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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajan, Lapua-ketjut Oy:n, tuotan-
non tyontekijoiden perehdytyksen nykytilaa ja kehittééa perehdytystéa tyontekijakoke-
mus huomioiden. Kehittamistyon tavoitteena oli saada aikaan muutos perehdytyk-
sessa. Perehdytyksen toivottiin lisdavan tyontekijan sitoutumista, ammattiylpeytta ja
olla osana rakentamassa hyvaa tyontekijakokemusta. Metalliala karsii talla hetkella
tyontekijapulasta. Tyontekijan kokemuksella omasta tydstaan on voimakas vaikutus
myoOs tyonantajakuvaan eli sille, millaisena tyopaikka nayttaytyy tyontekijoille ja
tyonhakijoille.

Teoreettinen viitekehys kasitteli perehdyttamista ja tyontekijakokemusta laajasti. Se
koostui kahdesta luvusta, joissa kasiteltin mm. perehdyttamista ohjaavaa lainsaa-
dantoa, perehdyttamisen tehtavia, vaiheita ja kestoa. Uuden tydntekijan perehdyt-
tdminen on kaikkien etu, niin itse tulokkaan kuin yrityksenkin ndkokulmasta. Pereh-
dyttaminen koostuu kaikista niista asioista, joiden tavoitteena on varmistaa, etta uusi
tyontekija sopeutuu tydyhteisbonsa ja oppii hallitsemaan tyonsa. Tyontekijakoke-
mus on termind uusi, vaikka itse kokemus onkin ollut aina olemassa. Palvelualalla
on puhuttu asiakaskokemuksesta ja nyt termi on laajentunut myds tydntekijapuo-
lelle. Tyontekijakokemus on tunne, joka muodostuu monista eri tekijoista.

Kehittamistydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Menetelminé kaytettiin
havainnointia, teemahaastatteluja ja aivoriihitoimintaa. Lapua-ketjujen perehdytyk-
sen nykytilaa tutkittiin haastattelemalla hiljattain perehdytettyja tyontekijoita. Kaikki
haastateltavat kokivat, etta heidat oli otettu hyvin vastaan ensimmaisena tyopaiva-
naan. Perehdytyksessa esitettyd tiedon maaréé ei koettu liilan suureksi, mutta sen
jakamista useammalle paivélle toivottiin. Uudet tydntekijat eivat olleet saaneet en-
nakkomateriaalia ennen ensimmaista tyopaivaansa. Kehittdmistyon tuloksena syn-
tyi Lapua-ketjuille uusi perehdytysohjelma, jossa esitelldan tavoitteet, vastuualueet
ja perehdytyksen aikajanne. Tarkeana sisaltbna perehdytysohjelmassa on uusi pe-
rehdytyksen tarkistuslista. Haastattelujen perusteella voitiinkin todeta, ettd toimek-
siantajalla oli puutteita perehdytyksessa. Siksi kehittdmisty6 oli ajankohtainen ja tar-
ked.

Avainsanat: perehdyttdminen, tyontekijakokemus, tydnantajakuva, perehdytysoh-
jelma
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The aim of this thesis was to study the current state of new employee orientation by
the commissioner, Lapua-chains Ltd, and to develop it including employee experi-
ence. The aim of the development work was to effect a change in the commis-
sioner's new employee orientation. It was hoped that new employee orientation
would increase employee commitment, professional pride, and contribute to good
employee experience. The metal industry is currently suffering from labour shortage.
The employee’s own work experience has a strong impact on the employer brand,
i.e., how the workplace appears to employees and job applicants.

The theoretical framework deals with new employee orientation and employee ex-
perience. It consists of two chapters on issues such as legislation and the tasks,
phases, and duration of new employee orientation. The orientation of a new em-
ployee is in everyone’s interest, from the perspective of both the newcomer and the
company. New employee orientation consists of all the things that aim to ensure
that the new employee adapts to their work community and learns to do their work.
Employee experience is a new term, although that experience itself has always been
there. In the service industry, there has been talk about customer experience, and
now the term has also expanded to the employee side. Employee experience is a
feeling consisting of many different factors.

The development work was done with qualitative research. The methods used were
observation, semi-structured interviews, and brainstorming. The current state of
new employee orientation at Lapua-Chains was studied by interviewing new em-
ployees. All of them felt they had been well welcomed on their first day at work. The
amount of information shared in the orientation was not too large, but it was hoped
it took place during several days. The new employees had not received any material
before their first day at work. As a result of the development work, a new employee
orientation programme was created for Lapua-chains. It presents the goals, respon-
sibilities and the timeline of new employee orientation. An important factor in the
new employee orientation programme is a checklist. On the basis of the interviews,
it could be concluded that the commissioner did have problems with their new em-
ployee orientation. Therefore, the development work was current and important.

Keywords: new employee orientation, employee experience, employer brand, new
employee orientation programme



SISALTO
Opinnaytetyon tivistelmMa............oi i, 2
ThESIS @DSIrACT ... ..o 3
ST 157\ I O TR 4
Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo...........ccooooiiiiii e, 6
Kaytetyt termit ja lynenteet .........cooouiviiiiii i 7
1 JOHDANTO ..t eaas 8
I = T 10 T B =] 11U A YU 9
1.2 OpINNAYLELYON tAVOITE ...coeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 10
2 PEREHDYTTAMINEN .....oootiiiiitiie et 11
2.1 Perehdyttamista ohjaa lainSAAdaNtd ..............evvveviiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 11
2.2 Perehdyttamisen tehtava ja tavoite ..............uvveieiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 12
2.3 Perehdyttdmisen VaiNEEL............uuiiiii i 14
2.4 PerehdytyKSEN KESIO.......ccciiiiiiiiieie e 17
2.5 Perehdyttéjd ja Perentyjél ..........uuuueiuiiiiiiiiiiiiiiiiieiiii e 18
2.6 Nuoren henkilon perehdyttaminen ..............euvveeimiiiiiiiiiiiiiieee 20

2.7 Kausityontekijan tai muun maaraaikaisen tyontekijan perehdyttaminen ...22

3 TYONTEKIJAKOKEMUS ..., 24
3.1 Tyontekijdkokemuksen jJONtamINeN ..............uuueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 25
3.2 Tyontekijgkokemus ja perehdyttaminen .........ccccoooeeiiiiiiiiiiiii e, 28
3.3 Tyontekijan SitOUtUMINEN ........ovvviiiiii e e 29
3.4 Tyontekijdkokemus ja nuoret tyontekijat ............oeeevvvveiiiiiiiii e, 30

4 KEHITTAMISMENETELMAT JA KEHITTAMISTYON TOTEUTUS31
4.1 Kehittamismenetelmien valitSeminen ............ooovvvviiiiiiiieecee e 31
4.2 KehittamiStyOn TOTEULUS .......uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 33

o R o -\ 7= 11 o1 o [ | U 34
4.2.2 TeemahaastattelU ...........oouuuuiiiiiiiiiiii e 34
A4.2.3 AIVOIITNT oo 36
4.3 AINEISION @NAIYSOINTE ....uuitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiib bbb 37
4.4 KehittAmiStyON PrOSESSI ..ccvuuuueiiieeeeeeieeeiiie e e e e e e et e e e e e e aarn e e e e e 38

5 KEHITTAMISTYON TULOKSET ...cccviiiiiieiieeie e, 40



5.1 Haastattelujen tUloKSEeL.............ouuiiiiii e 40
5.2 Kehittamisehdotuksia haastattelujen perusteella ...............c..cceeevvvviiinnnnnnn. 41
5.3 Aivoriihitydskentelyn tUIOKSEL ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 43
5.4 Kehittamisehdotukset vaiheittain................ouuiiiiiiiiiec e, 44
5.4.1 Perehdyttaminen ennen tydsuhteen alkua............cccccccceeeiviieeinnnnnn, 44
5.4.2 Vastaanotto ja yritykseen perehdyttdminen ...........ccccccceeeiveeieneennnnns 45
5.4.3 TyOsuhdeperendytys. ... 46

5. 4.4 TYONOPASIUS ...covvriiiiiiiiiie ittt ennens 47
I N V][] | o (PP 47
5.5 Muut KehittdmiSENdOtUKSEL ...........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 47
5.6 Perehdyttdmisohjelman toteULUS ............uuvuviriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 48
JOHTOPAATOKSET ...ttt 50
6.1 Kehittamistyon I0YAOKSEL ..........uueeiiiiiieiieeeeee e 50
6.2 Kehittamistyon hyoty Lapua-Ketjuille ................uuveiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 51
6.3 Jatkotoimenpide ja -tutkimus endotukSet .............cccvvveviiiiiiiii e, 53
P OH DN T A e 55
7.1 LuotettavuustarkastelU.............ouueiiiiiiiiiiice e 55
7.2 Kehittamistyon Kriittinen arviointi.............ooouuiiiiiiiieeiieeciee e, 57
A T I o1 1< SO 58
7 I == SO PRP T 62

L T T EE T e e 67



Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo

Kuvio 1. KehittdmistyOn eteNemiNEN. .......ccooiiiiiiiiiiiiiie e 33
Kuvio 2 Perehdyttamisen VaiNEet. ..o 43
Taulukko 1 TeemahaastattelUt............ooouuueeiiiiieeiee e 36
Taulukko 2 KehittAmiStyOn PrOSESSI.......ccoveiiieieieeeeeee e 39
Taulukko 3. Kehittamiskohteet ja kehittdmisehdotus ..............ccccoeeeeiiii, 42

Taulukko 4 Kehittamistydn hyOdyt. ...........oiiiiiiiiiic e, 53



Kaytetyt termit ja lyhenteet

Henkilostdhallinto

Perehdyttaminen

Tydntekijakokemus

Rekrytointi

Tydnantajakuva

Vastaa henkilostoon liittyvista lakisaateisista asioista seka
kaytannon tehtavista. Se palvelee yrityksen toimintaa ja ta-
voitteiden saavuttamista yllapitamalla motivaatiota ja hy-

vaa tyoilmapiiria seka kouluttamalla henkilostoa.

Tapahtuu tyosuhteen alussa. On joukko erilaisia toimia, joi-
den tavoitteena on varmistaa, etta uusi tyontekija sopeutuu

tydyhteistonsa ja oppii hallitsemaan tyénsa.

Tyontekijan saama kokemus tyosta, tydyhteisosta, esimie-
hest&, johtamisesta ja koko yrityskulttuurista. Henkilokoh-
tainen kokemus tyontekijan arjesta tyoyhteisbéssaan. Tyon-
tekijakokemukseen liittyy myos se, miten omaa tydta on

mahdollista tehda tydympaéristd seka tydvalineet.

Henkildstohankintaa eli henkildston palkkaamista yrityksen
tai organisaation tyontekijaksi.

Millaisena tyopaikka nayttaytyy tyontekijoille ja tydnhaki-

joille. Koostuu yrityksen kulttuurista ja ihmisista.



1 JOHDANTO

Yrityksissa tehtavan kehitystyon tarkeys on kasvanut viime vuosina. Toimintaympa-
ristbn muutos pakottaa myos yritykset pysymaan muutoksessa mukana (Ojasalo,
Moilanen ja Ritalahti 2014, 12—-13). Esimerkiksi digitalisaatio on luonut muutostar-
peita yrityksiin, mutta samalla myo6s tuonut mahdollisuuksia liiketoiminnan kehitta-
miseen ja kehittymiseen. Elamme tietoyhteiskunnassa ja tietoa on saatavilla koko
ajan enemman. Tiedon jakaminen on helppoa ja yksityishenkilot jakavat kokemuk-
siaan entistéd avoimemmin mm. sosiaalisessa mediassa. Tyontekijan kokemuksella

omasta tyostaan on voimakas vaikutus siis myos tydnantajakuvaan.

Taman opinnaytetyon aiheena on Perehdyttdminen — osa hyvaa tyontekijakoke-
musta ja tavoitteena on selvittaa perehdytyksen nykytilanne ja kehittamistarpeet toi-
meksiantajalla. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Lapua-ketjut Oy, joka on keski-
suuri metallialan tuotantoyritys. Opinnaytetyd toteutetaan kehittamishankkeena el
toimeksiantajalle laaditaan perehdytyksen kehittamistydn myo6té perehdytysohjelma
tyontekijakokemus huomioiden.

Perehdytysprosessi on rekrytoinnin jalkeen alkava vaihe, jonka tarkoituksena on so-
peuttaa uusi tyontekija tydyhteisdon, tydpaikan tavoille ja jonka my6ta opitaan uusi
tyd. Eklund (2018, 25) sanoo perehdytyksen olevan uuden oppimista ja tiedon so-
veltamista. Toimiva perehdytys tukee organisaation ja uuden tyéntekijan keskinaista

vuorovaikutusta.

Tyontekijakokemuksesta termind on alettu puhumaan viime vuosina entista enem-
man. Aluksi puhuttiin asiakaskokemuksesta ja nyt se on laajennut myds tyontekija-
puolelle. Vaikka tyontekijakokemus on termina uusi, on se silti aina aiemminkin ollut
olemassa. Kokemus on tunne, joka muodostuu monista eri tekijoisté ja on aina hen-
kilokohtainen ja yksilollinen. Keskittymalla tana paivana uusien tyontekijdiden pe-
rehdyttamiseen ja tyontekijakokemuksen laatuun varmistetaan ammattitaitoisten

tyontekijoéiden saaminen myds jatkossa hyvan tydnantajakuvan ansiosta.

Metalliala karsii talla hetkella tyontekijapulasta. Hyva ja laadukas perehdytys mah-
dollistaisi myds metallialan ulkopuolelta tulevien tydntekijoiden tydskentelyn joissa-

kin toimeksiantajayrityksen tuotannon tydtehtavissa. Tuoreen ammattibarometrin



(Ammattibarometri [1.4.2019]), joka kertoo ty6- ja elinkeinotoimistojen nakemyksen
keskeisten ammattien kehitysnékymista lahitulevaisuudessa, mukaan Etela-Poh-
janmaalla tulee olemaan pulaa metallialan tyontekijdista (konepaja- ja metallituot-
teiden kokoonpanija). Myos teknologiateollisuuden (27.3.2019) tutkimuksien mu-
kaan ammatillisen koulutuksen vetovoima on hiipumassa. Tutkimuksen mukaan

kone- ja tuotantotekniikan aloituspaikat eivat tayty vahaisen hakijamaaran vuoksi.

1.1 Lapua-ketjut Oy

Lapua-ketjut Oy on Lapualla sijaitseva kotimainen teollisuusyritys, joka valmistaa
kuljetinketjuja ja erilaisia ketjuratkaisuja paaasiassa teollisuuden kayttoon. Toimia-
lana on siis kuljetin- ja siirtolaitteiden ja muiden metallituotteiden valmistus. Toiminta
on alkanut Lapuan Patruunatehtaalta sotakorvaustuotannosta vuonna 1947.
Vuonna 2002 omistus siirtyi valtion omistuksesta Luoman perheelle, jolloin yrityksen
nimeksi muutettiin Lapua-ketjut Oy. Ennen yksityisomistukseen siirtymistaan yritys
on ollut osa Valtion Patruunatehdasta, Patria Lapuaa ja Lapua Oy:ta. Toimitusjoh-
tajana toimii talla hetkellda Tuomas Luoma ja hallituksen puheenjohtajana hanen
isénsa Jorma Luoma. (Yritys [1.3.2019] ja Luoma 2019).

Lapua-ketjut Oy tyollistdd noin 40 tuotannon tyontekijaa ja noin 12 toimihenkilda.
Yrityksen liikevaihto vuonna 2018 oli noin 7.7 miljoonaa euroa (Luoma 2019). Se on
Pohjoismaiden johtava kuljetinketjujen valmistaja. Suurimpina asiakasryhmina La-
pua-ketjuilla ovat sahateollisuus, sellutehtaat, paperitehtaat, lampd- ja voimalaitok-
set seka prosessiteollisuus (Yritys [1.3.2019]).

Lapua-ketjujen paamarkkina-alueita ovat suomen lisdksi Ruotsi, Norja, Viro, Ve-
naja, Liettua, Latvia ja muut itdmaat. Jalleenmyyja verkostoa on Ruotsissa, Nor-
jassa, Virossa, Vendjalla, Latviassa ja Liettuassa. (Jalleenmyyjat [1.3.2019].) La-
pua-ketjujen koko oma tuotanto tapahtuu yrityksen tiloissa Lapualla. Lapua-ketjuilla
on myds aputoiminimi Ketjumaailma, jonka kautta tapahtuu oman tuotannon ulko-

puolisten ketjutuotteiden maahantuontia ja jalleenmyyntid (Luoma 2019).
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1.2 Opinnaytetyon tavoite

Idea ja toivomus kehittdmistyosta tuli toimeksiantajalta eli Lapua-ketjuilta itseltaan.
Lapua-ketjut haki opinnaytetyontekijaa tekema&an kehittamistyota tuotannon tydnte-
kijoiden perehdytyksesta. Kehittamistyo on siis tydelamalahtdinen ja tavoitteena on
saada aikaan muutos perehdytykseen tydntekijakokemus huomioiden. Opinnayte-
tyon teoreettisessa viitekehyksessa (luvut kaksi ja kolme) kasitellaan perehdytta-

misté ja tyontekijakokemusta.

Perehdyttamisen kehittamisen tavoitteena Lapua-ketjuilla on lisata tyontekijan si-
toutumista, ryhmaytymistd, ammattiylpeytta ja siten olla osa hyvaa tyontekijakoke-
musta (Luoma 2019). Toimivalla perehdytyksella toivotaan my6s uuden ty6tekijan
paasevan nopeammin tyéntekoon ja siten tuomaan tuottoa yritykselle. Toimeksian-
tajaa hyodyttavia tuotoksia ovat perehdytysohjelma, joka siséltaa tietoja erityisesti
perehdyttdmisen aikajanteesta ja paivitetty perehdyttamisen tarkistuslista. Opinnay-
tetydssa selvitetdadn myos, miten perehdytyksessa kannattaa ottaa huomioon nuo-
ret tyontekijat ja erilaiseen tydsuhteeseen tulevat tyontekijat (maaraaikainen, kausi-
tyontekija vai pitkaaikainen tyontekija). Perehdyttdmissuunnitelma laaditaan tuotan-

non uusille tyéntekijdille.
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2 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdaminen on osa henkilostdjohtamista ja perehdytysprosessi on yksi keino
johtaa yritysta sen tavoitetta ja strategiaa kohti (Eklund 2018, 27). Aiemmin pereh-
dytyksessa oli kyse ensisijaisesti tyohén opastamisesta. Tarve laajempaan pereh-
dytykseen on syntynyt yrityksien ja organisaatioiden tyotehtavien monimutkaistumi-
sen myo6ta. Kupias ja Peltola (2009, 13) toteavat, ettéa tyontekijan on ymmarrettava,

miksi yritys on olemassa ja miten se toimii.

Honkaniemi ym. (2006, 153) nimeavat perehdyttamisen olevan toimenpide, jolla voi-
daan varmistaa rekrytoinnin onnistuminen. He muistuttavat, etta rekrytointiproses-
sin yhteydessa tehtya henkildarviointia kannattaa hyddyntaa perehdyttamisessa,
kouluttamisessa, johtamisessa, seurannassa ja mahdollisessa yksilollisessa val-

mennuksessa. Rekrytointi ja perehdyttaminen ovat siis tiiviissa yhteydessa.

Foot ja Hook (2011, 307) méaarittavat perehdyttamisen olevan prosessi, jonka tar-
koituksena on auttaa uutta tyontekijaa asettumaan nopeasti uuteen tydbhonsa, jotta
han voisi olla mahdollisimman nopeasti tehokas ja tuottava tydntekija. Eklundin
(2018, 25) mukaan perehdyttaminen on joukko erilaisia toimia, joiden tavoitteena on
varmistaa, etté tyontekija oppii hallitsemaan tyénsa ja sopeutuu tyéyhteiséon. Tyon-
tekijan pitdéa omaksua monia uusia taitoja ja yhteisia toimintatapoja. Perehdytys on
siis uuden oppimista ja olemassa olevan tiedon soveltamista. Kjelin ja Kuusisto
(2003, 14) sanovat, ettéa perehdyttaminen on prosessi, joka alkaa ensimmaisista
kontakteista tulokkaan ja organisaation valilla. Osterberg (2014, 115) huomauttaa,
etta perehdyttadmista tarvitaan myads silloin, kun henkild vaihtaa tydtehtaviaan yrityk-
sen sisédlla. Tassa opinnaytetydssa keskitytdan kuitenkin nimenomaan uuden hen-

kilon perehdyttdmiseen.

2.1 Perehdyttdmista ohjaa lainsdadanto

Perehdyttdmistd ohjaa lainsaadantd. Erityisesti tydsopimuslaki (L 26.1.2001/55),
tyoturvallisuuslaki (L 23.8.2002/738) ja laki yhteistoiminnasta (L 30.3.2007/334) yri-

tyksessa kasittelevat perehdyttamista. Tyblainsaddanté on usein niin sanotusti pa-
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kottavaa oikeutta. Perehdyttamiseen ja kouluttamiseen liittyvat vaatimukset kuulu-
vat tydnantajia velvoittaviin saadoksiin. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.) Kupias ja
Peltola lisaavat, ettd sdannodsten ja sopimusehtojen huolellinen noudattaminen lisaa
luottamusta tyontekijan ja tydnantajan valilla. Lis&ksi hyvin ja oikein hoidettu pereh-

dyttaminen lisaa tydnantajan hyvaa ja reilua mainetta tyénantajamarkkinoilla.

Tybsopimuslaissa (L 26.1.2001/55) sanotaan, etta "tydnantajan on huolehdittava
siita, etta tyontekija voi suoriutua tyéstadn myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota

tai tydbmenetelmida muutettaessa tai kehitettaessa”.

Tyo6turvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) maaritellaan esimerkiksi, etta "tydnantajan
on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista” ja "tyon-
tekija perehdytetaan riittvasti tydhon, tyopaikan tyd- olosuhteisiin, tyo- ja tuotanto-
menetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttdon seko tur-
vallisiin tyétapoihin”. Kupias ja Peltola (2009, 23) huomioivat, etta vaadittavan oh-
jauksen ja opastuksen laatu ja maara riippuu luonnollisesti tyontekijan koulutuk-
sesta, ammatillisesta osaamisesta ja kokemuksesta. Kokenut tyontekija osaa itse-
kin hyvin tunnistaa tyOpaikan vaara- ja haittatekijoitd seka tuntee oikeat tydmene-

telmat.

Myds laki yhteistoiminnasta yrityksissa (L 30.3.2007/334) kasittelee perehdytta-
mista. "Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava tyhontulijalle tydpaikkaan ja yri-
tykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot”. Yhteistoimintalain yhtena
pyrkimyksena on vuoropuhelun lisdéaminen tydnantajan ja tydntekijan valilla (Kupias
& Peltola 2009, 21).

2.2 Perehdyttamisen tehtava ja tavoite

Uuden tyontekijan tullessa taloon tarvitaan perehdytystd, jossa tyontekija sopeute-
taan yrityksen toimintatapoihin. Surakka ja Laine (2011, 152) muistuttavat, etta pe-
rehdytys luo mielikuvan ja vaikuttaa tyontekijan kokemukseen esimerkiksi siita,
kuinka tervetullut han on taloon. Honkaniemi ym. (2006, 154) huomauttavat, etta

uuden tyontekijan tyéssa onnistuminen ja viihtyminen ovat toki kiinni myés hanen
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yksil6llisistd valmiuksistaan, mutta pitkélti myds vastaanottavan organisaation ja

etenkin esimiehen taidoista ottaa hédnet vastaan.

Perehdyttamisestd hyodytddn monellakin tavoin. Uusi tyontekija oppii tyotehta-
vansad nopeammin ja oikein kuin ilman perehdytysta. Virheet vahenevét ja niiden
korjaamiseen kuluva aika saastetaan, joita pahimmassa tapauksessa useampikin
tyontekija voisi joutua korjaamaan. Turvallisuusriskit vahenevat ja perusteellisesti
hoidettu perehdytys vaikuttaa positiivisesti perehdytettavan mielialaan lisaten sitou-
tumista. (Osterberg 2014, 115.)

Honkaniemi ym. (2006, 154—-155) ja Eklund (2018, 39) muistuttavat, etta perehdyt-
tamisen olisi hyva olla kaksisuuntainen vaihe, jossa seka organisaatio, etta yksil
hyotyvat. Perehdytystilanne on myos organisaatiolle mahdollisuus oppimiseen ja
uudistumiseen. Organisaatio hyotyy perehdytyksesta esimerkiksi siten, etta toimin-
tatavat lujittuvat, joka parantaa tuottavuutta, yhteistyd vahvistuu ja yllapitaa hyvaa
ilmapiiria. Uudella tulokkaalla voi olla uusia ja raikkaita ideoita, joita ei olla aiemmin
huomattu ajatella. Tama lisda kehittymisen ja uudistumisen mahdollisuutta. Uusi
tyontekija puolestaan oppii tydtehtavansa, toimintatavat, ja tydskentelykulttuurin, jol-
loin epavarmuus vahenee. Perehdytys lisaa tulokkaan osaamista, joka vahvistaa
ammatti-identiteettid. Molempien taytyy siis hyotya, mutta molempien osapuolien on
muistettava myos vastuunsa. Organisaatiolla on vastuu tutustua uuteen tyonteki-
jaéan, olla avoin palautteelle ja kehitysideoille. Uudella tyontekijalla on vastuu oppi-

misesta, oma-aloitteellisuudesta ja tutustumisesta tydymparistoonsa.

Foot ja Hook (2011, 307) huomauttavat, etta koska uudella tyontekijalla on paljon
opittavaa uudesta tyOpaikasta, tyotovereista ja tyostd, ei kaikkea tietoa tarvitse
saada heti. Itseasiassa on olemassa vaara, etta uusi tyotekija saa liikaa informaa-

tiota ensimmaisena paivana.

Perehdytys vaatii riittdvia resursseja ja ymmarrysta siita, etta niitd oikeasti tarvitaan.
Eklundin (2018, 32—-34) mukaan useissa tutkimuksissa on tullut esille, etta nykyisen
tyontekijan korvaaminen uudella maksaa yritykselle tai organisaatiolle jopa tyonte-
kijan kaksinkertaisen vuosipalkan verran. Koska uuden tyontekijan rekrytoiminen on

aina iso investointi ja aiheuttaa muutoksen tydyhteisdossa on perehdytyksen tehta-



14

vana varmistaa taman investoinnin onnistuminen. Kupias ja Peltola (2009, 47) to-
teavat, ettd olennaista perehdytyksessa on, etta perehtyja saa hyvat lahtokohdat

tyonsa suorittamiseen ja siind menestymiseen.

2.3 Perehdyttamisen vaiheet

Perehdyttdmisen vaiheet Viitalan (2007, 189-190) ja Hyppasen (2013) mukaan
ovat:

- tiedottaminen ennen ty6hon tuloa

- vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen

- tydsuhdeperehdytys

- tyOnopastus.

Viitala (2007, 190) lisaa perehdyttamisen vaiheisiin myos rekrytoinnin osana pereh-
dyttamista, jolloin hakijalle annetaan tietoa yrityksesta ja tyonkuvasta. Hyppéanen
(2015) kertoo, etta perehdyttamisen onnistumista on hyva arvioida perehdytysajan
aikana ja viimeistaan koeajan lahestyessa loppuaan. Siksi myds perehdytyksen ar-

vioinnin voidaan sanoa olevan yksi perehdytyksen vaihe.

Tybhaastattelussa annetut tiedot tydpaikasta ja yrityksesta pohjustavat perehdytta-
jan tulevaa ty6ta. Varsinkin aloilla, joilla on tydvoimapulaa rekrytointitilanne voi olla
varsinaista oman yrityksen markkinointia. Talléin pitda kuitenkin muistaa, ettei lu-
vata liikoja ja oltava tarkkana sanavalinnoissa, mielikuvissa ja lupauksissa. Rekry-
toinnin yhteydesséa hakijasta saadaan tarkeaa tietoa. Nama tiedot on hyva valittaa
eteenpain kaikille perehdyttgjille tyohon valitusta henkilosta. (Kupias & Peltola 2009,
72-73)

Inkinen (11.1.2017) kertoo, ettd tydpaikkailmoituksen luoman ja perehdytyksen ai-
kana syntyvan mielikuvan valilla valtetdan ristiriidat, kun perehdytys ja rekrytointi
suunnitellaan kasi kadessa. Jos tyon todellisuus poikkeaakin ty6paikkailmoituk-
sessa tai haastattelussa luvatusta, saattaa tyontekijalle syntya huono ensivaiku-

telma tyosta ja tydnantajasta.
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Rekrytoinnin onnistuminen nahdaan lopullisesti vasta kun uusi tyéntekija on ollut
tydssaan muutaman kuukauden. Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa myds vah-
vasti perehdyttdminen ja varsinkin sen ep&aonnistuminen. Juuri epédonnistunut pe-
rehdyttaminen on ep&onnistuneen rekrytoinnin suurimpia syitéa rekrytointitarpeen ja

-tavoitteen maarittelyn huolimattomuuden lisaksi. (Osterberg 2014, 109)

Foot ja Hook (2011, 308) muistuttavat, etta etukateen pitaa paattaa perehdytettavat
asiat, milloin ne perehdytetdan ja kuka perehdyttda. Myos Kupias ja Peltola (2009,
173) kertovat, ettad perehdytystéa voidaan tehda ennen varsinaista ensimmaista tyo-
paivaa. Varsinkin esimies ja perehdyttaja valmistautuvat uuden tyontekijan pereh-
dyttamiseen huolehtimalla siita, ettd esimerkiksi kaikki tarvittavat tyévalineet, tyo-
vaatteet ja materiaalit ovat kunnossa. Mahdollisesti tulokkaalle voidaan toimittaa en-

nakkomateriaalia perehdytyksesté jo etukateen.

Viitala (2005, 356) toteaa, ettéa mitd paremmin tyontekija voi itsendisesti valmistau-
tua jo ennen varsinaista perehdytysvaihetta, sen tehokkaampi siita tulee. Myds Su-
rakka ja Laine (2011, 155) huomauttavat, ettd esimiehen tai perehdytyksesta vas-
taavan henkilon kannattaa olla yhteydessa uuteen tyontekijaan vield paria paivaa
ennen ensimmaista tyopaivaa ja antaa tulokkaalle mahdollisuus kysya mielta askar-

ruttavista asioista liittyen tyon aloitukseen.

Ketola (2010, 114) sanoo, etta uusi tyontekija on kaikkein motivoitunein omaksu-
maan tietoa uudesta tydsté jo ennen tydosuhteen alkua. Ennakkotiedon avulla tulija
pystyy muodostamaan ennakkokasityksia ja mahdollisesti esittamaan kysymyksia

heti tydsuhteen alussa.

Corporate Spiritin [20.4.2017] vuonna 2015 tekeman kyselyn mukaan, joka tehtiin
yli 250 henkea tydllistaville yrityksille Suomessa, tyypillisimpia vakiokaytantdja pe-
rehdytys prosessissa uusien tyontekijoiden kohdalla Suomessa ovat tyétilojen ja —
valineiden valmistelu (90 % vastanneista), kiertokaynti yrityksessa (77 %), tavoittei-
den ja strategioiden esittely (76 %), Tervetuloa taloon —esitteen antaminen (72 %)
seka perehdyttamiskoulutus (76 %). 40:sséa prosentissa yrityksista oli tapana nimetéa
tulokkaalle kummi tai mentori. Vain 18 prosenttia lahetti tulokkaille materiaalia en-

nen tydsuhteen alkamista.
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Hyppanen (2015) muistuttaa, etta perehdytyksen hallinnan parantamiseksi ja oppi-
misen varmistamiseksi perehdytys kannattaa suunnitella ja vaiheistaa. Tahan aut-
taa jarkevasti laadittu perehdytysohjelma tai suunnitelma, jossa on mietitty millaiset
asiat ovat tarkeinté oppia kussakin vaiheessa. Eklund (2018, 173) huomauttaa, etta
perehdytyssuunnitelman tarkoitus on varmistaa perehdytyksen tasalaatuisuus kai-
kille tyontekijoille ja tukea kaytannon tyéta. Suunnitelmassa tulee olla selkedasti esilla
asiat, jotka jokaisen uuden tyontekijan kanssa tulee kayda lapi. Yksil6llisia eroja pe-
rehdytyssuunnitelmaan saadaan, jos uusi tyontekija saa itse osallistua perehdytys-
suunnitelmansa laadintaan ja valita asioita, joita itse pitda perehdytyksen kannalta

tarkeimpina, kuitenkaan yhteisia tavoitteita unohtamatta (mts. 174).

Tarkein tekija uuden tyontekijan perehdyttamisessa on vastaanotto ensimmaisené
tyopaivana. Kjelin ja Kuusisto (2003, 114-115) kertovat, ettd kun uusi tyontekija
aloittaa tydnsa ovat hanen tunteensa vahvasti lasna. He huomauttavat, etta tunne-
skaala voi vaihdella ilon, ylpeyden ja tyytyvaisyyden valilla aina epavarmuuteen, yk-
sindisyyteen jopa pettymykseen asti. Myonteinen ensivaikutelma vahvistaa positii-
visia tunteita ja saa tulokkaan tuntemaan itsensa tervetulleeksi. Negatiiviset tunte-
mukset puolestaan voivat nousta esiin, jos han kokee itsensa ulkopuoliseksi. Jos
tulokas ohjataan ensimmaisena paivana vain seuraamaan tyota tai etsimaan itse
tietoa kansioista, ei asetelma kuullosta kovin innostavalta vaan voi johtaa pitkasty-
miseen. Uusi tulokas on kuitenkin tullessaan aistit valppaana ja valmiina tekemaan

tyota, jonka on juuri saanut.

Perehdyttdmisessa tarvitaan jonkinlaista perehdytysmateriaalia, joka voi olla sah-
koisessa tai paperissa muodossa. Esimerkiksi tervetuloa taloon- esitteet, perehdyt-
tamissuunnitelma, tarkistuslista ja palautekeskustelulomake. (Surakka & Laine
2011, 154.) Myds Foot ja Hook (2011, 309) muistuttavat, etta koska iso osa infor-
maatiosta saadaan suullisesti, olisi hyva antaa osa informaatiosta myds kirjallisena,
esimerkiksi sairauspoissaolo kaytannot. Voi olla, etté niitd ei tarvita pitkdan aikaan

ja ajan kuluessa ne ovat jo unohtuneet.

Tybsuhdeperehdytykseen kuuluvia asioita ovat esimerkiksi palkan maksuun liittyvat
asiat, tyoterveyshuolto, tydsuhde- ja henkilstoedut ja muut pelisaannét (Hyppanen
2013).
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Tybnopastuksesta vastaavan on ensin itse perehdyttava tyoprosessin kulkuun ja
tydmenetelmiin seka tyoturvallisuuteen. Opastajan tulee nayttaa kaytannéssa, mi-
ten tehtdva suoritetaan. Sen jalkeen opastaja seuraa opastettavan tyoskentelya ja
antaa palautetta. Opastettavan on hyva myos itse analysoida tyésuoritustaan ja sen
lopputulosta. Opastettavan on tarkeaa saada tarvittaessa lisdopastusta. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 234-235.)

Ihmiset oppivat asioita eri tavoilla ja tyyleilla. Perehdytyksen seurannan tavoitteena
on tunnistaa minkalaista tukea ja tietoa tyontekija tarvitsee (Eklund 2018, 119). Ek-
lundin (s. 120) mukaan perehdytystd on hyva seurata vaihe kerrallaan ja asettaa
osatavoitteita, koska ne ohjaavat toimintaa tehokkaammin ja antavat perehdytetta-
valle onnistumisen kokemuksia. Pienien tavoitteiden saavuttaminen pystytaan siten

hahmottamaan osaksi suurempaa kokonaisuutta.

2.4 Perehdytyksen kesto

Ketola (2010) on vaitoskirjassaan tutkinut asiantuntijoiden perehdyttamista. Hanen
tutkimusten mukaan toimiva perehdyttaminen kestaa muutaman kuukauden ajan
(s.164). My6s han muistuttaa, etta uudessa organisaatiossa uusi tyotekija on usein
ymmallaan suuresta asioiden ja henkildiden méaarasta, joita hanelle esitellaén. Ke-
tolan tutkimuksessa mainittiin, etta erityiset perehdyttamistilaisuudet olivat hyodylli-
simpia noin 2-3 kuukauden kuluttua tyésuhteen aloittamisesta. Silloin tulija on jo
osittain perehtynyt uuteen tyopaikkaansa. Han lisaa, etta perehdyttdamisen jaksotta-

minen pitemmalle aikavalille koetaan hyvana ja onnistuneena.

Hyppéasen (2015) mukaan perehdytysvaiheen pituus riippuu tehtdvasta. Monissa
yrityksissa perehdytyksen kesto on koeajan pituus. Hyppéanen myos muistuttaa, etta
dokumentoituihin asioihin on helppo tutustua, mutta organisaatiossa olevaa niin sa-
nottua hiljaista tietoa voi omaksua vain tydskennellen, havainnoiden ja keskustellen

pitkd&n talossa olleiden kanssa. Siksi perehdytysajan on oltava riittavan pitka.

Joki (2018) puolestaan muistuttaa, ettd perehdyttdmisen laajuuteen ja syvyyteen

vaikuttaa uuden tyontekijan rooli, ammatillinen osaaminen, tydkokemus ja ika. Han
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sanoo, etta kokenut tyontekija on tottunut tyoskentelemaén erilaisissa tydyhtei-
soissa, on aktiivisempi ja aloitteellisempi. Nuori tyontekija puolestaan tarvitsee tie-

toa jo aivan perusasioista ja siksi perehdyttamisjakso kestaa hanella pitempéaan.

2.5 Perehdyttaja ja perehtyja

Kupias ja Peltola (2009, 46) huomauttavat, ettd perehdyttajan valintaan vaikuttaa
yrityksen koko. Pienissa yrityksissa perehdyttdja on yrittdja itse ja suurissa organi-
saatioissa perehdytyksesta vastaavat henkiléstohallinnon ammattilaiset. Perehdy-
tyksesta vastuussa on esimies, mutta itse perehdytyksen voi h&nen sijastaan tehda
joku muu tydyhteisosta. Perehdyttdjia voi olla useita ja perehdyttdja voi vaihdella
tilanteen mukaan (Eklund 2018, 140).

Kjelin ja Kuusisto (2003, 67) muistuttavat, etta vaikka esimies ei perehdytysta teki-
sikdan, on esimiehen tarke&aa tavata uusi tulokas ja annettava talle mahdollisuus
tutustua haneen. Tutustumisella he tarkoittavat syvempaa kasitysta esimiehen toi-
mintatavoista ja arvoista. Kjelin ja Kuusisto jatkavat, ettéa perehtymisvaiheessa esi-
miehen avoimuus saa aikaan luottamusta, joka rohkaisee uutta tyontekijaa avautu-
maan omista toiveistaan esimiestydn suhteen. Luottamus myds kannustaa uutta
tyontekijaa kertomaan esimiehelle kehitysideoita tai antamaan palautetta, mikali ha-

vaitsee puutteita tydpaikallaan.

Eklund (2018, 151) lis&a, ettd luottamusta tarvitaan myos uuden tyontekijan ja pe-
rehdyttajan valilla. Hyva perehdyttaja osaa toimillaan vahvista luottamusta. Eklund
jatkaa, etta juuri luottamus on tarkeda organisaation yhteistyon kannalta. Se lisaa
tehokkuutta ja hyvinvointia henkiléstéssa. Henkildston sitoutuneisuus ja tyotyytyvai-

syys kasvavat ja henkilostd kokee tyon iloa.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 195-197) kertovat, ettd perehdyttdjan on hyva olla kokenut
tyontekija, mutta ei kuitenkaan niin kauan tydskennellyt, ettei itse muista millaista oli
aloittaa tyot uutena tyontekijana. Tarkeaa on myos se, etta perehdyttajalla on aito
kiinnostus toisen auttamiseen ja opastamiseen. Hyva perehdyttdaja osaa vuorovai-
kutukselliset taidot ja kyvyn kuunnella. My6s Eklund (2018,148-149) pitdd vuoro-

vaikutusta perehdytyksessa tarkeand, jotta molemmat ymmartavat kasiteltdvan



19

asian mahdollisimman samalla tavalla. Lisaksi rauhallisuus, lasnaolo ja kuuntelu-
taito ovat hanen mielestaén perehdyttajan tarkeimpia taitoja. Lisaksi Eklund (s. 142)
muistuttaa, etta kun perehdyttdjan asenne on kohdillaan, on perehdytyskin avoi-
mempaa ja vaivattomampaa. Sitoutunut perehdyttdja haluaa, etta uusi tyontekija

tuntee itsensa tervetulleeksi ja on valmis tekeman t6ita sen eteen.

Yhdeksi perehdytyksen epaonnistumistekijaksi mainitaan kiire (esim. Eklund 2018,
144 ja Hyppéanen 2013). Eklund (s.143) muistuttaakin, ettd perehdyttajan on hyva
pohtia, miten saisi kiireen kuriin ja jarjestettya riittavasti aikaa perehdyttamistyolle.
Han jatkaa, etta perehdytys vie aikaa ja on hidasta varsinkin tyénopastusvaiheessa
ja etta, paineen ja tekemisen alla tyota keskeyttavat kysymykset ja keskeytykset
voivat johtaa siihen, ettd perehdyttamisen pitk&n tadhtadimen eduista hypataankin pe-
rehdyttajan omien lyhyen tahtdimen etuihin.

Perehdyttajalla on siis vastuu perehdytyksen onnistumisesta, mutta organisaation
tehtava on luoda perehdyttajélle resurssit onnistuneeseen perehdytykseen. Kupias
ja Peltola (2009, 69) muistuttavat, etté vaikka suuri vaihtuvuus tydpaikalla voi saada
aikaan vasymysta jatkuvaan perehdyttamiseen, ei vasymysta saa nayttaa tulok-
kaalle. Vika ei ole tulokkaan eikd perehdyttdja saa kaataa vasymystaan tulokkaan
padlle. Tulokkaan kannalta olennaista on se, etta han saa tukea ja apua helposti.

Parhaimmillaan kaikki tyontekijat ovat valmiita antamaan apuaan tarvittaessa.

Eklund (2018, 161) huomauttaa, ettd tybnantaja ei voi yksindan varmistaa onnistu-
nutta perehdytysta, iso osa perehdytyksen onnistumisen vastuusta on myos pereh-
dytettavalla tyontekijalla itsellaan. Myds Kupias ja Peltola (2009, 68) sanovat, etta
useimmiten uuden tyontekijan on aluksi pakko ndyrtya siihen, ettd han on se, joka
tietaa vahiten, vaikka kuinka hyvin osaisikin oman alansa ty6n. Uuden tydntekijan
vastuulla on kysya hénta askarruttavista asioista ja teemoista ja siten ohjata pereh-
dytysta oikeaan suuntaan (Eklund 2018, 167).

Eklund (2018, 162-163) listaa, ettd uuden tydntekijdn vastuu voidaan jakaa kol-
meen eri osaan; tydnantajaa, tydyhteisoa ja tyontekijaa itseddn kohtaan. Tydnanta-
jaa kohtaan vastuuna on tydsopimuksen noudattaminen, tyon laadukkuus, oman

osaamisen ja vahvuuksien esille tuominen, ty6turvallisuudesta huolehtiminen, vas-



20

tuu asiakkaista ja vastuu organisaation toiminnan kehittamisesta. Vastuuna tydyh-
teis6a kohtaan ovat mm. vuorovaikutus- ja tiimitydskentelytaidot, yhteisista peli-
saanndista ja toimintatavoista kiinnipitaminen, tydilmapiiristé ja tyérauhasta huoleh-
timinen seka toiminnan eettisyys (rehellisyys, oikeudenmukaisuus, lainmukaisuus).
Vastuuna itseddn kohtaan ovat esimerkiksi ammattitaidon yllapitaminen ja kehitta-
minen, tybelamataidoista huolehtiminen, itsensé johtamisen taidot ja oma-aloitteel-

lisuus.

Eklund (2018, 165) lisaa, etté olemassa olevalla kulttuurilla ja muiden tyéntekijoiden
esimerkilla on suuri vaikutus sille, miten tyontekija kasittelee hanelle maaratyt vas-
tuut. Koko organisaation pelisaantdjen tarkistus ja paivitys yhteistydssa on tehokas

keino lisata tietoisuutta tydntekijoiden vastuuseen kuuluvista asioista.

Joki (2018) muistuttaa, ettd uuden tyontekijan alkuaikojen havainnointia kannattaa
hyodyntaa, koska han on kyvykas tekemaan havaintoja toimintatavoista, joihin va-
kituinen henkilostdé on jo sokeutunut. Uudelle tyontekijalle kannattaa aina antaa
mahdollisuus kyseenalaistaa totuttuja tapoja ja kuunnella hanen ajatuksiaan vaihto-

ehtoisista tavoista ja niiden toimivuudesta.

2.6 Nuoren henkilén perehdyttaminen

Laki nuorista tyontekijoista (L 19.11.1993/998) maarittaa, ettd nuori tyontekija on
alle 18-vuotias. Laki maaraa, etta "tydnantajan on huolehdittava siita, ettei tyd ole
nuoren tyontekijan ruumiilliselle tai henkiselle kehitykselle vahingoksi ja ettei se
vaadi suurempaa ponnistusta tai vastuuta kuin hanen ikdansa ja voimiinsa nahden
on kohtuullista”. Lisaksi "tydnantajan on huolehdittava, etta nuori tyontekija, jolla ei
ole tybhon tarvittavaa ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta ty6-
honsa seka tydolojen, ikédnsa ja muiden ominaisuuksiensa edellyttdmaa henkilokoh-
taista opastusta tydssa niin, ettd han valttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai

muille”.

Tybelamaan astuvan nuoren ensimmainen tyopaikka antaa hanelle kasityksen siita,

miten tydmarkkinoilla ja tydyhteisdssa toimitaan ja miten siella ylipaansa kayttaydy-
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taan (Kupias & Peltola 2009, 15). Osterberg (2014, 115-117) huomauttaa, etta tyo-
elamaansa aloittavalta nuorelta puuttuu usein turvallisen tydskentelyn perustiedot
ja -taidot. Siksi tyoturvallisuus asioihin on syyta kiinnittd&d huomiota nuoren henkilon
perehdytyksessa. Nuori tydntekija tarvitsee tietoa myos aivan perusasioista enem-
man kuin kokenut tydntekija. Nuoren henkilén perehdyttamiseen on siis syyta varata

enemman aikaa.

Perehdytyksella yritys saa parhaan hyodyn tydntekijoistaan, mutta samalla myds
tyontekijat oppivat mahdollisimman paljon. Varsinkin nuoret tyontekijat saavat mah-
dollisimman positiivisen kokemuksen tydelaman aloituksesta. Motivoitunut ja
osaava olo johtaa parempaan tydpanokseen. Sana nuorten parissa kulkee nopeasti
ja kun tieto laadukkaasta ja monipuolisesta perehdytyksesta liikkkuu, saa yritys posi-
tilvista mielikuvaa tyonantajana. (Weintraub 18.2.2019.) Tihverainen (2017) lisaa,
ettd mikali harjoittelijat ja kesatyontekijat otetaan hyvin vastaan ja heille annetaan

mahdollisuus oppia tydssaan, on tydbnantajakuva hyvalla pohjalla.

Weintraub (18.2.2019) listaa blogissaan asioita, joita erityisesti nuoren kanssa kan-
nattaa kayda lapi. Naita ovat tydsopimus ja tydehtosopimus, talon siséiset arvot ja
toimintamallit, organisaatiorakenne, jonka eri tasot voivat kuulostaa nuoresta hep-
realta, mutta niiden ymmartaminen helpottaa oman tehtavan omaksumista ja avun
pyytamista hankalassa tilanteessa. Toki oman toimenkuvan lapikaynti yksi tehtava
kerrallaan pelk&n nayttamisen sijaan on yksi perehdytyksen vaihe.

Eklund (2018, 167) muistuttaa, ettd iso osa organisaation toimintatavoista on itses-
taanselvyyksia sen pitkaaikaisille tyontekijoille, yleensa siis myds perehdyttgjalle.
Pienienkin asioiden avaaminen uudelle tydntekijalle on hyvin olennaista, koska ha-
nella ei viela ole sité perustietoa mika muille organisaation jasenille on ajan kuluessa
karttunut. TAma on syyta muistaa erityisesti tydelamaansa aloittavien nuorien tyén-
tekijoiden kohdalla. Tydntekijan vastuulla on kysya hanta askarruttavia asioita ja sii-

hen tulokasta on syyta kannustaa.

Nykanen (2018) kertoo videolla, etté yhteista kaikille nuorille tydntekijoille on se, etta
heille ei ole viela kertynyt kokemusta ja ammattitaitoa ja siksi kyky tunnistaa vaara-
tilanteet on huono. Nuori tarvitsee rinnalleen kokeneemman tydntekijan, joka ohjaa

turvallisiin ty6tapoihin. Myds kirjalliset ohjeet, videot ja kuvat tukevat oppimista ja ne
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sopivat myos ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytykseen. Nykdnen myds muis-
tuttaa, etta nuoret ovat potentiaalia, he katsovat asioita uudesta nakdkulmasta, jota
ei ehkd aiemmin ole huomioitu. Oma-aloitteellisuuden palkitseminen saattaa johtaa
tarkeisiin muutoksiin tyopaikalla. Kun nuori ndkee ja tunnistaa vaikuttamismahdolli-

suuksia se lisda hanen motivaatiotaan.

Nuorelle tyontekijalle pitaa jarjestaa mahdollisuuksia tutustua tydyhteisén muihin ja-
seniin. Hanta pitaa kannustaa kysymaan neuvoa tyokavereilta ja tukea verkostoitu-
mista tydyhteisdossa. Nuoren tyon mielekkyyttd lisad oman tyon hahmottaminen

osana laajempaa kokonaisuutta. (Ty6terveyslaitos [1.4.2019].)

Kun perehtyjd on aivan aloittelija perehdytettdvan asian suhteen, han tarvitsee
opastusta ja runsaasti palautetta (Kupias & Peltola 2009, 136). Kupias ja Peltola (s.
137) sanovat, etta palaute helpottaa toimimista ja oppimisessa voidaan keskittya

niihin asioihin, jotka eivat viela suju.

Ferri-Reed (2013) sanoo, etta nuoria ja erityisesti Y-sukupolvea (syntyneet vuosina
1980-2000) perehdytettdessa kannattaa mietti& uusia nakokulmia ja keinoja pereh-
dytykseen. Han listaa asioita, joita heiddn perehdytyksessa kannattaa kokeilla.

Na&ita ovat:

- perehdytyksen suunnittelu yhdessa (lisda nuoren sitoutumista)

- perehdytyksen visualisointi esimerkiksi videoiden avulla

- lyhyet informaatiot

- teknologian hyddyntaminen (esimerkiksi Facebook, Twitter, blogi, chat tai
live-videot)

- ryhmatyot

- perehdytyksen arviointi (nuoret pitavat palautteesta).

2.7 Kausityontekijan tai muun maaraaikaisen tyontekijan perehdyttdminen

Eklundin (2018, 28) mukaan uuden tyontekijan sitoutuminen mainitaan usein yhtena
perehdyttdmisen tavoitteena, mutta se ei enda valttAmatta tdna paivanad maaraai-

kaisuuksien lisaantyessa, eika joka yrityksessa ole ensisijaisin tavoite. EKlund myo6s
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muistuttaa, etta yritys tai tilanne, jossa puolestaan toivotaan uuden tyontekijan pit-

kaaikaista sitoutumista perehdytys ja sen tavoitteet voivat olla hyvinkin erilaisia.

Lyhyet méaéardaikaisuudet ja osa-aikaisuudet voivat jo alun perinkin olla tiedossa pe-
rehdytyksen alkaessa. Téallaisessa tilanteessa perehdyttdmisen tavoitteena onkin
ensisijaisesti nopea tydhon oppiminen, tydymparistdoon tutustuminen ja sen kaytan-
non asioiden oppiminen (Eklund 2018, 28). Myds Joki (2018) sanoo, etta koska ly-
hyisiin sijaisuuksiin, harjoittelijaksi tai kesatyontekijaksi tulevien perehdyttamiseen
on kaytettavissa vain vahan aikaa, tulee perehdytyksen sisaltaa tyon kannalta vain

kaikkein oleellisin tieto.
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Luukka (2019, 128) maarittaa tyontekijdkokemuksen olevan subjektiivinen kasite,
joka kuvaa tyontekijan kokemusta tytpaikastaan. Han jatkaa, etta tyontekijakoke-
mus on aina henkilékohtainen kokemus, jossa yksittaisen tyontekijan odotukset ja
hanelle annetut lupaukset kohtaavat arjen kanssa ja siten luovat tyytyvaisyytta tai

tyytymattomyytta.

Chakrabati (25.6.2018) sanoo tyontekijdkokemuksen olevan kaikkien niiden koske-
tuspisteiden summa, joita tyontekijalla on uransa aikana rekrytoinnista alkaen. Frit-
cher (2017) puolestaan kertoo tydntekijakokemuksen koostuvan monesta tekijasta.
Na&ita ovat yrityskulttuuri, tydymparisto, yritysimago, tiimit, johtaminen, prosessit ja
teknologia. Kaikki tekijat ovat tarkeita tyontekijadkokemuksen syntymisessa. Tyonte-
kijakokemus lahtee syntymaan jo rekrytointivaiheessa ja Fritcher painottaakin, etta
tydnhakijoita tulisi kohdella kuin asiakkaita. Tama nostaa mielenkiintoa tytpaikkaa

kohtaan ja motivaatiota.

Plaskoff (2017, 137) kertoo, etta yrityksen ja tyontekijan valilla on erilaisia kosketus-
pisteitd. Han jatkaa, etta tyontekijakokemuksen voidaan maarittdd olevan holistinen
kasitys tyosuhteesta tydbnantajaan ja se on suoraan johdannainen kaikista eri kos-
ketuspisteista tyontekijan tyouran aikana. Bersin ym. (2017, 55) puolestaan sanovat
tyontekijakokemuksen muodostuvan seuraavista tekijoisté; merkityksellinen tyo,
kannustava johtaminen, positiivinen tydymparistd, ura- ja etenemismahdollisuudet

ja luottamus johtoon.

Talent Vectian [10.2.2019] Tyontekijakokemus 2020- tutkimuksen mukaan tyonteki-
jakokemukseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi se, ettd tuntee itsensa osaa-
vaksi omaa tyota tehdessaéan, tekee merkityksellista ty6ta, tuntee ja tiedostaa paa-
maaran, jota kohti on tydssdan menossa, voi itse vaikuttaa tydhonséa ja tuntee ke-

hittyvan paivittain tydssaan.

Luukka (2019, 116) muistuttaa, ettd yrityksen menestyksen ratkaisee sen asiakkai-
den uskollisuus, johon puolestaan vaikuttaa asiakaskokemus. Keskeinen yksittai-

nen tekij asiakaskokemuksen laatuun vaikuttava tekija on tyontekijoiden kokemus
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organisaatiosta. Tyontekijakokemus on siis vahvasti lasna palvelualoilla. Tydnteki-
jakokemuksella on tarkea merkitys myds kaikilla muilla aloilla esimerkiksi tydnanta-

jakuvan luomisessa.

Korpi, Laine ja Soljasola (2012, 66) sanovat, ettéa tyonantajakuva tarkoittaa sita, mil-
laisena tyopaikka nayttaytyy tyontekijbille ja tydnhakijoille. Se voidaan jakaa sisai-
seen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisdisella tyénantajakuvalla Korpi ym. (mts.
67) tarkoittavat sita, miten tyontekijat nakevat ja kokevat tydnantajan. Ulkoisella yri-
tyskuvalla tarkoitetaan sita, millaisen kuvan yrityksen ulkopuoliset henkilot ovat siita
saaneet. Ulkoiseen tahoon kuuluvat esimerkiksi tydnhakijat, yhteistydkumppanit ja
henkiloston perheenjasenet. Korpi ym. muistuttavat, ettad tydnantajakuvalla on mer-
kittava rooli tyontekijamarkkinoilla, mutta myds suuri liiketoiminnallinen merkitys.
Korpi ym. huomauttavat myos, etta sisaisen tydnantajakuvan perusteella rakenne-
taan ulkoista tybnantajakuvaa. Siksi ei ole yhdentekevaa, miten tydntekijat kokevat

tydnantajan tai tyon teon.

Tihveraisen (2017) mukaan tyovoimapulasta karsivilla aloilla ei ole varaa tuottaa
huonoa tyénteon kokemusta tydyhteison arjessa. Pelkka tydnantajakuvan markki-
nointi eri keinoin tulevien tyontekijdiden keskuudessa ei toimi, jos huhupuheet tyo-
paikasta kertovat jotain aivan muuta. My6s Joki (2018) muistuttaa, etta positiivisen

yrityskuvan luomiseen on kaytettava kaikki eteen tulevat tilaisuudet.

3.1 Tyontekijakokemuksen johtaminen

Tyontekijakokemuksen tuottaminen ja johtaminen on osa henkildstdjohtamista.
Luoma, Heilmann ja Uotila (2017, 17) kertovat, etta erityisesti pk-yrityksissa ylim-
malla johdolla on merkittava osuus henkilostohallinnassa. Se, kuinka henkilostdjoh-
taminen nayttaytyy ylimman johdon ajattelussa, maarittda usein koko kaytannon toi-
mintaa. Kuitenkin ylimmé&n johdon huomiosta kilpailevat monet muutkin asiat. Siksi
se, kuinka tarkean roolin yrityksen johto antaa ajattelussaan henkiloéstéhallinnolle
maarittad usein sen, minkalaisia resurssipanostuksia henkildstdjohtamiselle anne-
taan, kuinka yrityksen sisaiset prosessit ohjataan ja miten yrityksen toiminnot jarjes-

tetaan.
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Plaskoff (2017, 137) kertoo, etta henkiloéstohallinta saattaa usein alkaa juuri yrityk-
sen tarpeista ja tavoitteista ja painottaa tyontekijoiden toimia samaan suuntaan huo-
mioimatta kohtaavatko ne tyontekijoiden perustarpeita. On hyva muistaa, etta tyon-
tekijat, jotka ovat tyytyvaisia tyohonsa ja tydymparistbénsa ovat motivoituneita lait-

tamaan ammattitaitonsa peliin ja viemaan yritysta kohti sen tavoitteita.

Luoma ym. (2017, 19-22) muistuttavat, ettd henkilostojohtamisella voidaan muo-

dostaa kilpailuetua. Se vaatii kolmen osatekijan toteutumista samaan aikaan;
- johdon kasitys henkilostéhallinnan kyvysta hyddyntaa liikketoimintaa,
- johdon osaaminen ja rohkeus tehda valintoja ja
- yrityksen tilanteeseen néhden riittdvat henkildéstéjohtamisen voimavarat.

Luoma ym. jatkavat, etta tarkeimpana osatekijana on johdon kasitys henkilostdjoh-
tamisen kyvysta vaikuttaa liiketoimintaan, joka on pk-yrityksen strategisen henkilos-
téjohtamisen valttamaton reunaehto. Johdolla tulee olla my6s tietoa henkilostdjoh-
tamisesta, esimerkiksi siitd, millaisista toiminnoista henkiléstdjohtamisen koko-

naisuus muodostuu ja millaisia ovat siihen liittyvat taloudelliset ndkdkohdat.

Liséksi Luoma ym. kertovat, etta johdolla tulee olla myds rohkeutta ja ndkemysta
luoda strategia, joka sisaltaa yritykselle sopivia toimintaa ohjaavia valintoja. Strate-
gian olemassaolo ei riitd, vaan sen laatuun on myds syyta kiinnittdd huomiota. Stra-
tegian tulisi huomioida raaka-aineenaan henkiloston toiminta ja osaaminen ja kyt-
ked ne luontevasti tuotantoon, teknologiaan, talouteen ja markkinoihin. Kolmas
edellytys henkilostdjohtamisen kilpailutekijgksi muodostamisessa Luoman ym. mie-

lestd on riittavien voimavarojen turvaaminen henkildstdjohtamiselle.

Plaskoff (2017, 138) muistuttaa, etta tyontekijakokemuksen laadulla on selkea yh-
teys tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, ja loppujen lopuksi myos suoritukseen. Yri-
tyksiltéa vaaditaan monipuolista ajattelua, ymmarrysta ja empatiaa tyontekijoitd koh-
taan seka yksil6ina etta osana tiimid. Tyontekijat pitdd nahda ihmisina ja ymmartaa

heidan arvo eika ajatella heita resurssina.

Myds Huurinainen ja Hyytiainen (2016) kertovat, etta tyontekijakokemukseen pa-

nostavat yritykset ovat asettaneet tyontekijat keskioon. Yritykset haluavat erottua
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tyomarkkinoilla edukseen saadakseen parhaat tekijat tarjoamalla heille aivan yhta

hyvia kokemuksia kuin asiakkailleenkin.

Plaskoff (2016, 136) muistuttaa, etta yrityksilla on kolme tarke&a tavoitetta tyonteki-
joita kohtaan: pysyvyys, sitouttaminen ja innovointi. Myds Forsten-Asikainen ym.
(2017, 39) toteavat, etta innovatiivisen yrityksen voimavara ovat ihmiset. He jatka-
vat, etta tarvitaan henkilostdjohtamisen kaytantoja, jotka identifioivat, kehittavat, ar-
vioivat ja palkitsevat sellaista kayttaytymista, mika on yrityksen innovaatiotoimin-
nalle asetettujen tavoitteiden mukaista.

Plaskoff (2016, 137) kertoo kuinka yrityksissa, joissa siirryttiin ajattelemaan "asiakas
on aina oikeassa”- tyylista, "asiakas on aina taalla”- tyyliin, pystyttiin vaikuttamaan
asiakasuskollisuuteen, brandin maineeseen ja tuottoon. Yrityksissa alettiin kaytta-
maan "design thinking” eli yhteisajattelua ja human-centered design” eli nostetaan
yksild keskioon- ajattelua. Plaskoff jatkaa, etta naitda samoja ajattelumalleja lainaa
myos tyontekijakokemuksen muodostuminen. Siihen tarvitaan henkilostdjohta-
mista, jossa huomioidaan yksiléa enemman. Muistetaan yksilon tarpeet, halut, pelot
ja tunteet seké luodaan kokemus, joka nayttaa, etta valitetadn. Myds Morgan (2017,
9) ja Luukka (2019, 129) muistuttavat, etta tyontekijakokemusta johdetaan tunte-

malla ja ymmartamalla tyontekijoita.

Pk-yrityksille ominaista on pienehké henkilostomaara, jolloin johtamisesta pystytaan
tekemaan juuri Plaskoffin mainitsemalla tavalla henkildkohtaisempaa. Forsten-Asti-
kainen ym. (2017, 66) toteavatkin, ettd pk-yrityksissa johtamisella ja esimiestyolla
on todellinen mahdollisuus arjen inhimilliseen ja ihmiskeskeiseen vuorovaikutuk-
seen. Myds Tihverédinen (2017) sanoo, ettd esimiesty0 itsessaan on muuttumassa
paimentamisesta palvelutydksi. Han jatkaa, ettd tyontekijakokemuksen ja tydnanta-
jakuvan ydin on siina, etta teot puhuvat. Jos tyontekijaa ei kohdella arvostaen on

tilannetta turha yrittaa korjata kauniilla korulauseilla.

Morgan (2017, 239) sanoo, ettd tarkedssd osassa tyontekijakokemuksen luomi-
sessa on myds luoda tai yllapitaa palautteen anto mahdollisuutta tyontekijan ja tyon-
antajan valilla. Palautteen avulla voidaan antaa vaikutusmahdollisuus. Myos Bersin

ym. (2017, 55) sanovat, etta palautetta pitaa keratd ja hyddyntda, mutta sen anta-



28

minen pitaa tehdad mahdollisimman helpoksi. He sanovat, etta palautteen keraami-
seen on olemassa esimerkiksi erilaisia sovelluksia, mutta yritykset hyédyntavat niita

viela lilan vahan.

3.2 Tyontekijdkokemus ja perehdyttaminen

Kuten Luukka (2019, 128), myds Fritcher (2017) muistuttavat, ettd tosielaman ty6-
paikalla, eli yrityskulttuurin, on vastattava tyontekijan odotuksia. Tassa tarkeaan
asemaan nousee perehdyttdminen, jota luvussa kolme kasiteltiin laajemmin. Posi-
tiivinen tyontekijdkokemus lisdéa tydnteon mielekkyytta ja silla on myds suora vaiku-

tus tuottavuuteen.

Joki (2018) toteaa, etta vaikka lyhytaikaisten, esimerkiksi nuorien kesatyontekijoi-
den, perehdyttdmiseen kaytetadan vahemman aikaa, ei silti ole yhdentekevaa,
kuinka se hoidetaan. Joki haluaa talla muistuttaa, ettd mielikuvien muuttaminen on
vaikeaa ja jos perehdytyksesséa on saanut negatiivisen kokemuksen yrityksesta, sai-
lyy se mielessa pitkaan. Positiivisen yrityskuvan luomiseen on kaytettava kaikki

eteen tulevat tilaisuudet.

Perehdytys on tarkedssa asemassa tyontekijakokemuksen luomisessa ensimmai-
sena paivana. Huurinainen ja Hyytidinen (2016) esittavatkin, etta tyontekijan ensi-
kokemus rakennettaisiin tyontekijalahtoisesti ja raataloitaisiin sen mukaan, onko
aloittava tyontekija vastavalmistunut vai kokenut. Uusi tyontekija saisi valita ensim-
maiseksi tyovalineet ja saisi perehdytyksen niiden kayttoon. Sen jalkeen perehdytys
jatkuisi koulutukseen, jossa tavattaisiin yrityksen johtoa ja tulevia tydkavereita ja
saisi yleiskatsauksen tarkeimmista tyontekijapalveluista. Nain varmistettaisiin tuot-

tavuus ja innostus heti ensimmaisena tydpaivana.

Eubanks (2018) huomauttaa, ettd juuri perehdyttdminen on asia, jota monissa yri-
tyksisséa voisi kehittdd, koska se on usein hyvin kaavamaista. Han sanookin, etta
usein perehdytys on hukattu mahdollisuus luoda hyva vaikutus ja voi jopa ajaa ty6n-
tekijdn etsimdéan heti uutta tydpaikkaa. Eubanks esittaa tekijoita, joita perehdytyk-

sessa kannattaa huomioida, jotta voidaan luoda hyvaa tyontekijakokemusta alusta
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alkaen. Esimerkiksi esimiehen tai johdon mukaan tuleminen perehdytykseen ja etu-
kateismateriaalin lahettaminen uudelle tydntekijalle ovat perehdytyksessa tekijoita,

jotka nostavat tyontekijdkokemusta.

3.3 Tyontekijan sitoutuminen

Viitala (2013, 15-16) sanoo, etta sitoutuminen voi kohdistua ty6hon tai tydpaikkaan.
Tunneperainen sitoutuminen on hyva asia seka tyontekijalle, etta yritykselle. Viitala
jatkaa, etta sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyoyhteisd6n, olevansa osa or-
ganisaation menestystarinaa, kehittyvansa organisaation tuella ja tekevansa merki-

tyksellista tyota. Sitoutunut tydntekija on lojaali tydnantajalleen.

Jotta tydnantaja voi luoda tyontekijalle edellytyksia sitoutumiselle, on tydnantajankin
osoitettava sitoutumista tyontekijaanséa kohtaan. Eli tydntekijaan pitaa luottaa, antaa
hanelle mahdollisuuksia vaikuttaa ja kayttaa kykyjaan seka kehittya tyossaan. Tar-

kedd on myds luoda tydntekijélle tunne, etta tydsuhde jatkuu. (Viitala 2013, 16.)

Chakrabati (25.6.2018) kertoo, etta tyontekijakokemus ja tyontekijan sitoutuminen
eivat ole sama asia. Sitoutuminen voi olla hyvan tyontekijakokemuksen tulos tai joh-
taa sita kohti. Esimerkiksi juuri perehdytys voi hdnen mukaansa olla tekij&, joka joh-
taa sitoutumiseen. Chakrabati jatkaa, etta toisaalta sitoutumattomuuden puute voi

johtaa huonoon tyéntekijakokemukseen.

Morgan (2017, 22—-23) huomauttaa, ettéd kun tyontekija aloittaa uudessa ty6pai-
kassa, on héan jo valmiiksi sitoutunut tyopaikkaansa. Han on innoissaan uudesta
tyosta, haluaa osaksi tydyhteisda ja tehda hyvan vaikutuksen tydnantajaan. Morgan
jatkaa, etta yrityksissa olisi syytad miettia miksi nama valmiiksi sitoutuneet tyontekijéat
muuttuvat tyytymattomiksi ja sitoutumattomiksi. Usein yrityksissa yritetdan parantaa
sitoutumista nopeilla toimilla, mutta niistd on apua vain véliaikaisesti. Morgan sa-
nookin, ettéd tyontekijakokemuksen luominen on jatkuvia toimia ja yrityskulttuuria,

jolla pystytaan vaikuttamaan sitoutumiseen.

Hietala ym. (2019) muistuttavat, ettd uuden tyontekijan rekrytointi on kallista ja siksi

tyontekijan sitouttamiseen kannattaa panostaa. Hietala ym. jatkavat, ettd sitoutunut
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tyontekija on motivoitunut ja ettd, laadukas perehdyttaminen parantaa tyontekijoi-
den sitoutumista. Viitala (2013, 16) lisaa, etta tydnantaja hyottyy tyontekijan sitoutu-
misesta pienemman vaihtuvuuden lisaksi tyéntekijan sitoutumisena tyopaikan kehit-

tamiseen ja parempina tyon tuloksina.

3.4 Tyontekijakokemus ja nuoret tyontekijat

Kun ikdantyva vaesto siirtyy tyoelamasta elakkeelle, tarvitaan toihin uusia henki-
16it&, vaistamatta nuorempia. Nuoremman tydvaeston arvot ja elamatyyli ovat usein
erilaiset kuin varttuneemmilla tyontekijoilla. Nuoremmilla esimerkiksi vapaa-ajan
merkitys on kasvanut. He haluavat mielekkaan tyon voidakseen rahoittaa arvokasta
vapaa-aikaa. Tama tuo vaistamatta haasteita tydyhteiséon ja johtamiseen. (Kulta-
lahti ja Viitala 2014, 114.)

Kultalahti ja Viitala (2014, 120) jatkavat, etta nuorille on suuri merkitys saada kokea
oma tyo mielekkaaksi. Tyon ei haluta kahlitsevan ja se tulisi saada sovitettua yhteen
vapaa-ajan kanssa. Heille on tarkead, etta vapaa-aika ei karsi tyon takia ja siksi
yksityiselama vaikuttaa vahvasti myos tyopaikalla. Kultalahti ja Viitala jatkavat, etta
nuoret ovat tietoisia kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin merkityksesta ja odottavat tyon-
antajan panostavan tyohyvinvoitiin. Nuoret ndkevat itsensd muutosta eteenpain vie-
vana voimana organisaatiossa ja he kritisoivat varsinkin johtajia uusiutumiskyvytto-

myydesté ja vanhanaikaisuudesta.

Huurinaisen ja Hyytidisen (2016) mukaan nuoret ja vastavalmistuneet edellyttavat
tyOnantajiltaan positiivista kokemusta. He hakevat tyolta merkityksellisyytta, mielek-
kaitd haasteita ja mukavaa tyoyhteista. Koska vapaa-aika on arvostettua heidan
keskuudessaan, eivat he halua tyytya huonommin suunniteltuihin palveluihin myos-

kaan tyopaikalla.
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4 KEHITTAMISMENETELMAT JA KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kerrotaan valituista kehittamismenetelmisté ja kuvataan kehittamis-
tyon toteutus. Valittuja menetelmia perustellaan seka kerrotaan kehittamistydn vai-

heista ja kulusta. Luvussa my6s kerrotaan keratyn aineiston analysoinnista.

Tiedonhankinta kaynnistyi tutustumalla alan ammattikirjallisuuteen ja aiempiin tutki-
muksiin perehdyttamisesté ja tyontekijakokemuksesta. Kehittdmisty6 alkoi toimek-
siantajan toiveiden ja tavoitteiden kartoituksella. Kehittamistydssa, menetelmissa ja

toteutuksessa huomioitiin toimeksiantajan tavoitteet ja toiveet opinnaytetydélle.

4.1 Kehittamismenetelmien valitseminen

Kehittamistyon aineiston keraamiseen kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutki-
musmenetelm&a. Kehittdmistutkimuksessa pyritddn muutokseen, joka kaytannossa
tarkoittaa ongelman poistamista tai parannusta aiheeseen (Kananen 2015, 13). Ka-
nasen (2017, 18) mukaan kehittamistutkimus on yhdistelma kvalitatiivista eli laadul-
lista ja kvantitatiivista (maarallistd) tutkimusta tai pelkéstaan kvalitatiivista tutki-

musta.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin myos siksi, koska tutkittavia henkil6ita oli
vahan. Tuotannon tyontekijoitd Lapua-ketjuilla on noin 40 eli luotettavan kvantitatii-
visen tutkimuksen tekemiseen olisi tarvittu suurimmalta osalta henkilostosta vas-
taus. Osa tyontekijoistd on myds tydskennellyt yrityksessé niin kauan, ettei pereh-

dyttdmisen nykytilan tutkimisessa olisi ollut hyétya heidan vastauksistaan.

Koska interventiotutkimuksissa (muutostoimenpidetutkimus) ratkotaan kaytdnnon
ongelmia, tarvitaan tutkittavaan ilmioon kaytannon kohde, esimerkiksi toimeksian-
taja yritys kuten tassa opinnaytetydssa (Kananen 2017, 37). Kehittdmistutkimuk-
sessa tutkimuksen kohteena on esimerkiksi prosessi tai toiminto, jota halutaan ke-
hittaa, tassa tapauksessa perehdyttdminen. Ongelman poistaminen edellyttaa sen

syiden |0ytymista ja oikeaa interventiota (Kananen 2015, 48).
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Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2014, 12) muistuttavat, etta liiketoiminnan menestyk-
sen edellytyksena on jatkuva kehittdmistyd. Kehittdmishankkeen lahtokohtana on
ongelman tunnistaminen ja siihen liittyvien tekijoiden ymmartaminen. Kehittamistoi-

minnan tarkoitus on saada aikaan jonkinlainen muutos (s. 23).

Ojasalon ym. mukaan (2014, 23) tavoitteena voi olla esimerkiksi:
- uusi liiketoimintamalli, tuote tai palvelu ja sen jalostaminen, tuotteistaminen
tai uusille markkinoille leviaminen
- prosessien kehittdminen ja uudistaminen
- uusien mallien tai menetelmien kehittaminen

- uuden tyokulttuurin kehittaminen.

Kehittamistutkimus etenee sykleissd, jonka ensimmaisena vaiheena on nykytilan
kartoitus. Sen perusteella havaitaan ja maaritelladn ongelma, joka halutaan poistaa.
Ongelman syiden I6ydyttya arvioidaan keinoja, joilla ongelma voidaan poistaa. On-
gelman léytamiseen ja vaihtoehtoisten ratkaisumallien tuottamiseen tarvitaan tietoa,
joka edellyttda tutkimusta. (Kananen 2015, 41-42.)

Ojasalo ym. (2014, 68) muistuttavat etta konstruktiivisella tutkimuksella tuotettua
ratkaisua pitdd myos testata ja osoittaa se oikeelliseksi. Tama opinnaytetyo ei etene
kaytannon testaus vaiheeseen saakka, vaan sen tarkoitus on ainoastaan l6ytaa rat-
kaisu ja tuottaa kehittamistyon avulla perehdytysohjelma paapiirteittain. Toimeksi-
antaja voi itse testata tulokset kaytanndssa ja mahdollisesti teettaa jatko-opinnayte-

tyo tuloksien arvioinnista.

Kehittamistutkimuksen eri vaiheissa tarvitaan tietoa. Laadullisen tutkimuksen ai-
neistonkeruumenetelmat voidaan jakaa sekundaariaineistoon eli jo olemassa ole-
viin dokumentteihin seka priméaariaineistoon, joka on keratty kyseista tutkimuson-
gelmaa varten (Kananen 2015, 76). Sekund&aériaineistoa tdssa opinnaytetydssa
ovat erilaiset toimeksiantajan olemassa olevat dokumentit (mm. perehdytyksen tar-
kistuslista) ja verkkosivu. Prim&ariaineistona puolestaan toimivat havainnointi,
haastattelut ja aivoriihi tydskentelyn tulokset. Havainnoinnin, haastattelun ja aivorii-

hitoiminnan valintaa perustellaan tulevissa kappaleissa.
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4.2 Kehittamistyon toteutus

Toimeksiantajalta saatujen esitietojen ja heidan asettamien kehitystyon toiveiden
pohjalta tutustuttiin Lapua-ketjujen omiin tavoitteisiin perehdytyksessa. Tassa yh-
teydessa kerrotuista tavoitteista perehdyttamisen tehostamisen lisaksi, muotoutui

tydlle toinen tavoite; tyontekijakokemuksen parantaminen perehdytyksen avulla.

Kehittamistydon menetelmia kuvaa kuvio 1. Kuviossa on myds kerrottu kehittamis-

tyon menetelman tarkoitus.

Havain-
nointi

¢ Yleiskuva

Teema- e Nykytila-analyysi
WEESEETE o Kehittamisehdotuksia

e Tiedon jakaminen
e Kehittamisehdotuksia

Perehdytysohjelma

Kuvio 1. Kehittamistyon eteneminen.

Kehitystyd eteni haastattelujen kautta nykytila-analyysin selvittdmiseen ja sen pe-
rusteella tehtiin 10ydoksia, joita kehittamalla perehdytysta voitaisiin parantaa. Aivo-
riihitydskentelyn tarkoituksena oli haastatteluldydosten esitteleminen ja kehittamis-
ehdotuksien kerdaminen. Havainnointia tehtiin koko kehitystyén ajan ja sen tarkoi-
tus oli yleiskuvan saaminen. Lopuksi tapahtui lopullisen tuotoksen tuottaminen eli
perehdytysohjelma ja erityisesti perehdytyksen tarkistuslista. Toimeksiantajalle jaa
tehtavaksi perehdyttdjan oma materiaali ja "Tervetuloa Ketjuun”- materiaali uudelle

tyontekijalle etukateen lahetettavaksi.
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4.2.1 Havainnointi

Havainnoinnin avulla voidaan saada yleiskuva tutkimuskohteesta. Havainnoinnin
avulla paastaan kiinni ilmion ulkoisiin tekijéihin, mutta ei valttamatta syihin. Havain-
noinnilla ei paasta kasiksi ihmisten ajatusmaailmaan ja siksi tarvitaan myos haas-
tatteluja lisaksi. Havainnointi ei siis ole kohteen toiminnan arviointia vaan ymmarta-
mista. (Kananen 2017, 45.)

Havainnoinnin tieteellisyys edellyttda dokumentointia, pelkkd muistinvaraisuus ja
tieto asiasta ei riitd. Dokumentoinnin tyOkaluna kaytetaan paivakirjaa (Kananen
2017, 45). Taman opinnaytetydn yhtena aineistona kaytettiin tallaista havainnointiin

perustuvaa paivakirjaa.

Osallistuvaa havainnointia kaytetaan silloin kun tutkija on fyysisesti lasna tutkimus-
tilanteessa (Kananen 2012, 95). Taman kehittdmistyon tekija oli mukana aivoriihi-
tyoskentelyssa ja osallistui sen toimintaan. N&in tyon tekija paasi mukaan perehdy-
tyksen kehittdmisty6hon vaikkei olekaan tydyhteison jdsen. Suurin osa havainnoin-

nista oli arkipaivan havainnointia toimeksiantajan tiloissa.

4.2.2 Teemahaastattelu

Perehdyttdmisen kehittaminen aloitettiin laatimalla nykytila-analyysi eli tutkimalla,
kuinka perehdytys talla hetkella Lapua-ketjut Oy:ssa tapahtuu. Nykytila-analyysia
varten hankittiin materiaalia teemahaastatteluiden avulla ja tukena kaytettiin havain-

nointia.

Teemahaastattelussa on etukateen maaritelty haastattelussa lapikaytavat aiheet eli
teemat (Kananen 2008, 73). Teemahaastatteluun osallistuvia haastateltavia ei kan-
nata valita satunnaisesti keta tahansa, vaan tutkittavaksi on hyva valita sellaisia ih-
misia, joilla on tietoa tutkittavasta aiheesta ja joilta voisi arvella saavan hyvaa ai-
neistoa. Tassa opinnaytetydssa haastateltaviksi valittiin toimitusjohtaja, tuotanto-
paallikkd, perehdyttdja ja viisi hiljattain perehdytettyd tuotannon tyontekijaa. Hiljat-
tain perehdytetyt tyontekijat haastateltaviksi valitsivat toimitusjohtaja ja tuotanto-

paallikko.



35

Laadullisessa tutkimuksessa ei voi etukdteen maaritella haastateltavien maaraa.
Kananen (2012, 101) muistuttaa, ettéa haastateltavia olisi syyté olla niin paljon, etta
vastaukset alkavat toistaa itsedan eli vastaukset tai tulokset saturoituvat. Saturaa-
tion saavuttaminen edellyttaa jatkuvaa tiedonkeruun- ja analyysivaiheen vuorovai-
kutusta. Tassa kehittamistydssa haastattelut suoritettiin kahtena eri paivana ja ai-
neiston litterointi tehtiin heti haastattelujen suorittamisen jalkeen. Nain ollen analyy-

sia tehtiin jo haastattelujen valilla eli tiedonkeruu ja analyysivaihe vuorottelivat.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna eli kysymykset oli laadittu ennakkoon,
mutta jarjestysta voitiin vaihdella tai kysymys jattaa esittamatta, jos ne eivat sovel-
tuneetkaan tilanteeseen. Haastattelut aanitettiin, jotta haastattelijalta ei jaisi muis-
tiinpanoja tehdessa jotain kuulematta tai havainnoimatta. Jalkeenpain oli helppo pa-
lata haastattelutilanteeseen uudestaan eika siten oltu haastattelijan muistin ja muis-
tiinpanojen varassa. Ojasalon ym. (2014, 107) mukaan haastattelun kuunteleminen

uudestaan mahdollistaa uusien nakdkulmien tai puheen ddnensavyn tulkitsemisen.

Haastattelut suoritettiin aidossa toimintaymparistoéssa eli toimeksiantajan tiloissa.
Ojasalon ym. (2014, 106) mukaan aidossa toimintaymparistossa tehdyt haastattelut
antavat usein syvallisemman kuvan haastateltavan todellisista ajatuksista. Asioita
on helpompi muistaa ja kuvailla kun ollaan niiden aarella. Haastatteluja tehtiin siis
yhteensa kahdeksan, kahtena eri paivana maaliskuussa 2019 ja niiden pituudet

vaihtelivat 15:n ja 45:n minuutin valilla.

Hiljattain aloittaneista tyontekijoista nelja oli ollut talossa noin nelja kuukautta ja yksi
noin vuoden. Haastateltujen iké vaihteli noin 20— vuotiaasta aina lahelle eléakeikaa
olevaa saakka. Heistd nelja oli talla hetkella tdissad henkilostovuokraus yrityksen
kautta ja yksi oli suoraan Lapua-ketjujen palveluksessa. Haastattelut tehtiin yksild
haastatteluina.

Haastattelujen teemat kaikille haastateltaville olivat samat, mutta varsinaiset kysy-
mykset vaihtelivat haastateltavan aseman mukaan. Teemoina olivat rekrytointi, tie-
dotus, perehdytys ja tyontekijakokemus. Haastateltaville kerrottiin aluksi, miksi heitéa
haastatellaan ja mistd aiheesta. Tuotannon hiljattain perehdytetyt tyontekijat taytti-
vat haastattelun aluksi lyhyen kyselylomakkeen (lite 1). Taman tarkoituksena oli

avata haastattelussa lapikaytavia teemoja ja toimia teemahaastattelun pohjana.



36

Tuotannon tyontekijoiden haastattelukysymykset ovat litteessa 2. Haastattelujen lo-
puksi haastateltavilta kysyttiin haluavatko he lisata viela jotain aiheeseen liittyvaa.

Heti haastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin eli kirjoitettiin auki.

Taulukkoon 1 on yhteenvetona koottu haastateltavien tietoja ja haastattelun tarkoi-

tus.

Taulukko 1 Teemahaastattelut.

Haastatel- Miksi haasta- | Miss&, miten ja milloin | Muuta
tava teltiin haastateltiin, haastat-
telun pituus
Toimitusjoh- Johdon néake- Perehdytyksen ongel-
taja mys perehdy- mat tiedossa.
Tuotantopaal- | tyksen nykyti-
likk® lanteesta, ta- Toimeksiantajan ti-
voitetila. loissa, tyOpéaivan ai-
Perehdyttdja | Perehdyttajan kana. Paljon kehitysideoita.
nakemys ny-
kytilanteesta, Yksilohaastatteluja.
toiveet, kehit-
tamisehdotuk- Kahtena eri paivana
sia. maaliskuussa 2019.
Viisi (5) hiljat- | Perehdytetty- Toimitusjohtajan valit-
tain perehdy- | jen kokemus | 15-45 minuuttia, kaikki | semia.
tettya tuotan- | perehdytyk- aanitettiin. Yksi ollut talossa n.
non tyonteki- | sesta ja nake- vuoden, nelja ollut ta-
jaa mys nykytilan- lossa n. nelja kuu-
teesta. kautta.
Kehittamiseh- Ikd n. 20 vuotiaasta
dotuksia. l&helle elakeik&a.

4.2.3 Aivoriihi

Kehittamishankkeen kuluessa tulee muistaa tulosten jakaminen eli on tarkeaa ra-
portoida osallisille koko prosessin ajan. Raportoinnin tarkoitus ei ole pelkastaan ku-
vata prosessia vaan myos vieda sita koko ajan eteenpadin. Kirjallisten raporttien tuot-
taminen auttaa ajatuksien jasentelyssa, mahdollisesti synnyttaa keskustelua ja saa-

daan palautetta kehittamiseen liittyen (Ojasalo ym. 2014, 25). Taman kehittamistyén
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tekemisen aikana haastattelujen perusteella tehdyista |6ydoksista raportoitiin La-
pua-ketjut Oy:n laatimalle tyéryhmalle ja tulosten raportoinnin jalkeen loydoksista

keskusteltiin seka pidettiin pienimuotoinen aivoriihi.

Aivoriihi (brainstorming) tai toiselta nimeltaan ideointitydpaja on luovan ongelman-
ratkaisun prosessi, jossa ideoidaan ryhmassa uusia lahestymistapoja tai ratkaisua
ongelmaan (Ojasalo ym. 2014, 158-160). Ojasalo ym. muistuttavat, etta ideointi ja
arviointi on pidettava tarkasti erillaén, liian alkuvaiheessa aloitettu arviointi tyrehdyt-

taa ideoinnin.

Haastattelujen tulokset esiteltiin toimeksiantajan kokoamalle tyéryhmalle aivoriihi-
tydskentelyn aluksi, joka pidettiin toimeksiantajan tiloissa 10.4.2019. Tyéryhmaan
kuului nelja Lapua-Ketjujen edustajaa ja opinnaytetyon tekija. Nykytila-analyysin ja
haastatteluissa nousseiden kehitysideoiden pohjalta kaytiin vapaamuotoista kes-
kustelua. Aivoriihessa saadut kehittamisideat tulivat suoraan toimeksiantajalta ja si-

ten sopivat hyvin heidan kayttoonsa.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysin kaytettiin sisaltbanalyysia. Sisaltbanalyysin kohteena voivat olla
kaikki tekstimuodossa olevat aineistot, myos litteroidut teemahaastattelut. Sisal-
l6nanalyysin tarkoituksena on paljastaa tekstin ydin ja tehda siita tiivistetty kuvaus

eli puristaa aineistomassa ydinsisalloksi. (Kananen 2012, 116.)

Litterointi on analysoinnin apuvéline ja silla tarkoitetaan siis aineiston tekstimuotoon
kirjoittamista. Jos tehda&n kehittamistyota, jossa vain vastausten sisallolla on mer-
kitysta, voidaan litteroida ylimalkaisesti yleiskielella. Jos puolestaan yksittaisilla sa-
noilla on merkitys, on litterointi tehtdva sanatarkasti. (Ojasalo ym. 2014, 108.) Ny-
kytila-analyysin kartoituksen kannalta aineiston litterointi sanatarkasti ei ollut tar-

peen. Haastattelija suoritti puhtaaksikirjoittamisen oman tulkintansa mukaan.

Litterointia voidaan sanoa myds aineiston valmisteluksi (Ojasalo ym. 2014, 138).
Aineistoa luettiin useaan kertaan, pelkistettiin ja jaettiin teema-alueittain. Pelkista-
misen tarkoituksena on selkeyttaa ja tiivistdd aineistoa (mts. 139). Aineistoa myos

kvantifioitiin eli laskettiin kuinka moni haastatelluista ilmaisi saman asian. Ojasalo
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ym. (s. 143) muistuttavat, ettd kvantifioinnin ongelmana on se, etta laadulliset ai-
neistot ovat niin pienid, ettei niiden kvantifiointi tuo valttamatta lisatietoa tai uutta

nakodkulmaa tuloksiin.

4.4 Kehittamistyon prosessi

Kehittamistyon prosessia kuvaa taulukko 2. Se siséaltaa tiedot kehittamistyon aika-

taulusta, toimijoista, kaytetyista menetelmista, dokumentointitavan ja tyén vaiheen.



Taulukko 2 Kehittamistydn prosessi.
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Aikataulu Kehitystyo Osallistujat Dokumentointi Vaihe
(vk/ivuosi)
2/2019 Opinnaytetythaastat- | Toimeksiantaja
telu ja kehitystyon
tekija
4/2019 Opinnaytetydpalaveri Toimeksiantajan | Muistiinpanot
edustajat ja ke- 0
Havainnointia hitystyon tekija =
S
5/2019 Teorian lapikayntia Kehitystyon te- g
kija
6/2019 Opinnaytetyosopimuk- | Toimeksiantaja Opinnaytetyosopi-
sen allekirjoittaminen ja kehitystyon mus
tekija
7-9/2019 Teoriaan tutustumista | Kehitystyon te- Muistiinpanot,
ja teemahaastattelu kija mind-mapit
rungon laatiminen
10/2019 Teemahaastattelut, Toimitusjohtaja, | Nauhoitus, muis-
osal tuotantopaal- tiinpanot, kyselylo-
likkd, perehdyt- | make
Havainnointia taja, kaksi hiljat-
tain aloittanutta
tyontekijaa
10/2019 Teemahaastatteluai- Kehitystyon te- Litteroidut tekstit
neisto osa 1 litterointi kija
11/2019 Teemahaastattelut, Kolme hiljattain Nauhoitus, muis-
osa 2 aloittanutta tyon- | tiinpanot, kyselylo- o
tekijaé make o
11/2019 Teemahaastatteluai- Kehitystyon te- Litteroidut tekstit E’
neisto osa 2 litterointi kija o
12-13/2019 Aineiston analyysi Kehitystyon te- Pelkistys-, teema-
kija alueet-, kvantifi-
ointi- materiaalit
14/2019 Nykytila-analyysi esi- Kehitystyon te- Power point-esitys
tyksen valmistelu kija
15/2019 Aivoriihi; Nykytila-ana- | Toimeksiantajan | Muistiinpanot
lyysin esittely, pereh- edustajat (4
dytysohjelman ja tar- henkil6d) ja ke-
kistuslistan l&pikayntid | hitystyon tekija
15/2019 Perehdytysohjelman Kehitystyon te-
ensimmainen versio kija
16-17/2019 Perehdyttdmisohjelma | Kehitystyon te- Sahkopostit
muotoutuu, toimeksi- kija, toimeksian- 4
antajan kommentit taja s
18/2019 Palaveri (perehdytta- Kehitystyon te- Muistiinpanot o
misohjelma, sen hyo- kija ja toimeksi- @
dyntadminen ja kehitta- | antaja
mistydn hyoddyt toimek-
siantajalle)
19-20/2019 Opinnaytetyon viimeis- Valmis ty6 —
tely ja palautus arvioi- S
tavaksi o,
c
(%))




40

5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan kehittamistyon tuloksista ja esitelladn kehittdmisehdotuk-
sia Lapua-ketjujen perehdyttamiseen haastatteluista esiin nousseisiin kehittdmis-
kohteisiin. Kehittdmisehdotukset on jaettu eri vaiheisiin perehdytysten vaiheiden

mukaan. Kappaleessa on my6s kuvaus perehdytysohjelman toteutuksesta.

5.1 Haastattelujen tulokset

Hiljattain perehdytetyiltéa tyontekijoiltd saatiin arvokasta tietoa perehdytyksen nyky-
tilasta. Toimitusjohtajalta ja tuotantopaallikdltda saatiin perehdytyksen nykytilan li-
saksi tietoa perehdytyksen tavoitetilasta. Perehdyttajalta saatiin nykytilan lisdksi hy-

vid kehitysideoita ja toiveita perehdytyksen sujuvuuteen jatkossa hanen kannaltaan.

Nimettyja perehdyttgjia Lapua-ketjuilla on siis vain yksi ja ongelmia perehdytyk-
sessa tulee heti kun han on poissa. Uudelle tyéntekijalle ei laheteta materiaalia etu-
kateen eikd materiaalia anneta mukaan perehdytyksen yhteydessa. Perehdytyksen
tarkistuslista kaydaan lapi yhden tai kahden paivan aikana. Haastattelujen perus-
teella voitiin todeta, etta yrityksen toimitusjohtajalla ja tuotantopaallikolla oli tiedossa

suurin osa perehdytyksen ongelmista.

Kaikki hiljattain aloittaneet tyontekijat olivat saaneet perehdytyksen aikana tietoa
yrityksesta (yritysesittely), alueella liikkumisesta (pysakointi, taukotilat, pukuhuone
ym.) ja tybvaatetuksesta. Suurin osa koki, etta heidat oli esitelty tydyhteison muille
jasenille ja he tiesivat, kenen puoleen on mahdollista kddntyd hatatilanteessa. Sen
sijaan hiljattain aloittaneet tyontekijat olivat saaneet heikosti tietoa toiminnasta ha-
tatilanteessa ja tyoterveyshuollosta. Tyoterveyshuollosta tiedottaminen kuuluisi nel-
jan haastatellun kohdalla henkiléstovuokraus yritykselle, jonka kautta he olivat tul-

leet toihin.

Kaikki haastatellut kokivat, ettd heidat oli otettu hyvin vastaan ensimmaisena tyo-
paivanaan ja he olivat tyytyvaisia tyoturvallisuusasioiden huomiointiin. Ty6turvalli-

suudesta siis oli perehdytyksessa kerrottu, mutta varsinaisen hététilanteen sattu-
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essa toiminnasta ei oltu kerrottu. Heikoimmin koettiin esimiehen kiinnostus pereh-
dytyksesté ja sen etenemisesta ja tieto uuden tydntekijan vastuista perehdytyksen
aikana. Tiedon maaraa ensimmaisina paivina ei koettu liian suureksi, mutta sen ja-

kamista eri paiville toivottiin.

Puolistrukturoiduissa haastatteluissa esiin nousi seuraavia positiivisia asioita: pe-
rehdytyksen koettiin tallaisenakin olevan parempi kuin monessa muussa paikassa,
kierrosta toimitiloissa ja toimihenkildiden esittelya perehdytyksen aikana pidettiin hy-
vana ja tydilmapiiria tyopaikalla kuvattiin hyvéaksi ja rennoksi. My6s vuorovaikutusta
kuvattiin hyvaksi. Osalta haastatelluista kysyttiin, minkadlainen Lapua-ketjujen ty6-
antajaimago heidan mielestaan on. Kaikki tdhan vastanneet mielsivat Lapua-ketjut
halutuksi tyopaikaksi varsinkin Lapuan alueella. Kaikki vastaajat pitivat hyvana
asiana sita, etta tyon tekoon paastiin suhteellisen nopeasti, joka varmasti tuotanto
puolella on tarkeda. Jo tybhaastattelun aikana tehty kierros tuotantotiloissa koettiin
hyvaksi ja perehdytys jo siita alkaneeksi. Haastateltavat mainitsivat muun muassa

seuraavia positiivisia asioita:

Kylla uskon, etta Lapuan alueella on haluttu tyGpaikka. Vaitan, etta te-
ollisuusalan yks parhaista tyopaikoista on. Kuunnellaan ja kysellaan,
saa tehda kehitysideoita tai turvallisuuspuutehavaintoja.

Kylla positiivinen kuva, taalla on ihan hyva ilmapiiri. Oon tykanny olla ja
paassy porukkaan mukaan.

Tyo6ilmapiiri tyontekijoitten parissa tosi hyva. Muodostaa tydyhteison.

5.2 Kehittamisehdotuksia haastattelujen perusteella

Haastatteluissa kysyttiin nykytilan kartoituksen lisaksi ehdotuksia ja ideoita pereh-
dytyksen kehittamiseen. Perehdyttdja toivoi muitakin perehdyttdjia ja jotain koulu-
tusta tehtdvaén. Han toivoi yksityiskohtaisempaa perehdytysohjelmaa ja selkedm-
paa vastuunjakoa eri asioiden kohdalla. Han my@s toivoi, etta ulkomaalaistaustais-
ten uusien tyontekijoiden perehdytyksessa voitaisiin hyddyntaa muutakin henkilo-
kuntaa esimerkiksi toimihenkildita, mikali heilla on sama kieli. Parempaa tiedotusta
kun uusi tyontekija aloittaa ja ty6turvallisuuteen parempaa huomion kiinnittamista

varsinkin nuorien tai viela alaikaisten kesatyontekijéiden kohdalla.
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Kupias ja Peltola (2009, 37) huomauttavat, etta jos yrityksessa on vain yksi nimetty
perehdyttdja, hanen yksittaiset taitonsa ja ajankayttd korostuu. Etuna heidan mie-
lestaan yhden perehdyttgajan mallissa on ettd, perehdytys on yksil6llista ja silla on
selkea vastuuhenkild. Huonona puolena puolestaan he pitavat sita, etta perehdyt-
tamisen laatu on liikaa valitun perehdyttdjan henkilokohtaisen osaamisen ja innos-

tuksen varassa.

Hiljattain perehdytetyt tyontekijat puolestaan olisivat toivoneet pienta materiaalia (ei
likaa) perehdytyksen tueksi vaikkapa jo etukateen. Perehdytyksen jakamista use-
ammalle paivélle ja jutustelua perehdytyksen jalkeen toivottiin. Osa olisi toivonut
perehdytettdvan omista odotuksista kysymista, mutta kaikki eivat silti osanneet sa-
noa mitad odotukset olisivat voineet olla. Ty6turvallisuutta metallialalla ei varmaan-
kaan voi lilaksi korostaa, koska hiljattain aloittaneet toivoivat siita lisaa tietoa, vaikka

olivatkin kokeneet saaneensa siitd hyvin tietoa perehdytyksessa.

Seuraavaan taulukkoon (taulukko 3) on keratty haastattelujen perusteella huomioi-

dut kehittdmiskohteet ja yksinkertainen kehittdmisehdotus.

Taulukko 3. Kehittamiskohteet ja kehittdmisehdotus.

Kehittamiskohde

Kehittamisehdotus

Tiedotus hatatilanteesta

Tehostetaan tiedotusta hatatilanteesta

Tiedotus tyoterveyshuollosta

Muistutetaan henkildstovuokraus yritysta
huomiomaan tydterveyshuolto omassa tie-
dotuksessaan

Esimiehen kiinnostus perehdytyksen ete-
nemisesta

Esimies tehostaa kiinnostusta perehdytyk-
sen etenemisestd

Tyontekijan vastuut

Lisataan tyontekijan vastuut perehdytysoh-
jelmaan

Perehdyttajien vahyys

Lisaa perehdyttajia

Perehdyttajan koulutuksen ja oman materi-
aalin puute

Lisataan koulutusta, laaditaan oma materi-
aali

Vastuun jaon puute

Jaetaan vastuuta

Ulkomaalainen perehdytettava

Kaytetddn muuta henkilokuntaa apuna, mi-
kéli yhteinen kieli

Tiedotus uuden tydntekijan tullessa taloon

Tiedotuksen tehostaminen

Ty6turvallisuus (varsinkin nuoret)

Tehostetaan tyoturvallisuudesta tiedotta-
mista

Materiaali etukateen

Laaditaan pieni info lahetettavaksi etuka-
teen tulokkaalla

Perehdytyksen aikataulu

Laaditaan perehdytykselle aikataulu ja jae-
taan sitd useammalle paivalle

Ei perehdytettavan odotuksien kysymista

Kysytaan tulokkaan omia odotuksia pereh-
dytys jaksolle
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5.3 Aivoriihitydskentelyn tulokset

Aivoriihitydskentely alkoi nykytila-analyysin esittamisella eli kerrottiin haastattelui-
den tuloksista. Sen jalkeen tydryhmalle esiteltiin teoriatiedon (Viitala 2007 ja Hyp-
panen 2013) pohjalta laadittu kaaviokuva (kuvio 2) perehdyttdmisen vaiheista ja

mietittiin voisiko perehdyttamista lahtea kehittamaan tdméan jaon mukaan.

PEREHDYTTAMINEN

Vastaanotto ja
yritykseen Tydsuhdeperehdytys
perehdyttédminen

Kuvio 2 Perehdyttdmisen vaiheet.

Ennen tydsuhteen
alkua

Tybnopastus

Perehdyttdmisen vaiheiden ja sen sisaltdjen esittelyn jalkeen aivoriihessa vapaasti
keskustellen kaytiin 1api talla hetkella kaytdssa olevaa perehdytyksen tarkistuslistaa

ja mietittiin, mitka osa-alueet siita ovat edelleen ajankohtaisia ja mita siitd puuttuu.

Aivoriihitydskentelyn lopussa pohdittiin erilaisia tapoja toteuttaa perehdytys. Esiin
nousi ideoita esimerkiksi videoiden kaytosta perehdytyksessa, ulkopuolisen palve-
luntarjoajan pilvipalvelu- pohjaisen ohjelmiston kaytosta, Air Tablen hyddyntami-
sesta ja perus Power Point-esityksen kaytosta.

Opinnaytetyon puitteissa toteutetaan perehdytysohjelman sisalto, joka sisaltaa pe-
rehdytyksen tarkistuslistan laatimisen. Toimeksiantaja voi itse jatkossa miettia jat-
kaako perehdytysta samalla tavalla kuin aiemminkin vai ottaako kaytt6on jonkin ai-
voriihessa esiin nousseista tavoista. Sahkodisen palvelun kayttéa puoltaisi paperitto-

muus ja materiaalin paivittdminen nopeasti tarpeen mukaan. Sahkoiseen palveluun
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siirtyminen kehittamistyon jalkeen olisi helppoa, koska kaikki materiaali on jo val-

miiksi tuotettu.

5.4 Kehittamisehdotukset vaiheittain

Kehittamisehdotukset on jaettu eri vaiheisiin kuviossa 2 esitettyjen perehdyttamisen

vaiheiden mukaan.

5.4.1 Perehdyttdminen ennen tyosuhteen alkua

Lapua-ketjuilla on ennen uuden tyontekijan aloittamista mahdollisuus luoda positii-
vinen mielikuva uudesta tyOpaikasta tulokkaan silmissa. Tiedottaminen etukateen
motivoi ja lisda tulokkaan kiinnostusta yritysta kohtaan. Pieni tervetuloa- materiaali
tai tiedotus siitd minne ensimmaisena tyopaivana pitaa tulla tuo varmasti tulokkaalle
tunteen, etta hanté on odotettu. Etukateen annetun materiaalin my6téa uudelle tyon-
tekijalle annetaan mahdollisuus tutustua tulevaan tyopaikkaansa. Ennakkomateri-
aali on perusteltua my6s haastattelujen perusteella. Ensimmainen tyopéaiva voi olla
jannittava ja etukateen saatu materiaali on auttanut tutustumaan tulevaan tyo-
paikkaan ja toivottavasti vahentaa jannitysta. Yrityksen nimed, Lapua-ketjut, olisi
hyva kayttaa tassa vaiheessa hyvaksi, esimerkiksi toivottamalla uusi tyontekija ter-
vetulleeksi Meidan Ketjuun. Haastateltavat totesivat ennakkomateriaalista seuraa-

vasti:

Toisaalta ois voinu olla jotaki. Se ei tarttis olla ainakaan pitka. Se (ma-
teriaali) vois ajaa paremminkin sisdan, ku vaha tietdis minne on me-
nossa. lhan vaikka WhatsApis pdf tiedosto.

Joo totta kai olis ollu kiva jotakin saada, siina jotakin kehittdmista. Olis
selvat toimet, miten toimitaan, kun tullaan.

Aivoriihitydskentelyn yhteydessa todettiin, ettéd etukateen l&hetettavan materiaalin
ei todellakaan tarvitse olla pitk&. Tarkeimpin& asioina siind lahinna yhteystiedot ja

tarkemmat ohjeet minne tulla ensimmaisena tyopaivana ja kuka on vastassa. Aluksi
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siis kaytossa kirjallinen materiaali, mutta tdma voidaan halutessa toteuttaa myos

videona ja lisata tekstitys tarpeen mukaan eri kielilla.

Rekrytoinnissa alkanut perehdytys kuuluu ennen tyésuhteen alkua tehtyihin toimen-
piteisiin. Siksi ty0haastattelujen yhteydessa tehtya ja hyvéaksi haastattelujen perus-

teella havaittua kierrosta tuotantotiloissa on syyta jatkaa.

Ensimmaiset paivat uudessa tydpaikassa voivat olla tyontekijalle jannittavia ja liian
paljon tullutta sanallista opastusta ei pysty muistamaan. Han ei valttaméatta myaos-
kadan uskalla kysya jotain asiaa ja siksi materiaali perehdyttamisen tukena toimisi.

Materiaali toimii siis tukena oppimisessa ja sopeutumisessa.

5.4.2 Vastaanotto ja yritykseen perehdyttdminen

Toimeksiantajalla tiloissaan kaytdssa olevia Info-tvita on hyva hyddyntdd uuden
tyontekijan tulon yhteydessa tiedottamalla sen valityksella muulle tydyhteisolle uu-
den tyontekijan aloittamisesta. MyOs siina voisi kayttaa lyhytta tervehdysta: "Terve-
tuloa meidan ketjuun Kimmo”, joka muille tiedottamisen lisaksi olisi myds uudelle

tulokkaalle tervetulotoivotus.

Tybsuhteen alussa perehdyttaminen on aktiivista. Asiaa tulee paljon, mutta haas-
tattelujen perusteella todettiin, etta tydntekijat toivoivat nopeasti tydn pariin paasya.
Henkilokohtaisia eroja toki on. Siksi tietoa on hyva antaa silloin kun uusi tyontekija
sitd tarvitsee. Alkuinformaation jako useammalle paivalle voisi ratkaista tatd ongel-
maa. Silloin tulokkaalla, ja myds perehdyttajalld, olisi mahdollisuus kysya ja kerrata
tarkennuksia edellisena paivana lapikaydyisté asioista. Haastateltavat totesivat pe-

rehdytyksen aikataulusta seuraavasti:

Informaation puolesta ehkad ois voinu jakaakin useammalle paivalle,
ettd kerkeais sisdistamaan. Ettei niin paljon asiaa yhta aikaa. Se menee
toisesta paasta hukkaan. Ois voinu jakaa jollakin tavalla sitd hommaa.
Toki kysymalla aina selvida.

Pitempi aikaisempi vois olla, niin etta kestais vaha pitempaén, ei koko
paivaa, jaksotettais pikkusen enemman. Jais paremmin paahan.
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Tarked osa taman vaiheen perehdyttamista on tydtovereihin ja tydyhteiséon tutus-
tuminen. Sopeutuminen porukkaan voi olla yksilollista, mutta sita voidaan helpottaa
esittelemalla tulokas muille tydyhteison jasenille. Koko yrityksen toiminnan tunte-
mus ja esimerkiksi organisaatiokaavion, yrityksen vision ja mission lapikdyminen on
osa tata vaihetta. Haastattelujen perusteella sopeutuminen tydyhteis66n on onnis-

tunut tahan saakka hyvin.

Taalla otettiin hyvin vastaan. Nopeasti paas tanne sisalle, ei tullu ulko-
puolinen olo. Hyvin on otettu porukkaan mukaan.

Kylla positiivinen kuva yrityksesta, taalla on ihan hyva ilmapiiri. Oon ty-
kannyt olla ja paassyt porukkaan mukaan.

5.4.3 Tydsuhdeperehdytys

Tyosuhdeperehdytyksen tavoitteena on tehda talon tavat ja kaytannot tutuksi. Tas-
sakin vaiheessa olisi hyva huomioida erityisesti nuoret, joille tydpaikka voi olla en-

simmainen ja siten tydsuhdeasiat eivat ole viela tuttuja.

Vuokratydvoiman kohdalla moni tyésuhdeperehdytyksen asia (esimerkiksi palkan-
maksu ja tyoterveys) kuuluu henkiléstovuokrausyrityksen tehtavaksi. Haastatte-

luista selvisi, ettd myds silla puolella olisi kehitettavaa.

En saanut tietoa tyoterveydesta. Eika sita oo ollu tdhan péaivaan men-
nessa. On tullu muuta kautta sitte tietoon, ma en edes tieda minka tyo-
terveyshuollon piiriin ma kuuluun. Ei oo onneksi ollu mitaan tarvetta.

My6s henkilostbeduista kertominen ja yrityksen yleisesta tyoturvallisuudesta kerto-
minen ovat osa tydésuhdeperehdytystd. On my6s muistettava, etta tydsuhdepereh-
dytysté on hyva tehda uudestaan siina vaiheessa, kun vuokratydntekijana aloittanut
tyontekija siirtyy suoraan Lapua-ketjujen omalle palkkalistalle. Silloin palkanmak-

suun ja tyoterveyteen liittyviin asioihin tulee muutoksia.
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5.4.4 Tybdnopastus

Haastatteluissa ei kysytty suoraan tydnopastukseen liittyvista asioista, koska ne oli
rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle. Haastatteluissa kuitenkin tuli ilmi myods tyénopas-
tukseen liittyvia kehityskohteita.

Tybnopastuksella tarkoitetaan mm. tydssa tarvittavien laitteiden ja koneiden kayt-
t6a, tarvikkeiden sijaintia, laatujarjestelmia, siisteytta ja tyoturvallisuusasioita. Tyon-
opastuksessa on tarkeaa, etta laitteiden kaytt66n perehdytaan huolella ja tarvitta-
essa kayttbohjeet ja manuaalit on nopeasti |0ydettavissa. Eli tybnopastuksen tarkoi-

tus on tehda oma tydtehtava ja sen ty6turvallisuus tutuksi.

Useampi haastateltava nosti esiin erityisesti nuorten tydntekijdiden huomioinnin

tyonopastusvaiheessa.

Naitten nuorien kohdalla pitais olla erityisen tiukkana tas tydsuojelupuo-
lella varsinkin. Kylla ne asiat pitais tuoda perehdytyksessa ilmi, etta voi
tehda turvallisesti hommia.

Tybnopastusvaiheessa pitaa tietenkin huomioida myos vastaavan oma ammattitaito
ja hédnen patevyytensa opastaa tyon tekoon. Tydnopastajan on tarkedd muistaa
oma esimerkilla&dn nayttaa turvallista tyon tekoa.

5.4.5 Arviointi

Perehdytyksen arviointivaihetta voidaan tehda vaiheittain. Ensimmaisen viikon jal-
keen voidaan pitdd palautekeskustelu esimiehen kanssa. Siina kartoitetaan missa
vaiheessa perehdytysté ollaan menossa ja kerataan kehitysideoita uudelta tyonte-
kijaltd. Koeajan paatyttya on myos hyva pitdd oma keskustelu ja arvioida lopullista

perehdyttdmisen onnistumista.

5.5 Muut kehittamisehdotukset

Muina kehittamisehdotuksina on koko henkiloston turvallisten ja esimerkillisten ty6s-

kentelytapojen kertaaminen ja huomiointi. Varsinkin nuoret oppivat esimerkista. On
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aivan sama, kuinka paljon materiaalia ja ohjeita oikeiden tapojen tekemiseen anne-
taan, jos muun tydyhteisdn esimerkki ei tue niitd. Hatatilanteen harjoitus toisi tietoa
toiminnasta hatatilanteessa juuri silla hetkella téissa oleville ja he osaavat puoles-
taan neuvoa uusia tulokkaita siihen saakka, etta hatatilanne harjoitus jarjestetaan
uudestaan heidan aikana. On hyva muistaa koko tydyhteison kaytté perehdyttami-

sessa.

Perehdytysta voidaan helpottaa videoiden avulla ja niiden kayttéon aivoriihessa
kaytyjen keskustelujen perusteella Lapua-ketjuilla ollaan valmiita. My0s ajantasai-
nen aineisto helpottaa perehdytysté eli esimerkiksi opinnaytetydssa laadittu pereh-
dytysohjelma ja perehdytyksen tarkistuslista. Lisaksi suositellaan perehdytyskan-
siota ja tydsuojelutaulun paivitysta. Perehdyttgjia tarvitaan lisda tai ainakin pereh-
dyttgjan varahenkild, joka koulutetaan tehtavaansa. Myos perehdyttgjdn oma ajan-

tasainen perehdytysmateriaali lisaa perehdytyksen tasalaatuisuutta.

Vuoropuhelun lisdéaminen perehdytykseen on yksi keino saada uutta tyontekijaa
osallistumaan omaan perehdytykseensa. Silloin saadaan tietoa tulokkaasta ja pys-
tytdaan luomaan henkilékohtaisempaa johtamista.

5.6 Perehdyttamisohjelman toteutus

Lopullinen perehdytysohjelma saatiin yhdistelemalla teoreettista viitekehysta seka
haastattelujen ja aivoriihen tuloksia. Myds toimeksiantajan toiveet huomioitiin lopul-
lisessa ohjelmassa.

Valmis perehdytysohjelma on liitteessa 3. Perehdytysohjelmassa esitelld&n sen ta-
voitteet ja se sisaltaa tietoja perehdyttamisen vastuualueista ja aikajanteesta. Tar-

keimpana siséltona perehdytysohjelmassa on uusi perehdytyksen tarkistuslista.

Perehdytysohjelmaan voi tulla ajan saatossa muutoksia ja siksi perehdyttamisen
jatkuvaan kehittdmiseen pitda kiinnittaa jatkossakin huomiota. Yksi keino tdhéan on
kerata palautetta perehdytys- tai kehityskeskustelussa tai viimeistaan lyhytaikaisen

tyovoiman lahtohaastattelussa.
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Perehdytysohjelman ulkoasu on tehty vain tata opinnaytetyota varten, Lapua-ketjut
voi muokata perehdytysohjelman ulkoasultaan mieleiseksi ja yrityksen omaan sisai-

seen ja ulkoiseen makkinointiin yhteensopivaksi.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kootaan vielad yhteen kehittamistyon tarkeimmat I6ydokset ja hyddyt
toimeksiantajalle, Lapua-ketjut Oy:lle sekd annetaan ehdotuksia jatkotoimenpitei-

siin.

6.1 Kehittamistydn l6ydokset

Kehittamistyon yhteydessa tehdyissa haastatteluissa selvisi, ettd haastateltavien
mukaan puutteellinen perehdyttaminen on metalli alalla melko yleista. Kaikilla oli
kuitenkin jotain hyvaa sanottavaa Lapua-ketjuilla kokemastaan perehdytyksesta.
Kriittisimmin perehdytyksen nykytilaan suhtautuivat toimitusjohtaja, tuotantopaal-

likk6 ja perehdyttgja.

Lapua-ketjuilla perehdyttamista on tehty aina. Sen taso on kuitenkin vaihdellut ja
siina oli huomattu puutteita. Toimitusjohtaja Luoman (2019) mukaan Lapua-ketjujen
etuna voidaan pitaa sita, etta yritys on ollut aikanaan valtion omistuksessa ja henki-
I6stohallinnolliset asiat, kuten juuri perehdyttdminen, ovat peruja niilté ajoilta. Yksi-
tyisomistukseen siirtymisen myoéta katkesi henkilostohallinnan tehokas kehittymi-
nen. Taman kehittdmistyén myo6ta perehdytys on nostettu vastaamaan paremmin
taman paivan vaatimuksia ja huomiomaan tydntekijakokemusta. Siten pystytaan
my0Os vaikuttamaan yrityksen tyénantajakuvaan kiristyvilla tyéntekija markkinoilla.
Muita tarkeita ja hyodyllisia 16ydoksia opinnaytety6 projektista olivat huomiot tyotur-

vallisuudesta ja henkilostévuokraus yrityksen oman perehdytyksen parantaminen.

Kehittdmistutkimuksen tavoitteena oli perehdytyksen kehittdminen Lapua-ketjut
Oy:ssa. Kehittamisty6ta tehdessa ajatuksena oli koko ajan perehdytyksen tyonteki-
jalahtoisyys ja sen tuoma hyva tyontekijakokemus. Perehdytyksen nykytilan arvioin-
nissa havaittiin puutteita perehdytyksessa eli kehittamisty6 oli ajankohtainen ja tar-
peellinen. Perehdytyksen tarkistuslista on nyt selkedmpi ja aivoriihitydskentelyyn

osallistumisen my6ta perehdyttajalla on parempi tieto perehdytyksen tarkoituksesta.
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Perehdyttdmisen kehittdmisen my6ta uusi tyontekija saadaan nopeammin tyon te-
koon ja siten tuomaan tuottoa yritykselle. Perehdyttamisella vaikutetaan myoés ky-
kyyn hankkia tydvoimaa parantuneen tydantajakuvan myota. Talla kehittamistyolla
vaikutetaan siis myos tuottavuuteen. Kauhanen (2018) listaa erilaisia keinoja tuot-
tavuuden kehittdmiseen ja yhdeksi keinoksi hdn mainitsee prosessien kehittamisen.

Perehdyttdminenkin on prosessi ja sitd kehittamalla tehostetaan tuottavuutta.

Kauhanen (2018) jatkaa, etté yksi tapa tuottavuuden kehittdmisen johtamisessa on
luovuutta tukeva johtamisote ja yhdeksi johtamistyyliksi han mainitsee yhteiskehit-
tamisen. Kauhanen sanoo, ettd kun oma henkil6std ja mahdollisesti my6s asiakkaat
ja yhteistydbkumppanit otetaan mukaan tuotteiden, palveluiden ja prosessien kehit-
tamiseen, puhutaan silloin yhteiskehittamisesta. Taman opinnaytetyon kehittamis-
tyon aikana mukana kehitysty6ssa oli henkildkuntaa eli voidaankin puhua yhteiske-

hittAmisesta.

Tuoreessa tyo- ja elinkeinoministerion teettamassa tydolobarometrissa (2019) on
tutkittu Suomalaisen tydelaman tilaa tyopaikoilla. Yhtena osa-alueena on tutkittu in-
novaatiotoimintaa, johon kuuluu myds mm. yhteisty6- ja osallistumismahdollisuudet.
Tutkimuksen (s.35) mukaan tyontekijdiden mahdollisuudet osallistua tydpaikan toi-
minnan kehittdmiseen ovat selvasti kohentuneet reilun kymmenen vuoden aikana.
Myds teollisuudessa osallistumismahdollisuudet olivat kohentuneet edellisvuoteen

verrattuna.

Perehdyttdmisen kehittdminen saa toivottavasti aikaan seuraavanlaisen ketjureak-
tion Lapua-ketjuilla; hyva perehdytys tuottaa hyvan tyontekijakokemuksen, joka
nostaa tybnantajakuvaa. Hyva tybnantajakuva helpottaa henkiléston hankintaa jat-
kossa ja herattdd nimenomaan osaavien tyonhakijoiden huomion. Rekrytointi hel-
pottuu, hyvat osaajat saadaan tdihin ja sitoutumaan, jolloin tehokkuus ja tuottavuus

kasvaa.

6.2 Kehittamistydn hyoty Lapua-ketjuille

Kehittamistyon hyoty Lapua-ketjuille on kiistaton monestakin eri nakokulmasta tar-

kasteltuna.
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Suuren hyddyn perehdyttamisen kehittamisen myoéta saa perehdyttdja. Hanen ei
enaa tarvitse miettia, mitd vanhan perehdytyksen tarkistuslistan epaselvat kohdat
tarkoittavat ja pitavat sisallaan. Han on ollut mukana tekeméssa perehdytysohjel-
maa ja siten ollut mukana yhteistoiminnallisessa kehittdmisessa vieméasséa Lapua-
ketjujen perehdytysta eteenpéain. Osallisien mukana olo helpottaa muutosta ja on

varmasti yksi tekija nostamassa tyontekijakokemusta hanen kohdallaan.

Uusi tuleva tyontekija hyotyy perehdyttamisen kehittamisesta siten, ettd han saa
kokea alusta asti itsensa tervetulleeksi. Etukateen toimitettavan Tervetuloa Ketjuun-
materiaalin myota perehdytys alkaa nyt Lapua-ketjuilla selvasti aiemmin ja siten pie-

nella panostuksella pystytddn vaikuttamaan tydntekijakokemukseen positiivisesti.

Lapua-ketjujen toimitusjohtaja Luoma (2019) arvioi opinnaytetdiden hyodyllisyytta
yleensakin ja hanen mukaansa iso hydty opinnaytetdiden toimeksiantajana toimimi-
sessa on se, ettd tyot on selkedsti rajattu ja ne tulee tehtya. Han jatkaa, etta tytela-
massa taman opinnaytetyon tyyppiset kehittdmistyot ajautuvat helposti syrjaan jon-
kin muun tarkedmman tyon tieltd. Lisaksi iso hydty on myos se, etta asiat tulevat
selkeasti dokumentoiduksi. Kun organisaation sisélla tehd&éan kehitysty6ta, voidaan

asiat hoitaa ikaan kuin lopputulos edella ilman sen tarkempia perusteluja.

Luoma (2019) arvioi myds taman perehdyttamisen kehittamistydn hyotya rahassa.
Han arvioi, etta taman tyyppiseen kehittdmistyoéhon olisi tarvittu johtoryhmé tason
tyontekija. Kehittamistyon tekemiseen kuluneen ajan palkka sivukuluineen ja muine
kuluineen voisi nostaa kehittamistydn hinnaksi jopa 3000-5000 euroa. Ty6tunteja ja

kustannuksia on siis saastetty melkoinen maara.

Suurena etuna Luoma (2019) pitaa sita, etta kehittamistyon tekija tuli talon ulkopuo-
lelta ja toi siten tydlle objektiivisen ndkemyksen. Ulkopuoliselta puuttuu talon siséi-
set ennakko oletukset ja han pystyy tuomaan kehittdmiseen uusia nakemyksia.

Kananen (2012, 193) muistuttaa, ettd kehittdmistydn onnistumista voidaan mitata
ennen-jalkeen arvioinnein. Tassa tydssa on tehty toimitusjohtajalle loppuvaiheessa
haastattelu, jossa pohdittiin ennen-jalkeen tilannetta. Ennen kehitystyon aloittamista
perehdyttdmista toki oli, mutta siind kaytettava perehdytyksen tarkistuslista oli jo

vanhanaikainen ja sisalsi epéoleellisia kohtia. Perehdytettavien asioiden asiasisaltd
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ei ollut perehdyttajalla tarkasti tiedossa ja perehdytyksen aikajanteessa oli epasel-
vyyksia johdon ja perehdyttajan valilla. Nyt kaytdssa on laajempi perehdytysohjelma
kuin aiemmin, jota voidaan kayttaa hyvaksi myods esimerkiksi uusien perehdyttajien
kouluttamisessa. Kehittdmistydon hyddyt on koottu viela yhteen taulukkomuotoon

taulukossa 4.

Taulukko 4 Kehittamistydn hyodyt.

Toimija Ennen Jéalkeen Hyoty
Yritys Perehdytyksen ke- | Perehdytyksen kehitta- | Perehdytysoh-
hittamistydlle ei ai- | mistyod on tehty. jelma.
kaa. Saastetty tyotun-
teja ja kustannuk-
sia.
Perehdytyksella ei | Vastuita jaettu. Kaikki tietavat vas-
selkedd vastuunja- tuunsa.
koa.
Perehdyt- | Epaselva perehdy- | Paivitetty perehdytyk- | Perehdytettavat
taja tyksen tarkistuslista. | sen tarkistuslista. asiat selkeasti tie-
dossa.

Mukana yhteistoi-
minnallisessa ke-
hittdmisessa.

Helpottaa  muu-

tosta.
Tuleva Ei ennakkomateriaa- | Ennakkomateriaalin Tuntee itsensa ter-
tyontekija | lia. myo6ta perehdytys alkaa | vetulleeksi.
aiemmin. Tyontekijakoke-
mus.

6.3 Jatkotoimenpide ja -tutkimus ehdotukset

Jatkotoimenpiteend Lapua-ketjuilla on kehittamistyon tuloksena syntyneen uuden
perehdytysohjelman testaaminen kaytdnndssa. Perehdytysohjelman sisaltd on nyt
luotu eli sen siirtdminen séhkdiseen muotoon olisi varmasti helppoa ja siten pereh-

dyttdmisen siirtdminen sahkaoiseksi toisi etuja jatkossa.

Koska haastatteluissa nousi esiin tiedotukset tyoturvallisuudesta ja toiminnasta ha-
tatilanteessa, suositellaan Lapua-ketjuille hatatilaharjoituksen pitamista. Siihen voisi

yhteisty6hon ottaa pelastuslaitoksen ja saada siten taméakin asia péaivitettya.
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Perehdyttdmisen kehittdmisen yksi tavoite oli tydntekijakokemuksen parantaminen.

Tyontekijakokemusta Lapua-ketjuilla voisi kehittaa ja tutkia laajemminkin.

Kun uusi perehdytysohjelma on otettu kayttoon, tulee muistaa myo6s palautekeskus-
telut perehdytettyjen kanssa. Silloin saadaan heti uudelta tyontekijaltéa palautetta.
Kun uutta perehdytysohjelmaa on kaytetty jonkin aikaa, voidaan palautetta kerata
koko henkilékunnalta laajemminkin ja kysya onko muu henkildkunta huomioinut
eroa uudella perehdytysohjelmalla perehdytettyjen kohdalla. Naiden palautteiden
perusteella perehdytysta voitaisiin kehittaa tarpeen mukaan edelleen. My6s Joki
(2018) muistuttaa, etta kerran tehty perehdytysohjelma ei ole aina sellaisenaan

kayttokelpoinen. Se vaatii siis myods seurantaa ja paivitysta.

Perehdytysohjelman kayttdon ottaminen johtaa muutosjohtamiseen. Kauhanen
(2018) kertoo, ettd muutoksenkin onnistumista pitaa arvioida. Hanen mukaansa yksi
tavanomainen keino muutoksen onnistumisen arviointiin on lahtékohtatilanteen ja
lopputuleman kuvaus. Alku- eli nykytila-analyysi on taman kehittamistyén yhtey-

dessa toteutettu eli loppuanalyysi olisi hyva vield tehda.

Jatkossa Lapua-ketjuilla pitaa kiinnittd&d huomiota ja ennakoida henkildst6johta-
mista, jotta ollaan valmiita toimimaan ulkomaisten tydntekijoiden mydta monikulttuu-
risessa tydyhteisdossa. Ulkomaalaisen tydvoiman lisaantyminen tuo omat haas-
teensa perehdyttdmisen onnistumiselle. Myds tyon kausiluontoisuus ja maaraaikai-
sen tybvoiman kaytto lisdantyy ja lisdd siten myos perehdytyksien maaraa ja tar-

vetta.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan opinnaytetydn luotettavuutta seka tarkastellaan kehitys-

tyota ja lahteita kriittisesti. Lisaksi luvussa tarkastellaan opinnaytetyon eettisyytta.

7.1 Luotettavuustarkastelu

Kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan sen luotettavuutta, jota kaytetaankin yh-
tend hyvyyden ja laadun mittarina. Téllaisia luotettavuutta mittaavia kasitteitd ovat
reliabiliteetti (tutkimustulosten pysyvyys) ja validiteetti (oikeiden asioiden tutkimi-
nen). (Kananen 2012, 161.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuusarvioin tekeminen
on vaikeampaa kuin maarallisessa tutkimuksessa. Tassa kappaleessa kerrotaan

monista eri tekijoista, jotka lisdavat tyon luotettavuutta.

Kehittamistydssa pyritddn saavuttamaan tavoite. TA&man opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli selvittda perehdyttdmisen nykytilannetta ja kehittamistarpeita Lapua-ketjut
Oy:ssa. Tyon tavoitteena oli laatia perehdyttamissuunnitelma ja paivittda perehdy-
tyksen tarkistuslista vastaamaan taman paivan tarpeita seka huomioimaan positii-
vista tyontekijakokemusta. Tavoitteet saavutettiin eli siltd osin kehittamistyd on on-
nistunut. Opinnaytetyd toteutettiin laadullisella menetelmalla kehittamistyona.
Tybssa on myos viitteitd toiminnallisesta opinnaytetydsta, koska sen puitteissa to-

teutettiin perehdytysohjelma.

Ojasalo ym. (2014, 65-68) kertovat, etta jos kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa
jonkinlainen suunnitelma, lahestymistavaksi sopii konstruktiivinen tutkimus. Siin&
pyritaan kaytannonlaheisen ongelman ratkaisuun luomalla uusi rakenne. Uuden ra-
kenteen luomiseksi tarvitaan olemassa olevaa teoreettista tietoa ja uutta empiirista
eli kaytanndssa kerattavaa tietoa. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin olemassa ole-
vaa teoreettista tietoa ja uutta tietoa kerattiin kdytdnndssa haastattelujen ja aivorii-

hitoiminnan avulla.

Ojasalo ym. jatkavat, ettd konstruktiivinen tutkimus sopii lAhestymistavaksi kehitta-

mistehtaviin, joiden tarkoitus on luoda esimerkiksi koulutusmateriaali, joka on syn-
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tynyt kehitystyon tuloksena ja jonka tarpeellisuus arvioidaan kaytannén hyddyn pe-
rusteella. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytannon toimijat (esimerkiksi organi-
saation johto) ovat mukana ratkaisun laatimisessa. Kohdeorganisaatio saa puolu-
eettoman ja teoreettiseen tietamykseen perustuvan ratkaisun ongelmaan. Tassa
opinnaytetydssa luotiin perehdyttdmisen tueksi materiaalia, joka syntyi kehittamis-
tyon tuloksena. Mukana ratkaisun laatimisessa oli Lapua-ketjujen johtoa ja muuta

henkil6kuntaa.

Yksi osa luotettavuutta on tutkimusprosessin vaiheiden ja tulosten dokumentointi
(Kananen 2012, 163). Tassa opinnaytetydssa on pyritty sen eri vaiheissa peruste-
lemaan miksi esimerkiksi kaytetyt tiedonkeruu ja analysointitavat on valittu. Doku-
mentaatiota on tehty koko opinnaytetydprosessin, eli viden kuukauden ajan, paiva-
kirjaa pitamalla. Luotettavuutta lisda luvussa 4 esitetty kehitystyon prosessi tau-
lukko, josta kay tarkasti ilmi tyon aikataulu, kaytetyt menetelmat, toimijat, dokumen-

tointitapa ja tyon vaihe. Luotettavuutta siis lisda yksityiskohtaisesti kerrottu toteutus.

Aineiston keruu tapahtui menetelmien (haastattelut ja aivoriihi) ja tekniikan (nauhoi-
tus) avulla. Keruu tapahtui oikeilta ihmisilta eli sellaisilta henkil6ilta, joilla oli oikeasti
tietoa aiheesta. Haastatteluaineistoa voidaankin siis pitda luotettavana. Se oli laa-
dukasta sisalldllisesti ja teknisesti. Tassa opinnaytetydssa loydoksia vakuutetaan
sitaateilla eli todistetaan vastaajalta saatua tietoa. Luotettavuutta lisaa se, etta haas-
tatteluaineistoa on kasitelty ja sailytetty luottamuksellisesti seka sita on paassyt ka-

sittelemaan ja kuuntelemaan vain opinnaytetyon tekija.

Kehittamistutkimus on tehty toimeksiantajalle ja tydssa on huomioitu toimeksianta-
jan omia tavoitteita ja toiveita. Tasta syysta kehittamistyon tuloksia ei voi taysin
yleistaa ja se aiheuttaa tutkimuksen luotettavuudelle haasteen. Tydssa on kuitenkin
pyritty kuvaamaan lahtétilannetta eli toimeksiantajaa ja sen nykytilaa mahdollisim-
man tarkasti, jotta johtopaéatoksia voitaisiin siirtda vastaaviin tilanteisiin toisessa or-
ganisaatiossa. Kehittdmistutkimuksessa hyoty on kuitenkin aina toimeksiantajan ja
tyd on siksi juuri heidén yritykselleen sopivin. Kananen (2012, 175) muistuttaakin,

ettd siirrettavyys on aina laadullisessa tutkimuksessa siirtdjan vastuulla.
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Opinnaytetyon luotettavuutta lisda se, ettd opinnaytetyontekija ei ole toimeksianta-
jalla téissa. Opinnaytetydntekija pystyi siis tarkastelemaan toimeksiantajaa objektii-
visesti. Haastateltavien, varsinkin tyontekijoiden, saattoi olla helpompaa ja roh-
keampaa kertoa omista kokemuksistaan ulkopuoliselle henkildlle kuin toimeksian-

tajan omalle tyontekijalle.

Kehittamistyon tulokset eli perehdytysohjelman ja perehdytyksen tarkistuslistan
kaytantoon ottaminen edellyttdd muutosjohtamista Lapua-ketjuilla. Kananen (2012,
183) huomauttaa, ettd muutos epaonnistuu usein siksi, etteivat ne, joita muutos kos-
kee, ole aidosti mukana suunnittelussa ja toteutuksessa. Perehdyttdjan mukana olo
tiedonkeruu- ja kehitystyon vaiheessa onkin kehitystyon toteutusvaihetta ja tulevaa

muutosta ajatellen tarkea tekija.

7.2 Kehittamistyon kriittinen arviointi

Kuten jo kappaleessa nelja todettiin, Ojasalo ym. (2014, 68) huomauttavat, ettéa kon-
struktiivisella (muutostoimenpidetutkimus) tutkimuksella tuotettua ratkaisua pitaéa
my0s testata ja osoittaa se oikeelliseksi. Taman opinnadytetydn puutteena on se, etta
tuotettua perehdytysmateriaalia ja perehdytyksen tarkistuslistaa ei paasty testaa-
maan kaytannossa. Tama oli toki tiedossa jo kehittdmistydn alkuvaiheessa. Opin-
naytetyon tekemisen aikana Lapua-ketjuilla ei aloittanut uutta tyontekijaa, jolle uutta
perehdytysohjelmaa olisi voitu kaytdanndssa testata. Opinnaytetydn aikataulu ja
ajankohta eivat valitettavasti kaytannon testausta puoltaneet.

Havainnointi oli oikea valinta yhdeksi kehittdmismenetelmaksi, mutta paremman ha-
vainnoin kannalta olisi ollut hyva edeté kehittdmistytn testaamiseen saakka. Ha-
vainnointi ei ollut tdysin osallistuvaa eli paras olisi ollut paasta mukaan seuraamaan
varsinaista perehdytystilannetta kaytanndssa ja tehda siita lisdd havaintoja pereh-
dytyksen kehittdmiselle.

Teemahaastattelu oli hyva valinta kehittamismenetelmaksi, koska tutkittavia henki-
|61t oli melko vahan. Haastateltaviksi valitut henkilét olivat oikeita, eli he tiesivat

tutkittavasta ja kehitettavasta kohteesta riittavasti, mutta hiljattain aloittaneita tyon-
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tekijoita olisi voinut olla haastatteluissa enemmankin. Oliko siis haastattelujen ajan-
kohta oikea? Kesdlla tai alkusyksysta olisi voinut olla enemman haastateltavia el

hiljattain perehdytettyja.

Haastatteluaineistoon puolestaan olisi voinut saada lisda syvyytta silla, etta teema-
haastattelun kysymykset olisi annettu haastateltaville etukateen nahtaviksi ja poh-
dittaviksi. Yksi hiljattain perehdytetyista sanoikin haastattelun lopuksi, etta: "juuri nyt

ei tule enempéaa lisattavaa aiheeseen, mutta huomenna voisi tullakin.”

Opinnaytetydssa kaytettiin runsaasti erilaisia lahteita ja hyddynnettiin korkeakoulu-
kirjaston informaatikolta saatuja vinkkeja. Suurin osa (noin 90 prosenttia) kaytetyista
lahteista oli alle kymmenen vuotta vanhoja. Muutama sitd vanhempi teos oli ammat-
tikirjallisuutta, jonka aihesisaltd oli edelleen paikkansa pitavda. Mukana oli myos
useita lahteita talta ja edelliseltd vuodelta. Varsinkin tyontekijakokemukseen liittyvat
lahteet olivat uusia ja kansainvalisia, koska aihe on uusi eika siita ole viela paljoa
suomenkielistd materiaalia. Lahteiden luotettavuutta lisdd myos se, ettd moni verk-

kolahde vaatii kayttboikeuden.

Opinnaytetyd oli tydelamaldhtbinen ja yhteistyd toimeksiantajan ja kehittdmistyon
tekijan valilla sujui hyvin ja ongelmitta koko projektin ajan. Yhteytta pidettiin puhe-
luiden, sahkopostin ja sovittujen tapaamisten myota. Kehittamistyolle etukateen

asetettu aikataulu piti lahes suunnitellusti.

7.3 Lopuksi

Teoreettinen viitekehys muodosti kehitystydn pohjan ja avasi laajasti tietamysta pe-
rehdytyksesta ja tyontekijakokemuksesta. Teoreettisen viitekehyksen avulla laadit-
tiin teemahaastatteluiden kysymykset. Sita hyddynnettiin myods lopputuloksen eli uu-
den perehdytysohjelman tekemiseen. Teoreettiseen viitekehykseen tarvittiin suo-
menkielisen materiaalin lisdksi kansainvalisia lahteitd, koska tyontekijakokemuk-

sesta ei ole vield paljoa suomen kielista materiaalia.

Perehdyttadmista ei oltu toimeksiantajalla tutkittu aiemmin eika kehitetty jarjestelmal-

lisesti dokumentoiden. Nykytila hiljattain perehdytettyjen nakékulmasta antoi oikean
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ja ajankohtaisen kuvan perehdytyksen tilasta. Kehittdmisty® ja uusi perehdytysoh-
jelma onkin tehty haastattelujen perusteella yhdessa teoreettisesta viitekehyksesta
saadun opin pohjalta. Kehittdmistyon valinta opinnaytetydksi oli onnistunut ja oikea

valinta.

Aiheena perehdyttaminen on perinteinen ja sisallon voisi ajatella olevan itsestaan
selvdd. Mutta kuten teoriaosuudesta huomataan, on silla kuitenkin useita ulottu-
vuuksia ja ndkdkulman valintaan monia vaihtoehtoja. Eklund (2018, 27) sanookin,
etta aiemmin perehdytyksella tarkoitettiin l&hinn& tydhon opastamista, mutta tana
paivana tarvitaan laajempaa ymmarrysta yrityksien ja organisaatioiden toiminnasta.
Myds Kupias ja Peltola (2009, 13) toteavat, etta tyontekijan tulee ymmartad, miksi

yritys on olemassa ja miten se toimii.

Tyontekijakokemus puolestaan on uusi ja ajankohtainen kasite. Yrityksien on syyté
miettia milta tyontekijasta tuntuu olla tdissa. On eraanlainen vastuuteko huolehtia
tyontekijan hyvinvoinnista toissa ja tyontekijakokemuksesta. Opinnaytetydssa ei
varsinaista tyontekijakokemusta toimeksiantajalla tutkittu, mutta sita sivuttiin haas-
tatteluissa. Niiden perusteella tyontekijakokemus toimeksiantajalla on hyvalla poh-
jalla ja taméan perehdyttamisen kehittamistydn ansiosta siihen voidaan vaikuttaa po-

sitiivisesti entisestaankin.

Kehittamistydn haastatteluista selvisi, etta perehdyttamisen tasossa metallialalla
yleensakin on parannettavaa. Tatd opinnaytetyotad pystytdaan varmasti hyédynta-
maan alalla laajemminkin, vaikka se onkin toimeksiantajan tarpeisiin erityisesti raa-

taloity. Eli tydn avulla pystytaan kehittdmaén koko alan perehdytyksia.

Laki velvoittaa tekemé&an perehdytysta. Se ei kuitenkaan saisi olla ainoa syy jarjes-
taa sitd. Hyvalla perehdytykselld taataan tasalaatuisuus ja nopeasti tyon tekoon
paaseminen. Tarkedd on myds muistaa, etta vaikka perehdyttaminen vaatii resurs-
seja ja investointeja tulee se silti halvemmaksi kuin erilaiset laatuongelmat tai tyota-

paturmat.

Kuten Honkaniemi ym. (2006, 154-155) ja Eklund (2018, 39) muistuttavat, on pe-
rehdytyksen hyva olla kaksisuuntainen vaihe. Yrityksella pitda olla valmius hyddyn-

tda uuden tyontekijan ammattitaitoa ja nakemyksia. Perehdytyksen aikana tai sen
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jalkeen kaydyissa palautekeskusteluissa on hyva kerata kehitysideoita itse pereh-
dytyksen lisaksi my6s muustakin yrityksen toiminnasta. Kun uusi tyontekija on so-
peutunut talon olemassa oleviin toimintamalleihin, ei han enda pysty tarkastele-
maan tilannetta ulkopuolisen silmin ja hanen luovuus ja mahdolliset innovaatiot jaa-
vat hyodyntamatta. Siksi palautteen keraamista ja keskustelua perehdytyksen ai-

kana, seka sen jalkeen on syyta lisata.

Tyontekijakokemuksen kannalta tarkedd on saada uusi tyontekija tutustumaan ja
sopeutumaan tyoyhteisdon. Tuntiessaan itsensa osaksi tyOyhteisoa tyontekija si-
toutuu toimimaan yrityksen toimintatapojen mukaan. Viihtyvyys toissa lisdantyy ja
johtaa sitoutumiseen. Surakka ja Laine ovat jo vuonna 2011 (s. 152) todenneet, etta
perehdytys luo mielikuvan ja vaikuttaa tyontekijan kokemukseen. Tyontekijakoke-
mus on siis ollut aina olemassa, mutta kasitteena se on otettu kayttdoon vasta viime

vuosina.

Tassa opinnaytetydssa on useita sen luotettavuutta ja laatua lisaavia tekijoita, kuten
kappaleessa 7.1 kerrottiin. Innovatiivisuutta tydssa osoittavat kehitystydssa kaytetty
monimenetelmaisyys ja kehitystyon tuloksena syntynyt perehdytysohjelma. Kehitys-
tyon aikana syntyi myds uusi idea Lapua-ketjujen nimen hyddyntamisesta sisai-

sessa markkinoinnissa ja se esitettiin rohkeasti toimeksiantajalle.

Eettisyytta tassa opinnaytetydssa osoittavat opinnaytetyontekijan hyva tieteellinen
kaytantd koko opinnaytetyd- ja sen sisdltaman kehitysprosessin ajan. Opinnayte-
tydsopimus toimeksiantajan kanssa tehtiin ja allekirjoitettiin heti prosessin alkuvai-
heessa. Lainausten ja lahdeviittausten kaytdssa on noudatettu Seingjoen Ammatti-
korkeakoulun ohjeita. Viittausten oikeaan kayttdon on tarvittaessa kysytty apua kor-
keakoulukirjaston informaatikolta. Opinnaytetyé on tehty suunnitelmallisesti ja toi-
meksiantajaa on informoitu tyon eri vaiheissa. Opinnaytetydprosessi on ollut opet-
tava ja lisannyt opinnaytetyon tekijan asiantuntijuutta henkiléstohallinnasta ja johta-

misesta.

Eettisyytta pohdittaessa pitdd miettia myos opinnaytetyon sisaltaman kehitystyon
seurauksia. Opinnaytetyon tekija nakee kehitystydn tuoneen ainoastaan positiivisia
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asioita toimeksiantajalle. Eli perehdyttaminen alkaa nyt aiemmin, se on tehokkaam-
paa ja silla vaikutetaan toimeksiantajan tuottavuuteen ja tydnantajakuvaan positiivi-

sesti hyvan tyontekijakokemuksen myota.

Metallialalla tuotantotytntekijan tyé on hyvin samanlaista tyopaikasta ja tydnanta-
jasta huolimatta. Kehittamistyon yhteydessa tehdyissa haastatteluissa yksi haasta-
teltava sanoi, ettd; "metallipaja on metallipaja, ei se itse tyo siitd miksikdan muutu”.
On kuitenkin hyva muistaa, ettd "metallipajalla ja metallipajalla” voi olla eroa. Tyail-
mapiiri, johtaminen ja koko yrityskulttuuri ovat aina erilaisia eri yrityksissa. Samaa
tyota tekevan tyontekijakokemus voi olla taysin erilainen eri tydpaikoissa, vaikka itse

ydintyd onkin samaa.

Ammattikirjallisuudesta I6ytyy erilaisia pohjia ja suosituksia perehdytyksen vaiheille
ja kestolle. Jokainen yritys ja organisaatio kuitenkin itse tietd& parhaiten juuri oman
tyoyhteisbnsa parhaan perehdytysmallin. Uusia ideoita syntyy ja kehittamista voi

aina tehda ja siten nostaa omaa perehdyttamistaan entistakin korkeammalle tasolle.

On kuitenkin hyva muistaa, ettd perehdytyksesséa on aina kyse ihmisista ja heidan
henkilokohtaisista kokemuksistaan siitd. Perehdytyksen laatuun vaikuttaa perehty-
jan oma asenne perehdytystd kohtaan ja loppujen lopuksi han on itse vastuussa
omasta oppimisestaan. Ihnmiset myods oppivat ja opettavat eri tavoilla. Myds Eklund
(2018, 207) muistuttaa, etta onnistunut perehdytys vaatii yksiléiden erilaisten tarpei-

den ja toiveiden ymmartamista.

Ei siis ole olemassa yhta ainoaa ja oikeaa tapaa tehda perehdytysta. Sama ihmi-
nenkin voi oppia eri tilanteessa eri tavoilla. My6s perehdytyksen kokemus on aina
henkilokohtainen ja samoilla tekij6illa ei voi vaikuttaa kaikkiin ihmisiin samoilla ta-

voin.
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Liite 1. Kyselylomake tuotannon tydntekijdille

Kyselylomake
8.3.2019/13.3.2019

Saitko perehdytyksen aikana tietoa:

yrityksesta (yritysesittely)

alueella ja tyopaikalla liikkumisesta
(pysékointi, taukotilat, pukuhuone ym.)

toiminnasta héatatilanteessa
tyoterveyshuollosta

tyovaatetuksesta

Minut esiteltiin muille tyoyhteison jasenille

Tiesin, kenen puoleen on mahdollista kdantya
ongelmatilanteessa

Arvioi seuraavat vaittdmat erikseen ja ympyroi oikea vaihtoehto:

1=taysin eri mielta

5=taysin samaa mielta

Minut otettiin hyvin vastaan tyopaikalla

Esimies oli kiinnostunut perehdytyksestani ja sen etenemisesta

Ty6turvallisuus asioihin kiinnitettiin riittdvasti huomiota

Perehdytyksen aikana minulle tuli selvaksi mita ovat vastuuni

tydntekijana

Sain liikaa tietoa ensimmaisiné paivina

Kylla En
Kylla En
Kylla En
Kylla En
Kylla En
Kylla Ei
Kylla Ei
1 23 45
1 2345
1 2 345
123 45
1 2345



Liite 2. Teemahaastattelukysymykset tuotannon tyontekijoille

Teemahaastattelu

Miten sinut otettiin vastaan ensimmaisena tyépaivanasi?
Kaytettiinkd perehdytyksessa jotain tukimateriaalia?

o Jos ei, olisitko kaivannut jotain tukimateriaali perehdytykseen?

= Jos olisit, niin miss& muodossa? (kansio, sdhkoposti, video)

Oliko perehdyttamiselld aikataulu ja jos oli, miten se toteutui?
Kauanko perehdytys mielestéasi kesti? Oliko aika sopiva?
Mitad hyvaa / huonoa perehdytyksessa on talla hetkella?

o Mitd muuttaisit perehdytyksessa?

Mihin perehdytyksen asioihin yrityksessa pitaisi jatkossa kiinnittaa enem-
man huomiota? Olisitko itse kaivannut jotain erityisesti?

Mink& takia mielestési perehdyttamista pitaisi kehittaa?

Millainen kokemus sinulle jai perehdytyksesta?

Juteltiinko kanssasi perehdytyksen onnistumisesta?

Olisitko halunnut itse vaikuttaa perehdytyssuunnitelmaan?
Syntyiko yrityksesté perehdytyksen aikana positiivinen kuva?
Miten kuvalilisit tyGilmapiiria?

Haluatko lisata viela jotain perehdytykseen liittyen?



Liite 3. Perehdytysohjelma

PEREHDYTYSOHJELMA
Lapua-ketjut Oy

TERVETULOA
MEIDAN KETJUUN!




SISALTO

1. Yleista

2. Perehdyttamisvastuut ja tehtavat
3. Perehdyttamisohjelman sisalto
4. Perehdyttdmisen tarkistuslista



1. Yleista

Tahan perehdytysohjelmaan on keratty tietoa Lapua-ketjut Oy:n tuotannon tyon-
tekijoiden perehdytysohjelmasta, jonka kayvat lapi kaikki uudet tyontekijamme.
Perehdytysohjelman tavoitteina ovat:

- taata tasavertainen perehdytys kaikille uusille tyontekijoille
- varmistaa osaaminen ja tyon oppiminen

- tyoturvallisuuden lisaaminen

- saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi

- varmistaa tyon laatu

- vahvistaa tyohyvinvointia, hyvaa ilmapiiria ja yhteistyota

- tyontekijakokemuksen luominen.

Perehdytysohjelma sisaltaa tietoa perehdyttamisen vastuualueista, aikajanteesta

ja sithen kuuluu myos perehdytyksen tarkistuslista.

Perehdytysohjelmaa tarkistetaan ja paivitetaan tarpeen mukaan.



3. Perehdyttamisvastuut ja tehtavat

Perehdyttamisen vastuut ja tehtavat Lapua-ketjuilla on jaettu seuraavasti:

Vastuu

Yritys

Esimies

Tyonopastaja

Perehtyja

Tyotoverit

Tehtava

Ohjaa perehdytysta

Tukee perehdytysta

Tukee perehdytysta

Seuraa, etta perehdytys etenee suunnitellusti
Varmistaa, etta tyotoverit huomioivat uuden tyonte-
kijan

Vastaanottaa ja toivottaa tervetulleeksi

Toimii roolimallina

Neuvoo ja opastaa tyotehtavissa ja kaytannon asi-
oissa

Auttaa hankalissa ja uusissa tilanteissa

Pitaa ylla omaa ammattitaitoaan

Huomioi turvallisen tyonteon tavat

Huomioi koneiden turvallisen kayton

Toimii hyvana esimerkkina

Auttaa hankalissa ja uusissa tilanteissa

Perehtyy aktiivisesti yrityksen kaytantoihin ja tyota-
poihin

Pyytaa ja ottaa vastaan palautetta

Arvioi ja seuraa oman perehtymisensa tarvetta ja pe-
rehtymisen onnistumista

Toivottavat tulokkaan tervetulleeksi

Opastavat hankalissa ja uusissa tilanteissa

Tukevat perehtyjaa hanen perehtymisessaan

Ottavat osaksi tyoyhteisoon



3. Perehdytysohjelman sisalto

Perehdytysohjelman sisalto on jaettu seuraaviin osa-alueisiin:

PEREHDYTTAMINEN

Vastaanotto ja
yritykseen Tybsuhdeperehdytys Tydnopastus
perehdyttdminen

Ennen tybsuhteen
alkua

Arviointi

Perehdyttaminen ennen tyosuhteen Luo positiivista mielikuvaa yrityk-

alkua sesta

Rekrytoinnissa alkava perehdytys Kierros tuotantotiloissa
Valmistautuminen uuden Tyovaatetus
tyontekijan tuloon Perehdytysmateriaali
Ennakkomateriaali Lahetetaan tulokkaalle
Tiedotus tyoyhteisolle Info-tv

Vastaanotto ja yritykseen perehdyt- Toivotetaan uusi tyontekija tervetul-
taminen leeksi

Ensimmaisen paivan vastaanotto

Tyoyhteisoon ja ihmisiin tutustuminen

Yritys, sen toiminta ja toimintatavat



Tyosuhdeperehdytys
Palkanmaksu
Tyoterveys
Henkilostoedut

Yleinen tyoturvallisuus
Tyonopastus

Vastaavan oma ammattitaito
Oma tehtava

Oman tehtavan tyoturvallisuus
Palaute

Tarvittaessa lisaopastus

Arviointi

Arviointi/palautekeskustelu

Talon tavat ja kaytannot tutuksi

Huomioidaan erityisesti nuoret

Oma tyotehtava ja sen tyoturvalli-

suus tutuksi

Varmistetaan perehdytyksen onnis-
tuminen

Esimies



4. Perehdyttamisen tarkistuslista

PEREHDYTTAMISEN TARKISTUSLISTA

Mita

Vastaanotto

jayritykseen perehdyttaminen

1. Yritys ja sen toiminta

Toiminta, historia, omistus,
asiakkaat
Organisaatiokaavio
Strategia dokumentti (sis. ar-
vot)

Yt-toiminta

2. Yrityksen toimintatavat

Tyon teon odotukset
TyOvaatetus
Kaytos tyopaikalla

Aloitteellisuus

3. Yrityksen tilat ja kulkeminen ty6-

paikalla

Aluekartan lapikayminen
Henkilokunnan tilat
Kulunvalvonta

Kierros toimitiloissa

Tyo6tovereihin tutustumista

Kuka? Milloin?
Perehdyttaja/
esimies/johto

1.paiva ly-

hyesti
esimies 1. viikko
esimies 1. viikko
esimies 1. kk:n ai-

kana

Perehdyttgja 1. paiva

Perehdyttgja

1.paiva
1.paiva
1.péaiva
1.viikko
1.viikko

Perehdytta-
jan ja tyon-
tekijan kuit-
taukset ja

paivays



4. Tiedottaminen

Info tv
Tyo6suojelutaulu
Ohjausryhma

Palautekeskustelu

WhatsApp-ryhma (vapaaeh-

toinen)

Tydsuhdeperehdytys

5. Tybaika ja ty6vuorot

Tyb6ajat ja -vuorot, vuoron-
vaihto, ylityot
Ruoka- ja kahvitauot

Tasmallisyyden noudattami-

nen
Poissaolo ilmoitus
Tupakointi

Puhelimen kaytto

6. Yleinen tyoturvallisuus

Yrityksen turvallisuussuunni-

telma

Henkildsuojaimien kaytto
Ensiapukaappi, -ohjeet
Tapaturma, sairaskohtaus

Trukkiturvallisuus ja -lupa

Lahiesimies

Perehdyttgja

ja esimies

Perehdyttgja
ja tydnopas-

taja

1.-2. paiva
1. paiva
1. viikko
1. viikon

jalkeen

1.paiva ja
palaute-

keskustelut

1.péaiva



Paloturvallisuus (sammutti-
mien sijainti)

Nosto valineet ja -tapa
Ty6turvallisuushavaintojen
teko Airtableen

Toiminta hatatilanteessa
Tyo6turvallisuuskaytanteet ja
ohjeet

Tyo6suojeluvaltuutettu

7. Tyoterveyshuolto (Huom! ei

koske vuokratyévoimaa)

Kuuluminen pakollista

Missa?

8. Tyontekijan velvollisuudet (ja

vastuut)

Noudattaa hanelle annettuja
tyoturvallisuusmaarayksia ja
muita ohjeita/sdantoja
lImoittaa turvallisuuteen liitty-
vista puutteista ja ennakoi-
vista havainnoista

Koneissa, tiloissa ym. ilmen-
neet viat (huom paloturvalli-
sSuus)

Kysya tarvittaessa liséa tietoa

9. Henkilostoedut

Vapaa-ajan vakuutus

Smartum

Perehdyttgja/ 1. paiva

esimies

Esimies Palaute
(1.vk)- ja
arviointi
(1.kk) kes-
kustelut

Perehdyttgja 1. viikon

aikana



Tyky- toiminta
Liikunta vuorot

Harrastusvalineet

Tydnopastus

10. Oma tyopiste

Siisteys, jarjestys

5S

Tyotoverit

Tyoturvallisuus ja riskit
Koneen ja tyopisteen kayttod
Paivittaiset huolto- ja tarkas-
tustoimet

Kunnossapito

Materiaalin hallinta

Tdiden kuittaus
Henkilokohtaiset suojaimet
Ergonomia
Tyo6turvallisuuspuutteiden il-
moitus Airtableen

Kenelta saa tarvittaessa li-

saa tietoa ja apua

11. Laatukaytéanteet

Laatukasikirja

Arviointi

12. Arviointikeskustelu

Perehdytyksen arviointikes-

kustelu

Tybnopastaja

Laatupaal-
likk®

Esimies

1. paiva

1-2 kk

(ryhméana)

1.kk:n ku-

luttua
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