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Perehdyttiminen oli ai-
emmin viliténtd tyohon
opastamista. Muuttumat-
tomissa ja yksinkertaisis-
sa tyOymparistossi laa-
jempaa organisaatioon ja
tyOyhteisd6n perehdyttd-
mistd ei pidetty tirkedna.
Nykyisin tyontekijoiden
tulisi ymmartda, miten or-
ganisaatio toimii ja miksi
se on olemassa. Ty6terve-
yslaitoksen tutkimuksen
mukaan epétietoisuus
siitd, mitd kunkin tyontekijan tulee
tyossad tehda, mihin tulisi pyrkia ja
mitd on odotettavissa, kasvattaa
merkittavasti sydankohtausriskia.

Organisaation yhteiskuntavastuu-
ta kuvataan Kupiaksen ja Peltolan
teoksessa organisaation vastuuksi
toimintaymparistossaan.Vastuullinen
organisaatio ei tyydy vain lainsdiadan-
nén ja muiden siddosten minimi-
vaatimusten noudattamiseen, vaan
vastuu osataan nihdi laaja-alaisena.
Vastuu voidaan kirjoittajien mukaan
jakaa taloudelliseen, sosiaaliseen ja
ympdristovastuuseen. Ndistd sosi-
aalinen vastuu liittyy muun muassa
henkiléston osaamisesta ja hyvin-
voinnista huolehtimiseen. Monissa
kotimaisissa ja kansainvilisissd tut-
kimuksissa, joita kirjoittajat olisivat
hyvin voineet tuoda esiin, on saatu
viitteitd tyohyvinvoinnin ja luotta-
muksen myonteisestd vaikutuksesta
tuottavuuteen.

Muistutus  organisaatioiden
vastuun moninaisuudesta on pai-
kallaan, koska taloudellinen vastuu
on ylikorostunut. Jakke Holvaksen
marraskuussa 2009 ilmestyneen
vaitdskirjan mukaan kyse on paitsi
talousfundamentalismista my&s ta-
lousmetafysiikasta. Talouden avulla
voi selittdd kaiken, mutta taloutta it-
sessddn ei tarvitse selittdd. Superca-
pitalism -kirjan kirjoittajan Robert
Reichin sanoin yritykset osaavat
endd "tehdd rahaa kuten nakkikone
osaa tehdi vain nakkeja”. Julkisella
puolella tyontekijat ovat saaneet
arvailla organisaation ja oman
tehtdvdnsd muuta tarkoitusta kuin
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”suoritteiden” tuottamista mahdol-
lisimman vahin kustannuksin. Kuka
talldin osaa sanoa, mihin tulokasta
tulisi perehdyttaa?

Teos on yleistajuinen, varmasti
hyodyllinen perehdyttdjin ja esi-
miehen opas ja muistilista. Teoreet-
tisia tai kriittisia nakokulmia uuteen
tybeldmidin ei avata.Vaikka tillaista
keskustelua kaipaisi, ei kirjalta kai
voi odottaa sellaista, mika ei ole sen
tavoitteena.

Pelikenttimetaforalla tekijit al-
leviivaavat perehdyttimisen moni-
naisuutta. Taustaksi ja uloimmaksi
kentille asettuvat yhteiskunnalliset
tarpeet ja keskustelu, lainsdddanto,
historia ja tausta. Sisemmilla kalkki-
viivoilla tarkastellaan organisaation
strategiaa sekd toiminta- ja pereh-
dyttamiskonseptia. Kentdn ytimessa
ovat perehtyjd ja nimetty perehdyt-
tdja, henkilostoammattilaiset, esi-
mies ja koko tydyhteisé.

Naistd alueista yhteiskunnalliset
tarpeet — mitd ne sitten voisivatkin
olla — eivdt saa paljoa huomiota,
sen sijaan alaan liittyva lainsaadanto
tulee kiitettdvin perusteellisesti ja
selkokielisesti selostetuksi. Kirjan
toinen kirjoittaja Raija Peltola onkin
paitsi tyonohjaaja myos juristi.

Vaikka perehdyttimisen raken-
teet organisaatiossa olisivatkin
tarkkaan mietittyjd, perehdytys
todentuu tai jad todentumatta yk-
sittdisissd vuorovaikutustilanteissa.
Kirjoittajat muistuttavat siitd, ettei
perehdyttiminen voi olla yksisuun-
tainen toimenpide, vaan se voi hyvin
hoidettuna ja laajimmillaan kehittaa
perehtyjan lisaksi my6s tyoyhteisoa.
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Useinhan tdman ajatuksen
kuulee, mutta harvoin sitd
muistetaan soveltaa. Tyo-
paikan hyllystd voi kylld
16ytyd perehdyttimismap-
pi, joka on periisin niiltd
vuosilta, jolloin yksityisis-
sd ja julkisissa organisaa-
tioissa ehdittiin toteuttaa
ganisaatiomuutoksia.
Kirjoittajat jaottelevat
perehdyttimiskdytinnot
sopeuttaviin ja vuorovai-
kutteisiin. Eri organisaatioissa ndi-
den suhde vaihtelee. Jos halutaan
molemminpuolista kehittymisti,
sille on raivattava my&s mahdolli-
suuksia. Perehdyttimiskdytintojd
jasennetdin tyon historiallisten ke-
hitysvaiheiden pohjalta.
Kasitydmaistd perehdyttimis-
konseptia Kupias ja Peltola nimit-
tdvat vierihoitoperehdyttimiseksi.
Talldin esimies tai muu sopiva
tyontekija ottaa tulokkaan siipien-
sd suojaan. Kun perehdyttiminen
on yhden henkilén varassa, hinen
ohjaustaitonsa ja ajankdyttonsd
taan yhteniistdd, perehdyttamistd
voi standardoida massatuotanto-
maiseksi (malliperehdyttiminen).
Keskitetysti tuotettuja materiaaleja
voivat olla muun muassa erilaiset
oppaat ja muistilistat. Laatupereh-
dyttdmisessd vastuuta on siirretty
takaisin tiimeille ja tydyksikolle.
Esimiehen vastuu korostuu, mutta
parhaimmillaan kaikki osallistuvat.
Standardoinnin sijasta korostuu
perehdyttimisprosessin kuvaus.
Niin sanottu raitildity pereh-
dyttdminen liittyy tuotannon asia-
kaskohtaistamiseen. Huomio kiin-
nittyy vuorovaikutteisuuteen seka
perehtyjan tarpeisiin ja aiempaan
osaamiseen. Perehtyja on ikdan kuin
asiakkaan asemassa. Viidentend pe-
rehdyttimiskonseptina dialoginen
perehdyttiminen on kirjoittajien
mukaan tulokkaan ja tySyhteisén
yhteiskehittelyd ja se soveltuu yh-
teiskehittelyn toimintakonseptiin.
Eri osapuolet kehittyvit ja oppivat



kehittelyn eri vaiheissa. Perehdyt-
tamista ei talléin voi standardoida,
vaan perehdyttimissuunnitelma
laaditaan yhteistyossd tulokkaan
kanssa ja vastuuta siirtyy hanelle it-
selleen. Perehtyminen ja oppiminen
ovat tdlléin koko organisaation ja
tyOyksikon kaytantoja.
Perehdyttimisessa kuten osaa-
mista muutenkin kehitettiessi on
hyvd asettaa rinnakkain organisaa-
tion ja yksittdisen tyontekijin osaa-
minen ja tarpeet. Yksittdisten tyo-
suoritusten oppimista tirkeammak-
si tulee ymmarrys siitd, mitd ollaan
tekemdssi, kenen kanssa ja miksi.
Kiitettdvan monipuolisesti kirjas-
sa kisitellddn muun muassa esimie-
hen roolia perehdytyksen erilaisissa

vuorovaikutustilanteissa. Liitteiksi
on koottu kiyttokelpoisilta vaikut-
tavia esimiehen ja perehdyttijin
tyokaluja. Henkildjohtaminen eli
leadership tarkoittaa monenlaisissa
tilanteissa toimimista. Esimerkiksi
kun tulokas on nuori ja kokematon,
esimies ei voi pitad mitadn itsestddn
selvani. "Tyoelimidtaidot saattavat
olla vield nupullaan, kun verokortti
lihtee tdrkeiden papereiden laati-
kosta ensimmaiselle matkalleen”,
Kupias ja Peltola kirjoittavat. Pe-
rehdytykseksi ei tll6in riitd se, ettd
kerrotaan tavoitteena olevan “yhd
syvenevd kumppanuus asiakkaiden
kanssa”. On tarkasteltava, miten
strategia todentuu juuri kyseisen
tulokkaan tehtdvan kannalta.
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Kun tyéelimildhtéinen koulu-
tus lisddntyy entisestddn (esimer-
kiksi oppisopimukset tulevat myds
korkeakouluihin), eduksi kirjalle
olisi ollut tydeliman ja koulutuk-
sen rajapintojen tarkempi tutki-
minen sekd tydssd oppimisen ja
tyossd oppimisen ohjauksen tar-
kastelu. Ty6sséd opitaan Kaija Col-
linin mukaan parhaiten silloin, kun
yksittdisen tyontekijin aikaisempi
kokemus, tychon liittyvdt tavoit-
teet ja ohjaustarpeet pystytdin

huomioimaan tilannekohtaisesti.

Jotta tydprosessien ja oppimisen
ohjausta voitaisiin kehittdd, tyo-
tehtidvid ja -prosesseja tulee ana-
lysoida jatkuvasti ja johdon tulisi
tukea tdtd toimintaa.

Jussi Onnismaa
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