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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa alle kaksi vuotta yrityksessa tyoskennelleiden tyonteki-
joiden kokemuksia yrityksen perehdytysprosessista, seka kehittaa perehdytysprosessia, jotta
voidaan taata perehdytettavalle valmiudet toimia uudessa tyotehtavassa turvallisesti ja am-
mattitaitoisesti.

Teoriaosuudessa on kasitelty perehdyttamista yksilon ja yhteison kannalta, mita tarkoittaa laa-
dukas perehdyttaminen, mita perehdyttaminen on kaytannossa, seka perehdyttamiseen liitty-
vaa lainsaadantoa. Menetelmateoriaosuudessa on kasitelty kvalitatiivista tutkimusta, teema-
haastattelua ja sisallonanalyysia.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelut. Haastattelut toteutettiin kayttaen Teams-
ohjelmaa, jolla haastattelut nauhoitettiin seka litteroitiin, tuloksista poistettiin opinnaytetyo-
hon kuulumaton materiaali. Litteroitu materiaali analysoitiin ja sielta poimittiin yhteiset teki-
jat ja ratkaisuehdotukset.

Keskeiset tulokset liittyivat puutteelliseen tyohon opastukseen ja puutteelliseen henkilokohtai-
seen tukeen. Tuloksissa nousivat esille myos mentoroinnin seka tukiryhman tarve.

Kehitysehdotukset liittyivat suunnitelmalliseen perehdyttamiseen, mentorointiin, koulutuksiin
seka tukiryhmaan.
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The objective of the thesis was to explore the experiences of employees who had worked in

the company for less than two years regarding the company's onboarding process, and to de-
velop the onboarding process in order to ensure that the employees are equipped to perform
their new tasks safely and professionally.

The theoretical part discusses onboarding from the perspective of individuals and the organi-
zation, what constitutes quality onboarding, what onboarding entails in practice, and the leg-
islation related to onboarding.

The chosen research method was thematic interviews. The interviews were conducted using
the Teams program, which recorded and transcribed the interviews. Irrelevant material was
removed from the results for the thesis. The transcribed material was analyzed, and common
factors and proposed solutions were identified.

The key findings were related to inadequate job training and insufficient personal support.
The results also highlighted the need for mentoring and support groups.

The proposed improvements focused on structured onboarding, mentoring, training, and sup-
port groups.

Keywords: onboarding, job training, development, mentoring
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1 Johdanto

Ihmisen elaman yksi keskeinen osa on ja on ollut tyo. Tyon tekemiseen tarvitaan myos aina
opastamista. Nykyaan yha tarkeammaksi on muodostunut laajempi perehdyttaminen, koska or-
ganisaatiot ja tyotehtavat monimutkaistuvat. Enaa pelkka opastus tyohon ei ole riittavaa, koska
tyontekijoiden tulee ymmartaa organisaation toimintatavat seka sen olemassaolon syy. (Kupias
& Peltola 2009, 13.) Perehdytysta pidetaan yleisesti ottaen aina tarkeana. Se on kuitenkin
yleensa organisaatioissa yksi sivuutetuimmista prosesseista varsinkin tietopanotteisissa toissa,
joita ovat esimerkiksi johto-, esihenkilo- ja asiantuntijatehtavat. Perehdyttaminen on kuitenkin
oleellista, jotta organisaation toimintaa pystytaan jatkamaan ja laatu pysyy tasaisena. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 14-15.) Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa yrityksen X suunnitte-
luosaston perehdytyksen laatua seka selvittaa kehittamiskohteita. Kehityskohteina kaytan hen-

kiloston kokemuksia yrityksen X perehdytyksen kulusta.

2  Perehdyttaminen

Perehdyttamisen tarkoituksena on uuden tyontekijan tuottavaksi tekeminen nopeammin, jotta
haneen sijoitetut kustannukset maksaisivat itsensa nopeammin takaisin. Jos perehdyttamista
mietitaan organisaation kannalta, niin sen tavoitteena ovat kannattavuus ja strategian toteut-
taminen. Perehdytys antaa uudelle tyontekijalle suunnan toiminnalleen seka tavoitteen ja vi-
sion, joita kohti han yrittaa kulkea. Perehdytyksen pyrkimyksena onkin, etta uusi tyontekija

sisaistaa organisaation toimintatavat ja kulttuurin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14-15.)

Perehdyttaminen ei ole vain muutaman tunnin koulutusta, vaan pitkaaikainen prosessi, jolla
saadaan uudesta tyontekijasta tyoyhteison taysivaltainen jasen. Perehdyttamiseen sisaltyvat
kaikki tapahtumat ja toimenpiteet uuden tyontekijan tukemiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.)
Kupias ja Peltola (2009) kuvaavat perehdytyksen tarkoittavan kaikkia niita toimenpiteita ja tu-
kikeinoja, joilla saadaan uusi tyontekija tai uuden tehtavan aarella oleva omaksumaan tehta-
vansa kokonaisvaltaisesti, paasevan alkuun seka toimimaan tehtavassaan mahdollisimman no-

peasti itsenaisesti. Perehdytys kehittaa suurimmillaan koko tydyhteisoa ja organisaatiota.
2.1  Perehdytys yksilon ja yhteison kannalta

Ihminen on kaikissa tilanteissa aina lasna yksilona ja taman vuoksi myos perehdytyksessa olisi
hyva huomioida tama eli olla kiinnostunut yksilosta. Parhaimmillaan perehdytyksessa huomioi-
daan yksilon hyvinvointi, elamantilanne, tyoorientaatio, osaaminen, tavoitteet ja myos hanen

tunteensa (Kuvio 1). Pohjimmiltaan tassa on kyse siita, onko organisaatiossa henkiloston



hyvinvointi itsessaan tavoiteltavaa ja uskotaanko silla olevan myos vaikutusta sen tuloksenteko-

ja uudistumiskykyyn. (Kjelin & Kuusisto 2003, 100.)
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Kuvio 1: Yksilon huomiointi perehdytyksessa Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan

Hyvinvointi vaikuttaa siihen, miten tyontekija perehtyy uudessa organisaatiossa uuteen roo-
liinsa ja taman vuoksi hyvinvointi on oleellista huomioida. Hyvinvointi voidaan jaotella henki-
seen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja nama yhdessa muodostavat ihmisen
elamanlaadun. Henkinen hyvinvointi liittyy arvomaailmaan ja tarkoitukseen, psyykkiseen mie-
len tasapainoon, sosiaalinen vuorovaikutussuhteisiin ja fyysinen ensisijaisesti tyoturvallisuuteen
seka terveytta edistaviin tyoskentelytapoihin ja -olosuhteisiin. Naita kaikkia voidaan huomioida
ja tukea perehdytyksessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 100-105.)

Yksi tarkeimmista perehdyttamisen tavoitteista on opettaa uudelle tyontekijalle tyoyhteison
tavat seka ammattirooli eli sosiaalistaa hanet. Tyoyhteison tavat ovat organisaation kulttuurin
peilausta ja kuvaavat myos sen jasenien perusolettamuksia itseaan ja ymparistoaan kohtaan.
Uusi tyontekija hyvaksytaan tyoyhteison jaseneksi sen jalkeen, kun han on sisaistanyt tarpeeksi
tyoyhteison arvoja. Uusi tyontekija voidaan myos eristaa tyoyhteisosta, jos han ei tayta sen
perusvaatimuksia ja vaikutukset tasta voivat olla laajat organisaatiossa. Kun taas sosiaalistumi-
nen sujuu hyvin, se tukee mahdollisimman nopeasti ja helposti yhteisollista toimintakykya. So-
siaalistuminen on tarkeaa, koska ihminen on sosiaalinen olento. (Kjelin & Kuusisto 2003, 124-
125.)



2.2  Perehdyttamisen lainsaadanto

Perehdyttamisen maarayksia ja viittauksia lOoytyy useista laeista. Tyosopimuslaki, tyoturvalli-
suuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa kasittelevat perehdyttamista ja tyonantajan vas-
tuuta tyontekijan opastamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 20.) Tyosopimuslaissa (26.1.2001/55)
maaritellaan tyoantajan yleisvelvoitteeksi tyontekijan tyossa selviytymisesta huolehtiminen
myos silloin, kun yrityksen toimintaa, tyota tai tyomenetelmia muutetaan tai kehitetaan. Laissa
maaritellaan myos, etta tyonantajan pitaa mahdollisuuksien mukaan edistaa tyontekijan kehit-
tymista ja tyouralla etenemista. Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) maarittaa taas tyonanta-
jan yleiseksi velvoitteeksi tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta huolehtimisen eli
myos sen, etta tyontekijat osaavat tehda toita niin, etta heidan tyoturvallisuutensa ei vaa-
rannu. Yhteistoimintalaissa (1333/2021) maaritellaan, etta tyonantajan tulee neuvotella hen-
kiloston kanssa asioissa, jotka liittyvat heidan tyohonsa, tyooloihinsa tai asemaansa. Talla edis-

tetaan tiedonkulkua ja henkiloston vaikuttamismahdollisuuksia.

2.3 Laadukas perehdyttaminen

Perehdytyksen ollessa laadukasta, uusi tyontekija saavuttaa kokonaisvaltaisen tyokykynsa mah-
dollisimman nopeasti organisaatiossa. Perehdytys kannattaa myos ajatella kaksisuuntaisena
prosessina eli tyontekija sitoutuu sen avulla organisaatioon ja organisaatio pystyy uudistamaan
voi olla laadukasta, pitaa se myos suunnitella hyvin. Suunnittelussa tulee ottaa huomioon seka

yhtenaistaminen etta raataloiminen. (Kupias & Peltola 2009, 11.)

Kun perehdytys on laadukasta, niin sen avulla pystytaan tarjoamaan uudelle tyontekijalle tyon
aloittamista helpottavia ja osaamisen kehittamisen tarjoavia toimia. Laadukkaassa perehdytyk-
sessa uusi tyontekija saa myos opastuksen tyotehtaviinsa, tyoyhteisoonsa ja koko organisaa-
tioon. Laadukkaassa perehdytyksessa huomioidaan myos tyontekijalla jo oleva osaaminen voi-

mavarana. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Laadukkaan perehdytyksen avulla organisaatio pystyy saavuttamaan kilpailuetua. Jos asiaa mie-
titaan yksinkertaisesti, tama tarkoittaa sita, etta perehdytykseen panostamalla pyritaan virhei-
den vahentamiseen. Jos perehdytys on puutteellista, siita johtuvat virheet aiheuttavat rekla-
maatioita seka valittomia kustannuksia. Pahimmassa tapauksessa virheet voivat olla suureksikin
haitaksi ja saada yrityksen jopa uutisotsikoihin. Nama asiat vaikuttavat asiakastyytyvaisyyden

lisaksi henkiloston mielialaan ja sitoutumiseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21.)

Jotta perehdytys olisi toimivaa, tulee sen olla suunniteltua. Laadukas perehdytyssuunnitelma
toimiikin tyokaluna seka perehdyttajalle etta uudelle tyontekijalle. Perehdytyssuunnitelmalle
pitaa ensin asettaa tavoitteet, jotka ovat organisaatiolle oikeat. Liian yksinkertainen tai yksi-

tyiskohtainen perehdytyssuunnitelma ei palvele ketaan. Suunnitelman tulee olla sellainen, joka



tukee perehdytysta kaytannossa. Kuvioon 2 on koottu avainasiat, jotka tulee ottaa huomioon

perehdytyssuunnitelman laadinnassa. (Eklund 2018, 73-76.)

Vastuuhenkildiden Perehdytykseen

maarittely sisallytettavat asiat Aikataulutus

Uuden tyontekijan
Perehdytysmuodot ominaisuuksien
huomiointi

Kuvio 2: Avainasiat Perehdytyssuunnitelmassa Eklundia (2018) mukaillen

Perehdytysta suunniteltaessa tulee aina maaritella vastuuhenkilot, vaikka esihenkilo onkin en-
sisijaisesti vastuussa uuden tyontekija perehdyttamisesta, han voi delegoida joitakin osuuksia
esimerkiksi kollegan vastuulle. Perehdytyssuunnitelmassa tulee olla myos kirjattuna asiat, jotka
halutaan sisallyttaa perehdytykseen. Aikataulutus tarkoittaa sita, etta perehdytyssuunnitelma
sisaltaa perehdytettavien asioiden jarjestyksen, ajankohdan seka myos niiden arvioidut kestot.
Perehdytyksessa kannattaa myos hyodyntaa erilaisia tapoja, esimerkiksi koulutustilaisuuksia,
kaytannon tekemista, keskustelua kahden kesken ja ryhmassa, itsenaista opiskelua seka verk-
kokursseja. Perehdytyksessa tulee myos aina ottaa huomioon perehdytettavan ominaisuudet,

esimerkiksi osaamistaso, oppimistapa ja odotukset. (Eklund 2018, 76-80.)
2.4  Perehdyttaminen kaytannossa

Perehdytys tulee aina organisoida yrityksessa. Kun organisointi on onnistunut, niin se nakyy
toimivina perehdyttamiskaytantoina. Organisointia voidaan tarkastella tyonjaon nakokulmasta.
Isossa yrityksessa keskustelulla ja koordinoinnilla on suuri merkitys, jotta perehdytyksesta on
yhteinen kasitys, joka mahdollistaa yhtenaiset toimintatavat seka paallekkaisyyksien riski pie-
nenee. Paaosassa tassa on itse perehtyja ja toisena tarkeassa roolissa olevana on esihenkilo,
jolla on vastuu lopulta perehdytyksesta. Toimivia toimintatapoja on monenlaisia, mutta yha
useammassa organisaatiossa koko tyoyhteiso on mukana perehdytysprosessissa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 45-47.)
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Jokaisessa tehtavassa tarvitaan tyohonopastusta vahintaan tyovalineiden kayton opastuksessa.
Tyonopastusmalli, joka on laajasti kaytossa ja toimivaksi havaittu, sisaltaa viisi askelta. Nama
askeleet ovat valmistautuminen, opetus, mentaalinen harjoittelu, taidon kokeilu ja tarkastus
(Kuvio 3). Lahtokohtana opastuksessa on se, etta saadaan luotua asiasta hyva kokonaiskuva.
Opastajan tulee valmistautua tilanteeseen ja tarkastaa, etta valineet ovat kunnossa. Aluksi
opastettavalle naytetaan tehtavan rakenne, keskeiset ominaisuudet seka sen periaatteet ja
saannot. Taman jalkeen opastaja nayttaa, miten tehtava suoritetaan kaytannossa. Olisi hyva,
jos opastettava taman jalkeen kertoisi omin sanoin, miten kyseinen tehtava suoritetaan. Vasta
sitten opastettava yrittaa itse suorittaa tehtavan. Opastaja tarkkailee tyoskentelya ja antaa
palautetta opastettavalle. Myos opastettava antaa palautetta itselleen. Kuviossa 3 havainnol-
listetaan tyohonopastuksen viitta askelta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 234-235.)

2. Tehtavan _ . Opastettava kay
tekemisen ) sanallisesti lapi
opettaminen tehtavan kulun

1. Opastajan
valmistautuminen

5. Opastaja ja 4. Opastettava
opastettava uorittaa tehtavan
antavat palautetta itse

Kuvio 3: Tyohonopastusmallin vaiheet Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan

Perehdytyksen toteuttamiseen on apuna erilaisia tyokaluja, joita voidaan soveltaa. Perehdy-
tyssuunnitelma tukee perehdytyksen toteuttamista ja seurantaa. Perehdytyssuunnitelmaan
kannattaa laatia runko, johon sisaltyy vastuuhenkilot, perehdytyksen sisaltd, perehdytysmuo-
dot ja aikataulutus. Yksi kaytannon vinkki perehdytykseen on suunnitella ensimmaisen viikon
lukujarjestys, jotta uusi tyontekija pystyy valmistautumaan perehdytykseen. Lukujarjestys voi-
daan lahettaa uudelle tyontekijalle ennen aloitusta osana tervetuloa-pakettia. Jos yrityksessa
aloittaa useampi uusi tyontekija lahella toisiaan, yhteistyo heidan kesken on hyodyllista ja he
saavat toisiltaan vertaistukea. Uusia tyontekijoita kannattaa aina kannustaa antamaan kehitys-
ehdotuksia ja palautetta perehdytyksesta ja toimintatavoista, koska heilta l6ytyy uudenlaista
nakemysta. Myos oppimispaivakirja on hyva tapa, jolla pystytaan tukemaan uuden tyontekijan

oppimista ja sen avulla voidaan kayda yhdessa keskusteluja heranneista kysymyksista.
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Digitaalisia materiaaleja, verkko-opiskelua seka koulutustilaisuuksia kannattaa myos hyodyntaa
perehdyttamisessa. Mentorin eli kokeneemman tyontekijan tukea voi myos hyodyntaa uuden
tyontekijan perehdyttamisessa kaytannon tyotehtavien ja osaamisen opettamisessa. Perehdy-
tyksessa on tarkeaa myos ottaa huomioon uuden tyontekijan vahvuudet ja hyodyntaa niita pe-
rehdytysprosessissa. Vahvuuksia voidaan selvittaa, esimerkiksi osaamiskartoitusten avulla. Ku-

vioon 4 on koottu erilaisia kaytannon tyokaluja perehdytykseen. (Eklund 2018, 173-184.)

: - Uusien tyontekijoiden
. Ensimmadisen viikon : : . :
erehdytyssuunnitelma o Vertaistuki nakemyksien
lukujarjestys - o0
hyédyntaminen

Oppimispaivakirja igitaaliset materiaalit Verkko-opiskelu Koulutukset

Uuden tyontekija
Mentori vahvuuksien
selvittaminen

Kuvio 4: Tyokaluja perehdytykseen Eklundin (2018) mukaan

3 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ja selittamaan ilmioita. Laadulli-
nen tutkimus tarvitsee teoreettisen viitekehyksen, johon tuloksia voidaan peilata seka myos
menetelmien selittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa havainnot ovat osana tutkimusta, jo-
ten siina ei ole pelkkaa puhdasta objektiivista tietoa, vaan tutkijan omat havainnot ja koke-
mukset vaikuttavat ilmion selittamiseen. Laadullinen tutkimus on inhimillista tutkimusta eli sen

linkittyy ihmisten toimintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 22-35.)

Valitsin menetelmakseni laadullisen tutkimuksen, koska halusin selvittaa tyontekijoiden aja-
tuksia ja kokemuksia heidan saamastaan perehdytyksesta. Halusin saada kokemustietoa, joten
haastattelut olivat mielestani soveltuvin vaihtoehto opinnaytetyoni tutkimuksen toteuttami-

seen.
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3.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu. Siina edetaan etukateen valittujen teemo-
jen ja niihin liittyvien kysymysten pohjalta. Teemahaastattelu on hyva haastattelutapa, koska
siina voidaan mukautua haastateltavan vastausten mukaan ja kysya, esimerkiksi tarkentavia
kysymyksia tai jattaa osa kysymyksista pois. Teemahaastattelussa nousevat ihmisten kokemuk-
set ja tulkinnat esille. Teemahaastattelun tavoitteena on selvittaa merkityksellisia asioita kos-
kien tutkimuksen tarkoitusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.)

Hyodynsin opinnaytetyossani teemahaastatteluja. Haastateltavia henkilgita oli viisi ja heidat
valittiin alle kaksi vuotta yrityksessa toimineiden henkiloiden joukosta, joilla ei ollut aikaisem-
paa kokemusta saman yrityksen toiminasta. Kaikki haastateltavat ovat yrityksen suunnittelu-

osastoilta. Haastateltavat ovat kaikki vastaavia suunnittelijoita. Taulukkoon 1 on koottu haas-

tatteluajat.
Haastattelut Paivamaara
Haastattelu 1 2.6.2023
Haastattelu 2 5.6.2023
Haastattelu 3 5.6.2023
Haastattelu 4 8.6.2023
Haastattelu 5 9.6.2023

Taulukko 1: Haastatteluiden aikataulutus

Teemahaastattelut toteutettiin paaosin haastattelurunkoa (Liite 1) kayttaen. Joidenkin haas-
tatteluiden kohdalla kaikkia kysymyksia ei esitetty, jos niihin vastattiin aikaisemmassa kysy-
myksessa. Kaikki haastattelut muotoutuivat paaosin haastateltavan mukaan ja tarkentavia ky-

symyksia esitettiin haastattelun aikana, joita ei ole kirjattu ylos teemahaastattelurunkoon.

3.2 Sisallonanalyysi

Sisallonanalyysi auttaa analysoimaan tiedostoja jarjestelmallisesti ja puolueettomasti. Sen ta-
voitteena on saada tutkittavasta ilmiosta tiivistetty ja yleinen kuvaus. Sisallonanalyysin avulla
aineisto saadaan sellaiseen muotoon, etta siita pystytaan tekemaan johtopaatokset. Sisal-
lonanalyysi sopii my0s aineistoon, joka ei ole strukturoitu, vaan vapaamuotoinen. Aineistolah-

toisessa sisallonanalyysissa on kolme vaihetta. Nama vaiheet ovat pelkistaminen, ryhmittely ja
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teoreettisen kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-125.) Taulukkoon 5 on avattu

edella mainittujen vaiheiden sisallot.

® Epdolennaisen e Samankaltaisuuksien e Valikoidusta
aineiston poistaminen ja eroavaisuuksien aineistosta
etsiminen muodostetaan

teoreettisia kasitteita

Kuvio 5: Aineistolahtoisen sisallonanalyysin vaiheet Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan

Haastattelut nauhoitettiin seka litteroitiin. Materiaalista poistettiin epaolennainen tieto, tu-
lokset yhdistettiin ja niista poimittiin olennaiset aiheet. Haastatteluista etsittiin samankaltai-
suuksia ja eroavaisuuksia, joita nostettiin esille. Aineistosta, joka valikoitiin mukaan, nostettiin

teoreettisia kasitteita peilaamalla niita opinnaytetyon teoriapohjaan.

4  Tulokset

Haastatteluissa nousi keskeisesti ilmi yrityksen halu perehdyttaa henkilostoansa laadukkaasti.
Paaosa haastateltavista kokivatkin yrityksen olleen valmistautunut erittain hyvin uuden henki-
lon saapumiseen. Perehdytyksen kulku alkoi kayttamalla perehdytykseen laadittua dokument-
tia, joka sisaltaa kaikki tarkeimmat peruskoulutukset yrityksen henkilostolle kuten, yrityksen
tyoterveys, palkanmaksu ja tuntikirjaus, HR henkiloston, esimiesten ja kollegoiden esittely,
muilla osastoilla vierailu, yrityksen oma turvallisuuskoulutus seka tyoturvallisuuskoulutus, mi-
kali henkilolla ei ollut voimassa olevaa tyoturvallisuuskorttia. Yrityksen dokumentin sisalto tayt-
taa kappaleessa 2.2 mainitut lain maarittamat vaatimukset henkiloston perehdyttamiseen. En-
simmainen viikko koettiin erittain jarjestelmalliseksi ja selkeakulkuiseksi. Tyotehtavassa kay-
tettavien ohjelmistojen seka jarjestelmien peruskoulutus oli toteutettu kaikilla ensimmaisen
kahden viikon aikana. Moni haastateltava koki taman jalkeen perehdytyksen jatkuneen itse-

opiskelulla ja itseohjautuvalla tiedustelulla kollegoiltaan.

Parin viikon jélkeen tuntui siltd kuin perehdytys olisi loppunut kuin seinddn.

Ohjattiin vaan lukemaan firman ohjeita.

Kun haastattelussa kysyttiin, osaatko toimia tehtavassasi itsenaisesti ilman opastusta. Viidesta
haastateltavasta yksi totesi osaavansa toimia 95 prosenttisesti omassa tehtavassaan ilman oh-

jausta ja avustusta ensimmaisen vuoden jalkeen. Kuitenkin paaosin yrityksen tavat ja
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toimintaperiaatteet piti kysya vastaavassa tehtavassa toimivalta kollegalta, eika ohjausta tai
koulutusta ollut erikseen jarjestetty. Kysyttaessa kehitysehdotuksia moni olisi kaivannut koulu-
tustilaisuutta tai opastusta omaan yrityksen tarkeimmista C-ohjeista ja toimintatavoista. Tata
tukee teoriaosuudessa Kjelinin ja Kuusiston (2003) esille nostama tyohonopastuksen tarkeys.
Kaksi haastateltavaa olisi kaivannut nimettya ohjaajaa tai tukihenkiloa, jolta voisi tiedustella
eri jarjestelmien kayttoon liittyvia asioita. Yksi haastateltavista totesikin, etta pyrki selvittavan
asioita paaosin itse, vain siksi, etta koki suuren kynnyksen hairita muita ja siten kuormittavansa
kollegoitaan jatkuvasti ”"tyhmilla kysymyksilla”. Haastattelussa myos ehdotettiin uusien tyon-
tekijoiden ryhmaa, jossa voisi kysya opastusta matalammalla kynnyksella muilta uusilta tyon-
tekijoilta. Myos teoriaosuudessa kappaleessa 2.4 Eklund (2018) nosti esille mentorin ja vertais-
tuen olevan toimivia tyokaluja perehdytyksessa. Yrityksen C-ohjeet koettiin paaosin erittain
kattaviksi, mutta erittain hankalaksi navigoida ja loytaa juuri oikea tieto. Haastattelussa nousi
myos esiin, etta joissain tapauksissa yrityksen ohje materiaalin sisallon ymmartaminen vaatii
kattavaa osaamista tuntemattomista ohjelmistosta tai toisista ohjeista. Tama aiheutti turhau-

tumista ja vaikeutti ohjeiden lukemista.

C-ohjeen sisdistdminen vaatii joskus tdydellisen osaamisen jostain ohjelmista

mitd ei ole koskaan edes ndhnyt.

Yrityksen ilmapiiri ja muun henkiloston avuliaisuus koettiin erittain positiiviseksi. Haastatte-
luissa nostettiin myos esiin yrityksessa pidetyn "Perehdytys laivanrakentamiseen” koulutuk-
sen/luennon antaneen erittain hyvan kuvan suunnitteluosastojen toiminnasta ja se koettiin hyo-
dylliseksi. Perehdytys laivanrakennukseen luento jarjestettiin ensisijaisesti yrityksen kesatyon-
ammin, esimerkiksi neljannesvuosittain uusille tyontekijoille, ja mahdollisesti laajentaa katta-

maan myos tuotannon toimintaa.

5  Kehitysehdotukset

Opinnaytetyo esiteltiin yrityksen henkilostojohtajalle seka suunnittelujohtajalle. Opinnaytetyo
esitellaan myos yrityksessa suunnitteluosaston johtoryhmalle syksylla. Opinnaytetyo otettiin
yrityksessa vastaan positiivisesti ja koettiin erittain hyodylliseksi. Tulokset tukevat kehitteilla
olevaa yrityksen systemaattisen perehdytyskaytannon laatimista. Opinnaytetyon tuloksissa ja
ratkaisuehdotuksissa nousseita teemoja tullaan ottamaan kayttoon henkiloston perehdytyk-
sessa. Haastatteluissa nousseiden havainnoiden perusteella perehdytyksen kriittisimmat kehi-

tysaiheet olivat koulutukset, suunnitelmallinen perehdytys, mentori / ohjaaja ja tukiryhma.
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5.1 Koulutukset

Vaikka haastatteluiden pohjalta voidaan paatella, etta yrityksen yhteiset perehdytykseen sisal-
tyvat koulutukset ovat jo ennestaan kattavia ja laadukkaita, niin jatkossa koulutuksia tulisi
laajentaa myos kattamaan tyohonopastusta seka perehdytettavan tulevaan toimenkuvaan liit-
tyvien materiaalien koulutusta. Tassa yhteydessa koulutuksella viitataan henkilokohtaiseen tai
yhteiseen perehdytykseen mentorin tai maaritetyn henkilon toimesta, sen sijaan, etta pereh-
dytettava ohjataan opiskelemaan yrityksen ohjeita. Haastatteluiden Toimenkuva ja toiminta-
ohjeiden (C-ohjeet), Perehdytys laivanrakennukseen luento, jossa perehdytaan muiden osasto-
jen toimintaan, Perehdytys laivanrakennukseen tuotannossa luento, seka uuden tyontekijan
osallistaminen eri palavereihin, kuten tuotantopalaveri, projektipalaveri ym. jotta uudelle
tyontekijalle rakentuu kokonaisvaltainen kuva yrityksen ja eri osastojen toiminnasta. Kaytono-
pastuksessa tulisi myos keskittya myos ohjelmien kayttoon siina laajuudessa, missa henkilo tu-

lee niita kayttamaan toimenkuvassaan.

5.2 Suunnitelmallinen perehdytys

Yksilollinen perehdytys suunnitelma tulisi luoda jokaiselle uudelle perehdytettavalle. Perehdy-
tys suunnitelmaa tulisi muokata aina sopimaan henkilon kokemustasoon ja tulevaan toimenku-
vaan ja hyodyntaa yrityksen kehitteilla olevaa ohjekirjaston rakennetta. Talloin voidaan var-
mistaa henkilon perehdytyksen seka kaytonopastuksen taso. Esitellessani opinnaytetyota yri-
tykselle, nousi esiin myos, etta yrityksessa voitaisiin ottaa kayttoon heratteita, eli automaatti-
sia viesteja perehdytettavan esihenkilolle maaritetyin aikavalein, tama varmistaa sen, etta pe-
rehdytyksen kulkua voidaan seurata ja varmistaa, etta perehdytys etenee halutulla tavalla ja

halutussa laajuudessa.

5.3 Ohjaaja

Ohjaaja nousi haastatteluissa esille monesti, ja toivottiinkin, etta perehdytyksessa olisi henkilo,
johon voi tukeutua apua tarvittaessa ja ohjaajan ajankaytto olisi resursoitu siten, etta ohjaa-
jalla on riittavasti aikaa perehdyttaa uutta tyontekijaa. Tahan parhaiten sopii vastaavassa teh-

tavassa toimiva henkilo, joka tekee vastaavaa tyota paivittain.

5.4  Tukiryhma

Tukiryhmatoiminta lisaa uusien tyontekijoiden verkostoitumista, seka antaa vertaistukea
muilta uusilta tyontekijoilta. Tukiryhman tarkoitus onkin madaltaa kynnysta kysya apua jo ope-
tetuissa tai kasitellyissa asioissa, tai muissa yritykseen liittyvissa asioissa, joita uusi tyontekija
ei valttamatta kehtaa kysya omalta ohjaajalta tai esimieheltaan. Tukiryhman toiminta kehite-
taan yhteistyossa HR osaston kanssa syksylla, jossa maaritetaan, miten tukiryhmat muodoste-

taan, osallistutaanko mentoreita tai muuta henkilostoa missa maarin tukiryhman toimintaan.



16

6 Pohdinta

Perehdyttaminen on prosessi, joka alkaa ensitapaamisesta yrityksen ja tyontekijan valilla ja
jatkuu lapi koko tyouran, vaikka teknisesti perehdyttaminen ”paattyy” kun perehdyttamis- lo-
make on taytetty ja kaikki aihealueet on kayty. Perehdyttaminen onkin yksi tarkeimmista kans-
sakaymisista niin tyontekijalle kuin yritykselle. Mikali perehdyttaminen jaa vajavaiseksi tai sii-
hen ei sidota riittavasti resursseja, se antaa yrityksesta huonon ensivaikutelman. Laadukkaalla
ja kattavalla perehdyttamisella edistetaan tyoturvallisuutta ja tyontekijan ammattitaitoa. Pe-
rehdyttamisella onkin siis suoria taloudellisia vaikutuksia yrityksen toimintaan koska silla saa-
daan henkilostdo nopeammin tuottavaksi seka varmistetaan tyontekijan sitoutuminen yrityksen
toimintaan. Olen tyourani aikana perehdyttanyt kymmenia tyontekijoita ja koen taman opin-
naytetyon myota saaneeni uuden nakokulman perehdyttamiseen ja sen tarkeyteen. Perehdy-
tettavan henkilon osallistaminen toimintoihin ja tehtaviin, jotka eivat ole perehdytettavan
oman tyon kannalta oleellisia antaa kuitenkin perehdytettavalle kokonaiskuvan yrityksen toi-
minnasta. Talla tavoin voidaan kasvattaa luottamusta tyontekijaa kohtaan seka voidaan osoit-

taa hanelle oman tyonsa tarkeys koko yrityksen toiminnassa.

Haastattelut olivat paaosin erittain avoimia keskusteluita haastateltavien omista kokemuksista
ja erittain hyva tapa osoittaa, etta yritys valittaa tyontekijoistaan ja heidan kokemuksistaan
jopa perehdytys prosessin jalkeen. Mielestani vastaava toiminta oli hyva tapa kasvattaa luotta-
musta yrityksen ja tyontekijan valille ja voisi olla yksi tapa paattaa perehdytysprosessi. Haas-
tattelun avoimuus ja mielenkiinnon osoittaminen haastattelussa tyontekijalle on kuitenkin tar-
kea osa. Riskina kuitenkin on, etta jos haastattelu toteutetaan vain nopeasti ja pakonomaisena

tehtavana, silla voi olla negatiivisia vaikutuksia.

Toimin itse yrityksessa samassa asemassa, kun haastateltavat, ja kuulun myos samaan ryhmaan
(alle kaksi vuotta yrityksessa toiminut, suunnittelija), voin hyvin samaistua haastateltavien ko-
kemuksiin. Opinnaytetyon aikana olikin vaikea olla reflektoimatta omia kokemuksiani tuloksiin.
Koen etta siita kuitenkin oli hyotya kehitysehdotuksia valittaessa, koska koen myos, etta olisin

itse saanut, ja saisin vielakin hyotya joistain ehdotuksista.
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Liite 1: Teemahaastattelurunko

Lahtotiedot:

Osasto?

Titteli?

Aikaisempi kokemus alalta?

Toimeenkuva / vastuut telakalla?

Mielikuva:
Mita mielestasi laadukas perehdyttaminen tarkoittaa?
Mita mielestasi tyohon opastus tarkoittaa?

Mita hyotya perehdyttamisesta on tyontekijalle ja yritykselle?

Kokemukset:

Miten perehdytys on toteutettu kohdallasi?

Kaytettiinko tyohon opastuksessa ja/tai perehdytyksessa tukimateriaalia. ?
Onko perehdytystasi seurattu, ja onko se dokumentoitu?

Miten tyohon opastus on kohdallasi toteutettu?

Onsaatko toimia omassa toimeenkuvassasi ilman opastusta?

Onko perehdytys onnistunut omasta mielestasi omalla kohdalla?

Kehitysehdotukset ja palaute:

Naetko puutteita perehdytyksessa talla hetkella?
Ehdotuksia perehdytys prosessiin tai johonkin perehdytyksen vaiheeseen?

Lyhyt palaute omasta perehdytyksesta?
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