kysymysta, a=0.85; Ashford & Black, 1996) ja esimiehelta (3
kysymystd, a=0.83; Ashford & Black 1996).



Tyohyvinvointi

Ty6uupumusta mitattiin Maslachin yleisen tyduupumusmittarin 10 kysymyksellg,
jotka kuvasivat tyduupumuksen kahta ulottuvuutta: ekshaustio ja kyynistyneisyys
(Kalimo, Hakanen & Toppinen-Tanner 2006, Maslach, Leiter & Schaufeli 1996).
Ekshaustiota mitattiin 5 kysymyksella voimakkaasta vasymyksesta ja
uupuneisuudesta tydssa (a=0.91-0.93) ja kyynistyneisyyttd 5 kysymyksella tyén
merkityksen muutoksesta itselle (a=0.88-0.90).

Ty6n imun tuntemuksia selvitettiin Schaufelin ja Salanovan tyén imu -kyselyn
lyhyella versiolla, johon kuuluu 9 kysymysta (Hakanen 2002, Schaufeli et al. 2002;
a=0.92-0.96).

Esimiehille tarkoitettu kysely:

Uuden tyodntekijdn tydssa suoriutuminen. Esimiehet arvioivat uuden
tydntekijan suoriutumista kolmella eri osa-alueella (Wellbourne, Johnson & Erez
1998):

(1) tydssa suoriutuminen (sellaisten tehtévien tekeminen jotka liittyvat tyontekijan
tehtavan kuvaukseen; esim. vaittama, "Tyon tuotoksen laatu"”; 1 = "Tarvitsee
paljon kehittamistd", 5 = "erinomainen");

(2) Tybryhma (tydtoverien ja tiimin jasenten kanssa tydskentely; esim. vaittama,
"Oman ryhmdn menestymisen varmistaminen"; 1 = "Tarvitsee paljon kehittamista",
5 = "erinomainen");

(3) Organisaatio (enemman kuin tyon velvoittamaa kiinnostusta organisaatiosta;
esim., " Organisaation yleisen edun hyvaksi tydskenteleminen."; 1 = "Tarvitsee
paljon kehittamistd", 5 = "erinomainen").

Kuhunkin osaamisen osa-alueeseen oli nelja vaittamaa, joista muodostettiin
summamuuttujat. Muuttujien reliabiliteettikertoimet olivat: 0.89, 0.90, 0.92.

Tyopaikkojen perehdyttamiskdaytannot

Perehdyttamiskdytantdja selvitettiin sahkoiselld kyselylla, joka oli suunnattu
organisaatioiden henkiléstéhallinnon edustajille. HENRY Foorumin kautta lahetettiin
otokselle suomalaisia ty6paikkoja kysely, jossa selvitettiin:

vastaajien taustatietoja

perehdytysohjelman virallisuutta ja padasiallista toteutusmuotoa
perehdytyksen toteuttajia

perehdytyksen seurantaa ja raportointia

perehdytyksen sisaltéa

organisaation johdon ja HR-hallinnon yhteistyén sujumista perehdytyksen
suhteen

e organisaation henkiléstén vaihtuvuutta.

Lisdksi kartoitimme vastaajien ndkemyksia kahdella hyvia perehdytyskaytantéja
seka kehittamiskohteita koskevalla avokysymyksella.

Perehdytyskdytantéjen kyselytutkimukseen vastaajista 81 % tyoskenteli
yksityisella sektorilla, joka kuvastaa melko hyvin suomalaisen tyévoiman
jakautumista yksityiseen ja julkiseen sektoriin. Vuonna 2010 suomalaisesta
tydévoimasta 73 % tyoskenteli yksityisella sektorilla. Toimialoittain tarkasteltuna
vastaajat edustivat hyvin suomalaista tydelamaa, paitsi julkisen sektorin osalta.
Vastaajista vain 16 % tydskenteli julkisen puolen ty6paikalla, kun Tilastokeskuksen
mukaan vuonna 2010 suomalaisesta tydvoimasta 27 % tydskenteli julkisella
sektorilla. Kyselytutkimuksen otos painottui selkeasti suuriin tydpaikkoihin, koska
kyselyn kohteena olivat henkiléstéhallinnon ammattilaiset. Pienilla tydpaikoilla ei ole
erillistd henkiléstdhallinnon yksikk6a. Vaikka suomalaisista yrityksista valtaosa (99
%) on alle 50 henkildn tydpaikkoja, tydllistéavat Suomen lahes 3000 keskisuurta ja
suurta yritysta ldhes 53 % yksityiselld sektorilla tydskentelevasta tydvoimasta.
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Taman perusteella voidaan todeta, ettd huolimatta matalasta vastausprosentista,
kyselytutkimuksen vastaajat olivat melko edustava ndayte suomalaisista
tyopaikoista. Vastauksia voidaan hyddyntaa yhtena nakékulmana tydpaikkojen
perehdytyskdytantdihin Suomessa, mutta tulosta ei voi yleistéda koskemaan
suomalaista tydelamaa.

Uusien tyontekijoiden nakdkulmasta perehdyttamiskaytantéja selvitettiin 8
henkilén haastattelututkimuksella. Teemahaastattelun aihealueina olivat uusien
tydntekijoiden tydpaikalle perehtymiskokemukset ja erityisesti seikat, jotka he
olivat kokeneet kaikkein hyddyllisimmiksi ja toisaalta esteiksi uuteen tydhoén
perehtymisen kannalta.

4. TULOKSET

4.1. Esimies- ja verkostosuhteet ja sosialisaatio

Uudet tydntekijat arvioivat seka tydskentelysuhteensa laatua esimiehensa kanssa
ettd verkostojaan ty6paikalla. Kuten alla olevasta kuvasta (Kuva 2) kady ilmi uudet
tyontekijat keskimaarin arvioivat esimiessuhteensa toimivan hyvin joka
mittauskerralla tydsuhteen alettua. Toisin sanoen uudet tydntekijat olivat
keskimaarin joko "samaa mielta" tai "erittdin samaa mielta" vaittamien kanssa etta
heidan tydskentelysuhteensa esimiehen kanssa toimii hyvin (Aika 1: Keskiarvo (Ka)
= 5.37; Keskihajonta (Kh) = 1.09; Aika 2: Ka = 5.09; Kh = 1.12; Aika 3: Ka =
5.14, Kh = 1.14; Aika 4: Ka = 5,19; Kh = 1.21).

5,6

5,4 -

5,2 4

) I I I
4,8' T T T

Aika 1 Aika 2 Aika 3 Aika 4

Kuva 2. Uuden tyéntekijan tydskentelysuhteen toimivuus esimiehen kanssa 3, 8, 13, 18
kuukauden kuluttua tydsuhteen alettua (keskiarvot).

Uudet tyontekijat myds arvioivat verkostojensa laajuutta ja vastaajat nimesivat
joka mittauskerta keskimaarin nelja henkil6a tyoépaikalta (kuva 3), joiden kanssa he
keskustelevat tarkeista tyohon liittyvista asioista (Aika 1: Ka = 4.0; Kh = 1.30;
Aika 2: Ka = 4.26; Kh = 1.08; Aika 4 Ka = 4.0; Kh = 1.29).
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Kuva 3. Verkostohenkilbiden lukumé&éré (keskiarvot) 3, 8, ja 18 kuukauden jélkeen
tybésuhteen alettua.

4.1.1. Esimies- ja verkostosuhteiden merkitys uusien tyontekijoiden tyossa,
tyoryhmadssa ja tyoyhteisossa suoriutumisessa

Muuttujien valisia yhteyksia tarkastelimme hierarkkisilla regressioanalyyseilla, jossa
vakioitiin taustatekijéiden (organisaatio, tyékokemus, asema tydpaikalla, verkoston
lukumaara) vaikutus ennen esimies- ja verkostosuhteiden tarkastelua.
Ensimmaisena tutkimuskysymyksena tarkastelimme uusien tydntekijéiden
verkosto- ja esimiessuhteiden merkitysta heidan tydssa suoriutumisessa seka
toimimista tyéryhman ja tydyhteisén jasenena (Jokisaari 2011). Jokisaaren (2011)
tulokset viittaavat siihen etta tydskentelysuhteen laatu esimiehen kanssa on
yhteydessa tydyhteisén hyvaksi toimimiseen (AR2 = .06, p < .05;): mita
toimivammaksi uudet tydntekijat kokivat tydskentelysuhteen esimiehen kanssa sita
enemman he "tekivat ylimaaraista" tyopaikan hyvaksi. Tulokset osoittivat myos
etta uuden tyontekijan verkoston rakenne oli yhteydessa tyotehtavissa
suoriutumiseen (AR2 = .12 p < .01;) ja verkostosuhteiden laatu oli yhteydessa
tyéryhman jasenena tydskentelyyn (AR2 = .05 p < .05). Toisin sanoen, uudet
tyontekijat joiden verkosto oli hajanainen, eli verkosto koostui henkildista jotka
eivat juurikaan ole keskenaan vuorovaikutuksessa, suoriutuivat paremmin
tydtehtavistdan kuin uudet henkilét joiden verkostossa henkil6t olivat tiiviissa
vuorovaikutuksessa keskendan. Lisaksi, uuden tydntekijan laheiseksi kokemat eli
vahvat verkostosuhteet edesauttoivat sita ettd han toimi tyéryhman hyvaksi.

4.1.2. Esimies- ja verkostosuhteiden muutos

Toisena tutkimuskysymyksena oli tarkastella miten uusien tyéntekijéiden verkosto-
ja esimiessuhteet kehittyvat tydsuhteen alettua. Tulokset osoittivat ettd kolmen ja
kahdeksan kuukauden valissa uudet tydntekijat kokivat etta heidan
esimiessuhteensa toimivuus laski hieman (Ka:t = 5.38 vs. 5.09; p < 0.01; katso
kuva 4). Taman jalkeen uudet tydntekijat eivat kokeneet muutoksia
esimiessuhteensa toimivuudessa.



12

5,404

5,30

5,20

Keskiarvot

5,107

5,00

Tutkimusaika

Kuva 4. Tydskentelysuhteen laatu esimiehen kanssa 3 - 18 kuukauden aikana
tyoskentelysuhteen alkamisesta (Tutkimusaika: 1 = 3 kuukautta, 2 = 8 kuukautta, 3 = 13
kuukautta ja 4 = 18 kuukautta tyésuhteen alettua).

Tulokset osoittivat lisaksi ettd uusien tydntekijéiden verkostoissa henkildiden maara
kasvoi kolmen ja kahdeksan kuukauden valilla (Ka:t = 4.00 vs. 4.26, p < 0.05)
tyosuhteen alkamisesta. Taman jalkeen henkildiden maara verkostoissa palautui
niin etta ensimmaisen ja viimeisen mittauskerran valilla ei ollut eroa verkoston
henkil6lukumaarassa.

Seuraavaksi tarkastelimme missa maarin uudet tydntekijat itse ovat tiedon ja
neuvojen lahteena verkostoissa eli missa maarin muut tyéyhteisén jasenet kysyvat
uudelta tyontekijalta tietoa tai neuvoja. Tulokset osoittivat etta verkostohenkil6t
kysyivat uusilta tyontekijoilta tietoja tai neuvoja kasvavassa maarin 3 ja 18
kuukauden valilla (Ka:t 10.49 vs. 11.73, p < 0.05). Tulokset osoittivat myds etta 3
ja 18 kuukauden valilla tydsuhteen alkamisesta uudet tyontekijat kokivat
verkostosuhteidensa muuttuvan keskimaarin Iaheisimmiksi tai vahemman etaisiksi
(Ka:t 2.89 vs. 3.21, p < 0.05).

4.2. Vastatulleiden arviot tyotehtavasta, omien odotusten
toteutumisesta ja tyotehtavan oppimisesta.

Sosialisaatioprosessin kuluessa selvitettiin vastatulleiden tydtehtavan vaatimuksia
ja tybn voimavaroja. Lisaksi tyontekijat arvioivat miten hyvin yhtaalta tyon
todellisuus vastasi omaa kasitysta tyotehtavistd ennen tydn vastaanottamista ja
toisaalta miten hyvin omat tydlle asetetut odotukset olivat toteutuneet.
Tyo6tehtavan hallintaa selvitettiin omalla arviolla tydtehtédvien hallitsemisesta,
patevyydestd, riittdvista taidoista ja kyvyista tydtehtavan hoitamiseen seka tydssa
suoriutumisesta.

4.2.1. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tyon monipuolisuus ja tyotehtavan
vaatimukset

Tyotehtavan vaatimuksia, vaikutusmahdollisuuksia ja monipuolisuutta selvitettiin
ensimmaisessa kyselyssa. Suurin osa vastanneista koki tyotehtavat haasteellisiksi
(87 %) ja tydssaan olevan paljon vaikutusmahdollisuuksia (70 %) (kuva 5). Tyon
vaativuuden kokemuksissa oli enemman hajontaa, silla vastaajista vain 36 % koki
tydn vaativan erittdin kovaa tydntekoa, nopeutta tai kohtuuttomasta tyétehtavasta
suoriutumista ja vajaa viidennes oli eri mieltd ndiden vaitteiden suhteen.
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Kuva 5. Tydtehtdvén piirteet 3 kuukautta ty6ssé aloittamisen jélkeen (%).

4.2.2. Nakemykset tyopaikan ja omien odotusten vastaavuudesta

Noin puolet vastatulleista oli vahvasti samaa mielta tai samaa mielta ja noin
kolmasosa jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa, etta oli tiennyt tyénsa hyvat
ja huonot puolet, kun hanet palkattiin (kuva 6). Viela vahan suuremmalla osuudella
oli selked ymmarrys myds siitd, mita tyo sisalsi ennen kuin otti sen vastaan. Noin
10 % vastanneista oli kuitenkin eri mielta vaittémista. Tieto tydolosuhteista ja
tyOssa vaadittavista ominaisuuksista ei ollut aivan yhta hyvalla tasolla.
Vastatulleista noin 40% oli samaa mieltad ja noin 17 % eri mielta siita, etta oli
tiennyt tydssa vaadittavat ominaisuudet tai tydolosuhteet ennen tydssa
aloittamista.

Tietoni vaadittavista ‘ ‘ ‘
| | 43,3

ominaisuuksista olivat 52 12,1 | 28,6
yksityiskohtaiset ja téaydelliset

H

Tieto tyoolosuhteista oli
ieto tybolosuhteista oli 43

yksityiskohtaista ja oikeaa

_‘
>
\‘
]
N
(>3}
~

Minulla oli selked ymmarrys siita
mita tama tyo siséltda ennen 2,6/ 8,2

28,1 | 56,2
kuin hyvaksyin sen

Tiesin tdman tyon hyvat ja —
huonot puolet ennen kuin minut |4,8f 6,9 | 6,5 | 32,9 | 48,9
palkattiin ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

‘l eri mieltéd O jokseenkin eri mieltd O en samaa enka eri mieltéd @ jokseenkin samaa mieltd O samaa mielta ‘

Kuva 6. Vastatulleiden arviot vdittdmista, jotka liittyvéat tydén ja omien odotusten
vastaavuuteen (%).

Suuri osa vastatulleista koki tydn ja kohdanneensa todellisuuden vastanneen niita
odotuksia, joita hanella oli ollut ennen tyon aloittamista. Arviot tasta
vastaavuudesta kuitenkin keskimaaraisesti heikkenivat ajan kuluessa (kuva 7).
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Kuva 7. Tydn vastaavuus liittyen niihin odotuksiin, joita vastatulleella oli ennen tyén
aloittamista (4 mittauskertaa tyén aloittamisesta; %).

4.2.3. Tyon hallinta, tyoroolin selkeys, sosiaalinen integraatio ja organisaatioon
samaistuminen sosialisaation onnistumisen kuvaajina

Tydtehtavan hallinta on sosialisaation yksi keskeinen tehtava ja liittyy tydtehtavan
oppimiseen ja omaksumiseen. Tydroolin selkeys liittyy ldheisesti tydtehtavan
omaksumiseen, silld se kuvaa tyohon liittyvien tavoitteiden ja oman roolin
tuntemista. Sosiaalinen integraatio ja organisaatioon samaistuminen kuvaavat
sosiaalisen ymparistén oppimista ja ihmisiin tutustumista seka organisaation
tavoitteisiin sitoutumista. Suurin osa vastanneista arvioi omaksuneensa seka
tyotehtavaan etta sosiaaliseen ymparistdon liittyvat asiat hyvin, ja arviot tydn
hallinnasta ja sosiaalisesta integraatiosta paranivat sosialisaatioprosessin aikana,
mika vastaa hyvin kasitysta sosialisaatiosta oppimisprosessina. Tyéroolin
selkeydessa ja organisaatioon samaistumisessa ei tapahtunut merkitsevia
muutoksia puolentoista vuoden aikana.

—
@3 kk
@8 kk
m 13 kk
018 kk
tydn hallinta tydroolin selkeys sosiaalinen integraatio organisaatioon

samaistuminen

Kuva 8. Tyén hallinnan, tyéroolin selkeyden, sosiaalisen integraation ja organisaatioon
samaistumisen arvioiden kehittyminen sosialisaatioprosessin aikana (4 mittauskertaa;
keskiarvot)

Organisaatioon samaistumista mitattiin kysymyksilla siitéa miten voimakkaasti
vastatullut oli kiinnostunut muiden ajatuksista organisaatiosta, ja miten
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voimakkaasti han itse samaistui organisaatioon. Organisaatioon samaistui
voimakkaasti noin puolet vastatulleista vuoden kuluttua tydn aloittamisesta (52 %).
Kuitenkin lahes joka viides (19 %) oli samaistumista kuvaavien vaittamien kanssa
eri mieltd ja 28 % ei ollut samaa eika eri mielta. Organisaatioon samaistumista
selittivat aloittamisvaiheen tydn piirteistd, esimies-alaissuhteen laadusta ja
vksil6llisista tyOossa toteutuneista odotuksista ja palautteen hausta tyéhon liittyvien
odotusten toteutuminen seka esimiehelta haettava palaute vield alkutilanteen
samaistumisen jalkeen (taulukko 1).

Taulukko 1. Organisaatioon samaistumista selittévét tekijat tyossé (regressioanalyysi,
F=5,93, p<0.001).

Organisaatioon samaistuminen

T3

AR?Z2 B AF

.32
Organisaatioon samaistuminen T1 .31 3.29%**
Tyon haasteellisuus .02 .15
Tyén itsenadisyys -.08 -.76
Tyo6n vaatimukset -.08 -.85
Esimies-alaissuhde -.01 -.11
Toteutuneet odotukset .32 2,96**
Palautteen hakeminen tyotovereilta -.05 -.57
Palautteen hakeminen esimiehelta 22 2.21%

*p < .05, ¥*p < .01, ***p<.001

4.3. Tyohyvinvointia kuvaavat tekijat sosialisaatioprosessin
aikana

Hyvinvoinnin tasossa tapahtui eri kuvaajilla joitain muutoksia mitatun ajan eli noin
puolentoista vuoden kuluessa tydssa aloittamisesta (kuva 9). Tyéuupumuksen
ydinoireista vastatulleiden ekshaustio lisdaantyi n. vuoden seurantaan, mutta
kaantyi sitten taas laskuun. Samansuuntainen kehitys oli myds kyynistyneisyyden
tasossa. Molemmissa kuvaajissa ensimmainen mittaus poikkesi merkitsevasti
seurantakyselyjen tasosta (p<0.001). Myds tyén imu heikkeni ensin, mutta kaantyi
taas suuntaa antavasti nousuun viimeisessa seurantakyselyssa (tasoerot 1. ja
seurantakyselyjen vaélilla p<0.05).

Vakavaa ekshaustiota eli vasymysoireita keskimaarin vahintaan viikottain
koki 9,1 % heti tyén alkamisen jdlkeen. Ajan kuluessa vakavan ekshaustion osuus
kasvoi niin, etta viidennes vastaajista koki vakavaa ekshaustiota n. 13 kuukauden
kuluttua tyossa aloittamisesta (keskiarvo 2,07). Vakavan ekshaustion maara
kuitenkin laski lahes alkukyselyn tasolle (10,4 %) puolitoista vuotta ty6n
aloittamisen jalkeen. Sama kehityssuunta oli my6s kyynistyneisyyden oireissa,
jossa vakavan kyynistyneisyyden oireet vaihtelivat 5,7 % ja 11,9 % valilla laskien
taas 6,3 % seuranta-ajan lopussa. Suurimmalla osalla vastanneista oli kuitenkin
vain vahan tai ei lainkaan ekshaustiota ja kyynistyneisyytta.

Aloittavien tydntekijéiden tydn imu oli korkea, eika siina tapahtunut suuria
muutoksia ensimmaisen puolentoista vuoden aikana, vaikka samantapainen
notkahdus kuin tybéuupumuksen kuvaajissa oli myo6s nahtavissa n. vuoden kuluttua
tyon aloittamisesta.
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Kuva 9. Ekshaustion, kyynistyneisyyden ja tyén imun tasojen kehittyminen
sosialisaatioprosessin aikana (keskiarvot).

Tyotehtdvan hallinnan yhteys tydhyvinvoinnin kuvaajiin

Tyo6tehtavan hallintaa arvioitiin vaittamilla siitd, miten hyvin oli oppinut tydtehtavat
ja omasta pystyvyydesta tydn suorittamisessa. Lahes kaikki vastanneista tunsivat
hallitsevansa tyénsa hyvin (80 %). Tybhyvinvoinnin kuvaajista ekshaustion taso
(13 kk mittauksessa) vaihteli tydn hallinnan lahtdtason (3 kk mittaus) mukaan
(kuva 10). Tyon hallinta heti tydssa aloittamisen jalkeen ei kuitenkaan selittanyt
merkitsevasti tydhyvinvoinnin kuvaajia noin vuoden kuluttua tydn aloittamisesta,
jos tydhyvinvoinnin kuvaajan lahtétaso oli otettu huomioon.

55

4,5

3,5

@ vahan

| jonkin verran
O paljon

ekshaustio kyynistyneisyys tyon imu eroaikomukset

Kuva 10. Tyén hallinnan (3kk) yhteys myéhemmin koettuun (13 kk) tybhyvinvointiin
(keskiarvot; eroaikomukset asteikolla 1-5, ekshaustio, kyynistyneisyys ja tydn imu asteikolla
0-6).

4.4. Tyouupumusta, tyon imua ja eroaikomuksia selittavat
tekijat

Kun tyduupumusta, tydn imua ja eroaikomuksia selitettiin kaikilla ty6én piirteilla,
sosialisaation onnistumista kuvaavilla tekijoilla, yksilollisilla odotuksilla ja
proaktiivisuudella seka esimies-alaissuhteen laadulla, selittivat mallit n. 30-50 %
tyéhyvinvoinnin kuvaajien vaihtelusta. Kun kunkin tyéhyvinvoinnin kuvaajan
lahtoétaso oli huomioitu, tydn itsendisyys eli vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon
ennusti hyvaa tyén imua ja vahaista tybuupumusta noin vuoden kuluttua (taulukko
2). Tybuupumuksen kuvaajista kyynistyneisyytta ennusti tyon vahaisen
itsendisyyden lisaksi tyon liiallinen vaativuus.



Taulukko 2. Tybhyvinvoinnin kuvaajia ennustavat tekijat vastatulleilla (regressiomallit).

Tybuupumus Tyon imu Eroaikomukset
T1 mittaus B AF B AF B AF

Tybhyvinvoinnin kuvaaja .36 3.19%** .53 5.56*%** 52 4.59**x*
Tyo6n haasteellisuus -.02 -.15 .03 .34 -.01 -.08
Tydn itsenaisyys -.29 -2.65** 21 2.23% -.03 -.27
Tyon vaatimukset . 1.82 .02 .29 .13 1.45
Esimies-alaissuhde -.05 -.43 12 1.31 -.11  -1.02
Toteutuneet odotukset . .16 .06 .55 .02 .20
Palautteen hakeminen -.08 -.81 .13 1.50 -.10 1.03
tydtovereilta
Palautteen hakeminen 1.58 -.13 -1.44 .01 .12
esimiehelta
Tyo6n hallinta -.09 -.82 -.02 -.16 .07 .70
Tyoroolin selkeys -.06 -.49 .06 .59 -.09 -.80
Sosiaalinen integraatio .19 1.67 -.01 -.12 .07 .70
Organisaatioon samaistuminen .12 1.25 -.11 -1.26 -.01 -.11
AR2 31 .50 .40

*p < .05. ¥*p < .01, ***p<.001

4.5. Sosialisaation ja esimies-alaisvuorovaikutuksen yhteydet
tyon imun ja tyouupumuksen kehittymiseen

Polkuanalyysissa ennustettiin hyvinvoinnin kuvaajina tyduupumusta ja tyén imua
esimies-alaissuhteen laadulla ja sosialisaation onnistumista kuvaavilla tekijéilla
aikajanalla 3 - 13 kuukautta ty6n aloittamisesta (Toppinen-Tanner et al. 2011). Kun
sosialisaatiota kuvattiin ty6roolin selkeydelld, sosiaalisella integraatiolla ja
organisaatioon samaistumisella, I6ydettiin yli ajan yhteys hyvana koettuun esimies-
alaissuhteen laatuun, joka taas ennusti hyvaa tyén imua ja vahaisempaa

ty6uupumusta (kuva 11).

| tydroolin selkeys
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Sosialisaatio
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Kuva 11. Polkuanalyysi sosialisaation, esimies-alaissuhteen ja tybhyvinvoinnin vélisista
yhteyksistéd noin 3, 8 ja 13 kuukautta tydssa aloittamisen jdlkeen (x2 (80) = 133.50;
p<0.001; IFI=0.95, CFI=0.95, RMSEA=0.052)
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4.6. Tyopaikkojen perehdyttamiskaytannot

Viidentena tutkimuskysymyksena tarkastelimme millaisia perehdyttamiskaytantéja
esiintyy suomalaisilla tydpaikoilla sekd miten organisaatioihin vastatulleet
tydntekijat kokivat perehdyttamisen. Tahan kysymykseen vastattiin seka
loppuvuonna 2010 kerdtyn kyselyaineiston avulla, jossa vastaajina olivat 188
suomalaisten tyopaikkojen henkildstohallinnon edustajaa. Lisdksi haastateltiin
kahdeksan organisaatioihin vastatullutta henkil6a.

4.6.1. Henkilostohallinnon nakemykset perehdyttamisesta

Vastaajien edustamista organisaatioista kolmella neljasta oli kdytdssaan virallinen
perehdytysohjelma. Reilulla viidenneksella ei tdllaista ollut, mutta perehdytyksesta
kuitenkin huolehdittiin myds kyseisissa organisaatioissa. Vain yhdella prosentilla
organisaatioista ei ollut kaytéssaan minkaanlaista perehdytysohjelmaa tai muuta
kaytantda. Suurissa organisaatioissa perehdytys oli useimmiten eriytetty
toimialakohtaisesti, kun taas pienissa organisaatioissa yleisinta oli jarjestaa kaikille
yhtendinen perehdytys.

Perehdyttamiseen osallistuvat henkilot

Kysymykseen perehdyttamiseen osallistuvista henkildistd useimmiten mainittiin
esimies, HR-henkildstd seka kokeneemmat tydntekijat (kuva 12). Myds yrityksen
johto osallistui perehdyttamiseen yli puolessa vastaajaorganisaatioista, ja
itseopiskelumateriaalia hyédynnettiin yhta usein. Annettujen vaihtoehtojen
ulkopuolelta vastauksissa mainittiin muun muassa erikseen tehtavaan osoitettu
vksikkd, erityiset tydénopastajat, eri yksikdiden asiantuntijat tai ulkopuolisen
yhteistydkumppanin tyontekijat. Kysyttdessa keiden (1-3 tarkeinta)
perehdyttdmiseen osallistuvien rooli on merkittavin, vastaajat arvioivat
tarkeimmiksi perehdyttajiksi uuden tydntekijan esimiehen seka kokeneemmat
tydntekijat. Vaikka HR-henkildstd mainittiin toiseksi yleisimpana perehdytykseen
osallistuvana tahona, heidan merkitystaan ei arvioitu kolmen tarkeimman joukkoon
kuin viidenneksessa vastauksista siité huolimatta, etta kyselyn vastaajat olivat
useimmiten HR-henkiléstda.

Perehdyttamiseen osallistuvat henkilot
100

90 _|
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70 +—
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Osuus vastauksista

30 +—

IﬁE | | m ljl

HR-henkilésto Mentori Esimies Kokeneemmat Yrityksen johto  ltseopiskelumateriaali Muu
tyotekijat
Perehdyttéja

O Ketka osallistuvat uusien tyontekijdiden perehdyttamiseen (1-7 valintaa)?

B Kenen perehdytykseen osallistuvan roolin arvioitte merkittavimmaksi (1-3 valintaa)?

Kuva 12. Vastaajaorganisaatioissa perehdyttdmiseen osallistuvat henkilbt ja HR:n arvio
kunkin roolin merkittdvyydestd (%).
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Perehdytyksen sisalto

Perehdytyksen asiasisaltd oli vastausten mukaan monipuolinen. Lahes kaikissa
vastaajien edustamissa tyOpaikoissa perehdyttamiseen sisdltyivat organisaation
rakenne, tydtehtdvien sisaltd seka terveys ja turvallisuus (kuva 13). Lisaksi ainakin
kolmessa neljasta tydpaikasta kerrottiin organisaation tavoitteet ja arvot,
tyosuhteen edut seka ehdot ja velvollisuudet seka uuden tydntekijan rooli
organisaatiossa ja esiteltiin tulokkaalle organisaation ihmiset.

Perehdytyksen asiasisillot ja prosentuaaliset osuudet vastauksissa

terveys ja turvallisuus

organisaation rakenne

tyotehtavan sisalté

tybsuhteen edut

tydsuhteen ehdot ja velvollisuudet
organisaation tawoitteet ja arvot
organisaation ihmiset

uuden tyodntekijan rooli organisaatiossa
org. toimintatavat ja sos. Kanssakayminen
koulutusjarjestelmat

organisaation historia

tyOsuoritukseen kohdistuvat odotukset
palkitseminen- ja ylenemiskaytannot
sisdinen kommunikaatio ja puhetavat
ulkoinen viestinté ja siihen liittyva kieli
muu

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Kuva 13. Eri vastaajaorganisaatioissa annetun perehdytyksen asiasisallot ja suhteelliset
osuudet (%).

Perehdytyksen arviointi

Kysymykseen tyOpaikalla kaytettavista perehdytyksen arviointimenetelmista
yleisimmin mainittiin tydntekijoiden itsearviointi, esimiehen arvio ja perehdyttajille
tehty kysely (kuva 14). Kyselyyn vastaajien edustamista organisaatioista kaksi
kolmesta kaytti jonkinlaista perehdytyksen onnistumisen arviointimenetelmaa.
Toisin sanoen noin 1/3 ty6paikoista ei ollut kaytéssa perehdytyksen
arviointikeinoja.

Organisaatioiden perehdytyksen arviointikeinot

Itsearviointi

Esimiehen anvio
Perehdyttajakysely
Ennen ja jéalkeen testit
Vertaisarviointi

Muu

Ei mik&an

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Kuva 14. Tyépaikoilla kdytdssé olevat perehdytyksen arviointikeinot
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Kysymykseen perehdytyksen onnistumisen mittareista (1-3 tarkeinta) viisi asiaa
nousi muiden ylitse (kuva 15). Vajaa kaksi kolmesta vastaajasta arvioi sitoutumisen
ja organisaation arvojen omaksumisen olevan tarkein perehdytyksen onnistumisen
mittari. Tydtehtavien oppiminen arvioitiin 1ahes yhta tarkeaksi. Muut yleisimmat
vastaukset olivat tuloksellinen suoriutuminen, tydtyytyvaisyys seka tydyhteiséon
sopeutuminen.

Useimmiten mainitut perehdytyksen onnistumisen mittarit

Sitoutuminen ja arvojen ‘ ‘ |
omaksuminen

Tyotehtavien oppiminen |

Tuloksellinen suoriutuminen |

Tyotyytyvaisyys

Tydyhteis66n sopeutuminen

Epéavarmuuden ja stressin |
vahentéaminen

Kuva 15. Tydpaikkojen tarkeimmiksi arvioimat perehdytyksen onnistumisen mittarit (%).

Henkilostohallinnon hyvaksi kokemat perehdytyskaytannot

Kyselyn avovastauksissa oli mahdollista kuvailla organisaatiossa erityisen hyviksi

koettuja perehdyttamiskaytantdja seka havaittuja kehittamistarpeita. Kaikkein

useimmin mainittu perehdyttamisen hyvaksi koettu kaytanto oli organisaatiossa

kaytdssa olevan perehdytyksen suunnitelmallisuus ja seuranta.
"Intrassa saatavilla perehdytyslomake, jossa listattu uudelle tyéntekijélle
perehdytettdvat asiat sekd vastuut kuka mitdkin perehdyttdé. Lista alkaa jo
ennen tybsuhteen alkua ja on myoés esimiehen tukilista, mitd asioita tulee
hoitaaennen ensimmadaistd tydpdivad. Lomake sisdltdd myds oman osion
tyotehtaviin perehdyttémisesta, jota voi soveltaa vanhan tyéntekijén
siirtyessé uusiin tehtaviin."

Suunnitelmallisuus virallisessa perehdyttamisohjelmassa

Suunnitelmallisuus ja seuranta tarkoittivat etukateen laadittua perehdyttéamisen
mallia, johon oli kirjattuna aikajarjestyksessa uuden tydntekijan vastaanottamisen
etukateisvalmistelut, varsinainen vastaanottaminen ja perehdytys ja prosessin
onnistumisen arviointi. Jokaisessa prosessin vaiheessa toiminnasta vastaavat olivat
nimetty ja lapikaytavat asiat listattu.

Tama suunnitelmallisuus koski hyviksi koettujen kaytantdjen kuvauksissa erilaisia
perehdyttdmistapoja. Formaalin perehdyttédmisohjelman suunnitelmallisuus nakyi
kirjattuina selkeina vastuun jakoina, kaikille tasalaatuisen perehdyttamisen
varmistamisena ja perehdyttédmisohjelman aikatauluttamisena.
" Alkuperehdytys (2pv), simultaaninen tybéssd opiskelu ja sen lomassa -8
viikkoa 'luokkaopetusta' viikon-parin jaksoissa"
Yhtenaisen ja virallisen perehdyttamisen runkona toimivat seka intrasta 16ytyva
perehdyttamismateriaali ettd kaikille uusille tydntekijoille yhteinen tervetuloa taloon
-perehdytyspaiva.

Suunnitelmallisuus epdvirallisessa perehdyttamisessa
Useissa avovastauksissa suunnitelmallisuus ja seuranta pitivat sisallédan myos
epaformaalia perehdyttamistd, Tallaisilla tyépaikoilla oli maaritelty selkeat vastuut

70
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eri toimijoille, jotka auttoivat uuden tydntekijan sisdlle tyéhon ja tydporukoihin.
Useimmiten kokenut tydntekija perehdytti tulokkaan ja tdma vertainen oli sovittu
virallisesti.

"Selked perehdytysohjelma ja sen ldpiviemiseen nimetty ohjaaja"

" Perehdytyksen huolellinen suunnittelu. Perehdytyksen toteutuksen
jakaminen useille henkilbille, myés vertaisille ja alaisille"

Lisaksi suunnitelmallisuus nakyi erilaisten vuorovaikutustilanteiden jarjestamisena,
joissa uudet tydntekijat kohtasivat kasvokkain talon johtoa, omia ty6tovereitaan
tai/ja muita uusia tyontekijoita.
" Henkilblle annetaan lista henkil6istd joita hdnen tulisi tavata eri asioiden
tiimoilta ja hdn vastaa ndiden tapaamisten sopimisesta itse."

Henkilostohallinnon havaitsemat perehdyttamisen kehittamistarpeet
Kyselyn avovastauksissa oli mahdollista kuvailla myo6s tydpaikalla havaittuja
perehdyttdmiseen liittyvia kehittamistarpeita. Avovastauksissa tarkeimmaksi
tarpeeksi nostettiin perehdytysprosessien standardointi ja seuranta. Yksi usein
mainittu tarve tassa yhdenmukaistamisessa oli perehdytysmateriaalin kokoaminen
kaikkien helposti saataville.

” Perehdyttédmiskédytdntbjen yhtendistdminen, erityisesti yleisperehdytyksen
osalta on juuri kdynnissa. Uusien perehdyttdmistapojen hyddyntdminen,
l&hinnd verkkomateriaalin koostaminen”

” Perehdytysmateriaalia on kehitettdva siten, ettd se jaotellaan entisté
tarkemmin ennen tydsuhteen alkua annettavaan informaatioon, ensimmadaisten
péivien aikana lapikdytéviin asioihin, itseopiskelumateriaaliin ja
perehdytykseen liittyviin koulutuksiin. Myds perehdyttdmiseen liittyvia
vastuita tulee lisétd mm. nimedmaélla.”

Perehdyttédmiskaytantdéjen yhdenmukaistamiseen liittyi myds huoli esimiesten
perehdyttdmispanoksen tasalaatuisuuteen.

"Kdyntédntdjen yhtendistamisen. Jotkut esimiehet toimivat todella mallikaasti,
toiset enemmén huithapelisti.”

“Esimiehille tulisi laatia selkedt ohjeet perehdytyksestd. Nyt jokainen tekee
omalla tavallaan ja toiset tulevat paremmin perehdytetyiksi kuin toiset. Usein
kiire saa aikaiseksi oikaisemisen eli perehdytys jda puolitiehen ja tyéntekijé
joutuu yksin vastuuseen liian nopeasti.”

Monet vastaajat katsoivat, etta esimiesten osaamista ja kiinnostusta
perehdyttdmisen suhteen olisi parannettava. Sama vastaus esiintyi myds siten, etta
esimiesten tulisi paremmin ymmartaa huolellisen perehdyttamisen tarpeellisuus.

” Esimiehet sitoutuisivat entistd paremmin ja oivaltaisivat perehdyttdmisen
merkityksen laajemmin ja pitkallé aikajénteelld. Myds siten, etts
perehdytettavédn kautta voi reflektoida organisaation omia toimintatapoja niin
kauan kuin uusi henkilé on vield 'tuore' ajatuksineen.”

Henkildstéhallinnon nakdkulmasta téhdn haasteeseen pyrittiin vastaamaan
perehdytysprosessien standardoimisella ja vastuiden selventamisella.
Vastaajaorganisaatiot kokivat kuitenkin yleisesti ongelmaksi sen, ettd
perehdytyksen onnistumisesta tiedettiin varsin vahan. Niinpa kolmanneksi vastaajat
katsoivat, ettd perehdyttamisen seurantaa, mittaamista ja raportointia olisi
kehitettdva. Muissa vastauksissa esiintyi myos tyontekijoiden yksildllisyyden
huomiointi ja perehdytykseen varattavan ajan liséaminen.
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4.6.2. Uusien tyontekijoiden perehdytyskokemukset ja heiddn niille antamat
merkitykset

Haastatellut uudet tydntekijat muodostivat hyvin heterogeenisen joukon
aikaisemman tyokokemuksen, koulutustaustan ja tydnkuvan suhteen. Kuitenkin
heidan perehtymiskokemuksissaan toistuivat yhteisind teemoina kolme tarkeaa
tyopaikalle sisdanpaasyn kulmakivea. He nostivat tarkeimmaksi asiaksi 1)
kohtaamisen oman esimiehen ja toisaalta kokeneempien kollegojen kanssa. Kaikki
haastatellut painottivat myds 2) oman aktiivisuuden tarkeytta tydpaikan
toimintatapoihin perehtymisessa. Lisaksi haastateltavat nostivat esille 3) tydpaikan
olemassa olevan toimintakulttuurin, joka saattoi auttaa uutta tulokasta paasemaan
nopeasti tydporukan jaseneksi tai sitten vaikeuttaa oppimista ja sisadlle paasya.

Esimiehen tuki on tarkeada

Kohtaamisella oman esimiehen kanssa haastateltavat tarkoittivat tilannetta, jossa
tulokkaalla on mahdollisuus kayda lapi tydhon liittyvia konkreettisia asioita
esimiehensd kanssa.

” Ongelmaksi tybkavereiden kesken koettu, ettei esimies osallistu kdytdnnon
perehdyttdmiseen. Tybkaverit perehdyttdvét, osaa itse just tehda tyénsa,
mutta ei sillai oikeesti ja sitten pitdisi neuvoa uudelle miten tehddan.”

Tarkeana asiana korostettiin keskustelun dialogisuutta ja epaformaalisuutta.
Esimiehen kanssa haluttiin keskustella asioista, joita ei valttamatta ole kirjoitettu
perehdytysmateriaaleihin.

Tyo6tehtavien lapikaymisen lisdksi uudet tyodntekijat toivoivat mahdollisuutta kysya
mielta askarruttavista asioista esimieheltaan.

“Eka viikko puhuttiin, keskusteltiin ja méa tein kysymyksia niistd asiasisdllbista
ja arvoista, toimintakulttuurista ja kdytdnnbistéd ja sitten sellaisista
toimintatavoista, mitka ei ole julkisesti ja juridisesti niinku missédén, vaan et
semmosia ndkymdéttomia...”

Lisdksi esimiehelta toivottiin tukea ammatilliseen kehittymiseen. Tama edellytti
haastateltavien mukaan yhdessa asioiden miettimista, kokemuksien jakamista ja
rohkaisua.

” sitten vois olla jopa tdmmaostd mentorin tukea, mad oon kokenut — en tarvi
tukea pikkuasioissa...vois olla semmonen systeemi et pari kolme kertaa ihan
tavattais syksyn aikana ja keskusteltais...”

” mun mielestd kolleegojen, siis ihan esimiesten kannattais kokoontuu...kerran
kuussa ihan vapaamuotoisesti, aamukahvin merkeissa. Se on tybénohjausta
samalla, se on sen uuden tutustuttamista, perehdyttémista.”

Esimiehen kohtaamisen lisdksi haastateltavat toivoivat vastaavanlaista tukea
kokeneemmilta kollegoilta. Tilanteissa, joissa uusi tulokas ei kokenut saavansa
tukea esimiehelta eika kollegalta, saattoi tuen antaja olla tulokkaan oma alainen,
joka oli tydskennellyt tybpaikalla pitkaan.

Oma-aloitteisuus auttaa uutta tyontekijaa

Oman aktiivisuuden merkitystd perehtymisessa korostivat seka tydntekija etta
esimies asemaan tulleet haastateltavat. Esimiehet nakivat oma-aloitteisuuden ja
ongelmanratkaisun osana omaa tydnkuvaansa. Tydntekijdasemassa olevat
haastateltavat kuvasivat oman aktiivisuutensa olevan henkilékohtainen piirre.
Omalla aktiivisuudella perehtymisessa haastateltavat tarkoittivat itsenaisesti
asioiden etukateisselvittelya ja tutustumista seka lisatietojen kysymistd uuden
tydpaikan kokeneemmilta tydntekijoilta.
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Valiton ja uusille avoin tyoporukka ottaa mukaan

Tyo6paikan toimintakulttuuri nousi haastatteluissa esille joko perehtymista
edistdvana tai haittaavana tekijana. TyOpaikassa, jossa tyontekijat olivat tottuneet
ldhestymaan esimiesta avoimesti ja tekemadn tyota yhdessa yli
ammattiryhmarajojen, uuden tulokaan oli helppo paasta sisalle tydyhteiséon.

"Se (tybpaikan) oma kulttuuri nimenomaan auttoi eniten, et jossain muussa
paikassa olis voinut olla paljon heikompaa, ohuempaa - ndin mé kuvittelisin.
Et ndd mitéd on jotain auditorio tilaisuuksia: “tervetuloa téihin”, nehdn toimii
ihan ok ja esittelee sen, mutta ne on semmoista pintaa. Mikd on tdrkeetd —
ndkee ihmiset, okei et tdd on tdn ndkénen ihminen, tdhdn ma otan ndissa
asioissa yhteytta...sitte tdalld yksikéssad se on se tdarkein mihin séa tuut téihin.
Et jos ei se tdéllé toimi, niin se (perehtyminen) on aina vaikeempaa ja
pidempé&a..pitkdaikainen prosessi.”

Haastattelija: Mikd tdméan tyopaikan kulttuurissa oli se toimiva juttu?
“Henkilét...onhan tda juttu henkilbkemiaa...minkédlainen yhteistybkulttuuri
(tyépaikalla) on. Onko kaikki oman pirtansa puurtajia, sul on tietty sektori
mitd sa teet ja et vilkuile muualle, vai onks totuttu tekee yhteistyéta. Niinku
mun mielesténi tdssa talossa on totuttu tekee yhteistyétd. Se vaikuttaa
hurjasti, ettd miten he on tottunut tyéskentelemé&én entisen esimiehen kanssa
- uskaltaaks sinne mennéd kysymééan vai tullanks niinku korvat luimussa, et
mdéa ndin pienelld asialla vaivaan. Et se vuoropuhelu tyéntekijbéiden kanssa
16ytyy myds heti, et sehdn on térkee.”

Lisdksi tybpaikalla tavanomaiset epaformaalit vuorovaikutustilanteet, kuten
kahvitauot tai tupakkatauot ja yhteiset ruokailuhetket auttoivat tulokkaita
padasemaan sisalle "porukoihin”. Kollegoihin tutustuminen madalsi kynnysta
kysaista tyossa askarruttavia asioita kokeneemmilta tyétovereilta. Uuden
tyontekijan perehtymista haittasivat “luutuneet kaytannot”, joiksi haastateltavat
kuvasivat epavirallisia, joskus jopa virallisten ohjeiden vastaisia, toimintatapoja.

“Mé& on nyt vaan huomannut, kun on kiertényt monella eri osastolla, niin on
jotenkin niin dlyttémiéd, sellaisia piinttyneitd kdytantéja ihmisilla...ihan
dlyttémié juttuja. Sit kun on yrittanyt sanoo, et vois paljon jdrkemdmminkin
tehdé siis niinku joku asia, niin totta kai...ei niin kovin positiivisella asenteella
niitd oteta vastaan- uusia mielipiteitd ja ajatuksia. Mutta tota mé olen sit
yrittdnyt tehda...et miten ma koen...no ma olen tehnyt tavallaan vaan omalla
tavallani, totta kai tyét pitdd hoitaa...mahdollisimman hyvin, mut et
niinku...mut en mé ole niinku kaikkia tollasia kdytédntéja, kdytdntdihin niinku
sulautunu.”

Lisdksi nama "luutuneet kaytannot” nayttaytyivat kasittamattémina vuorovaikutus
tapoina tai nakdkulmina uusille tulokkaille. Tyéntekijdasemaan tulleet tulokkaat
korostivat, etta he pyrkivat oppimaan tydnsé mahdollisimman hyvin, mutta eivat
halua omaksua tai hyvaksya ihan kaikkia tydpaikan toimintatapoja. Uudet
tydntekijat joutuivat tasapainottelemaan taman ristiriidan kanssa, koska he eivat
kokeneet pystyvansa vaikuttamaan olemassa olevaan toimintakulttuuriin, vaan
painvastoin kokivat painetta omaksua kritiikitta sen toimintatavat.
Esimiesasemassa olevat tulokkaat kertoivat sen sijaan aktiivisesti puuttuneensa
sellaisiin tybpaikan toimintatapoihin, joita eivat voineet hyvaksya ja jotka estivat
yhteistyota tai heikensivat tyéhyvinvointia.

"Mé& keksin semmosen uudistuksen heti kun mé tulin tdnne — kysyin et miksi
taéllé on kaikilla kellokortit? Sit me poistettiin ne, koska (ammatti)
toimenkuva ei ole sellainen, ettéd kellokortit toimii. Jdlleen kerran, kun
ihmisten on helpompi liikkua, niin ihmisten on helpompi tehda téitd yhdesss.”

Huolellinen perehdytys toi tyytyvaisyytta tyéhon
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Naiden yhtenaisten teemojen lisaksi haastateltavat puhuivat tyékokemuksen
merkityksesta tydtehtaviin perehtymiseen. Aikaisempi kokemus kyseisista
tyotehtavistd samassa organisaatiossa auttoi ty6paikalla nopeasti tyoéhon sisalle
paasyyn. Eri organisaatiossa hankittu tyokokemus koettiin hyédyllisena, mutta
haastateltavat toivat esille, ettd erilaisten toimintatapojen takia tarvitaan silti
vksityiskohtaista perehdytysta itse tyon tekemiseen. Haastateltavat, jotka olivat
kokeneet saaneensa huolellisen perehdytyksen tyétehtaviinsa, tunsivat
tyytyvaisyytta tydpaikkaansa ja tyétansa kohtaan.

Haastateltavilla, joilla ei ollut aikaisempaa tytkokemusta tai kokemusta kyseisista
tydtehtavistd, oli tarve saada tydpaikkaan perehdyttédmisen lisaksi formaalia,
systemaattista koulutusta tyotehtdviin. Haastateltavat, jotka olivat saaneet
pidemmalle aikavalille ulottuvan perusteellisen koulutuksen, kokivat sen toimineen
perehdytyksena nykyiseen ty6hon ja lisdksi kokivat nyt hallitsevansa
ty6tehtavansa.

Niukka perehdytys vaikeutti toidentekoa pitkdan

Haastatellut uudet tydntekijat toivat toisenlaisiakin kokemuksia esille. Jos
tydntekijan kokemuksessa perehdytys oli jaanyt niukaksi tai se oli tuntunut liian
“teoreettiselta”, haastateltavat kertoivat tyotehtdvissa olevista “mustista aukoista”.
Talla tulokkaat tarkoittivat esille tulevia yllattavia asioita ja tydtehtdvia useita
kuukausia tydn aloittamisen jalkeen. "Mustat aukot” liittyivat esimerkiksi tyén vuosi
sykliin, jolloin tiettyja asioita, kuten seuraavan vuoden budjetin laadinta tapahtui
vain syksylla. Haastateltavat toivoivat, ettd perehdytys olisi jatkunut vuosisyklia
mukaillen siten, etta tulokasta olisi orientoitu jokaisessa syklin vaiheessa mita
tehtavia juuri tahan jaksoon kuuluu.

Ilman aikaisempaa tyokokemusta ja systemaattista tyotehtavien opettamista,
perehtyminen tydhon kesti pitkdan ja haastateltavat kertoivat paivittdin eteen
tulevista tilanteista, joissa ei tieda miten tulisi toimia. Naissa tilanteissa ty6n
lomassa tapahtunut kokeneemman kollegan antama perehdytysta ty6hon ei koettu
riittdvaksi, koska se oli sattumanvaraista ja epasystemaattista.

5. POHDINTA

Tutkimushankkeessa olemme tarkastelleet uusien tydntekijdéiden sosialisaatiota
tyopaikoilla. Tutkimuksessa erityisia painopistealueita ja tarkastelukulmia liittyen
uusien tyontekijoiden sosialisaatioon tydpaikoilla olivat: 1) uusien tydntekijoiden
verkosto- ja esimiessuhteet ja miten ne ovat yhteydessa uuden tydntekijan tydssa,
tybéryhmadssa ja tyOyhteisdssa suoriutumiseen; 2) sosialisaation onnistumista
kuvaavat tekijat ja hyvinvoinnin valiset yhteydet seka 3) ty6paikkojen
perehdyttamiskaytannot henkiléstohallinnon nakékulmasta.

5.1. Uusien tyontekijoiden esimies- ja verkostosuhteiden
merkitys

Aikaisempi sosialisaatiokirjallisuus on korostanut sosiaalisen vuorovaikutuksen
tarkeytta uusien tydntekijoiden oppimisessa ja uuteen tytdpaikkaan
integroitumisessa (katsaus Jokisaari & Nurmi 2012). Esimerkiksi esimiesten tarkeys
uusien tyontekijoiden sosialisaatiossa on osoitettu monin tavoin aikaisemmissa
tutkimuksissa. Tassa tutkimuksessa olemme tarkastelleet uusien tydntekijdiden
esimies- ja verkostosuhteiden tarkeda merkitystd ensinnadkin tydssa osaamissa ja
suoriutumisessa (Jokisaari 2011). Tulokset osoittivat uusien tyontekijoiden seka
rakenteellisen etta suhdetason verkosto-ominaisuuksien olevan yhteydessa tydssa
suoriutumiseen. Ensinnakin tulokset osoittivat ettd hajanainen verkostorakenne
edisti uuden tyontekijan tydtehtavissa suoriutumista esimiehen arvioimana. Eras
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selitys talle tulokselle on se etta hajanainen verkostorakenne tukee uuden
tydntekijan tydssa oppimista mika vuorostaan nakyy tydssa suoriutumisessa
(Jokisaari 2011). Hajanainen verkosto voi edistdaa uudessa tytpaikassa tyontekijan
saamaa tietoa ja palautetta siita kuinka "asiat taalla todella tehdaan". Tama
verkostoihin perustuva tieto ja palaute vuorostaan tukevat tydssa suoriutumista.
Verkostotutkijat ovat sitd mieltd, ettd hajanainen verkosto, eli verkosto jossa
verkoston jasenilld on enemman sidoksia ryhman ulkopuolella kuin ryhman sisalla,
edistda uuden tiedon ja nakemysten kayttédn saamista (esim. Burt 1992,
Granovetter 1973). Aikaisempi verkostotutkimus on esimerkiksi osoittanut, etta
verkoston rakenne edistaa tiedonsiirtoa tyéryhman jasenten valillda suhdetason
tekijoiden, kuten luottamus, lisdksi (Reagans & McEvily 2003). Verkostotutkijat
selittavat tata silla, etta kun verkoston jasenillda on yhden ryhman lisdksi enemman
sidoksia ulkopuolisiin ryhmiin, todennakdisyys moninaisempaan tietoon ja
nakemyksiin kasvaa.

Toiseksi tulokset osoittivat etta uusien tydntekijéiden verkostot joita
luonnehtivat vahvat sidokset olivat yhteydessa tydntekijéiden hyvaan
suoriutumiseen tyéryhman jasenina esimiehen arvioimana (Jokisaari 2011). Erads
selitys talle tulokselle on se, ettd vahvat ja laheiset verkostosidokset tarjoavat
tukea ja neuvoja uudelle tydntekijalle, ja uusi tyéntekija vuorostaan "maksaa
takaisin" taman tuen ja avun osoittamalla kiinnostusta tyéryhmansa jasenten
hyvaksi toimimiseen. Aikaisempi verkostotutkimus on esimerkiksi osoittanut etta
Idheiset sidokset tarjoavat paremmin tukea kuin etdisemmat sidokset (Wellman &
Frank 2001). Kaiken kaikkiaan nama tulokset (Jokisaari 2011) uusien
tydntekijoiden verkostojen tarkeydestd heidan tydssa suoriutumisessaan antavat
arvokasta uutta tietoa sosialisaatiokirjallisuudelle, jossa ei ole juurikaan
aikaisempaa tutkimustietoa uusien tydntekijoiden verkostojen yhteyksistd tydssa
suoriutumiseen ja tydryhman jasenena toimimiseen (katsaus, Jokisaari & Nurmi
2012).

Kolmanneksi tulokset osoittivat ettd uuden tydntekijan tydskentelysuhteen
laatu esimiehen kanssa oli yhteydessa siihen kuinka uudet tydntekijat tekivat
"ekstraa" tydpaikan hyvaksi (Jokisaari 2011). Mita paremmaksi uudet tydntekijat
kokivat tydskentelyn esimiehensa kanssa sita aktiivisemmin he toimivat tydpaikan
hyvaksi esimiehen arvioimana. Tama tulos saattaa selittya silla ettd hyvin
toimivassa esimies-alaissuhteessa tyontekija on valmis olemaan aktiivinen
tydpaikan hyvaksi, koska kokee etta tdten han omalla osuudellaan pitaa ylla hyvin
toimivaa tyoskentelysuhdetta esimiehen kanssa. Esimies on usein tarkein
tybantajan edustaja uudelle tyontekijdlle ja esimiehen kautta varittyy uuden
tydntekijan ndkemys tydnantajasta laajemminkin. Kaiken kaikkiaan tama yhteys
uuden tyontekijan esimiessuhteen toimivuuden ja hanen toimintansa tydyhteisén
hyvaksi on yhtenevdinen sen selityksen kanssa etta hyvin toimivassa esimies-
alaissuhteessa tydntekija on motivoitunut "tekemdan enemman", koska kokee nain
tekevdnsa osuutensa vuorostaan hyvélle esimiehelle.

5.2. Verkosto- ja esimiessuhteiden muutos

Tarkastelimme myo6s kuinka uuden tydntekijéan verkosto- ja esimiessuhteet
muuttuvat tydsuhteen alkamisen jalkeen. Tulokset osoittivat ensinnakin, etta
uusien tyontekijoiden verkostoissa henkildiden maara kasvoi aluksi kolmen ja
kahdeksan kuukauden valilla tydsuhteen alkamisesta. Taman jalkeen henkiléiden
maara verkostoissa palautui niin, ettd ensimmaisen ja viimeisen mittauskerran
valilla ei ollut eroa verkoston henkildlukumaarassa. Tama tulos saattaa selittya silla
etta ensi alkuun uudella tydntekijalla on "kuherruskuukausi" ty6paikalla. Talléin
muut tydntekijat ovat uteliaita tutustumaan uuteen tydntekijaan, mika nakyy
valiaikaisena kasvuna verkoston jasenten maarassa. Aikaisempi verkostotutkimus
on kuitenkin osoittanut etta verkostosidoksilla, jotka solmitaan ulkoisten tekijéiden
vuoksi, kuten yleensa tydskentelysuhteet ovat, on taipumus passivoitua
kuherruskuukauden jélkeen. Tallaisten verkostosuhteiden kehityksessa on havaittu
olevan "uutuuden riski". Toisin sanoen verkostosuhteiden, joiden ika on
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keskimaarin lyhyempi kuin kaksi vuotta on suurempi todenndkoisyys loppua kuin
verkostosuhteilla, jotka ovat olleet olemassa yli kaksi vuotta (Burt 2000). Myds
uusien tyontekijéiden keskuudessa voi olla niin etta uuden tydntekijan
kuherruskuukauden aikana hanen verkostosuhteidensa lukumaara kasvaa
valiaikaisesti. Taman jalkeen "uutuuden riski" verkostosuhteiden kehityksessa
vaikuttaa siihen, ettei pysyvien verkostosuhteiden lukumaara enaa kasva vaan
enemminkin laskee kuherruskuukauden jalkeen.

Toisaalta tulokset osoittivat etté 3 ja 18 kuukauden valilla tybsuhteen
alkamisesta uudet tyodntekijat kokivat verkostosuhteidensa muuttuvan keskimaarin
laheisemmiksi. Toisin sanoen uudet tyontekijat luonnehtivat tarkeita
verkostosuhteitaan ensin enemmankin etdisiksi kuin [aheisiksi ja ajan kuluessa
verkostosuhteiden arvioitiin olevan enemman etdisen ja laheisen suhteen
valimaastossa kuin etaisid. Tama "laheisyyden kasvu" verkostossa voi olla myo6s
heijastusta "uutuuden riskista" verkostosuhteiden kehityksessa. Kun
kuherruskuukauden jalkeen uuden tydntekijan verkostohenkildiden maaraa laskee
ja tasaantuu, niin se voi merkita myos sita etta uuden tydntekijan verkostoon
jaavat vain ne henkil6t joiden kanssa tyotehtavien hoitaminen sujuu ja heidan
kanssaan vuorovaikutus ja kanssakdayminen lisdantyvat. Vuorovaikutuksen
lisadntyminen puolestaan lisda kokemusta tydskentelysuhteen léaheisyydesta.

Tulokset osoittivat lisdksi ettd verkostohenkilot kysyivat uusilta
tyontekijoilta tietoja tai neuvoja kasvavassa maarin 3 ja 18 kuukauden valilla.
Jokisaari ja Nurmi (2012) esittavat ettd muut tyontekijat ovat enenevassa maarin
kysymadssa uudelta tydntekijaltd neuvoja tai tietoa tydtehtavissa, kun uuden
tydntekijan maine "hyvana tydntekijana" kasvaa ajan kuluessa tydpaikalla.
Verkostotutkimus on osoittanut etta henkildltd kysytaan neuvoja kun hanen
osaamistaan arvostetaan ja osaaminen on muiden tiedossa. Taten verkostojen ja
uuden tydntekijan osaamisen valilla voi olla vastavuoroinen suhde (Jokisaari &
Nurmi 2012). Toisaalta uuden tyontekijan verkostoihin perustuvat voimavarat
kuten neuvot, palaute ja sponsorointi edistdvat hanen osaamista tyotehtavissa seka
nakyvyyttd organisaatiossa. Yhtaalta uuden tyéntekijan osaaminen ja nakyvyys
organisaatiossa edesauttavat uusien verkostosuhteiden syntya.

Tulokset osoittivat myds, etta uudet tydntekijat kokivat heidan
esimiessuhteensa toimivuuden laskevan hieman tydskentelysuhteen alettua. Erdaana
selityksena voi olla, etta uuden tydntekijan "kuherruskuukausi" tyépaikassa
vaikuttaa myds hanen kokemukseensa tytdskentelysta esimiehen kanssa. Toisin
sanoen tydskentelysuhteen alkuvaiheessa uusi tyontekija on motivoitunut
nakemadan tydskentelysuhteensa esimiehen kanssa positiivisessa valossa vaikka
hanella ei ole juurikaan kokemusta yhteisesta tydskentelysta esimiehen kanssa.
Lisdksi voi olla niin, ettd tydskentelysuhteen alkuvaiheessa myds esimiehet
panostavat uuden tydntekijan sosialisaatioon, ja se ndkyy myo6s uuden tydntekijan
arvioissa tydskentelysuhteen toimivuudesta esimiehen kanssa. Kuitenkin
"kuherruskuukauden" jalkeen ty6n arki voi vaikuttaa siihen etta uuden tydntekijan
kokemus tydskentelysta esimiehen kanssa ei ylla enda kuherruskuukauden tasolle.
Aikaisempi tutkimus on esimerkiksi havainnut, etta esimiesten kiireisyys vaikuttaa
alaisten kokemukseen tydskentelysuhteen toimivuudesta esimiehen kanssa.

5.3. Hyvinvointi

Uudet tyontekijat kokivat tydhyvinvointinsa melko hyvaksi tydssa aloittamisen
jalkeen. Hyvinvoinnin kuvaajissa, kuten tyduupumuksen oireissa (ekshaustio,
kyynistyneisyys) ja tyon imussa oli kuitenkin nahtavissa alkuvaiheen jalkeen
notkahdus huonompaan, joka vastaa 'kuherruskuukausi' -vaikutusta. Kun
[ahtdtason tydhyvinvointi oli otettu huomioon, ty6n itsenadisyys ennusti noin vuoden
kuluttua koettua hyvaa tyon imua ja vahaista tydbuupumusta. Myés Maunon ym.
(2007) tutkimuksessa eri tydn voimavaroista nimenomaan hyvat
hallintamahdollisuudet (itsendisyys ja tyon kehittavyys) tydssa parhaiten ennustivat
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joten tyon itsenadisyydella ja kehittdvyydella on oletettavasti iso merkitys tyén
imulle ty6historiasta riippumatta (Hakanen 2011).

Sosialisaation onnistuminen (eli tyéroolin selkeys, sosiaalinen integraatio ja
organisaatioon samaistuminen) vaikutti tyéhyvinvointiin esimies-alaissuhteen
valitykselld siten, ettd hyva esimies-alaissuhteen laatu vahvisti tyén imua ja
vahensi tyduupumusoireita (Toppinen-Tanner et al., 2011). Tama vastaa
aikaisempia tutkimustuloksia, joiden mukaan seka esimies-alaissuhteen laatu etta
toimivat mentorointisuhteet vaikuttavat erityisesti oman selkeamman tydroolin
kautta myonteisesti tyohyvinvointiin (Thomas & Lankau 2009). Téman tutkimuksen
seuranta-aineiston valossa vaikuttaa silta, etta ensimmaisen vuoden aikana
tydntekijan omat odotukset ja tydpaikan olosuhteet kohtaavat toisensa. Tama
vastaa organisaatiotutkimuksissa saatua tulosta, jonka mukaan tyésuhteen
alkuvaiheet ovat keskeisia organisaatioon sitoutumisen kannalta (Taris, Feij & Capel
2006). On myds mahdollista, etta tydn oppimisen ja sosiaalisen verkoston
vakiintumisen vaikutuksesta myds tyotehtavat lisaantyvat, laajentuvat tai
monipuolistuvat, mika saattaa myds lisétd tydn vaativuutta. Tulosten perusteella
vaikuttaa silta, etta tyopaikassa aloittamisen jalkeenkin organisaation ja esimiehen
toiminnalla voitaisiin vaikuttaa siihen, ettd tydntekijalla olisi tydssaan myds
hyvinvointia yllapitavia voimavaroja. Sosiaalisia tukimuotoja voisi olla esimerkiksi
mentorointi tai kehityskeskustelu esimiehen kanssa alkuvaiheen innostuksen ja
tydtehtavien ja tydorganisaation todellisen tilanteen omaksumisen jalkeen.
Kehityskeskustelussa voitaisiin keskittya tydntekijan hyvinvointia yllapitaviin
voimavaroihin ja niiden tukemiseen. Myds tyéhon kohdistuneiden odotusten
toteutumisesta voitaisiin kdyda keskustelua. N&in voitaisiin valttdaa esimerkiksi
ekshaustion ja kyynistyneisyyden tuntemusten kehittyminen tai jaaminen korkealle
tasolle. Tutkimuksessa todettiin esimerkiksi, ettd perehdyttamiskaytannot eivat
suoraan ennustaneet tydntekijan tydéhon sitoutumista, vaan sita valittivat
tyontekijan omat havainnot tyon sopivuudesta itselle (Saks & Gruman 2011).
Ndihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi pystyvyyden tunteiden vahvistamisella.

Erilaiset tasapainomallit tyén vaatimusten ja voimavarojen ja toisaalta
tyontekijan taitojen ja edellytysten valilla kuvaavat sitd, miten tyd vaikuttaa
ihmiseen joko kuormittavasti tai voimavaroja antavasti. Monet
hyvinvointitutkimuksen ja tyén kuormittavuuden mallit perustuvat télle ajatukselle
tyon ja tyontekijan yhteensopivuuden merkityksesta. Tyon aloittamiseen liittyy
monenlaisia odotuksia, jotka tyékokemuksen karttuessa kohtaavat arjen
todellisuuden. Tydtehtavan soveltuvuuden lisaksi myds organisaation erityispiirteet
luovat niita reunaehtoja, joilla hyvinvointi tydssa syntyy ja kehittyy. Yleensa
tydpaikan vaihtoaikeita tai niiden toteuttamista on pidetty kielteisena seurauksena,
mutta tasapainomallien mukaan tydpaikan ja jopa ammatin vaihto voi olla yksilén
hyvinvoinnin kannalta myénteinen ratkaisu ainakin pitkalla tahtaimella. Tutkimus
onkin osoittanut, etta tyépaikan vaihtoa haluavilla tyén voimavarojen puuttuminen
saattaa estaa |1dhdon ja vaikuttaa kielteisesti hyvinvointiin (Béckerman et al. 2011).

On mahdollista, ettd organisaatioiden perehdyttamiskaytannoéista hyotyvat
erityisesti ne tyontekijat, joilla ei valttdmatta ole omia edellytyksia hankkia itselleen
tarvitsemiaan voimavaroja tyopaikalla. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu,
ettd yksildllisia voimavaroja ja valmistautuneisuutta tyduran siirtymatilanteisiin
voidaan vahvistaa, ja hyvinvoinnin suhteen hyétyjia ovat erityisesti alun perin
riskiryhmissa olevat (Koivisto ym. 2007, Vuori ym. 2002, 2008, Vuori, Toppinen-
Tanner & Mutanen painossa). Tata tukee myds organisaation sosiaalisten resurssien
hyddyntaminen tukiverkoston luomiseksi, silla sisainen motivaatio rakentuu juuri
merkityksellisissa sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa on mahdollisuus
itsemaaraamisen ja pystyvyyden kokemuksien saamiseen.

5.4. Tyopaikkojen perehdytyskaytannot

Tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla uusia tydntekijéita perehdytettiin lahes
aina organisaatioon ja tyotehtaviin. Henkiléstéhallinnon nakdkulmasta tarkein
perehdyttdja oli uuden tyodntekijan esimies ja kokeneemmat tyokaverit. Haastatellut
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uudet tyontekijat painottivat myoés esimiehen ja kokeneiden ty6étovereiden tarkedaa
merkitysta tydpaikalle perehtymisessa. Kuitenkin henkiléstéhallinnon kyselyiden ja
tyontekijoiden haastattelujen perusteella ilmeni, ettd kdytanndssa esimiesten panos
ja tuki perehdyttajana vaihteli kdytanndssa suuresti. Uudet tydntekijat kaipasivat
esimiehen kanssa vietettya aikaa ja epaformaalia keskustelua tehtavista.
Vuorovaikutuksen ja yhteisen tekemisen kautta uusi tydntekija sai tarvitsemaansa
tukea perehtymiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Henkiléstéhallinnon
nakdkulmasta perehdyttamista pyrittiin kehittdmaan kouluttamalla esimiehia, jotta
he ymmartaisivat oman tarkean roolinsa uuden tydntekijan perehdyttamiseen.
Lisdksi haluttiin selventaa perehdyttamisen sisaltéja ja niistd vastuussa olevia
toimijoita. Joissakin organisaatioissa oli koettu hyvana kaytanténa jarjestaa
perehdyttdmisprosessin aikana ennalta sovitusti tilaisuuksia, joissa uusi tydntekija
paasi vuorovaikutukseen esimiesten, talon johdon ja muiden tydntekijéiden kanssa.
Lisdksi henkilostéhallinnon ja uusien tyontekijoiden nakékulmasta pidettiin
hydédyllisina perehdytyksen toimintatapoja, kuten mentorointia tai nimettya
konkariperehdyttajaa, jotka virallistivat kokeneemman tydntekijan antaman tuen ja
ohjauksen pidemman ajan kuluessa ja tyon lomassa.

Perehdytyskaytantéja kartoittaneen tutkimuksen sekd maarallisen etta
laadullisen osion tulosten perusteella perehdyttamiskaytantéja tulisi kehittaa
systemaattisemmiksi ja enemman vuorovaikutusta mahdollistaviksi. Tydpaikalla
voidaan valmistautua uusien tyéntekijéiden perehdyttédmiseen eri tasoilla.
Ensinndkin perehdyttadmissuunnitelmaan voidaan kirjata perehdytyksen sisallét ja
toimintatavat seka nimetyt vastuuhenkildt. Kirjaaminen koskee seka
perehdytysmateriaalien |16ytymista kaikille uusille tyéntekijoille helposti esim.
intranetissa ettd ennalta suunniteltuja tapoja, joiden kautta uusi tyontekija voi
omaksua uudet tiedot ja paasta sisdlle tydyhteis6on. Samanlaiset toimintatavat
jokaisen uuden tydntekijan perehdyttamiseksi varmistavat, etta myo6s eniten tukea
tarvitsevat tyontekijat saavat tarvitsemansa tuen ja ohjauksen. Téhan hyvana
kaytantdéna voi toimia esimerkiksi etukateen laadittu lukujarjestys uudelle
tydntekijalle, johon on sovittu henkilékohtaiset tapaamiset ty6paikan eri toimijoiden
ja/tai sidosryhmien edustajien kanssa. Tapaamiset tydpaikan avaintoimijatahojen
kanssa mahdollistaa ennalta sovitusti kiireettdman vuorovaikutus hetken uuden
tydntekijan ja tydpaikan toimijan valilla. Aikaisempi tapaaminen madaltaa kynnysta
kysya mieltd askarruttavia asioita ja lisaksi mahdollistaa sellaisten tydpaikan
toimintatapoihin liittyvien kysymysten esittamisen, jota ei kehtaa kysya
tuntemattomilta.

Myo6s esimiehille tulisi tarjota koulutusta ja aikaresursseja uuden
tydntekijan kanssa vietettdvadn aikaan. Uuden tydntekijan kohtaaminen ja avoimen
vuoropuhelun syntyminen todennakdisesti edistdaa hyvan tydskentelysuhteen
syntymista esimiehen ja tydntekijan valille. Tata yhdessa vietettavaa aikaa ei tulisi
kuitenkaan varata ainoastaan uuden tyésuhteen alkuun, vaan jatkaa kasvokkain
tapaamista ja tybasioista keskustelua saanndéllisin valiajoin tydsuhteen ajan.
Luottamuksellisessa suhteessa voidaan mygs arvioida tydlle asetettujen odotusten
toteutumista ja mahdollisuuksia muutosten toteuttamiseen tarvittaessa. Toisaalta
uusi tydntekija voisi hyotya siitd etta hanella on kokeneen tydkaverin vertaistuki ja
mahdollisuus keskustella ja kysella esiin nousevista asioista. Taman tyyppinen
vertaistuki tai mentorointi tulee mahdollistaa myo6s tydtehtdvien oppimisen jalkeen,
koska mydhemminkin uusi tydntekija mahdollisesti tarvitsee tukea ja
keskusteluyhteytta tydpaikkaa hyvin tuntevan konkarin kanssa. Perehdytys, jonka
uusi tyontekija kokee perusteelliseksi ja hyvaksi, lisaa tydtehtavista suoriutumista
ja tyontekijan hyvinvointia. Nain tydnantajan panostusta uuden tydntekijan
perehdyttdmiseen voidaan ajatella yksittaisen tydntekijan ja koko tydyhteisén
ty6hyvinvointiin investointina, joka palkitsee myds tyonantajaa pidemmalla ajan
jaksolla.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkimushankkeessa olemme tarkastelleet uusien tyontekijoiden sosialisaatiota
tyopaikoilla. Téma on tutkimusalue, joka on jaanyt yllattavan vahalle huomiolle
Suomessa. Olemme tutkimushankkeellamme pyrkineet tuomaan esiin uusien
tyontekijoiden sosialisaation tarkeyttd seka kuvaamaan niita tekijoita, jotka sita
edesauttavat. Tutkimushankkeemme ja siihen liittyvat tutkimukset tarjoavat
seuraavia johtopaatoksia tulosten osalta.

Verkosto- ja esimiessuhteiden tirkeys

Tulokset osoittivat ensinnakin uusien tydntekijéiden verkostojen tarkeyden heidan
tyotehtavissa ja tydryhman jasenena suoriutumisessa (Jokisaari 2011): hajanainen
verkostorakenne oli yhteydessa uuden tydntekijan tydtehtavissa suoriutumiseen, ja
toisaalta uusien tydntekijoiden verkostot, joita luonnehtivat vahvat sidokset olivat
yhteydessa siihen etta uudet tydntekijat suoriutuivat hyvin tyéryhman jasenina.
Jokisaaren (2011) mukaan nama tulokset antavat viitteita siita etta tyopaikoilla
tulisi kiinnittda huomiota uusien tyontekijéiden tydskentelysuhteisiin niin ryhma-
kuin yksilétasolla. Ensinnakin organisaatiot voinevat kehittda uusien tydntekijoiden
tydtehtavien oppimista ja suorittamista silléd ettd uusi tydntekija pyritaan
sijoittamaan tydéryhmaan tai tydkavereiden pariin, joilla on moninaisia suhteita
myo6s oman tydryhmansa ulkopuolelle (vrt. Burt 2005). Nain uudella tyontekijalla
on mahdollisuus moninaiseen tietoon ja palautteeseen mika vuorostaan edistaisi
hanen suoriutumista tydtehtavissa. Toiseksi uudella tydntekijalla tulisi olla
mahdollisuus sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteiseen tekemiseen, joka
mahdollistaa hanen tydskentelysuhteidensa kehityksen. Kun uusi tydntekija kokee
etta hanen suhteensa tydkavereihin eivat ole pelkastaan muodollista ja virallista
kanssakdymista, han myods ndyttaa panostavan enemman tyéryhmansa toiminnan
hyvaksi.

Tulokset osoittivat myds etta hyvin toimiva tyéskentelysuhde uuden
tydntekijan ja hanen esimiehen valilla oli yhteydessa siihen etta uusi tyoéntekija
toimi aktiivisesti tydyhteisén jasenena (Jokisaari 2011). Esimies on usein tarkein
tydantajan edustaja uudelle tydntekijdlle ja esimiehen kautta varittyy uuden
tydntekijan ndkemys tydnantajasta laajemminkin ja hyva esimiessuhde motivoi
taten uutta tyodntekijad myods toimimaan tydyhteisén hyvaksi. Nain ollen uuden
tydntekijan esimiessuhteen merkitys korostuu myds uuden tydntekijan suhteessa
tydyhteis6dn laajemminkin.

Tyohyvinvoinnin muutos

Vastatulleiden tydn voimavarat olivat keskimaarin hyvia ja sosialisaatioprosessin
aikana tapahtui oppimista eli uudet tydntekijat arvioivat oman tyén hallinnan
parantuneen ja kokivat tulleensa hyvaksytyiksi tydkavereiden joukossa.
Tyohyvinvoinnin kehittyminen puolestaan hyvasta huonompaan ja sitten taas
parempaan suuntaan antoi viitteita kuherruskuukaudesta tyésuhteen alkuvaiheissa.
Tyo6hon liittyvien odotusten toteutuminen tai tyétehtavan oppimiseen ja
sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat kokemukset eivat vaikuttaneet yhta
merkittavilta mybéhempaa tydhyvinvointia selittavilta tekijoilta kuin
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Esimies-alaissuhteen merkitys voi kuitenkin
valittya seka suoraan tydhyvinvointiin ettd valillisesti tyén voimavarojen
mahdollistamisen kautta. Myds muiden sosiaalisten tuen muotojen
mahdollistaminen on tarkeda onnistuneen sosialisaation kannalta.

Perehdytyskdytannot

Tulokset osoittivat, etta perehdyttamiskdytantéja on monilla tyépaikoilla, mutta
niiden toimivuus kaytanndssa vaihtelee. Seka henkildstéhallinnon edustajat etta
tydntekijat nakivat esimiehen ja kokeneiden tyétovereiden merkityksen
perehdyttdmisessa keskeisena.
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