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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyd on tutkimus- ja kehittdmistyo perehdyttamisen hyddyista elintarvikealan yrityk-
selle Kalavapriikki Oy. Opinnadytety6n tarkoitus on I6ytda vastaus tutkimuskysymykseen: "Mita hy6-
tyja henkilosto ja yritys voivat saada hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdytysprosessista elintarvi-
keteollisuuden yrityksessa?”. Tutkimuksen tarkoitus on keskittya perehdytykseen positiivisesta ndko-
kulmasta.

Opinnaytety6 toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Opinnaytety6 sisaltad haas-
tattelututkimuksen yrityksen tuotannon tyontekijoille. Tutkimuksen haastatteluista saatavaa aineis-
toa analysoidaan teemoittelun avulla, ja tiivistetdaan aineistoisto yhteenveto, joka voidaan esittaa
tutkimuksen tuloksina, joita tarkastellaan verrattuna teoriaan. Tuloksien avulla vastataan tutkimus-
kysymykseen: "Mité hydtyja henkildsto ja yritys voivat saada hyvésta ja suunnitelmallisesta perehdy-
tysprosessista elintarviketeollisuuden yrityksessa?”. Haastatteluissa keskusteltiin yrityksen perehdy-
tyksen nykytilasta, miten tyontekijat haluaisivat kehittda perehdytysta seka mita hyoétyja ammatti-
maisesti toteutetusta perehdytyksestd on. Haastatteluiden pohjalta lahdetdan kehittdmaan yrityksen

tuotannon tarpeisiin vastaavaa perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytyskansiota.

Toimeksiantajana opinnaytetydlle on Kalavapriikki Oy. Kalavapriikki on kuopiolainen elintarvikeyritys,
joka on perustettu vuonna 2007 Jari Korhosen toimesta. Yrityksen tuotannossa valmistetaan erilaisia
tuorekalatuotteitta seka kalajalosteita hyédyntaen nykyteknologiaa ja perinteitd arvostaen. Yrityksen
perusarvoina on paikallisuus ja yrityksen tarkoituksena on tukea kotimaista kalankasvatusta. (Kala-
onni julkaisuaika tuntematon.) Perehdytyksen paivittaminen yritykseen tulee tuotantopdallikdn ja

tydnjohtajan toiveesta saada selked ja toimiva perehdytys helpottamaan tuotannon arkea.

Opinnaytetylla on kolme tavoitetta. Ensimmainen tavoite on tuottaa toimeksiantajalle tietoa ammat-
timaisen perehdytyksen hyddyista. Toisena tavoitteena opinndytetyélle on luoda yrityksen tuotannon
tarpeita vastaava perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskansio. Perehdytyssuunnitelma ja perehdy-
tyskansion siséltd muodostetaan haastatteluista saatavan tiedon perusteella. Viimeinen tavoite opin-
ndytetyontekijdlle on oman asiantuntijuuden kehittyminen seka perehdytysprosessin kokonaisuuden
ymmartdminen. Lopputydn vieminen kohdeyritykseen luo konkreettista ndkemysta ja tukevat teo-

riapohjan soveltamista kaytantéon.



7 (48)

2 PEREHDYTYS

Perehdytys sisdltaa erilaisia toimintatapoja, joiden avulla saadaan uusi tyontekija suoriutumaan tyos-
tdan ja sopeutumaan osaksi yritysta. Uuden tydntekijan tulee sisdistda uutta osaamista ja uuden
tyopaikkansa kaytantoja, ndiden avulla hén kykenee suorittamaan omaa tyétehtavaansa mahdolli-
simman hyvin. Tiivistettyna perehdytys on uuden tyétehtavan oppimista, jossa sovelletaan jo ole-
massa olevaa osaamista. Jokainen yritys luo omaan yritykseensa sopivan perehdytyksen ja mita ta-
voitteita perehdytykselle asetetaan. (Eklund 2018, 25-26.)

2.1  Perehdytys ja tydéhon opastus

Perehdytys sisaltaa kaikki asiat, joita uudelle tekijalle ohjeistetaan tydpaikasta, sen organisaatiokult-
tuurista ja odotuksista tydntekijaa kohtaan, ja tyéhon opastuksen. Tyohén opastus taas liittyy varsi-
naiseen tydn suorittamiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Perehdytyksen tarkoituksena on antaa
rekrytoidulle henkildlle valmius suorittaa tydtehtdvad, johon hénet on valittu. Tavoitteena perehdy-
tykselle on myds informoida rekrytoitua hdanen uudesta tydstaan ja yrityksesta. (Hyppanen 2013,
luku 7.) Tydhon opastuksen tarkoituksena on, ettd rekrytoitu henkild suoriutuu tehtavastdan, osaa
kasitella tarvittavia koneita ja valineita, seka tietdad miten toimia poikkeustilanteissa (Tyo6turvallisuus-
keskus julkaisuaika tuntematon). Opastusta tulisi antaa uusien tyétehtavien alkaessa tai kun tydolo-
suhteet muuttuvat, uusien laitteiden kadyttéonotossa, jos jokin tydmenetelma muuttuu, sattuu tydta-

paturma, tai jos tehtava toistuu harvoin (Ty6turvallisuuskeskus 2013).

2.2 Tyoéturvallisuus ja ergonomia

Tybsuojelulain mukaan tydnantajan on perehdytettéva tyontekija tarpeeksi hyvin itse tyéhdn ja tyo-
paikan normeihin. Ohjausta pitad antaa yleisesta turvallisuudesta. Opetusta pitad jarjestdaa myos
tilanteiden varalle, jotka eivat ole jokapaivaisia eli poikkeustilanteita varten. Opetusta tulee paivittda
tarvittaessa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, luku 2 148§.) Jokaisella tyéntekijalla, riippumatta tydsuh-
teen kestosta, on lain mukaan oikeus hyvaan perehdytykseen, kun aloittaa uudessa tydssa (Tyoela-
maan.fi julkaisuaika tuntematon). Ty6tapaturmien yleinen syy on puutteellinen tyéhoén opastus. Hy-
valla perehdytyksella ja tyéhdn opastuksella voidaan ennakoida ja mahdollistaa turvallinen tyésken-
tely. (Ty6turvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon.) Tydnantajan tulee huomioida ty6hoén opasta-
minen myds ennakoivana tydsuojeluna, hyva tydhoén opastus painottaa turvallisia tapoja tydsken-

nelld. Tydnantajan tulee tiedostaa tydpaikkansa mahdollisia vaaroja. (Tydturvallisuuskeskus 2013).

Yrityksissd, joissa tyoskentelee kymmenen tyéntekijaa, tulee olla tydsuojeluvaltuutettu. Yrityksissa
joissa, tydskentelee 20 tydntekijaa, tulee perustaa tydsuojelutoimikunta. (Tydturvallisuuskeskuksen
puolesta puhuja tydsuojeluun liittyvissa toimissa. Valtuutetulle kuuluu ottaa selvaa oman tydpaik-
kansa turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavia asioita seka perehtya tydsuojelun sadannéksiin. Jos
tyopaikalla esiintyy tai havaitaan puutteita tai ongelmia, ty6suojeluvaltuutetun tulee informoida
tydnjohtoa. Tydsuojeluvaltuutettu osallistuu tyésuojelua koskeviin tarkastuksiin. (Tydsuojelu.fi julkai-

suaika tuntematon.) Tydsuojelutoimikunnan tehtdvana on pohtia tyontekijéiden kannalta tyon tur-
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vallisuuteen, terveyteen ja tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita. Toimikunta osallistuu ty6paikan tyo-
olojen, tyéterveyden ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen seka parantaa tydsuojelua koulutuksien

avulla. (Tydsuojelu.fi julkaisuaika tuntematon.)

Tyoturvallisuuslaissa maaritelldan erikseen sadannokset, jotka koskevat tydon ergonomiaa ja fyysista
kuormitusta. Tyontekijalla tulee olla edellytykset tehda ty6tadn ergonomisesti. (Tyoturvallisuuslaki 7,
luku 5 248.) Tyonantajan tulee eritelld haittaa tai vaaraa aiheuttavia tekijoitd, pyrkia poistamaan tai
vahentdmaan naita tekijoitd, jos poistaminen ei ole mahdollista (Tydsuojelu.fi julkaisuaika tuntema-
ton). Tukielinten ja liikuntaelinten sairaudet ovat tydeldmassa tavallisia ja aiheuttavat poissaoloja
toista ja laskevat tuottavuutta. Panostamalla ergonomiaan saadaan selvid saastdja ja lisataan toi-
minnan tehokkuutta. (Terveystalo 2021.)

2.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri sisaltda ne tiedostamattomat, perusolettamat ja kasitykset, jotka ovat vaki-
tuista tydyhteisda yhdistavia asioita. Organisaatiokulttuuri on tydyhteisén tavat, joiden avulla sopeu-
dutaan haasteisiin, joita ilmenee, yhtena ryhmand. Hyva organisaatiokulttuuri on vankka ja yhtenai-
nen, jolloin ryhma on tehokas ja tuottava. Organisaatiokulttuuri on se, mikd muodostaa ryhman ja
erottaa sen kaikista muista ryhmista. Hyva organisaatiokulttuuri on kilpailuetu yritykselle. (Kuusela
2015, 13-17.) Tyborganisaatio ei toimi milld tahansa muodostetulla tiimilla, vaan tarvitaan yhtenai-
nen ryhmd, jossa kaikilla on sama tavoite. Ryhman tulee myds olla vuorovaikutuksessa keskendan ja
ymmartaa mitd ryhman jasenet osaavat ja tekevat. Ryhma suorittaa yhdessa ty6tehtavat niin, etté
asetettuihin tavoitteisiin paastdan. Jokaiselle ryhman jasenelle on tarkeda tuntea olevansa osa tii-
mia. (Kuusela 2015, 123.)

Perehdytys sisaltaa uudelle tydntekijdlle tyokavereiden ja tydyhteison esittelemistd. Uudesta tydnte-
kijastd kannattaa tiedottaa henkilostéa mahdollisimman varhain, jotta uusi tydntekija voidaan huo-
sessa olisi suotavaa kertoa millaisia yhteisia kaytantoja yrityksessa on, seka korostaa ndiden merki-
tysta sujuvuuteen tydssa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Kokemus siita, etta uutena
tyontekijan on tervetullut uuteen tydpaikkaan, saadaan hyva perusta perehdytykselle (Viitala 2014,
luku 3).

Hyva perehdytys sisaltaa yrityksen toiminnan esittelyn. Perehdytykseen kuuluu kertoa uudelle tydn-
tekijalle organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Perehdytettdvalle voidaan kertoa organisaation his-
toriasta ja keskeisimmistd muutoksista. Lapi tulee kdyda myos yrityksen missio, strategia ja visio, ja
selostaa miten nama johtavat organisaation toimintaa. Uuden tyontekijan kannalta on térkeaa ym-

martda, mihin kokonaisuuteen hén kuuluu ja miké hanen tydnsé merkitys on yrityksen toiminnassa.
Tyontekijan ymmarrys oman tyonsa merkityksesta organisaatiossa on yhteydessa tyontekijan moti-
vaation ja sitoutumiseen. (Eklund 2018, 99-101.)

2.4 Uuden tyontekijan vastuualueet

Tyontekijalla on velvollisuus suoriutua annetuista tyotehtavista tyénantajan ohjeiden mukaisesti

(Tydelamaan.fi julkaisuaika tuntematon). Tyoturvallisuuslaissa saddetdan ettd, tyontekijan on omien
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taitojensa ja ty6nantajan ohjeiden mukaan pidettdva huoli omasta ja toisten tyontekijéiden turvalli-
suudesta ja hyvinvoinnista. Tyontekija ei saa omalla kaytokselldan kohdistaa hairintaa tai epaasial-
seka tydantajan ettd tydntekijan vastuulla. Tyénantajan hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys ei
varmista onnistunutta perehdytysta. Perehdytyksen onnistuminen on suurelta osin myos tyontekijan
kasissd. (Eklund 2018, 161.)

Tyontekijan vastuut linkittyvat tydnantajaan, tydyhteiséon seka haneen itseensa. Tyonantajaan koh-
distuvat vastuut ovat sopimusten noudattamista seka itse tyén suorittamista. Vuorovaikutus ja sitou-
tuminen tydyhteisdon ovat yhteiséon liittyvid vastuita. Lisdksi tydyhteison saantdjen ja tapojen nou-
dattaminen, seka hyvien tydskentelytapojen edistdminen. Vastuut tydntekijaa itsedan kohtaan ovat
vastuita omasta toiminnasta koskien oma-aloitteisuutta, seka itsensa ammatillista kehittamista seka
omaan hyvinvointiin panostamista. (Eklund 2018, 162-163.)

Tyontekijéiden vastuista olisi hyva antaa tietoa ja luoda tydyhteisdlle omat pelisadannét. Saannét tu-
lisi tehda osallistamalla jokainen ryhmaan kuuluva saantéjen tekemiseen. Henkild, joka on osallistu-
nut saantdjen luomiseen, ymmartaa sadntdjen merkitykset ja todennékdisesti sitoutuu niihin parem-
min. Uudelle tyontekijalle on suotavaa kertoa yhdessa sovituista sadnnoista seka kertoa miksi saan-
not on luotu. Séant6jen tarkoituksesta kertominen auttavat uutta tyontekijéd ymmartamaan miksi

ndiden saantdjen noudattaminen on tarkead. (Eklund 2018, 166.)



10 (48)

3 HENKILOSTOSUUNNITTELU

Jokaisessa yrityksessa on henkiléstokdytantdja. Henkilostoa rekrytoidaan, heidan tydnkuvaansa or-
ganisoidaan, tydntekijoita koulutetaan ja heille jarjestetdan tyoterveyspalveluja. Henkildstokaytan-
téja harjoitetaan jokaisessa yrityksessa yrityksen omalla tavalla. (Viitala 2021, luku 3.1.) Henkilésto-
johtamisen tavoitteena on muodostaa organisaation tarpeisiin perustuva henkildsto. Henkilostoa pi-
taa olla maarallisesti tarpeeksi ja henkildston pitda pystya suoriutumaan tyétehtavista riittdvan hy-
vin. (Viitala 2021, luku 2.11.)

3.1 Tydvoimatarpeiden suunnittelu

Henkildstdjohtamisen yksi tehtdvaalue on tydvoimatarpeiden suunnittelu. Tama tarkoittaa ennakoin-
tia tydvoiman tarpeesta ja miten tarpeeseen vastataan. Ennakoinnissa otetaan huomioon oma hen-
kiléstd ja mahdollinen tarve ulkopuoliselle tydvoimalle. Tyévoimatarpeiden suunnittelun avulla pide-
tadan huoli, ettd yrityksen liiketoimintaa ja suunnitelmia varten, on asianmukainen maara osaavia
tyontekijoita, sijoitettuna oikeaan paikkaan. (Viitala 2021, luku 3.2.) Henkiléstosuunnittelulla enna-
koidaan yrityksen tydvoimaa maarallisesti ja laadullisesti. Henkiléston maaraa voidaan mitata henki-
I6iden lukumaaralla, mutta ne voidaan ilmaista myds henkilétydvuosina tai henkildstokuukausina.
Henkildston laadulla tarkoitetaan osaamista, koulutusta, ikarakennetta tai millainen sukupuolija-
kauma yrityksessé on. Henkilostosuunnittelussa on aiemmin keskitytty tyontekijoiden maaraan, mi-
ten henkilostoa kohdennetaan ja millaisia kustannuksia henkilostdsta syntyy. Nykyisin huomioidaan

my6s tydnkuvan kehittdminen, osaaminen ja tyéhyvinvointi. (Viitala 2021, luku 3.2.)

Henkildstdsuunnittelussa on varmistettava riittdvat resurssit. On pidettava huolta, etta henkildstda
on tarpeeksi, varauduttava tydtilanteiden muutoksiin ja etta budjetissa pysytaan. Poissaoloihin tulee
varautua ja jarjestettdva varahenkildjarjestelma. Lisaksi tulisi tehda suunnitelma tilanteiden varalle,
joissa useampi tyontekijé on samaan aikaan poissa. (Hyppénen 2013, luku 3.) Nykymaailman no-
peissa muutoksissa myos yrityksien henkildstotarve seka henkildstén osaaminen muuttuu jatkuvasti.
Yrityksien on valttdmatodn varautua tulevaisuuden tuomiin muutoksiin ja varmistaa oman toiminnan

muunneltavuus. (Viitala 2021, luku 3.2.)

Henkildstomadraé analysoidessa tulee ottaa huomioon vaihtuvuus. Jokaisessa yrityksessa on luon-
nollista vaihtuvuutta, mutta jos vaihtuvuus on huomattavaa se alkaa vaikuttaa yrityksen toiminnan
tehokkuuteen ja laatuun. (Viitala 2021, luku 3.2.) Jos yrityksessa on suurta vaihtuvuutta, tydyhteis6
kuormittuu perehdyttamisestd eikd korvaavaa tyovoimaa pystyta perehdyttamaan kunnollisesti.
Puutteellinen perehdytys aiheuttaa sen ettd, toistd suoriudutaan puutteellisella osaamisella. (Viitala
2014, luku 2.) Yrityksissa tulisi seurata vaihtuvuutta, I16ytaa vaihtuvuutta aiheuttavia tekijoita ja

puuttua naihin asioihin, jotta vaihtuvuus ei olisi niin suurta. (Viitala 2021, luku 3.2.)

3.2 Rekrytointi

Rekrytoinnilla on valtava vaikutus yrityksen liiketoimintaan, tavoitteiden saavuttamiseen tulevaisuu-
dessa ja mielikuvaan tydnantajasta. Rekrytointi sisdltda prosessin suunnittelun, toimeenpanon seka
arvioinnin. Panostamalla rekrytoinnin suunnitteluun luodaan mahdollisuus rekrytoinnin onnistumi-

selle. (Hyppanen 2013, luku 7.) Rekrytointisuunnitelma sisaltdd milloin rekrytointia tarvitaan, minka
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kautta tydntekijoita hankitaan, perehdytyssuunnitelman seka kuka on vastuussa perehdytyksesta.
Rekrytointisuunnitelmassa huomioidaan henkiléstdn rakenne ja osaaminen. Yrityksen henkildston

laadun tulisi pysya yhtenadisenad. Suunnitelmassa kannattaa ottaa huomioon myds tydmarkkinoiden
tilanne. (Viitala 2014, luku 2.)

Arvioidaan etta uuden tyontekijan tyéhdnottokustannukset voisivat olla 25000—70000 euron valilla
(Hyppanen 2013, luku 7). Rekrytoinnin hankintakustannukset sisdltavat itse rekrytointiprosessin,
perehdytykset ja tydbhon opastusvaiheen tuoman tehokkuuden laskun, mahdolliset virheet ja viiveet.
Rekrytointi on kallis investointi. Pienemmissa yrityksissa rekrytoinnilla on suurempi taloudellinen vai-
kutus yritykselle, kuin suuremmissa yrityksissa. (Viitala 2021, luku 3.3.) Rekrytoinnin onnistumisen
varmistaa hyvin tehty perehdytys. Rekrytointi on onnistunut, kun tehtdva saadaan taytettya oikealla

henkil6lla yrityksen tarpeisiin. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Rekrytoinnin epaonnistumisen kustannukset vaihtelevat suuresti. Kustannuksiin vaikuttavat millainen
tehtava tyontekijalld on, tyontekijan palkka, miten paljon rekrytointiin on kaytetty aikaa seka milloin
virhe huomataan ja miten se voidaan korjata. Jos rekrytointiin osallistuu useampi henkil niin laskel-
miin tulee ottaa huomioon kaikkien rekrytointiin osallistuvien henkildiden ty6aika ja tastd maksettu
palkka. Huomioon tulee ottaa myds tydantajan sivukulut. Rekrytoinnin markkinoinnin investoinnit
lasketaan virherekrytoinnin kustannuksiin. Oli syyna irtisanoutuminen tai irtisanominen virherekry-
tointiin lasketaan rekrytoidun henkildn palkka. Mitd kauemmin virherekrytointi kestaa, sita suurem-
maksi kustannukset nousevat. Kustannuksiin lisdtéan perehdytyksen ja tydhdn opastuksen aikana
menetetty tuottamattomuus. (Rotko 2021.)

Koeajan aikana on tarkoitus selvittda, oliko rekrytointi onnistunut seka tydantajan ettd uuden tyon-
tekijan kannalta. Koeajalla tydsuhteen purkaminen on ty6antajan nakdkulmasta helppo tapa paattaa
tydsuhde, jos rekrytoitu henkil® ei olekaan soveltuva tehtdvéan, johon hanet on valittu. Koeaika-
purku on riittdva perustelu tyésuhteen paattamiselle. Syy koeaikapurkuun ei voi olla asiaton. Tyon-
antajan nakokulmasta ei ole suotavaa, jos hyva tydntekija paattaa tydsuhteen koeajalla. Uusi tyon-
tekija ei koeaikana ole valttamatta ollut viela tuottava yksil®, joten koeaikana tydantajalle on vain
syntynyt kuluja seka tappiota. Uuden tydntekijan perehdytykseen kannattaa panostaa, jottei koe-
ajalla irtisanoutumista tapahdu riittamattdman perehdytyksen takia. Mikali koeaikana tydntekija irti-
sanoutuu, esihenkiloén kannattaisi kasitelld irtisanoutuneen kanssa, mita syita irtisanoutumiseen oli.
N&in esihenkild voi saada tarkeita tietoja, joilla seuraavia rekrytointeja voidaan kehittda. Irtisanoutu-

neella ei kuitenkaan ole velvoitetta kasitelld asiaa esihenkilén kanssa. (Hyppanen 2013, luku 8.)

Perehdytyksen toteutus

Esihenkilén on huolehdittava uuden tydntekijan perehdytyksestd, jotta rekrytointiin kdytetyt resurssit
ja aika saavat aikaan tulosta (Hyppanen 2013, luku 7). Perehdytyksen tulisi olla strategian mukainen
ja olla yhtendinen osa yrityksen muuta toimintaa. Perehdytysta tulisi Iahtea suunnittelemaan tavoit-
teiden kautta, eli mita perehdytyksella on tarkoitus saavuttaa. Tehokkaan perehdytyksen pohja on
tavoitteiden maarittdminen. Tavoitteet perehdytykselle ovat yrityskohtaisia. (Eklund 2018, 27-30.)

Tavoitteiden maarittdminen toimii pohjana perehdytyssuunnitelmalle (Eklund 2018, 74).
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Esihenkildn vastuulla on, etta yrityksessa on suunnitelmallinen perehdytys, jonka toteutukseen on
varattu resursseja (Hyppanen 2013, luku 7). Padtavoitteena perehdytykselle on saada uusi tyonte-
kija tekemaan tehokkaasti omaa tyétehtavdansa (Viitala 2014, luku 5). Perehdytykselle asetetaan
yrityksen omia yleisia tavoitteita, mutta perehdytyksessa tulisi ottaa huomioon uusi tydntekija yksi-
I6llisesti. Jokaisen uuden tyontekijan perehdytyksessa tulisi asettaa myods henkilokohtaisia tavoit-
teita. (Eklund 2018, 120.)

Perehdytyksesta ja tydhon opastuksesta kannattaa tehda kirjallinen suunnitelma. Suunnitelman
avulla saastetdan aikaa ja silla voidaan varmistaa, etta kaikki asiat muistetaan kdyda lavitse. Suunni-
telman mukaan perehdytysta seurataan ja arvioidaan, ndiden avulla voidaan valvoa, ettd perehdy-
tyksen tavoitteisiin paastdan. Osaamisen seuranta ja arviointi kirjataan yl6s ja allekirjoitetaan pereh-
dytyksen jalkeen. Allekirjoitetut asiakirjat jaavat esihenkilon haltuun. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)
Perehdytyksen aikana tai sen paatteeksi kannattaa esihenkilon keskustella rekrytoidun kanssa,
kuinka perehdytys on mennyt. Arvioinnissa voidaan kayttaa apuna perehdytyssuunnitelmaa pereh-
dytyksen lapi kdaymiseen. Nain saadaan selville, onko asioita, joita olisi syyta selventad. Esihenkilén
kannattaa pyytaa myos palautetta perehdytyksestd, jotta saadaan tietoa kehittdmistarpeista. (Hyp-
panen 2013, luku 7.) Perehdytys paatetdan, kun perehdytettava ei nae sille enaa tarvetta. Perehdy-
tyksen loputtua jatketaan osaamisen kehittdmista, jota jatkossa johdetaan osaamisen johtamisena.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

Esihenkild on vastuussa koko perehdytysprosessista, mutta hanella on mahdollisuus delegoida pe-

rehdytys valituille henkildille, jotka toteuttavat perehdytysta (Hyppanen 2013, luku 7). Tybhon opas-
tuksen voi suorittaa nimetty tyontekija, mutta vastuu, tyéturvallisuuslain mukaan, on aina tyénanta-
jalla (Tydturvallisuuskeskuksen Perehdyttamisen tarkistuslista 2022, 4). Laissa korostetaan tyénanta-
jan vastuuta huolehtia, ettd tyontekijat voivat suoriutua tydstaan turvallisesti ja tydnantajan on huo-

lehdittava tyontekijéidensa terveydesta tytpaikalla (Tyoturvallisuuslaki, luku 2 88).

Yrityksen tulee varmistaa, ettd perehdytykseen valitut henkil6t ovat tietoisia heihin kohdistuvista
odotuksista, ja etta heilld on kaytdssdan tarvittavat resurssit perehdytyksen suorittamiseen. Hyva
perehdyttdja tukee uuden tydntekijan sopeutumista. Perehdyttdja tarvitsee aikaa ja hanen tehtava-
naan on tehda uudelle tydntekijalle tervetullut olo. Perehdyttdjan tehtdvana on pitaa huoli, etta pe-
rehdytysprosessi edistyy suunnitelman mukaisesti. Hyva perehdyttdja ymmartad perehdytyksen tar-
koituksen ja haluaa panostaa hyvaan perehdytykseen. Perehdyttdjille tulisi antaa yrityksen puolesta
tukea ja mahdollisuus kouluttautua. Lisdksi on hyva tehda selvaksi, miten perehdytyksen vastuut
jaetaan. Perehdyttdjille tulee myds osoittaa, etta heita ja heidan tydpanostaan arvostetaan. (Eklund
2018, 140-145.)

3.4 Henkilostdn osaamisen kehittaminen

Henkildstdjohtamisen tavoitteena on jarjestaa yrityksen tarpeita vastaava henkilostd, joka antaa
odotetun tydpanoksen. Tyévoiman muodostaminen perustuen ainoastaan henkildstdn maaraan ei
ole kannattavaa, jos tiimissa on useita tyontekijoitd, jotka eivat pysty tekemaan tydtehtdvaansa tar-

peeksi hyvin ja vaaditulla tasolla. (Viitala 2021, luku 2.11.) Jotta yritys voi menestya silld on oltava
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nopeasti muuttuvissakin tilanteissa tarvittava maara tyontekijoita, jotka sijoitetaan tarvittaviin tehta-
tyoaika. (Viitala 2021, 2.2.) Puhutaan hyvasta suoriutumisesta, kun tyotehtavat pystytaan toteutta-
maan tavoitteiden mukaisesti. Tavoitteena on saada tydtehtavat tehtya sovitussa ajassa ja niin etta
tyon laatu on sovitulla tasolla. Tavoitteiden tulee olla kohtuullisia ja toteutettavissa. (Viitala 2021,
luku 2.11.)

Esihenkilon nakokulmasta osaamisen kehittdminen jatkuu perehdytyksen paatyttya (Viitala 2021,
luku 3.3). Osaamisen johtaminen kasittaa strategisesti tarkedn osaamisen tukemisen, kehittdmisen
ja hankkimisen. Osaamisen johtamisen ensisijainen tehtdva on nostaa ja tukea osaamisen tasoa, ja
miten tdtd osaamista hyddynnetaan tehokkaasti. Tyéntekijéiden osaamisen edistamisen tavoitteena
on osaamistason parantaminen, niin ettd se alkaa nakya yrityksen toiminnassa. Osaamistason kehit-
tyminen tulisi ndkya tehokkuuden kasvuna, laadun parantumisena seka yrityksen menestyksessa ja
kannattavuudessa. (Viitala 2014, luku 5.)

Yrityksien on jatkuvasti nykyaikaistettava toimintaansa ja kehityttava, jotta se selviytyy vaativassa
kilpailussa. Tama merkitsee kaikkien henkilstén jésenten osaamisen ja toiminnan saannéllista kehit-
tamistd. (Hyppanen 2017, luku 4.) Osaamisen kehittédminen voidaan nahda jatkuvana prosessina.
Prosessi lahtee tarpeiden maarittémisestd, kun osaamistarve on tiedostettu, aletaan pohtia erilaisia
ratkaisuja ja kehitysehdotuksia. Tavoitteena prosessille on hyva laatu, kustannustehokkuus ja tehok-
kuus. Osaamisen laatua ja onko osaamista riittavasti, seka ovatko kehitystoimet onnistuneet, on ar-

vioitava saanndllisesti. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Yrityksien osaaminen, osaamisen hyédyntaminen ja yrityksien kyky oppia uutta vaikuttavat merkitta-
vasti yrityksen kilpailukykyyn (Viitala 2014, luku 5). Yrityksessa oleva osaaminen on tarked menes-
tystekija, jota tulisi hyddyntaa. Tydntekijdiden johtamisessa tulee ottaa huomioon osaaminen ja mo-
tivaatio seka millaisin tavoin tydskennelldan. Ndiden tekijoiden tulee tietynlaisia, jotta yritys pystyy
tuottamaan tuotteita, joita kuluttaja on halukas ostamaan. Tyytyvdinen kuluttaja luo yritykselle liike-

vaihtoa ja kannattavuutta. (Hyppanen 2013, luku 4.)
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4 PEREHDYTYS ELINTARVIKEALAN YRITYKSESSA

Elintarvikelain tarkoituksena on suojata ihmisten terveytta elintarvikkeiden turvallisuudesta annettu-
jen saadosten avulla (Elintarvikelaki 297/2021, luku 1 18). Elintarvikkeiden saattaminen asiakkaille
vaatii panostamista turvallisuuteen, terveyteen ja hygieeniseen toimintaan koko elintarvikeketjun
aikana. Esimerkiksi ruokamyrkytystapauksista yleisin syy |6ytyy epahygieenisista tyotavoista. (Ruo-
kavirasto julkaisuaika tuntematon.) Elintarvikealalla henkiléston perehdytykseen liittyy vahvasti elin-
tarvikehygienia. Elintarvikehygienialla pidetdaan huoli, ettd elintarvikkeet ovat turvallisia, terveellisia
ja hygieenisia. Hygieeniset toimintatavat kuuluvat jokaisen elintarvikealan tydntekijan osaamiseen.
Tama koskettaa myds sijaistydvoiman perehdyttamista yrityksen hygieniavaatimuksiin. (Ruokavi-
rasto julkaisuaika tuntematon.)

4.1 Hygieniapassi ja terveydentilan selvitys

Elintarvikelain mukaan jokaisella vahintaén kolme kuukautta elintarvikeyrityksessa olevalla tydnteki-
jalla, joka kasittelee herkasti pilaantuvia tuotteita, joita ei ole pakattu, on oltava hygieniapassi. Elin-
tarvikealan yrittdjan on tarvittaessa pystyttdva osoittamaan valvontaviranomaiselle tydntekijdidensa
hygieniaosaamisen todistus. (Elintarvikelaki, luku 2 19 §.) Hygieniapassi on Ruokaviraston myon-
tama todistus elintarvikehygieenisesta osaamisesta. Hygieniapassia varten on suoritettava hygienia-
passitesti, jonka voi mydntaa Ruokaviraston valtuuttamat hygieniapassitestaajat. (Hygieniaosaami-
nen 2021.)

Elintarvikealan tydntekijan tulee esittaa hygieniapassin liséksi selvitys terveydentilasta, mika tarkoit-
taa negatiivista tulosta salmonellatestissa (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos julkaisuaika tuntema-
ton). Salmonellatutkimus tulisi jarjestaa tydsuhteen alussa tarpeen vaatiessa, aina kun epaillaan tar-
tuntaa, seka tydntekijan saapuessa ulkomaanmatkalta, jos hdnella on salmonellaan viittaavia oireita.
Terveydentilan selvitykselld on tarkoitus varmistaa, ettei elintarvikealan tydntekijoiden kautta levia

salmonellaa. (Eviran kala-alan laitoksen toiminnan aloittaminen- opas pk-yrityksille, 26.)

4.2 Omavalvonta ja jaljitettavyys

Ristikontaminaatio tarkoittaa mikrobien tai elintarvikkeeseen kuulumattomien ainesten siirtymista
elintarvikkeesta toiseen. Elintarvikealan tuotannossa on tarkeda panostaa hygieeniseen tydskente-
lyyn, silld kontaminaatiota voi olla vaikea havaita. Hygieeniselld toiminnalla voidaan estaa ristikonta-
minaatio. (Ruokavirasto julkaisuaika tuntematon.) Ty6paikalla on otettava huomioon eri hygienia-
alueet ja miten naiden valilla kuljetaan. Tarkoituksena on estaa lian kulkeutuminen niin sanotuille
puhtaille alueille. (Eviran kala-alan laitoksen toiminnan aloittaminen- opas pk-yrityksille, 27.) Elintar-
vikealalla tulee ottaa huomioon elintarvikkeisiin liittyvat tekijat, jotka voivat olla vaaraksi kuluttajan
terveydelle (Ruokavirasto julkaisuaika tuntematon).

Yritykselld, joka toimii elintarvikealalla, on oltava omavalvontasuunnitelma, jonka avulla yritys tie-
dostaa vaaroja seka pitda huolen, ettad toiminta on elintarvikesadnndksia vastaavaa (Elintarvikelaki,

luku 2 158). Omavalvontaan kuuluu tukijarjestelmd, jonka avulla pidetdan huoli elintarvikkeiden tur-
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vallisuudesta ja ettd yrityksen toiminta on lain edellyttdmaa. Tukijdrjestelmalla varmistetaan esimer-
kiksi tyoskentelyhygienia, elintarviketietoja, tydtilojen ja tyovalineiden puhtaus, sekd henkiléston asi-

anmukaista hygieniaosaamista. (Ruokavirasto julkaisuaika tuntematon.)

Omavalvonta sisaltda my0s vaarojen arviointia, miten vaaroja hallitaan seka kriittisissa pisteissa
HACCP-ohjelman (Ruokavirasto julkaisuaika tuntematon). HACCP-jarjestelmalld nimetaan, arvioidaan
ja kasitellaan kriittisia pisteitd, jotka saattavat aiheuttaa terveydelle vaaraa (HACCP-jarjestelmad, pe-
riaatteet ja soveltaminen, Eviran ohje, maaritelmat 2008, 4). Omavalvonnan tulee olla jarjestelmal-
listd toimintaa yrityksessa, eli omavalvontaa tulee noudattaa ja paivittaa tarvittaessa. Omavalvontaa
yrityksissd seuraa elintarvikevalvontaviranomaiset, jotka ovat kuntien jarjestamia palveluita. (Ruoka-
virasto julkaisuaika tuntematon.) Valvonnan tarkoituksena on varmistaa elintarvikkeiden turvallisuus.
Elintarvikkeiden ja valmistus seka tuotetiedot tulevat olla asian- ja lainmukaisia. Kuluttajalle ei myds-
kadn saa antaa vaaria tietoja elintarvikkeista ja tuotetiedoista. (Ruokavirasto julkaisuaika tuntema-

ton.)

Elintarvikkeiden turvallisuudessa tulee ottaa huomioon tuotteiden jaljitettdvyys. Tuotteet ja niiden
raaka-aineet tulee pystya jaljittdmaan kaikissa tuotteen kdymissa vaiheissa. Tuotteiden jaljitettavyys
on tarkea osa elintarviketurvallisuutta. Ongelmatilanteissa tai terveyttd vaarantavissa tilanteissa elin-
tarvikealantoimijan oma seuranta ja tuotteiden mahdollisimman vaivaton jéljittdminen varmistavat,
ettd takaisinvedot onnistuvat tehokkaasti ja vahingot pystytaan minimoimaan. (Ruokavirasto julkai-
suaika tuntematon.) Elintarvikealan toimijan on pystyttdva osoittamaan raaka-aineiden ja tuotteiden
alkuperd, seka hankinta-ajankohta seka milloin tuote on toimitettu. Oikein toteutetulla jaljitettavyy-
della voidaan varmistaa elintarviketurvallisuuden toteutuminen, kun selkeasti voidaan rajata ja pois-

taa aiheuttava tekija. (Eviran kala-alan laitoksen toiminnan aloittaminen- opas pk-yrityksille, 21.)
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5 LAADULLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetytn tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadulliselle tutki-
mukselle on ominaista tutkia henkildiden subjektiivista kokemusta ja heidan nakdkulmiansa (Puusa
& Juuti 2020, luku II). Tavoitteena laadulliselle tutkimukselle on saada yhteys tutkimukseen osallis-
tuvien ndkemykseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paneudutaan haasteltavien ajatuksiin ja kasi-
tyksiin. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.) Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus, koska yri-
tyksen perehdytyksesta haluttiin mahdollisimman laaja ja syvallinen ymmarrys tydntekijoiden kerto-
mana. Laadullinen menetelma valikoitui myds tutkijan halusta ymmartaa tuotannon tydntekijdiden

yksil6llista nakdkulmaa.

Opinnaytety6n tuotoksena on perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskansio Kalavapriikki Oy:lle. Haas-
tattelututkimuksen avulla kerattiin tietoa yrityksen johdolle perehdytyksen nykytilasta ja miten tuo-
tannon tyontekijat haluaisivat kehittda perehdytysprosessia. Haastatteluista saatavan aineiston poh-
jalta Iahdettiin laatimaan yritykselle uudistettua perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytyskansiota.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada haastattelututkimuksen avulla saada vastattua opinnaytetytn
tutkimuskysymykseen: “Mita hyo6tyja henkilosto ja yritys voivat saada hyvasta ja suunnitelmallisesta

perehdytysprosessista elintarviketeollisuuden yrityksessa?”.

5.1 Haastattelututkimus

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla tuotannon henkilékuntaa yksitellen. Haastateltavia oli yh-
teensa 13, mika oli noin kolmasosa tuotannon henkildkunnasta. Haastateltavat valikoitiin haastatte-
luun yhdessa tydnjohtajan kanssa. Haastatteluihin osallistuneet olivat kaikki tuotannon henkil6kun-
taa ja suostuneet haastateltaviksi. Tutkimuksen kannalta haastateltiin tybhistorialtaan erilaisia tyén-
tekijoita. Tavoitteena oli saada nakemysta viimeksi rekrytoiduilta henkil6iltd, joilla on tuorein koke-
mus yrityksen perehdytystavoista ja ndkemysté haluttiin liséksi pitkénlinjan tyontekijoilta, jotka ovat
toimineet perehdyttdjina ja tydhdn opastajina. Aikaa haastatteluihin varattiin tunti ja jokaiselta osal-
listujalta kysyttiin samat neljé kysymystd. Haastateltaville painotettiin heidan subjektiivisen néke-

myksensa merkitysta.

Haastattelututkimuksessa on mahdollista toimia joustavasti, eli haastattelija voi pyytéa selventa-
maan vastausta, korjata vaarinymmarryksia tai kysya kysymyksia uudestaan. Haastateltavan kanssa
kdydaan keskustelua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.) Puolistrukturoitu haastattelussa haastatel-
taville esitetadn samat kysymykset, ilman vastausvaihtoehtoja niin ettd haastateltavilla on mahdolli-
suus vastata avoimesti kysymyksiin (Eskola & Suoranta 1998, luku 3). Puolistrukturoitu yksiléhaas-
tattelu valittiin, koska menetelmalld pyrittiin saamaan mahdollisimman laajoja ja erilaisia vastauksia.
Haastattelemalla tyontekijoitd yksitellen mahdollistettiin tuotannon tydn sujuvuus, etteivat haastatte-
lut vaikuttaneet haitallisesti toimeksiantajan aikatauluihin. Haastattelut olisi voitu toteuttaa haastat-
telulomakkeella tyontekijoille, mutta tutkimuksen kannalta haettiin paljon syvallisempaa ymmarrysta,
miten tydntekijat kokevat perehdytyksen tydpaikallaan. Haastateltavien uskottiin myds kertovan pal-
jon avoimemmin yksildhaastattelussa kuin ryhmahaastattelussa, jossa ryhman koheesio olisi saatta-

nut vaikuttaa yksiléiden vastauksiin.
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Haastattelukysymyksia oli nelja (liitel) ja ne kaikki olivat avoimia kysymyksid, jotta haastatteluissa
saataisiin mahdollisimman laajoja vastauksia. Tavoitteena haastatteluilla on saada tietoa tuotanto-
henkilostd nakdkulmasta millaista perehdytysta ja tydhon opastusta yrityksessa tarjotaan. Haastatel-
tavilta haluttiin tietdd oman perehdytyskokemuksen ja nykytilan arvioinnin liséksi, millaisia kehitys-
hyétyja hyvalla perehdytyksella olisi. Haastattelukysymyksilla pyrittiin saamaan tietoa perehdytys-

kansion ja perehdytyssuunnitelman kehitysta ajatellen ja vastauksia tutkimuskysymykseen.

5.2  Haastattelututkimuksen eettisyys

Tutkimuksen kannalta ei ollut patevaa syyta kerata henkilétietoja, joten tutkimus toteutettiin ano-
nyymisti. Haastattelun kysymykset muotoiltiin siten, etteivat tydntekijan asema ja tai tydsuhteen
kesto tule ilmi tutkimuksen aikana tai tutkimustuloksien esittelyssa. Haastateltavat numeroitiin:
Haastateltava 1, Haastateltava 2 ja niin edespain, jolloin tuloksien esittelyssa ei tule ilmi kenesta on
kyse. Anonyymisoidut tiedot eivat ole henkilétietoja eli niihin eivat pade tietosuojasdannokset (Tieto-

suojavaltuutetun toimisto julkaisuaika tuntematon).

Tutkimus tulee toteuttaa niin, ettei haastateltaville tai toimeksiantajalle ilmene minkaanlaisia haitalli-
sia vaikutuksia. Haastateltavien tulee saada tietoa tutkimuksesta eli mita tutkitaan ja miten, seka
mika on tutkimuksen tavoitteena. Tutkijan on osattava olla luottamuksen arvoinen ja kunnioittaa
haastateltavia ihmisarvoisesti ja kunnioittaa heidan oikeuksiaan. Tutkimukseen osallistuville on ker-
rottava heidan oikeuksistaan eli oikeus osallistua ilman painostusta tai olla osallistumatta ilman ne-
gatiivisia seurauksia, keskeyttad osallistuminen missa tahansa vaiheessa tutkimusta, ilman negatiivi-
sia seurauksia. Keskeyttamistd ennen saatua aineistoa saa kayttda tutkimuksessa. Haastateltava saa
my®&s peruuttaa osallistumisen tutkimukseen, jolloin saatua aineistoa ei saa enda kayttaa. (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2019.)

Ennen haastattelua haastateltaville kerrottiin tutkimuksesta ja opinndytetydstd, sen tavoitteista ja
toteutuksesta. Haastateltavien kanssa kaytiin lapi, miten haastattelut toteutetaan, miksi haastattelut
nauhoitetaan ja miten aineistoa tullaan kasittelemaan. Haastateltavien kanssa kaytiin lavitse, ettei
haastatteluiden materiaalia kayteta kuin opinnaytetydntekijan toimesta, eika haastatteluiden materi-
aalia paase lukemaan tai kuuntelemaan kuin opinnaytetyon tekija. Haastateltavia tiedotetiin myos
heidan oikeuksistaan tutkimuksen aikana. Tutkimusta koskevat asiat avattiin haastattelusopimuk-

sessa, josta haastateltavat saivat lukea lapi kdydyt asiat, ennen sopimuksen allekirjoitusta.

5.3  Tutkimuksenaineiston analysointi

Analyysin tavoitteena on saada ymmarrysta tutkivasta asiasta. Tutkijan taito ymmartaa ja tulkita
tutkittavaa ilmi6ta vaikuttavat analyysin laatuun. (Puusa & Juutila 2020, luku IV). Tutkijan on jaet-
tava saatu aineisto pienempiin osiin ja sen jalkeen tehtdva aineisto saaduista paatelmistd uusi koko-
naisuus. Tastd uudesta tiivistetysta aineistosta muodostetaan johtopaatoksia, jotka esitetdan tutki-
muksen tuloksina rinnastettuna teoriaan. Analyysin tarkoitus on muodostaa tutkittavasta asiasta ym-
marrettava kokonaisuus. Kokonaisuudesta pyritaan tuottamaan perusteltu ndkemys ja tehda paatel-

mia tutkittavasta asiasta (Puusa & Juutila 2020, luku 9.)
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Analysoinnin tarkoituksena oli 16ytaa vastaus tutkimuskysymykseen. Haastatteluista saatavasta ai-
neistosta tehtiin analyysia ja tiivistettiin opinndytetydssa esitettavaksi kokonaisuudeksi. Tyypillisesti
laadullista aineistoa muodostuu paljon (Puusa & Juutila 2020, luku 9). Tutkimusaineiston laajuuden
vuoksi, aineisto purettiin kayttden peruslitterointia. Peruslitteroinnissa haastatteluiden keskustelu
litteroidaan tarkasti puheen mukaisesta, mutta taytesanat tai tunteen ilmaukset jatetaan pois (Tieto-
arkisto julkaisuaika tuntematon). Litteroinnin pohjalta aineistoa lahdettiin tiivistamaan ja etsimaan
teemoja.

Tutkimusaineiston analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Teemoittelussa tarkastellaan aineis-
toa ja etsitadn yhteisia piirteitd, jotka esiintyvat eri haastateltavien kanssa. Yhdistamalla aineistoa
nostetaan esiin samankaltaisuutta ja muuttumattomuutta. Tutkimusaineistosta nousseet teemat ni-
metadn ja aineistosta nousseiden teemojen esiintymistd voidaan vertailla. Teemat, joita aineistosta
saadaan ovat tutkijan omaa tulkintaa. (Puusa & Juutila 2020, luku 9.) Analysointitavaksi valittiin tee-

moittelu, koska aineistosta nousi selkedsti esiin teemoja, jotka voidaan esitella.

Analysoinnin teemat antoivat vastauksia tutkimuskysymykseen. Haastateltavien esittamia hyvan ja
suunnitelmallisen perehdytyksen hyo6tyja tarkasteltiin verraten perehdytyksesta I6ytyvaan tietoon.
Haastateltavien nakemyksia perehdytyksen hyddyista vahvistettiin, seka verrattiin jo olemassa ole-

vaan teoriatietoon.

5.4  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden avulla. Uskot-
tavuus ilmenee tutkimuksen lukijoiden hyvaksyessa tutkimuksen tulokset ja sen aineiston késittelyyn
seka analysointiin. Luotettavuus ilmenee tutkimukseen liittyvissa perusteluissa. Jotta tutkimus olisi
luotettava on tutkijan osattava perustella valintansa tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tutkimus
tulee toteuttaa eettisten periaatteiden mukaan koko tutkimuksen ajan. Tutkimus ei saa aiheuttaa
hankaluuksia tutkimukseen osallistuville, vaan tarkoitus olisi antaa tutkimuksen kohteena oleville
henkildille jotain hyodyllista. (Puusa & Juutila 2020, luku V.)

Haastattelututkimus pyrittiin tekemaan mahdollisimman eettisesti. Haastateltaville kerrottiin millai-
seen tutkimukseen he ovat osallistumassa, liséksi haastateltaville kerrottiin heidan oikeuksistaan ja
haastateltavien anonymiteettia, seka oikeuksia kunnioitettiin koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen
luotettavuutta lisattiin kuvaamalla tutkimuksen toteutus ja sen vaiheet tarkasti. Kaikissa tutkimuksen
vaiheissa pyrittiin huolellisuuteen ja perustelemaan omat valinnat, miksi on paddytty juuri téhan rat-
kaisuun. Tutkimukseen pyrittiin 16ytdmaan mahdollisimman ajantasaista tietoa, seka tietoa, joka on
tutkimuksen kannalta olennaista. Opinndytetydprosessin aikana kunnioitettiin muiden tutkimuksia ja
tuotoksia, ndista kirjattiin Savonian raportointiohjeen mukaisesti Iahdeviittaukset ja ldhdeluettelo.
Koko tutkimuksen ajan pyrittiin toimimaan mahdollisimman eettisesti ja luotettavasti, jotta tutkimuk-

sen toteutus ja tulokset voitaisiin ndhda uskottavani.
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6 TUTKIMUSTULOSTEN ESITTELY

Tuloksien esittelyssa on tarkoitus saada vastaus tutkimuskysymykseen: “Mitd hyotyja henkilosto ja
yritys voivat saada hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdytysprosessista elintarviketeollisuuden yri-
tyksessa?”. Haastatteluiden aikana tyontekijat pohtivat miten perehdytykseen panostamalla voitaisiin
parantaa tuotannon toimintaa. Haastatteluiden aikana selvisi, etta tuotannon tydntekijéilla oli paljon
ehdotuksia perehdytyksen kehittamiseksi ja sita kautta saatiin paljon erilaisia hy6tyja, jotka suunni-
telmallisella ja hyvalld perehdytykselld voitaisiin saavuttaa. Kaikkien haastateltavien kesken vallitsi

nakemys, etta hyvastd perehdytyksesta olisi hydtya tyontekijoille seka yritykselle.

Haastattelututkimuksen kautta saatiin ndkemysta yrityksen perehdytyksesta ja siitd, miten sita voi-
taisiin kehittda. Myos hyotyja perehdytyksen panostamiseen tunnistettiin. Haastatteluista saatua ma-
teriaalia analysoidessa nousi esiin nelja selkeda teemaa. Selkeimpdna nousivat hyvasta perehdytys-
suunnitelmasta ja ohjeistuksesta saadut hyédyt. Tyéhyvinvointiin liittyvat hyédyt olivat tarkedssa
osassa haastatteluja. Liséksi tuotannon henkildsto nosti esiin tuotantoprosessin ndkdkulmasta olevia
hyo6tyja. Viimeisena teemana ilmeni yrityksen tydnantajakuva. Kaikki tutkimuksessa l6ytyneet hyddyt

perusteltiin olemassa olevalla teorialla.

6.1  Suunnitelmallinen perehdytys

Perehdytyksen paivittaminen oli selkedsti tarpeen haastateltavien mielesta. Haastateltavien kanssa
keskusteltiin nykyisen perehdytyksen haasteista. Haasteina olivat haastateltavien mielesta selkean
perehdytyssuunnitelman puuttuminen, ohjeiden epamaaraisyys, epdselva vastuunjako seka pereh-
dytykseen varattu aika. Haastateltavat toivoivat, ettd perehdytysta selkeytettdisiin ja ettd perehdy-

tykseen panostettaisiin enemman.

Hyvalla perehdytykselld voidaan saada paljon hydtyja. Perehdytyksen hy6tyjen tunnistaminen on
ensimmainen askel perehdytysprosessin kehittdmiselle. Kun perehdytyksen hyddyt tunnistetaan,
pystytdan varaamaan tarvittava maara resursseja prosessin suorittamiseen. (Eklund 2018, 25-26.)
Onnistuneen perehdytyksen edellytyksena on, etta yrityksen johto ymmartaa, mika merkitys pereh-
dyttamiselld on. Yrityksen johdon tulee my6s olla sitoutunut kehittdmaan perehdytysprosessia. Edel-
lytyksena onnistuneelle perehdytykselle on selkeat tavoitteet, joiden pohjalta perehdytysta toteute-
taan. (Eklund 2018, 112-113.) Tavoitteiden maarittaminen toimii pohjana perehdytyssuunnitelmalle
(Eklund 2018, 74). Perehdytyksen on oltava suunnitelmallista, siihen on varattava tarvittava maara

resursseja ja realistinen aikataulu (Eklund 2018, 112-113).

6.1.1 Perehdytyssuunnitelma

Haastatteluiden pohjalta nousi nakemys, ettei tuotannossa ole tuotannon tydntekijéiden mielesta
selkeda perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytys ja tydhdn opastus toteutettiin tydntekijdiden omien
tdiden ohessa, eikd tydntekijoiden mielesta perehdytykseen ollut selkeda runkoa, miten perehdy-
tysta tulisi toteuttaa. Osalle tydntekijoista perehdyttaminen tuntui haastavalta, juuri sen vuoksi, ettei
ollut varma, miten tulisi perehdyttaa. Haastatteluiden aikana oli selkedsti havaittavissa, ettd tydnte-
kijat kaipasivat selkeita ohjeita ja toimintaperiaatteita, joiden mukaan perehdytys tulisi toteuttaa.

Haastateltavat jakoivat nakemyksen, ettd perehdytyssuunnitelmasta olisi paljon hy&tya.
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“Ehkd se jotenkin pitdis tuoda selkedmmin meifle vanhoille tyontekijdille, ettd mitenkd

toimitaan, kun tulee uusi tydntekija.” Haastateltava 9

“Selkeyttais sitd uutta tyontekijaad todella paljon, jos olis selkeat toimintaperiaatteet,

Mitenka toimitaan, mitenkd tehddan ja miksi tehdéén. ” Haastateltava 7

"Mullekin sanottiin haastattelussa, etta ei vaadita minkaanlaista kokemusta niin sen

pitdd olla sen mukainen perehdytys, ettd ei vaadita. ”Haastateltava 6

Perehdytysprosessin tulisi olla tyontekijalle helposti ymmarrettava kokonaisuus (Eklund 2018, 30).
Suunnitelma sisaltaa tietoja, miten ja milloin mitakin tapahtuu, seka kenelle perehdytys on suun-
nattu. Perehdytyssuunnitelma kertoo, miten kaytdnndssa perehdytys on tarkoitus toteuttaa. Siind on
tietoja perehdytettévien asioiden jarjestyksesta ja aikatauluista. Perehdytyssuunnitelman tulisi olla
helposti muokattavissa perehdytyksen aikana ja muutettavissa prosessin aikana. (Eklund 2018, 76—
80.) Suunnitelmallisella perehdytyksella pyritdan tukemaan varsinaista tyota ja takaamaan yhtenai-
sen perehdytyksen kaikille. Suunnitelman tulisi sisdltaa asiat, jotka kdydaan jokaisen yrityksessa
aloittavan kanssa lapi. (Eklund 2018, 173.)

“Tietyn ndkdinen yhtendinen linja olisi hyva.” Haastateltava 2

"Minulle tulee ainakin ekana mieleen, ettd uuden ihmisen olisi paljon helpompi astua

téhan laivaan.” Haastateltava 13

"Mielesténi se (perehdytyskansio) selkeyttaisi sen perehdytyksen, ettd se on kaikille

sama.” Haastateltava 10

Milloin? Miten? Kenelle?

KUVA 1. Perehdytyssuunnitelman nakokulmat (mukaillen Eklund 2018, 76).

Kun perehdytyksen tavoitteet on asetettu, voidaan siirtya perehdytyssuunnitelman tekemiseen. Pe-

rehdytysprosessi saattaa vaihdella riippuen tydtehtdvasta ja tydntekijasta, mutta yrityksessa kannat-
taa olla yleinen perehdytyssuunnitelma. Perehdytyssuunnitelmassa kerrotaan mita on tarkoitus opet-
taa ja kenen vastuulla opetettavat asiat ovat. Perehdytyssuunnitelmasta selvida perehdytyksen aika-

taulu ja jarjestys seka miten perehdytys toteutetaan. Lisaksi perehdytyssuunnitelma selventaa ke-
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nelle perehdytys on suunniteltu. (Eklund 2018, 76.) Perehdytysprosessin suunnittelun jélkeen yrityk-
sessa tulisi olla yhdenmukainen perehdytys kaikille (Eklund 2018, 139). Ainoastaan suunnitelmalli-

nen perehdytysprosessi varmistaa, etta perehdytys on tasainen koko yrityksessa (Eklund 2018, 36).

Ohjeiden epdjohdonmukaisuus, tai ohjeiden I6ytamisen haasteet tai ohjeiden puuttuminen olivat
selkedsti esilla haastatteluissa. Lisaksi nostettiin esiin missa muodossa ohjeiden tulisi olla. Osa haas-
tateltavista piti tiedostomuotoa parhaimpana, mutta varsinkin tuotantokoneiden ohjeissa toivottiin
printattua ja laminoitua ohjekansiota, jonka voisi sijoittaa ldahelle kdytettdvaa konetta. Haastattelui-
den aikana ilmeni, etta ohjeita oli jonkin verran, mutta ne kaipaisivat paivitysta. Jokainen haastatel-
tava, jonka kanssa keskusteltiin ohjeista, piti ohjeiden tekemista hyddyllisena. Sanallisessa tydohjeis-
tuksessa ei mydskaan ollut yhtendista linjaa, vaan saatava ohjeistus vaihteli sen mukaan, kuka oh-

jeisti.

“Toivoisin enemman, ettd saisin tyonjohdolta ihan siis paperimateriaalia, mitd ma voi-

sin niin kun antaa, ettd he voisi kdydda itse sita /dpi.” Haastateltava 1

"Me oltais loydetty se (tydohje tuotantokoneeseen) paljon nopeammin, jos se olis ol-
lut printattuna versiona kansiossa. Huomattavasti nopeampi I0ytad se tarvittava tieto.
Kun ne on olemassa ne vaan printataan ja laitetaan kansfoon, luoda siihen siséllys-

luettelo.” Haastateltava 12

“Asioita, jotka vor tuntua epdselvilts, niin olis vaikka niitékin mahdollisimman paljon
kirjoitettuna ylos, tai jossain lapulla, helpottais perehdyttdjaa, ettei kaikkea tarvii vaan
suullisesti sanoa ja yrittda ndyttad, vaan vois néyttad joltain paperilta ja ne olis muis-

tissa.” Haastateltava 3

"Kaikilta tuli vdahan niinku erilaisiakin ohjeita niin sitten se oli vahdn alkua hdmmenta-

vad, kun ei oikein tiennyt mitd pitda tehds.” Haastateltava 4

Uuden tyon alkaessa muistettavaa on paljon, joten perehdytykseen kuuluvaa materiaalia kannattaa
antaa tyontekijalle, myos kirjallisena (Hyppanen 2013, luku 7). Tybohjeet tulisi tallentaa yhteen
paikkaan ja jarjestaa ne selkeasti. Yhdessa sovitussa tallennuspaikassa olisi myds hyva olla hakutoi-
minto. Nain tyontekijan ei tarvitse lIdhtea pohtimaan misté han léhtee etsimaén ohjeita. Ohjeita laa-
tiessa kannattaisi miettia kenelle ohje on osoitettu ja ohjeella tulisi olla selked rakenne. Hyvéassa oh-
jeessa on kaikki olennainen eika mitdan tarpeetonta. Valmis ohje on hyva testata, jonkun sen kayt-
tdjan toimesta, ndin ohjetta voidaan muokata viela selkeammaksi. Laadittuja ohjeita tulee paivittaa
aina tarvittaessa. Paivitettavat kohdat olisi hyva merkitd, jolloin ohjeen kayttaja huomaa paivitetyt
kohdat heti. Ohjeiden kannattaa olla selkedsti kohdistettu kayttajilleen, jolloin kaikkia ohjeita ei tar-

vitse kdyda lapi. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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Osalla tydntekijoista oli myds kuva, ettei aivan kaikista asioista olisi mahdollista edes tehda ohjeita.
Jotkut asiat ovat sellaisia, etta niita olisi mahdotonta kirjata ylos. Lisdksi saattaa tulla ulkoisten teki-
joiden aiheuttamia muutoksia, joihin ei ole valmista mallia, miten tulisi toimia. Huomioon on otettava
myds uusien toimintatapojen kokeileminen, jolloin ohje kannattaa tehda vasta kun toimintatapa on
vakiintunut kaytannossa.

” Tuossa meidénkin osastolla on tosi paljon kaikkea mita pitdis lIédhinnd muistaa.”

Haastateltava 8

Jokaisessa organisaatiossa on paljon hiljaista tietoa, jota ei pystytd suoraan sanoittamaan tai sita ei
edes tiedosteta. Hiljainen tieto on esimerkiksi olettamuksia tai tydntekijéiden kokemuksen tuomaa
ymmarrysta. Hiljainen tieto liittyy olennaisesti organisaatiokulttuuriin, yrityksen kaytantdihin ja tapoi-
hin toimia seka niin kutsuttuihin kirjoittamattomiin saantéihin. Uudella tydntekijalla ei ole yrityksen
hiljaista tietoa, joten olisi suotavaa, ettd muut tyontekijat jakaisivat sitéd hanelle. Hiljaisen tiedon ja-
kaminen on haastavaa, koska se ei ole suoraviivaista. Riippuu organisaatiokulttuurin avoimuudesta
miten paljon tydntekijat jakavat tietojaan. Jaettu hiljainen tieto tukee virallisia ja kirjattuja séantdja
seka selkeita toimintatapoja. Hiljaisen tiedon jakamiseen voidaan vaikuttaa luomalla tydyhteisdon
kannustavaa tiedon jakamisen kulttuuria. (Eklund 2018, 154-157.)

6.1.3 Vastuunjako

Tuotannon henkilostd kaipasi my0ds selkeytta perehdytyksen vastuunjakoon. Tuotannon henkildsté
suoritti paasaantoisesti tydbhon opastuksen ja perehdytyksen. Tydntekijdiden mielestd oli osittain
hankalaa sopia kuka perehdyttaa ja opastaa uuden osastolle tulleen tydntekijan. Epdselva vastuun-
jako aiheutti henkildstén ndkdkulmasta tilanteita, jolloin ei oltu varmoja kuka perehdyttaa uutta
tyontekijaa. Ne henkildt, jotka olivat halukkaita perehdyttaméaan, perehdyttivét yleensa omalla osas-
tolla uudet tyontekijat ja pyrkivat tekemaan parhaansa, jotta perehdytys onnistuisi. Kuitenkin joille-
kin tyontekijoille perehdyttdminen tuntui haastavalta, juuri sen vuoksi, ettei ollut varma, miten tulisi

perehdyttaa.

Liséksi perehdytyksen vastuunjako aiheutti epavarmuutta siita, oliko omasta tydajasta millainen aika
varattu perehdytykseen vai oliko siihen varattu aikaa ollenkaan. Haastateltavat uskoivat kaikkien
hydtyvan selkedsta vastuunjakamisesta perehdytyksen aikana. Uusi tydntekija saisi itselleen tukihen-
kilén, perehdyttaja saisi aikaa suorittaa perehdytysta ja tiimin muut jdsenet keskittyd jokapadivaisten

tyotehtavien suorittamiseen.

“Ehkd on siind tilanteessa takaraivossa, ettad pitdis keritd jonnekin. Pitdaké mun fokus
olla ténd paivanda tassa (perehdytyksessad) vai omissa toissa. Eli ei oo selkeda miten

suurella sydémelld saa heittdytyd siihen perehdyttédmiseen.” Haastateltava 2
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“Siihen pitdis nimetd joku henkild, kuka ois se perehdyttdja. Ku se, ettd se aina vaan
sysdtdan jollekin, sen jalkeen se on tavallaan oman onnensa nojassa. Toinen kertoo
toista ja toinen toista. Ku se, ettd se olis se yks ja sama henkilé. Niin menis aina sen

tietyn protokollan mukaan.” Haastateltava 7

"Sen pitéa ehdottomasti olla vapaaehtoinen henkilo! Mika on tarkeda, ettd tdma pe-
rehadyttdija on myds sellainen rauhallinen, mutta ei sitten liian holhoava.” Haastatel-

tava 5

“Vois olla hyvin yks tai kaksikin sellaista perehdyttdjas, jotka olis silleen vastuussa
siita. Sitten ef tulis ainakaan ikévié kommentteja tai tavallaan valinpitdmdattomyytta.
Se olis osa niiden hommaa, ettd hoitaa uuden tekijan perehdyttdmisen. ” Haastatel-

tava 4

” Siflon e/ tarviis oftaa vastuuta mistdan muusta. Tekee vain sen uuden kanssa tydpa-

rina.” Haastateltava 9

Perehdytyssuunnitelma sisaltaa tiedot perehdytyksen siséallostd, kuka hoitaa perehdytyksen ja kenen
vastuulla se on (Eklund 2018, 76). Perehdyttaminen kehittad perehdyttdjan osaamista, vain osaa-
maansa asiaa voi perehdyttaa toiselle (Hyppanen 2013, luku 4). Perehdyttdjan tulisi olla aidosti ha-
lukas perehdyttamaan. Hyva perehdyttaja ymmartda hanen toimenkuvansa ja mika sen tarkoitus on.
Perehdyttajan tulisi olla mukana perehdytyksessa hyvalla asenteella ja sitoutunut tehtdvéansa. Hyva
asenne valittyy uudelle tyéntekijalle, jolloin perehdytys on helpompaa kaikille. (Eklund 2018, 142—
143.)

Yksi perehdytyksen ongelmakohta on epamaarainen vastuunjako. Perehdytysprosessi voi olla mu-
kautuva ja vapaamielinen, mutta vastuunjako tulisi olla selva. Perehdytyksen voi jakaa useamman
henkilon kesken, jolloin henkilostdd saadaan osallistettua perehdytykseen. Tall6in perehdytyksen
kuormaa saadaan jaettua useamman henkilén kesken. Esihenkilon nakdkulmasta hanen tydkuor-
mansa kevenee ja han pystyy keskittymaan hallitsemaan perehdytysta kokonaisuutena. Mita use-
ampi perehdyttdja uudella tyontekijalla on, sita paremmin han pystyy tutustumaan yrityksen henki-
16stdon. (Eklund 2018, 139-141.)

6.1.4 Perehdytykseen varattu aika

Kiireen tuomat haasteet nousivat esiin haastatteluissa. Yrityksen sesonki painottuu marraskuulle ja
joulukuulle, jolloin tehtdvaa on runsaasti. Haastateltavat nostivat esiin sesongin ja lomien yhtey-
dessa tapahtuvan perehdytyksen. Kummassakin tilanteessa tydntekijat kokivat, etteivat he ehdi pe-
rehdyttda niin hyvin kuin haluaisivat. Tydntekijat kokivat, ettd uusia tyontekijoité otetaan juuri se-
songin ja lomien ajalle, jolloin ymmarrettdvasti on suurin tarve uusille tyéntekijéille. Kuitenkin henki-
16std koki, ettei tyontekijoita valttamatta rekrytoida tarpeeksi ajoissa, jolloin perehdytys olisi kaikkien
osapuolten kannalta miellyttdvampaan. Tyontekijat kaipasivat aikaa, joka on varattu pelkdstaan hy-

van perehdytyksen ja tydbhén opastuksen toteuttamiseen.
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” Ajankohta on aina Iéhes semmonen et ei kerkee kyl, ei ehdi neuvoo, kun sen tietyn
asian. Nyt tehdéan tatd, mut ei yhtéan niin, ku semmosta etté siihen olis toisella ai-

kaa ja kaytais ihan rauhassa niitd asioita Iapi ja naytettsis. ” Haastateltava 7

“Ettd saisi tehdd rauhassa sen uuden kanssa, ettei tarvii olla molempien toiminnassa,
hirvedssa kiireessa ku et sd siind samalla voi opettaa kunnolla, vélttédmdtta. ” Haasta-
teltava 11

"Sille henkilolle tehdaén sitd aikaa ja se perehdyttdja on siind sen kanssa. Sitd alkaa

slind kaivataan.” Haastateltava 5

“Jos tulee johonkin pahimpaan sesonkiin, siind on aika lailla nopeasti tehtavd ne asiat.
Se tuntuu ehks, ettei sithen (perehdytykseen) saa aikaa. Jokaisella on siind vahéan
sellainen olo, ettd voinks mé nyt luistaa omista tehtavistani miten pitkén aikaa tdssa?”

Haastateltava 2

"Ottaako sen ajan sielld alkupaassd vai ottaako pitkalld aika valilla. Niin ottaisin kylld

ite sen enemmin ensimmaisend tydpdéiving. ” Haastateltava 7

Perehdytyksen alkaessa esihenkildn tulee varata aikaa perehdyttdmiseen ja tyéhon opastukseen
(Hyppédnen 2013, luku 7). Puutteellisen perehdytyksen yksi syy on kiire. Uuden tyontekijan opasta-
minen vaatii aikaa ja hidastaa tavallista ty6tahtia. Uusi tyontekija kyselee paljon ja keskeyttaa tyén-
tekoa, jolloin tyétehtdvien loppuun saattaminen on hitaampaa ja tdma lisaa kiireen tunnetta. Kiirei-
sessd tyodtilanteessa perehdyttdja kokemassa paineessa perehdyttdja saattaa unohtaa, mita hyétya
hyvasté perehdytyksesté olisi pitkdssa juoksussa ja priorisoida sen hetkiset tehtdvat perehdytyksen
edelle. Tassa tilanteessa uusi tydntekija jaa vaivihkaa taka-alalle. Jos perehdyttdja siirtda perehdyt-
tamistd eteenpain siind uskossa, ettd saa hetkeksi aikaa omiin tehtaviinsg, ei uusi tyontekija kykene
aloittamaan omaa osuuttaan. Tehokkaalla perehdytykselld saadaan perehdyttdja nopeammin suorit-

tamaan omaa ty6taan ja liséksi on saatu osaava uusi tydntekija tiimiin. (Eklund 2018, 143-144.)

Haastatteluissa keskusteltiin paljon perehdytykseen varattavasta ajasta. Suurin osa koki, ettei pereh-
dytykseen saada tarpeeksi aikaa tai oli epaselvaa kuinka paljon aikaa, saisi kayttdd. Haastateltavat
pohtivat eri pituisia perehdytysjaksoja, jotka vaihtelivat parista paivastd useampaan viikkoon. Valta-
osa haastateltavista kallistui kuitenkin, ettd hyva perehdytys vaatii aikaa ainakin viikosta kahteen

viikkoon.

"Olis hyvd ottaa aina véhan aikasemmin, esimerkiksi jos ajatellaan kesatyontekijoitd.
Ottais pikkusen aikasemmin, niin siind kerkeis sifind yhen viikon aikana jo aika paljon

ndyttdd.” Haastateltava 7

"Pitdis olla oikeasti aikaa perehdyttdd pitempaan. Vaikka pari viikkoa vaan kahtoa

siind vieressa.” Haastateltava 8
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“Minun mielestd siihen pitdis uhrata viikko kaks, ennen kuin tama kyseinen henkilo

ihan oikeasti oppii sitten ja tietda.” Haastateltava 5

Perehdytykseen varattavan ajan tulisi olla realistinen. Aikaa on oltava kysymyksille ja ajatusten vaih-
tamiseen seka kertaamiseen. Uudelle tydntekijalle pitdisi antaa aikaa myos tiedon sisdistamiselle. Jos
tyopaikalla on paljon muutoksia ja yllattavia kadnteita tyopaivien aikana, ne tulisi ottaa myds huomi-
oon perehdytyksen aikataulutukseen. (Eklund 2018, 112.) Perehdytyksen aikataulua ei kannata olla
liian yksityiskohtainen, silla liian tiukassa aikataulussa pysyminen on erittdin epatodennakoista (Ek-
lund 2018, 78). Eparealistinen aikataulu ja turhan toiveikas perehdytyssuunnitelma, jolla ei ole edel-
lytyksid onnistua, saa aikaan pettymysta perehdyttdjalle ja uudelle tyontekijalle (Eklund 2018, 112).
Perehdytyssuunnitelmaan kannattaa kuitenkin tehda jonkinlainen suunnitelma perehdytyksen aika-
taulusta, jota voidaan perehdytyksen aikana paivittaa tarvittaessa. (Eklund 2018, 78.) Jokaisen pe-
rehdytykseen osallistuvan tulisi miettia miten perehdytykselle voitaisiin jarjestaa aikaa ja miten Kii-
reen tuntua voitaisiin estad. Perehdytyksen organisoinnissa ja kaytettavista resursseista tulisi olla

organisaatiossa yhtendinen linjaus. (Eklund 2018, 144.)

6.2 Hyvinvoiva henkil6std

Ty6hyvinvoinnista ja sen vaikutuksista keskusteltiin jokaisen 13 haastateltavan kanssa. Tyontekijat
nostivat ylos toissa viihtymisen seka tydyhteison ilmapiiriin vaikuttavia asioita, lisdksi puhuttiin pe-
rehdytyksen kuormittavuudesta ja osaamisen vaikutuksesta hyvinvointiin. Tyéhyvinvointi ndhtiin hy-
vin tarkeana asiana tuotannon tyontekijéiden keskuudessa ja vaikuttavan merkittavasti téista suoriu-
tumiseen. Selkedlld ja suunnitelmallisella perehdytysprosessilla uskottiin olevan merkitysta tuotan-

non henkiléston hyvinvointiin.

”(Hyva perehdytys) Véhentdis painetta, stressid ja virheitd. Kai se jollain tasolla vai-
kuttaa yleiseen tyohyvinvointiinkin, se ettd ne asiat sujuu sillé osastolla. Kylldhan hy-

vinvoivat tydntekijat on yritykselle aika iso juttu.” Haastateltava 2

“Tulis sellainen positiivinen meininki. Minut on opastettu néin hienosti ja otettu poruk-

kaan kokonaisvaltaisesti sisélle asioihin. ” Haastateltava 5

“Just se ettd ku tulet, ettd tuntis heti ettd tdnne on kiva tulla. Kuin se etta jénnittas

Jjoka aamu, ettd en osaa, en kykene.” Haastateltava 7

“Tulis yhdenmukaiset ohjeet, ei tulis eri ohjeita. Ja oishan se ettd kaikki tydskentelis

ehkd paremmin tiimind, ku ois ollut sama perehdytys kaikille.” Haastateltava 4

"Tybhyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekdsta ja sopivaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka
tyburaa tukevassa tydymparistdssa ja tydyhteisdssa.” Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon
kuuluvat tydntekijan fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, liséksi on otettava huomioon sosiaalinen ja

henkinen hyvinvointi. Nama kaikki tyéhyvinvoinnin puolet vaikuttavat toisiinsa, eika niitd kannata
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arvioida yksitellen vaan kokonaisuutena. (Virolainen 2012, 11.) Fyysinen tyéhyvinvointi sisaltda tyo-
olosuhteet eli millainen tyéymparistd fyysisesti on, millainen kuormitus tyéssa on, miten ergonomia
on huomioitu tydn suorittamisen kannalta. Teollisuustydssa korostuu tyotehtavien fyysinen kuormi-
tus seka rutiininomainen toistotyd. Psyykkinen tyéhyvinvointi pitaa sisalldan tyén kuormittavuuden,
tyopaineen seka tyodpaikalla vallitsevan ilmapiirin. Sosiaalinen tyéhyvinvointi sisaltaa tydyhteison si-
salla kaytavan vuorovaikutuksen. Henkiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan oman arvomaailman ja ty6-

antajayrityksen arvojen kohtaamista. (Virolainen 2012, 17-27.)

Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti tyotyytyvaisyys, jolla tarkoitetaan positiivista kokemusta tyosta ja
sen sisallosta. Tyotyytyvaisyytta lisadvat hyvat tydolosuhteet, tyopaikan yhteisollisyys, mahdollisuus
kehittya tyduralla ja hyvasta tydsta palkitseminen. (Martinsuo 2016, 303-304.) Tyo6tyytyvaisyytta
voidaan lisdta antamalla tyontekijéille mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyontekijoiden tyyty-
vadisyytta voidaan lisata antamalla mahdollisuus vaikuttaa omaan tydaikaan tai tydnsa suorittami-
seen, nain vaikutetaan positiivisesti tydntekijan kokemuksiin. (Virolainen 2012, 49.) Tyotyytyvai-
syytta kannattaa seurata silla se vaikuttaa tydkykyyn ja motivaatioon seka tyosta suoriutumiseen
(Martinsuo 2016, 304). Hyva suoriutuminen edellyttad osaamista ja motivaatiota, mutta nailla ei ole
merkitystd, jos tydntekija on uupunut tai karsii tydpahoinvoinnista (Viitala 2021, luku 2.5). Tydnteki-
jat, jotka ovat tyytyvaisia tydhonsa sitoutuvat yritykseen paremmin kuin tyéhénsa tyytymattomat
tyontekijat. Tyytyvaiset tydntekijat ovat yritykselle lojaaleja ja tytskentelevat kohti yrityksen paa-
maaria. (Martinsuo 2016, 303-304.)

Ty6pahoinvoinnilla on vaikutus sairauspoissaoloihin, seka toissa tapahtuviin tapaturmiin ja naiden
kautta se vaikuttaa my0s yrityksen tuloksellisuuteen (Malka & Malka 2023, 48). Heikosta tyéhyvin-
voinnista yrityksessa seuraa paljon lapikdymattdmia ristiriitoja ja sairauspoissaoloja, henkildstdssa
on paljon vaihtuvuutta ja ty6ilmapiiri on huono. Yritykset, joissa ty6hyvinvointiin panostetaan, tyohy-
vinvointi on osa yrityksen arkea ja arvoja. Hyvinvointi organisaatiossa mielletdan, jokaisen tydyhtei-
son jasenen vastuuksi. Tyohyvinvointia kehitetdaan jatkuvasti sekd@ ennaltaehkaistdan tyépahoinvoin-
tia. Ty6hyvinvoinnin ollessa erinomaisella tasolla sairauspoissaolot vahenevat, tuottavuus paranee ja

tyoyhteison kesken vallitsee erittdain hyva ilmapiiri. (Virolainen 2012, 164-165.)

Tybhyvinvointiin investoiminen kannattaa, silla on vaikutus tuloksellisuuteen ja taloudelliseen me-
nestymiseen henkildston tydssa suoriutumisen kautta. Tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta tyontekijat
ovat terveempia ja heidan tydkykynsa pysyy hyvana. Tyéhyvinvointiin investoimalla on vaélittdmia
seka valillisia talousvaikutuksia. Valittdmia vaikutuksia ovat esimerkiksi sairauspoissaolojen ja tyota-
paturmien vahentyminen, tyéntekijéiden tehokas ja tuottava suoriutuminen, seka tuotantoproses-
sien toimiminen. Valillisia vaikutuksia ovat tyon kannattavuus ja laatu, edistyksellinen toiminta ja
kyky uudistua, asiakastyytyvaisyys seka tydantajakuvan parantuminen. Lopullisia talousvaikutuksia

ovat tuloksellisuus, palvelukyky seka yrityksen maine. (Manka & Manka 2023, 72-73).

6.2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

nostamista. Tydhyvinvoinnin edistdminen tarvitsee yrityksen johdon hyvaksynnan ja sitoutumisen.
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Johdon nakemys tydhyvinvoinnin edistamisesta vaikuttaa huomattavasti kehitystoimien onnistumi-
seen. Jos yrityksen johto mieltaa tyéhyvinvoinnin kehittdmisen vain kuluerand, kehittdmistoimet to-
dennakoisesti paattyvat nopeasti, koska ne nahdaan vain kulujen lisadantymisena. Johdon mieltdessa
tyohyvinvointiin panostamisen investointina, uskotaan panostamisen tuottavan yritykselle hyétya
pitkalla aikavalilld. Tybhyvinvoinnin edistamisen nakeminen investointina lisdéa myds johdon sitoutu-
mista kehittdmistyéhon. (Virolainen 2012, 134.)

Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta toimiva johtamistapa on tasa-arvoinen, oikeudenmukainen ja tyonte-
kijakeskeinen. Tyontekijakeskeinen tapa johtaa kasvattaa organisaation suorituskykya. Johtajakes-
keinen johtamistapa, jossa johdetaan tyontekijoitd autoritaarisesti eli kaskyttamalla ja komenta-
malla, eika tyontekijoilld ole vapauksia tai vastuuta, horjuttaa yrityksen ilmapiiria ja hyvinvointia.
(Virolainen 2012, 106.) Tydhyvinvoinnin johtamisessa on huomioitava tyohyvinvointi kokonaisuu-
tena, panostaa siihen yhta lailla kuin muihinkin lilketoiminnan investointeihin ja nahda tyéhyvinvointi
osana organisaatiota ja sisallyttaa se yrityksen arvoihin. Nama asiat tulisi olla tyéhyvinvoinnin perus-
tana. (Virolainen 2012, 105.) Vuoden 2023 Tyéelamatutkimus selvitti, millaista tukea hyvinvointiinsa
tyontekijat toivoisivat tydnantajaltaan. Suurin osa vastanneista eli 39 prosenttia kaikista vastanneista

toivoi parempaa johtamista. (Ty6eldmatutkimus 2023.)

Nykyajan nopeasti muuttuvissa tilanteissa onnistumisen edellytyksena on yrityksien panostaminen
ihmisten johtamiseen (Suutarinen & Vesterinen 2010, 51). Tyontekijoiden hyvinvointi ja tydkyky tu-
lisi mielta yrityksen voimavaroiksi. Jotta kokonaisvaltainen tydhyvinvointi toteutuisi, tulisi yrityksessa
tunnistaa millaisia voimavaroja on ja pyrittdva vahvistamaan naita tekijoita. (Suutarinen & Vesteri-
nen 2010, 61-62.) Pelkastdan hyvinvoivat tyontekijat voivat toimia tehokkaasti, pystyvat oppimaan
ja kehittymaan (Viitala 2014, luku 6). Yritysten menestys perustuu nykyisin tyontekijéiden osaami-
seen, hyvaan yhteistydhon ja tahtoon kehittaa yrityksen toimintaa jatkuvasti. Naiden kaikkien edelly-
pailutekijaksi, ilman sitd ei saada aikaan osaamista eika uusia innovaatioita. (Suutarinen & Vesteri-
nen 2010, 53.)

6.2.2 Kuormitus

Ty6hyvinvoinnista keskustellessa nousi esille perehdytyksen aiheuttama kuormitus. Tyontekijat nos-
tivat esiin tilanteita, joissa tyontekijoiden vaihtuvuus on saattanut lyhyelld aikavalilla olla perehdytyk-
sen nakdkulmasta kuormittavaa. Kuormitus kasvoi tilanteissa, joissa uusia tydntekijoita tuli usein
perehdytettdvaksi samalle henkil6lle. Raskaaksi koettiin myds, jos perehdytettavia tuli yhta aikaa
useampi, jolloin perehdyttaja koki, ettei pystynyt antamaan henkilékohtaista perehdytysta. Hyvalla

perehdytyksella uskottiin, ettd kuormitusta saataisiin vahennettya.

"No kylld se jos parin kuukauden vélein pitda perehdyttds kaikki samat asiat jollekin

uudelleen niin kylld se kuormittaa.” Haastateltava 8

“Jos mulla olisi siihen aikaa, ja kunnon materiaalit, ja selvd pohja minkd kanssa koko
talo menis. Ja kaikki perehdyttds samalla tavalla. Sehan olisi paljon vdéhemmdén kuor-

mittavampaa!” Haastateltava 1
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Positiivinen kuormitus on ihmiselle térkeaa, silld sopiva maara kuormitusta saa aikaan hyvinvointia
seka onnistumisen ja kehittymisen tunteita. Negatiivinen kuormitus heikentaa tyontekijan kykya suo-
riutua tydstaan. Ylikuormitustila vaikeuttaa suoriutumista. Laadullinen ylikuormitus johtuu liian haas-
tavista tehtavista ja maarallinen ylikuormitus taas johtuu liilan suuresta tehtdvamaarasta. (Viitala
2014, luku 6.) Maarallistd kuormitusta ilmenee myés kiireessa ja tilanteissa, joissa on aikapainetta.
Isoin stressin aiheuttaja on maarallisesti liilan suuri tyétehtava suhteessa kaytettavissa olevaan ai-
kaan. Laadullinen ylikuormitus johtuu esimerkiksi liian fyysisesta tyostd, tiukasta aikataulusta, epa-

realistisista tavoitteista ja odotuksista. (Virolainen 2012, 32-33.)

Ylikuormittuneen tyontekijan kyky oppia laskee eikd han pysty toimimaan luovasti. Pitkdan jatkunut
kuormittuminen voi aiheuttaa tydntekijalle stressia tai pahimmillaan loppuun palamisen. (Viitala
2014, luku 6.) Henkilokunnan alituinen kuormittuminen saa aikaan sairauspoissaoloja, pienentad
mahdollisuutta kehittya ja oppia. Nama puolestaan aiheuttavat, ettei tydn tekemista pystyta kehitta-
maan. (Torkkola 2015, 25.)

Perehdytystilanteiden kiireesta keskusteltiin yhdessa kuormituksen kanssa. Kiireen keskella tehty
perehdytys tuntui perehdyttavista tyontekijoista raskaammalle, kuin tilanteet, joissa perehdytyksen
on saanut toteuttaa rauhassa. Perehdyttdjat saattoivat kiireen keskella tehda opeteltavan tyon itse,
koska sen hetkinen tyétilanne vaati tekemaan nopeammin, kuin uusi tydntekija osasi. Naissa tilan-
teissa uuden tyontekijan oppiminen jai toissijaiseksi, joten opastus oli jadnyt puutteelliseksi. Seka

perehdyttdjat ettd uudet tydntekijat, kokivat etta kiire vaikuttaa perehdytykseen negatiivisesti.

"Ehkd pitda perehdyttds lilan noppeesti, ettei jaé aikaa kattoo tulleeko siitd hyotyd
sithen perehdytykseen. Tosi kiireelld pitda tehda. Pitdis melkein olettaa, ettd saman-

tien pitais osata ku perehdytys on tehty.” Haastateltava 8

“Silloin kun on se kiire, niin sillon se kuormittaa. Mutta jos on rauhallinen tilanne, niin

mikds siind on neuvoa.” Haastateltava 9

Kiire on yksi yleisimmista kuormitusta lisadvista tekijdista (Virolainen 2012, 18). Kuormitusta aiheut-
tavat myos tydolosuhteet eli melu, lampétila joko kuuma tai kylma. Kuormitusta koetaan my®és, jos
tyontekijan rooli ja tydnkuva ovat epaselvid. Tyontekijoiden tulisi tietda mita tavoitteita hanelle on
asetettu, epamaaraiset ja liian korkealle asetetut tavoitteet kuormittavat tyontekijoita. Tyotehtavissa
kannustava ja tukeva tybyhteisd, seka tydmaaran jakaminen tydntekijoiden kesken, véhentda tyén
kuormittavuutta. (Virolainen 2012, 32—34.) Perehdytykseen on varattava riittavasti resursseja, esi-
merkiksi perehdyttdjalle on varattava aikaa perehdytykseen. Perehdyttdjan kuormitusta voidaan va-
hentaa jakamalla tydkuormaa muiden tydntekijdiden kesken. Koko organisaation tulisi sisdistda pe-
rehdytyksen merkitys, ja miten jokainen voi omilla toimillaan edistda perehdytyksen onnistumista.
(Eklund 2018, 77.)
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6.2.3 Osaaminen ja tyonkierto

Haastatteluissa keskusteltiin osaamisen merkityksesta tydhyvinvointiin, muutama tydntekija nosti
esille kuinka raskasta voi olla tulla téihin, jos osaaminen ei ole tarvittavalla tasolla. Haastatteluissa
keskusteltiin puutteellisesta perehdytyksesta. Puutteellisen perehdytyksen seurauksena ei valtta-
matta kukaan ollut ohjeistanut oikeaan tydtapaan, jolloin uusi tyontekija oli yrittanyt selvita tyéteh-
tavista omin neuvoin tai jattanyt jotain tarkeaa tekematta. Hyvalla perehdytykselld koettiin uuden

tyontekijan oppivan tarvittavat asiat, ja henkiléston osaamisen pysyvan jatkuvasti vaaditulla tasolla.

“Kylld se minun mielesténi vaikuttaa aika paljon tydssa viihtyvyyteen ja tyohyvinvoin-
tiin. Etta jos koko ajan on vdhan semmoinen olo, etta mitdhan uskaltais tehds ja ei
00 ihan varma ettd meneekd ihan oikein. Se ei pidemmén péélle oo kiva, siitd voi jol-

lekin tulla stressi,” Haastateltava 12

"Ettd se (uusi tydntekija) saa siitd asiasta kiinni ja paddsee alkuun. Eikd oo olo ettei
tiid, mitd tehdd. Se on mun mielesta hirvein tunne tydpaikalla ja varsinkin jos joku
kahtoo vield ettd tuo ei osaa tehdd mitdan. Eikd kukaan neuvo eikd puutu asiaan.”

Haastateltava 6

Ty6peraisen vasymisen ja turhautumisen syyna on useasti puutteellinen osaaminen (Viitala 2014,
luku 6). Tydtehtdvien haasteellisuus ja joustamattomat aikarajat, voivat aiheuttaa tyontekijalle ah-
distusta (Virolainen 2012, 87). Tyontekija, joka ei koe osaamisensa olevan tehtdvan tasalla, ei suo-
riudu tehokkaasti, uupuu helposti ja on stressaantunut (Viitala 2014, luku 6). Tydhyvinvointiin vai-
kuttaa olennaisesti yksilén osaaminen. Jos osaaminen ei ole tyén vaatimalla tasolla, epatasapaino
saa aikaan stressia. (Hyppanen 2013, luku 4.) Stressin merkitys tyéhyvinvoinnille on merkittava. Yri-
tyksen nakdkulmasta tydsta aiheutuva stressi luo kuluja ja laskee tydn tehokkuutta. (Hyppanen

2013, luku 6). Yksi eniten sairauspoissaoloja aiheuttava tekija on stressi (Virolainen 2012, 31).

Kuormitusta koetaan varsinkin, kun aloitetaan uudessa tydpaikassa tai ty6tehtavassa. Uudessa tilan-
teessa on paljon sisdistettdvaa ja tyd voi olla haastavaa sen hetkiseen osaamiseen nahden. (Virolai-
nen 2012, 32.) Tyontekija, joka ei luota osaamiseensa suoriutuu tehottomasti ja uupuu helposti,
naista voi seurata tuottavuuden ja innovatiivisuuden laskua, seka riskia ty6tapaturmille tai sairastu-
miselle (Viitala 2014, luku 6). Osaamisen lisdantyessa tehtavat helpottuvat ja kuormitus hellittaa (Vi-
rolainen 2012, 32). Osaaminen vaikuttaa keskeisesti tyontekijan sujuvampaan ja varmempaan suo-
riutumisesta tehtavassaan (Viitala 2014, luku 5). Perusteellisella perehdytykselld, koulutuksella seka
tydyhteison ja esihenkilén tuella voidaan vaikuttaa tyéntekijan suoriutumiseen ja vahennetaan tyo-
tehtavén vaativuutta (Virolainen 2012, 87). Hyvinvoiva tyontekijd, jonka osaaminen on vaaditulla
tasolla, pystyy suoriutumaan tyétehtavistdan menestyksekkaasti. Hyva suoriutuminen kasvattaa

tyontekijan motivaatio ja halua kehittdd omaa osaamistaan. (Viitala 2021, luku 2.12.)
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Yrityksen osaaminen ja sen kehittdminen on strategisesti valttamatontd. Se millaista osaamista yri-
tyksessa on, mihin sita kaytetadn ja millainen uuden oppimiskyky yritykselld on, on tarkea kilpai-
luetu. (Viitala 2021, luku 3.6.) Oppiva organisaatio tarkoittaa yritystd, joka pystyy tunnistamaan mita
osaamista on kehitettdva ja paivitettdva, seka miten osaamista voidaan hyddyntaa (Viitala 2014,
luku 5). Yrityksien menestys tulevaisuudessa pohjaa tyontekijéiden osaamiseen, miten tatd osaa-
mista hyddynnetaan ja vahvistetaan. Lisdksi yrityksien tulee pystya jarjestamaan uutta osaamista.
(Hyppanen 2017, luku 4.)

Tehokas perehdytys huomioi uuden tydntekijan toimenkuvaa perehdytyksessa. Organisaation tulisi
hyédyntaa uuden tyoéntekijan ndkokulmia, kuunnella mahdollisia parannusehdotuksia ja palautteita.
Kahdensuuntainen perehdytys antaa mahdollisuuden kehittda toimintaa ja tuo etua molemmille seka
organisaatiolle, etta uudelle tyontekijalle. Jotta tyontekijan tuoreet ajatukset saataisiin kuultua alusta
lahtien, tulee tydantajan mahdollistaa, se tydsuhteen alusta asti. Uudella tyontekijalla saattaa olla
sellaista tietoa, joka olisi tydnantajan toiminnan kehittémisen ndakdkulmasta erittdin arvokasta. (Ek-
lund 2018, 38-39.)

Eradssa haastattelussa keskusteltiin tydnkierron mahdollisuuksista. Haastateltava nosti esille miten
tarkeaa olisi, etta osaaminen jakautuisi tasaisesti tuotannon kesken ja ihmisia voisi kierrattaa tietyn
véliajoin, jotta osaamiseen ei tulisi aukkoja. Liséksi haastateltava koki, etta pitkaaikaisille tyonteki-

joille se voisi lisdta jopa tydssa viihtyvyyttd, kun tekisi valilla eri osastolla toita.

"Ettd voitais pyordyttéa vahan niitd ihmisid tuolla. Siita olis paljon hyétya! Juuri téllai-

sia ihmisid (moniosaaijia) me kajpaisimme sinne joukkoon. ”Haastateltava 5

Yksi tapa kehittda osaamista on tydnkierto, jolloin tydntekija siirtyy opettelemaan ja tekemaan toita
organisaation sisdlla. Tyonkierrosta hydtyy eniten tydntekija, joka saa laajemman nakékulman yri-
tyksen toimintaan ja ymmartaa paremmin kokonaisuuden. Tyénkierto liséd myds kierrossa olevan
tyontekijan tyon mielekkyyttd ja han voi tuoda omaa osaamistaan ja nakdkulmia yksikkéon, jossa
han on kierrossa. (Viitala 2021, luku 3.6.) Liukuhihna- ja pakkausty6 on toistoty6ta, tydhyvinvoinnin
kannalta varsinkin toistotydssa olisi hyva olla vaihtelua. Toistotyén kuormittavuutta voidaan poistaa
tydnkierrolla. Tyonkierto vahentaa yksitoikkoisen toistotydn kuormitusta ja antaa tyontekijalle virik-
keita psyykkisesti. (Virolainen 2012, 203-204.) Tydnkierron avulla voidaan vahentaa tydntekijan fyy-

sistd kuormittumista ja lisatd psyykkista tyéhyvinvointia (Virolainen 2012, 17).

6.2.4 Ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus

Ty6paikan ilmapiiri oli yhtena aiheena haastatteluissa. Tydntekijéiden mielestd tydpaikan tydilmapiiri
oli padasiassa hyva ja kannustava. Avunpyytamista ja neuvoja toivottiin, ja miellettiin, ettd aina on
parempi kysya, jos ei ole varma. Osa haastateltavista nosti esille, ettei ohjeistus ole ollut tydsuhteen
alussa riittava ja sen vuoksi on ilmennyt ikavia tilanteita. Tietdmattdmyydesta johtuvasta virheesta

on saatettu sanoa ikavasti suoraan tai jalkikdteen, eika valttdmatta virheen tekijalle. Haastateltavat
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uskoivat, etta hyvalla ja yhtenaisella perehdytyksella osaaminen olisi vaaditulla tasolla, joka vaikut-

taisi positiivisesti tydpaikan ilmapiiriin.

"Kylld sielld vaan néki, ettd ne uudet tyontekijat on epdvarmoja, el ne uskalla kysya,
yhtdan jos ovat herkempid. Ja jos siellé on vahvoja persoonia, vakkarihenkilokun-
nassa, se on tosi iso kynnys ldhted kysymaan. En ilked kysya, ennemmin teen vaarin,

ku kysyn, miten tamdé pitdis tehdd.” Haastateltava 7

“No totta kai koko porukalle se, ettd kenenkaén ei tarvii siitd hermostua, kun joku ei

osaa, ku sitd ei oo perehdytetty. Kylldhdn se vaikuttaa ilmapiiriin. ” Haastateltava 6

Ilmapiiri syntyy tydpaikan arjessa tyontekijoiden vuorovaikutuksessa, kaikki tydyhteiséon kuuluvat
vaikuttavat omalla toiminnallaan ilmapiirin. Hyva ilmapiiri edellyttda yhteisten peliséantdjen noudat-
tamista ja tydyhteisétaitoja. (Viitala 2021, luku 3.13.) Tydyhteisttaidot koostuvat yhteisén peliséan-
toihin sitoutumisesta, asianmukaisesta kayttdytymisesta, hyvasta kommunikoinnista ja tunnetai-
doista. Hyva kommunikointi edellyttda taitoa keskustella rakentavasti. Tunnetaidot tarkoittavat ty6-
roolissa omien tunteiden kasittelya ja hallintaa. TyOyhteisttaidot ovat ne tekijat, jotka edistavat yh-
teistyota. (Suutarinen 2010, 113.) Tydyhteisétaitoja voidaan kehittéda ottamalla téihin tydyhteisttai-
toisia ihmisia, ohjeistamalla ja tuomalla esiin tydyhteisotaitojen arvostamista (Viitala 2021, luku
3.13).

IImapiiri tyOyhteistssa vaikuttaa tyontekijoiden motivaation, tyytyvaisyyteen seka tyon tuloksiin. II-
mapiiri tydyhteisdssa kehittyy tydntekijdiden kokemuksista yrityksessa. Ilmapiiriin vaikuttavat tydyh-
teison sosiaaliset suhteet seka tunteet ja erityisesti johtaminen. (Viitala 2014, luku 1.) Ilmapiiriin vai-
kuttaa negatiivisesti esimerkiksi epaselvat pelisédnnét, valittaminen ja iso vaihtuvuus. Tydpaikan
viestinnan toimimattomuus ja tiedon liilkkumattomuus ovat osasyy heikkoon ilmapiiriin. Yleisimmat
kehityskohteet viestinndssa liittyvat ajoissa tiedottamiseen, avoimuuteen ja palautteen saamiseen.
Naita kehityskohteita pystytdan kehittdmaan hyvin organisaation sisélla. (Virolainen 2012, 188-189.)
Hyvan ilmapiirin ominaisuuksia ovat yhteiset tavoitteet, selkea vastuunjako, yhteiset pelisaannot
seka hyva yhteisty6 (Virolainen 2012, 186—-187).

Yrityksen jokainen tydntekija vaikuttaa ilmapiiriin omalla kaytokselldan ja hyvén ilmapiirin yllapitami-
seen tarvitaan jokaisen tyontekijan panostus. Yrityksessa tulisi kdyda keskustelua tydpaikan yhtei-
sista vastuista ja pelisaannoistd, ja naihin tulisi kaikkien organisaatiossa sitoutua. (Viitala 2021,
3.13.) Tydyhteisodn pelisadnnoista tulisi keskustella esimerkiksi henkiléstépalaverissa. Pelisadnnot
kertoisivat, mitka asiat ovat yhteisdssa sallittuja ja toivottuja, sekd mitka asiat ovat kiellettyja. Esi-
merkiksi onko tydyhteisdssa toivottavaa kertoa avoimesti omista kehitysideoista. (Virolainen 2012,
194-195.)

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa, etta tydyhteisdssa on ilmapiiri, jossa uskotaan, etta tiimissa voi
olla taysin oma itsensd. Tydyhteis®, jossa psykologinen turvallisuus on korkealla jokainen tiimildinen

voi vapaasti ilmaista ajatuksiaan, esittda kysymyksia seka pyytda apua. Tiimissa voidaan ottaa esille



32 (48)

omat huolenaiheet, tunnustaa virheita, niin ettei tarvitse peldtd nolaamista tai mahdollisia rangais-
tuksia. Psykologinen turvallisuus nakyy tyépaikoissa avoimena vuorovaikutuksena, virheiden hyvak-
symisena ja niiden kayttdminen oppimistilanteina, muiden ihmisten kunnioittamisena ja hyvana yh-
teistyona. (Tyo6terveyslaitoksen Pelotta tdissa — psykologinen turvallisuus tyéyhteiséssa 2021.) Tur-
vallinen ilmapiiri tyOyhteisdssa saa aikaan tyontekijoissa uskallusta valintoihin, kekselidisyytta, niin
ettei tarvitse pelata epaonnistumista (Eklund 2018, 61). Ainoastaan suvaitseva ilmapiiri antaa uusille
ideoille mahdollisuuden. Menestyva yritys yllapitda erilaisuutta ja antaa mahdollisuuden kokeilla eri-

lasia ideoita, jotka voivat edistda yrityksen toimintaa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 52.)

6.2.5 Uuden tyontekijan tukeminen

puheeksi my6s huolensa arempien ja ujompien tydntekijéiden oppimisen. Perehdyttajat kokivat, etta
jos uusi tydntekija on hieman arempi ja tata ei huomio perehdytyksen aikana, voi olla, ettei osaami-
nen ole perehdytyksen jalkeen silla tasolla mika on tavoitteena. Kokeneet perehdyttdjat, ottivat esille
ihmisten erilaiset tavat oppia ja sisdistaa tietoa. Kaikkia ei voida opettaa juuri samalla tavalla ja

odottaa yhtenaista lopputulosta.

“Thmiset on nifn erilaisia, ettd jotkut oppii hetkessa, jotkut ei opi koskaan. Perehdytts-

misen pitdisi olla joustavaa. Ja er liian paljon kerralla!” Haastateltava 2

“Thmiset on kaikki erilaisia. Joillekin s& naytat kerran ja kerrot kerran jonkun tehtdvéan
Jja se oppii sen samantien ja joku tarviis niitd toistoja niin paljon ettd oppii muista-

maan. “Haasteltava 9

Uuden tyontekijan tukeminen on perehdyttajan merkittdvampia tehtdvid. Perehdytysjakson alussa
uusi tyontekija kokee melkoisen tunneskaalan. Tunteet voivat vaihdella positiivisista negatiivisiin,
esimerkiksi uusi tyontekija voi olla innostunut tai epavarma. Uuden tyopaikan ja tydyhteisén muu-
tokset saattavat nostaa uuden tyontekijan stressitasoja. Hyva perehdyttaja tiedostaa ja ottaa huomi-
oon nama asiat perehdytyksessa. Uudelle tyontekijalle tulee antaa aikaa, tehda hdnen olonsa terve-
tulleeksi ja pitda huoli, ettd perehdytys etenee suunnitelman mukaan. Perehdyttdjén tulisi pitaa
myds huoli, ettei esimerkiksi kiire vaikuta uuden tydntekijan perehdytyskokemukseen lisdten stres-
sid. (Eklund 2018, 145.)

Perehdytyksen aikana tulee ottaa huomioon uuden tydntekijan kyky sisdistaa tietoa ja oppia. Ei
voida olettaa, etta perehdytettava muistaisi ensimmaisina paivina kaiken opetetun. Tarkedna osana
perehdytystd on opittujen asioiden kertaaminen ja uuden tyontekijan osaamisen varmistaminen.
(Eklund 2018, 54.) Hyva perehdyttdja on karsivallinen, kiinnittda huomion oleellisiin asioihin ja pitaa

huolen, etté tietoa tulee sopivassa maarin, jotta kuormitusta valtetdan (Eklund 2018, 147).
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Perehdytyksessa on otettava huomioon ihmisten erilainen tapa sisdistaa uutta tietoa. Toiset ovat
nopeita oppimaan ja lahtevat innokkaasti tekemaan tyotehtavidaan. Toisille on térkea harjoitella rau-
hassa perusasioita ja siirtya sen jalkeen vaativampiin tyotehtaviin. Perehdytyksen aikana tulisi ottaa
huomioon erilaiset tavat oppia, siind maarin etta se on tydn sujuvuuden mukaan mahdollista. (Ek-
lund 2018, 146.) Aina ei ole mahdollista perehdyttaad uuden tyontekijan nakékulmasta parhaalla ta-
valla, kuitenkin huomioimalla tarpeeksi yksil6llisia oppimistapoja, luodaan edellytyksia tydnantajaan
sitoutumiselle (Eklund 2018, 147).

Perehdytyksen aikana opetetaan, miten tydtehtava tehdaan oikein sekd miten se tehdaan tehok-
kaasti ja turvallisesti. Uudelle tyontekijalle tulee perustella, miksi ohjeita tulee noudattaa ja mita voi
seurata, jos tehddan ohjeistuksen vastaisesti. Perehdyttajan on tydhdn opastuksen lisaksi osattava
kertoa mika merkitys tyotehtavalld on, tdma korostuu mita rutiininomaisempi tehtdva on kyseessa.
Ty6tehtdvan merkitys tulisi ymmartaa, vaikka sen vaikutusta ei pystyttaisi konkreettisesti ndkemaan.
(Eklund 2012, 97.)

6.3 Perehdytyksen vaikutukset tuotantoprosessiin

6.3.1 Virheet

Tyontekijat nostivat haastatteluiden aikana esiin hyvan perehdytyksen vaikutuksia tuotantoproses-
siin ja tydn sujuvuuteen. Puutteellisen perehdytyksen seurauksena on usein virheitd, jotka voivat
aiheuttaa viivastyksia tai nayttaytya tuotteiden laadussa. Liséksi osa haastateltavista nosti esille eril-
lisen perehdyttamisen tydpaikan edellyttdmaan hygieniaan. Elintarvikealalla on tdrkeda, etta jokai-

nen tydntekijé osaa toimia hygieenisesti.

Hyvan perehdytyksen koettiin selkeyttavan tuotantoprosessia. Suunnitelmallisen perehdytyksen ko-
ettiin pitdvan tuotannon osaaminen tasalaatuisena. Yhtendisen perehdytyksen uskottiin lisddvan tuo-

tannon tehokkuutta, kun jokainen tyontekija pystyy suoriutumaan omista ty6tehtavistaan riittavan

hyvin.

Haastatteluissa otettiin kantaa perehdytyksen laiminlydnnin seurauksena tapahtuviin virheisiin. Uu-
sien tyontekijdiden aloittaessa uudessa tydssa he saattavat tehda virheitd, koska heilld ei ole tarvit-
tavia tietoja tehtavadn suorittamiseen. Osa virheista voi olla pienia ja helposti hoidettavissa, mutta
joidenkin virheiden korjaamiseen saattaa kulua paljonkin aikaa ja resursseja. Osa haastateltavista
uskoi, etta puutteellisesti hoidettu perehdytys voi aiheuttaa aukkoja osaamisessa, jotka ilmenevat

virheiden muodossa. Hyvalla perehdytykselld uskottiin olevan suora vaikutus virheiden maaraan.

“Jos perehdytyksen jéttds puolitiehen tai sitd ef ole, niin luonnollisesti ihminen tekee

helpommin virheitd tai tiedostamatta virheitd.” Haastateltava 3

“Enemmin vastaan sfihen olevinaan tyhmdéan kysymykseen, kuin korjaan jonkun asfan

kifreen keskelld.” Haastateltava 10
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“Jos ei kunnolla perehdytets, saatika sitten kdydd sanomassa siflon etta tulee joku
virhe, ettd hei tata ei tehda nain, vaan etta voisitteko tehdd néin. Se on tosi vaikea

onnistua, jos kukaan ei neuvo.” Haastateltava 6

Suoriutuakseen ty6tehtavasta tyontekijalla on oltava oleellista tietoa ja taitoa (Martinsuo 2016, 294).
Yrityksien tehtdvana on oman henkilstonsa kouluttaminen yrityksen omiin ty6tehtaviinsa ja proses-
seihin, ndihin yhdistyva tieto ja osaaminen on oltava tydntekijéiden kaytatettavissa tehokkaasti
(Martinsuo 2016, 376). Uuden tyontekijan opetellessa tyotehtavaansa hanella menee paljon voima-
varoja tydnsa suorittamiseen, jolloin virheiden mahdollisuus kasvaa merkittévasti (Viitala 2014, luku
3).

Uusi tyontekija voi pelata epaonnistumista ja tydyhteison reagointia virheisiin tai epaonnistumiseen
(Eklund 2018, 61). Epaonnistuminen tulisi hyvaksya, virheet pitdisi kdyda lapi yhdessa positiivisessa
ja tuetaan luovia ongelmanratkaisutaitoja. (Martinsuo 2016, 336.) Uudelle tyontekijalle olisi hyva
kertoa miten tydyhteistssa suhtaudutaan virheisiin, riskienottoon, tyén kehittdmiseen ja epaonnistu-
misiin. Avoin ja luotettava tydyhteisd saa aikaan ilmapiirin, jossa tydntekijat voivat tehda tydtaan
pelkdamattd epdonnistumista. (Eklund 2018, 61.)

Virheet lisdavat tydn suorittamiseen menevaa aikaa. Jos onnistumistodenndkdisyytta saadaan lisat-
tya, vapautetaan kapasiteettia, jolloin samoilla tydntekijoilld saadaan enemman tehtya ja tuottavuus
nousemaan. Virheilld on suuri vaikutus tuotannon sujuvuuden kannalta esimerkiksi lapimenoaikaan.
Kingmanin yhtdlolld voidaan laskea miten kdyttOaste vaikuttaa kokonaisaikaan. Tahan yhdistettyna
virheiden prosentuaalisen osuuden vaikutus kayttdasteeseen, ja sita kautta lapimenoaikaan. (Tork-
kola 2015, 200-201.) Esimerkiksi jos virheitd on viisi prosenttia se tarkoittaa yhtdléssa viisinkertaista

kasvua lapimenoajassa. Virheiden noustessa 15 prosenttiin Idpimenoaika kasvaa jo 16 kertaiseksi.

Kingmanin yhtaldssa virheiden lisédntyminen lisaa jatkuvasti ldpimenoaikaa. (Torkkola 2015, 201-
202.)

Virheiden maara Kayttoasteen kasvuker- Lapimenoajan kasvu-
roin kerroin Kingmanin yh-
p
talossa
1/(1-p)
5% 1,05 kertainen 5 kertainen
10 % 1,11 kertainen 8 kertainen
15 % 1,18 kertainen 16 kertainen

KUVA 2. Virheiden vaikutus lapimenoaikaan (Mukaillen Torkkola 2015, 202).
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6.3.2 Hygieniaperehdytys

6.3.3 Laatu

Osassa haastatteluita nostettiin hygieniaosaamisen varmistaminen perehdytyksen muodossa. Elintar-
vikealalla hygieniaosaaminen on valttdmatont3, silld varmistetaan elintarvikkeiden turvallisuus kulut-
tajalle. Elintarvikealalla tydntekijoiltd vaaditaan hygieniapassi, kun kasitelladn pakkaamattomia elin-
tarvikkeita. Haastatteluissa keskusteltiin hygieniapassin olevan tarkea jokaiselle tydntekijalle, mutta
se ei riitd varmistamaan uusien tyontekijoiden osaamista hygienian osalta. Haastateltavien mielesta

uudet tyontekijat tulisi perehdyttaa tydpaikan edellyttamaan hygieeniseen tapaan tyéskennella.

“Tolvoisin ettd kdytaisiin enemmdan Ipi, than kun tullaan elintarvikealalle. Niin haluai-
sin tdmmoisid hygienia-asioita, etta niihin kdytettaisiin enemmdén aikaa. ” Haastatel-

tava 1

’Kylld sitd (hygieniaopastusta) enemmdankin vois olla. Ja varmaan riippuu siita tyypis-
taki ettd mita se jo ite tietdd. Pitdis kuitenkin ndyttad, miten kdytdnndssa tehdaén.”

Haastateltava 11

Tyontekijan on huolehdittava omasta hygieniastaan, ja noudatettava elintarviketyén vaatimaa pu-
keutumista, seka toimia lainmukaisten hygieniamaaraysten edellyttamalla tavalla (Ruokavirasto jul-
kaisuaika tuntematon). Elintarvikealan tydntekijalla tulee olla oikeanlainen suojavaatetus, jolla on
tarkoitus pitaa elintarvikkeiden kasittely mahdollisimman hygieenisend. Laitoksessa, jossa kasitelladn
kalaa suojavaatetus sisaltaa tydhdn sopivat vaatteet, padhine ja tydkengat. Tyontekijan vastuulla on
vaihtaa ty6asunsa riittdvan usein. Suojavaatteiden jarjestdminen ja asianmukainen puhdistus ovat
tyonantajan vastuulla. Suojakasineitd on kaytettdva ja vaihdettava jatkuvasti, kdsien pesua tulee

korostaa. (Eviran kala-alan laitoksen toiminnan aloittaminen- opas pk-yrityksille, 27-28.)

Elintarvikealan yrityksessa tulee antaa perehdytysta, miten tydskennelldan hygieenisesti, kuinka tyo-
paikalla pukeudutaan ja mita yrityksen omavalvonta sisaltda. Tyontekijan on tarkeda ymmartaa
omaan tyénkuvaansa liittyvien ohjeiden ja tydskentelytapojen vaikutus elintarviketurvallisuuteen.
Jokainen yrityksessa tydskenteleva on vastuussa elintarviketurvallisuudesta. (Eviran kala-alan laitok-
sen toiminnan aloittaminen- opas pk-yrityksille, 31-32.) Kaikella hygieenisella toiminnalla pyritdéan
estamaan elintarvikkeiden saastuminen. Elintarvikealalla tydskentelevén tulee ymmartaa, miten elin-
tarvikkeiden saastumista valtetaan seka millaisten riskien kanssa on tekemisissa. (Ruokavirasto jul-

kaisuaika tuntematon.)

Haastatteluissa nostettiin esille puutteellisen perehdytyksen aiheuttamat vaikutukset tuotteiden laa-
tuun. Yrityksessa tuotetaan erilaisia kalatuotteita, joille on asetettu tietyt laatuvaatimukset. Tuottei-
haastateltavista otti huomioon virheiden aiheuttamat poikkeamat laadussa, jotka saattavat lisata

asiakkaiden l&hettamia reklamaatioita ja vahentavén asiakastyytyvaisyytta.
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“Esimerkiksi kolmen viikon jélkeen meidéan ei tarvitse ruveta miettimaén, minka takia
nyt on tullut hirvedsti reklamaatioita. Sitten ruvetaan miettimaén no sen takia, kun
meilld yksi, joka ef osaa (tybtehtavaansa), kun tdélld ei ole kukaan opettanut kunnolla

héanelle, miten tehdasan.” Haastateltava 1

Henkilostolld on valiton vaikutus tuotteiden laatuun. Tydntekijoiden osaamisessa olevat aukot ja va-
hainen sitoutuminen reflektoi laatuun ja ilmenee poikkeuksina seka hairidind. Asiakastyytyvaisyys
laskee merkittdvasti, jos tuotteen laatu ei vastaa odotuksia tai tuote toimitetaan my&hdssa. Toimin-
tansa laatua kehittdvan yrityksen on varmistettava henkildston suoriutuvan tyostaan hyvin. (Viitala
2014, luku 1.) Laadunhallinta on yrityksissa valttamatonta, jotta tuotettaisiin tavoitteiden ja laatu-
vaatimusten mukaisia tuotteita. Laadunhallinnalla pidetaan huoli, ettd tuote vastaa asiakkaiden vaa-
timuksiin. Laadunhallinta edellyttad, seka laadukasta suunnittelua, etta toteutusta. Jos tuote ei vas-
taa asiakkaan laatuvaatimuksia, pahimmissa tapauksessa asiakas siirtyy kilpailevan toimijan asiak-
kaaksi tai vetadntyy kaupasta. (Martinsuo 2016, 364—-368.)

Yrityksissa kaytetdan erilaisia laatujarjestelmia. Sertifioitu laatujarjestelma on valine, jolla organisoi-
daan ja kehitetdan yrityksen toimintaa, laatujarjestelma on myos yksi johtamisen valineista. Laatu-
johtaminen yhdistyy ISO-standardeihin, joka velvoittaa yrityksen kirjaamaan laatuun liittyvét linjauk-
set yl6s. Jotta yritys voi saada laatusertifikaatin on suoritettava virallinen laatuauditointi. Auditoinnin
jalkeen yritys saa sertifikaatin ennalta maaritellyksi ajaksi, jonka aikana laaduntarkkailu toteutetaan
sertifikaatin edellyttamien toimintaperiaatteiden mukaan. Sertifikaatti lupaa oikeanlaista toimintaa ja

esihenkildn tehtdvana on lunastaa tdma lupaus. (Hyppanen 2013, luku 3.)

Laatujarjestelman kayttéonotto vaatii paljon aikaa, resursseja ja taloudellista panostamista. Taman
vuoksi esihenkildiden tehtdvana on kayttéonoton jélkeen varmistaa laatujarjestelméan mukainen toi-
minta yrityksessd. Jotta esihenkild voi johtaa laatujdrjestelman kdytdantéon viemista, hanen on ensin
itse ymmartaa jarjestelma ja sen edellyttamat toimet. Esihenkilon tulee kannustaa tydntekijoita toi-
mimaan laatujarjestelman edellyttdmalla tavalla. Jokainen uusi tyontekija tulee perehdyttaa laatujar-
jestelman mukaiseen toimintaan. Esihenkild ja henkilostd hyotyvat laatujérjestelmista. Tydntekijoi-
den osallistuminen laatujarjestelmén edistamiseen lisaa tydntekijéiden osaamista ja prosessin koko-
naiskuvan hahmottamista. Tydntekijdiden osallistaminen lisaa tydntekijdiden sitoutumista prosessin
laadun yllapitémiseen. Laatujarjestelma vakiinnuttaa organisaation toimintaa, selkeyttda vastuunja-

koa ja toimintatapoja, seka helpottaa perehdyttdmistd. (Hyppanen 2013, luku 3.)

6.3.4 Tehokkuus

Haastatteluissa keskusteltiin paljon tehokkuudesta ja siihen liittyvista hyddyista. Tydntekijéiden mie-
lestd hyvalla perehdytykselld voitaisiin parantaa myos tehokkuutta. Osa haastateltavista huomioi pe-
rehdytyksen aiheuttavan tehokkuuden laskua alkuvaiheessa, kun perehdyttdjan seka uuden tyénte-
kijan aika on kiinni perehdytyksessd, eika varsinaisissa tyotehtavissd. Tyontekijat kertoivat epaselvan
perehdytyksen aiheuttavan ylimaaradista selvitysty6ta liittyen perehdytyksen toteutukseen ja vas-

tuunjakoon, selkea perehdytyssuunnitelma selkeyttaisi tatakin ja poistaisi turhat vaiheet.
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Tyontekijoiden mielesta perehdytykseen varatun ajan voisi kdyttad tehokkaasti, jos perehdyttdja olisi
pelkastadn uuden tydntekijan kanssa, eika niin ettd perehdyttdjaa pitaa etsia, jotta voi siirtya seu-
raavaan vaiheeseen. Lisaksi tyontekijat listasivat tehottomia kohtia eli aukkoja perehdytyksesta. Esi-
merkiksi eradssa haastattelussa kuvailtiin, ettd uudet tyéntekijat saattavat vain seisoa paikallaan ja

ihmetelld, koska he eivat tieda mita he voisivat tehda edistadkseen tyon tekemista.

“Tehokkuus on ihan loistava, mutta tehokkuuden ympdrille on niin paljon asioita,
mitka pitdd olla kunnossa ennen kuin puhutaan tehokkuudesta. Perusasiat jo ensin

kuntoon ja sitten voidaan ruveta viilaamaan sitd tehokkuutta. ” Haastateltava 13

“Perehdytys tehdaédn perusteellisesti, rauhallisesti ei saheltdmalla. Siitdhan me saa-
daan nopeammin omatoiminen tyontekija, kun hédnet opastetaan oikealla tavalla toi-
hin. Sitd myotd tehokkuuskin nousee, kun se tyo tehdéén alusta asti hyvin.” Haasta-

teltava 5

’Kylldhan se lisad tehokkuutta, etta on selked perehdytys ja Iahinnd ettd jokainen tie-
tda mitd tehda. Jokainen tietdd miten voi muuten edistad hommia. Homma ei seiso

sen takia ettd joku ei tiedd mita tdssd vaiheessa vois tehdd.” Haastateltava 6

Tuotannon toiminta vaatii resursseja. Ensisijaisia resursseja ovat paaoma, tyo, jolla tarkoitetaan
tyontekijdiden tydpanosta, materiaalit ja raaka-aineet seka tieto. (Martinsuo 2016, 135-139.) Teho-
kas toiminta edellyttda resurssien keskittamista oikeanlaiseen toimintoihin ja nadiden toimintojen
kayttdasteen maksimointia. Tydmenetelmien tulee olla suunnitelmallisia, tehtavaan sopivia ja tehok-
kaita, jotta lopputuote pystytdan valmistamaan kohtuullisilla kustannuksilla, laadukkaasti ja nopeasti.
(Martinsuo 2016, 164-165.)

Yrityksen tehokkaan ja tuloksellisen toiminnan takana on yrityksen suorituskyky. Hyva suorituskyky
edellyttaa hyvaa organisointia, eli miten tyd ja tydntekijat on organisoitu ja miten tyéntekijat suoriu-
tydsuoritus koostuu (Viitala 2014, luku 4). Henkilést6johtamisen tarkein toiminto on suorituksen joh-
taminen. Suorituksen johtaminen pohjaa ajatukseen, ettd hyvat suoritukset saavat aikaan hyvia tu-
loksia liiketoiminnan kannalta. Suorituksen johtamisessa keskitytaan toiminnan jatkuvaan parantami-

seen koko organisaatiossa. (Hyppanen 2013, luku 2.)

Tehokkuuden ja tuottavuuden varmistaa tyontekijoiden kyky tehda téitd tehokkaasti. Téma vaatii
esihenkildltd suorituksen johtamista. Hyva suoriutuminen ilmenee tavoitteisiin paasemisena seka
niiden ylittémisena ja menestyksellisena tydnd. Suorituksen johtamisessa on tarkeda huolehtia, etta
suoritukselle luodaan tarvittavat edellytykset. Suorituskyvyn perustana on hyvad osaaminen ja tyéhy-
vinvointi. Tehokkaampi yritys on etulydnti asemassa verrattuna kilpailijoihinsa. Edellytys tehokkuu-
delle seka tuottavuudelle on yrityksen tydntekijoiden pystyvyys tehda ty6étadn tehokkaasti. (Viitala
2021, luku 3.4.)
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Yritykset yrittdvat lisata tehokkuutta jatkuvasti ja eri tavoin. Tehokkuudella tarkoitetaan resurssien
hyddyntéamista mahdollisimman perusteellisesti. Tehokkuus on pystyvyytta tuottaa tuotteita vaivatto-
masti, nopeasti ja laadukkaasti, niin alhaisin kustannuksin kuin mahdollista. Henkiléstolla on keskei-
nen vaikutus tehokkuuteen. Tydvoima on kohdennettava oikein, jotta tuotanto pystyy toimimaan
sujuvasti. Rekrytoinnin aiheuttamat ongelmat seka sairauspoissaolojen maara vaikuttavat tehokkuu-
teen negatiivisesti. Henkiléston puutteellinen osaaminen aiheuttaa virheita tai keskeytyksia, jotka
vahentavat tehokkuutta. Tehokkuuden paras mahdollistaja on henkilostd, joka voi hyvin, on pateva
seka motivoitunut, henkiléstéa on oltava riittdvasti ja kohdistettu oikeaan paikkaan, oikeaan aikaan.
(Viitala 2014, luku 1.)

Hyva perehdytys on jokaisessa tilanteessa, jossa opitaan uusi tyotehtava, tarkea ja tarpeellinen. Te-
hokkuus liittyy olennaisesti hyvdan perehdytykseen. (Viitala 2021, luku 3.3.) Uuden tyontekijan aloit-
taessa organisaation on sopeuduttavat tilanteeseen. Hetkellisesti uuden tydntekijan tuomat muutok-
set aiheuttavat organisaation toimintaan jonkinlaista haittaa. Useimmiten se ndkyy selkeimmin te-
hokkuuden hetkellisena laskuna, normaaliin tasoon verrattuna. Tehokkuuden laskua voidaan mini-
moida hyvin suunnitelulla ja ammattimaisesti toteutetulla perehdytykselld. Kehnosti lapi viety pereh-
dytys laskee tehokkuutta, eikd tehokkuus nouse pitkadnkaan ajan paasta sille tasolle, mita olisi saa-
vutettu hyvalld perehdytyksellda. Huonoimmassa skenaariossa perehdytyksen laiminlyénti aiheuttaa
pysyvan tuottavuuden laskun. (Eklund 2018, 32-33.)

Odotukset
Tehokkuus

4
Hyvin johdettu perehdytys

Heikosti johdettu perehdytys

Nykytila

» Aika

KUVA 3. Muutoksen vaikutus tehokkuuteen (mukaillen Eklund 2018, 32).

6.4 Tydnantajakuva ja sitoutuminen

Viimeisena teemana tuotannon henkiléstd nosti esille tyénantajakuvan. Henkildsté pohti, millainen
kuva heidan tyopaikastaan jaa mieleen uusille tyéntekijéille ja esimerkiksi nuorille, jotka tulevat en-
simmaiseen tyOpaikkaansa. Tyontekijoiden puheesta nousi huoli uusien tyontekijéiden perehdytysko-
kemuksesta, jos se tapahtuu pahimman kiireen keskelld, jolloin yleisesti painekin saattaa olla ko-
vempi. Tydantajankuvan yhteydessa haastatteluissa keskusteltiin uusien tyontekijéiden sitoutumi-

sesta yritykseen. Osa haastateltavista pohti, onko mahdollisesti kiireessa tehty perehdytys voinut
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vaikuttaa jonkun tydntekijan haluun jatkaa yrityksen tydntekijand. Kaksi haastateltavaa nimesi uu-

distettavan perehdytyksen hyddyiksi mahdollisen henkiléston vaihtuvuuden pienentymisen.

"Se perehdyttdminen on ensivaikutelma firmasta!” Haastateltava 5

"Ettd meille on kivaa tulla ja voisi olla, ettd meille olisi ihan oikeasti tulijoitakin. Ni-
menomaan niin péin, etta ovella olis jono tdnnepain eika niin etta jono Ildhtee tuohon

ulospdin. Niin se olis semmoinen hyvd mainos.” Haastateltava 13

"Kun on miettinyt monta kertaa sitakin, ettd kun uusi ihminen tulee. Niin mitd se

miettii tdstd tydpaikasta.” Haastateltava 1

"Mitd taalta sitten kerrotaan kavereille tai muifle?” Haastateltava 12

Tybnantajakuva syntyy yrityksen ylimman johdon ratkaisusta ja toimintatavoista, seka yksittaisten
esihenkildiden tavasta johtaa. Henkildstdjohtamisen ja esihenkildtydn merkitys korostuu tilanteissa,
joissa osaavasta tyontekijoista on pulaa. Hyvalla henkildstojohtamisella ja esihenkilotydlld voidaan
vaikuttaa nykyisen henkiléston sitoutumiseen, vahentamaan henkiléston vaihtuvuutta ja saadaan
uusia tydntekijoita. (Hyppanen 2013, luku 1.) Parhaiten tydnantajakuvaa voidaan parantaa kehitta-
malla yrityksessa olevaa johtamista seka parantamalla ty6oloja (Viitala 2021, 2.1). ” Elintarviketeolli-
suuden prosessitydntekijéiden tyévoimapula on pahentunut erityisesti vuoden 2022 aikana, jolloin
vakanssiaste on kasvanut lahes kaksinkertaiseksi.” (Larja & Peltonen 2022, 203). Tilanteessa, jossa
osaavasta tyévoimasta on pulaa, on yrityksissa ymmarrettava, mika vaikutus tydantajakuvalla on

rekrytoinnissa ja tyontekijoiden sitouttamisessa (Hyppdnen 2013, luku 1).

Rekrytoinnilla ja perehdytyksellda on merkittava osuus yrityksen liikketoiminnassa, tulevaisuuden paa-
maariin paasemisessa ja millainen kuva yrityksesta on tydnantajana (Hyppanen 2013, luku 7).
Mydnteisella tydnantajakuvalla on merkittavia hyotyja. Se vetda puoleensa parhaita tyontekijoita yri-
tyksen kirjoille ja sen avulla sitoutetaan tyontekijoita yritykseen. Tydntekijéiden mydnteiseen koke-
mukseen tydnantajasta vaikuttaa tydnantajan aito arvostus tydntekijéitdén kohtaan ja sen kautta

syntyva avoin vuorovaikutus yrityksessa. (Viitala 2021, luku 2.1.)

Perehdytyksen laiminlyénnilld uuden tydntekijan kohdalla on suora vaikutus hanen omaan tydsken-
telyynsa ja siihen millaisen tyénantajakuvan han saa organisaatiosta. Hyvalla perehdytykselld pysty-
tdan vaikuttamaan perehdytettavan seka perehdyttdjan sitoutumiseen ja tydhyvinvointiin. (Eklund
2018, 144.) Uuden tyodntekijan kokemukset perehdytyksesta ovat tarkeita. Riippuen kokemuksesta,
positiivinen kuva tydnantajasta voi kasvaa tai tyéntekija kokee kasvavaa epavarmuutta valinnastaan.
Huonoimmassa skenaariossa laiminlydty perehdytys paattyy tyontekijan irtisanoutumiseen koeajalla.
(Hyppénen 2013, luku 7.)

Sitoutumista ja motivaatiota ei voida pakottaa, koska ne ovat sisdsyntyisia, mutta esihenkilé pystyy
luomaan mahdollisuuksia sitoutumiselle seka motivaatiolle. Esihenkilén on hyva tiedostaa motivaa-

tiota heikentavia tekijoita, joita tulisi mahdollisuuksien mukaan ehkaista. Esimerkiksi epamaaraiset
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tybtehtavat, se ettei tehtyja paatoksia perustella riittavasti ja toistuvat muutokset aiheuttavat moti-
vaation laskua. Esihenkild pystyy antamaan mahdollisuuden tydntekijdiden osallistua ja vaikuttaa
omaan ty6honsa ja lisata nain sitoutumisen edellytyksid. Sitoutumiseen vaikuttaa merkittavasti tyon-
tekijoiden tydhyvinvointi. Esihenkilon kannattaa tunnistaa ja kayttaa hyvaksi erilaisia motivaatioteki-
joitd, jotta han voi luoda parhaat tulokset kaytdssa olevilla tavoilla. (Hyppanen 2013, luku 5.) Sitou-
tunut tydntekija tuntee kuuluvansa tydyhteiséon ja yritykseen, kehittyvansa yrityksen avulla ja ko-
kee tydnsa olevan merkityksellistd. Tydnantajan nakdkulmasta sitoutunut tyontekija on lojaali ja val-
mis joustamaan tarvittaessa. Sitoutuneen tydntekijan hyotyja tydnantajalle ovat paremmat suorituk-
set, innovatiivinen ajattelu ja halu kehittda toimintaa, alhaisemmat poissaolot seka vahaisempi vaih-
tuvuus. (Viitala 2021, luku 2.6.)

Yrityksien toimintaymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa. Yritys, joka pystyy kehittymaan parhai-
ten muutoksen keskelld, parjaa kilpailussa. (Martinsuo, Makinen, Suomala & Lyly-Yrjandinen 2016,
358.) Yritykset joutuvat selviytymdan jatkuvasti muuttuvissa tilanteissa. IImenee ennalta arvaamat-
tomia tilanteita, joiden vuoksi tyéskentelytapoja joudutaan muuttamaan nopealla aikataululla. Pereh-
dyttamisen merkitys korostuu kiireisissa muutostilanteissa, joissa helposti tydnantaja ja tyontekija
keskittyvat vain lyhyelld aikavalilld saatuihin hyétyihin. Kunnollisella perehdytyksella paastaan pa-
remmin tavoitteisiin eli saadaan yritykseen sitoutuneita tyontekijoita. On tarkead ymmartaa mita
hydtya perehdytykseen panostamisella on yrityksen menestykseen pitkalla aikavalilld. (Eklund 2018,
40-42.)
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena oli vastata tutkimuskysymykseen: “Mita hyétyja henkildsto ja yritys voi-
vat saada hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdytysprosessista elintarviketeollisuuden yrityksessa?”.
Tahan kysymykseen saatiin haastattelututkimuksen avulla kattava ja monipuolinen vastaus. Hyvasta
perehdytyksesta on hyotya seka henkildstolle etta yritykselle. Tutkimuksen aikana selvisi myds, ettei
hyvan perehdytyksen hyoétyja voida eritelld pelkastaan henkilostolle eikd mydskaan yritykselle, silla

hyodyt nivoutuvat yhteen ja hyddyttdvat koko organisaatiota. Tutkimuskysymysta voisi jalkiviisaasti

yksinkertaistaa muotoon, mita hyétyja hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdytyksestd saadaan elin-

tarviketeollisuuden yrityksessa.

7.1  Johtopaatokset

Tutkimuksen aikana tehtiin kolme johtopaatdstd. Ensimmainen johtopaatds on, etta yrityksen pereh-
dyttémista tulisi henkiloston mielesta kehittad lahemmaksi ammattimaista perehdytysprosessia. Toi-
nen johtopaatds oli, ettd hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdytyksestad on hyétya huomattavasti

enemman, kuin puutteellisesta tai laiminlyddysta perehdytyksestd. Kolmas johtopaatos oli, tutkimus-

tuloksien liittyvan vahvasti inhimilliseen padomaan.

Esihenkildiden toiveena oli saada yrityksen tuotantoon selkead ja toimiva perehdytys. Tuotannon pe-
rehdytykseen liittyvia haasteita oli esihenkildiden tiedossa jo ennen tutkimuksen aloittamista. Tutki-
muksen aikana tédmé& ndakemys vahvistui tuotannon henkilostéa haastattelemalla. Haastatteluiden
pohjalta saatiin yhteneva ndkemys, etta perehdytysprosessia tulisi kehittéd, selkeyttaa ja parantaa,
jotta siita voisi olla hyotyd. Perehdytysprosessin tulisi olla selkea ja toimiva kokonaisuus, joka voi-
daan toteuttaa tehokkaasti. Henkil6ston haastatteluissa oli selkedd, etta henkildstd oli halukas osal-

listumaan perehdytyksen kehittamiseen.

Hyvin toteutetusta perehdytyksestd hyotyvat tydntekijat, esihenkil6t ja tydnantaja. Hyvin suunniteltu
ja ammattimaisesti toteutettu perehdytys helpottaa uutta tyéntekijad haastavassa tilanteessa ja aut-
taa perehdyttdjaa suoriutumaan perehdyttdmisesta ja tydhon opastuksesta. Selked perehdytys va-
hentaa kuormitusta ja lisaa tyontekijoiden hyvinvointia. Tuotannon sujuvuus, tehokkuus ja tuottei-
den laatu eivat karsi henkildston vaihtuessa, vaan tydyhteison osaaminen ja ilmapiiri pysyvat hy-
vana. Esihenkil® tarvitsee vahemman aikaa tuotannon sujuvuuden varmistamiseen, kun perehdytyk-
selld on varmistettu tuotantoon vaadittu osaamistaso. Hyva perehdytys vaikuttaa positiivisesti tydn-
antajakuvaan, joka on etu tydmarkkinoiden nykyisessa haastavassa tilanteessa. Uudesta tyonteki-
jasta saadaan hyvan perehdytyksen ansiosta nopeammin tehokas, tuottava ja sitoutunut tydntekija
tarkedksi osaksi tydyhteisda. Hyva perehdytys sitouttaa tydntekijoita, joka vahentaa tydntekijoiden

vaihtuvuutta, jolloin seka rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetyt resurssit pienenevat.

7.2  Kehittamisehdotus

Kolmas johtopaatds oli, etta tutkimuksen tulokset liittyivat vahvasti inhimillisiin voimavaroihin eli in-
himilliseen padgomaan. Toimeksiantajalle suositellaan oman inhimillisen padoman tunnistamista ja
sen vaikutuksien tutkimista yrityksen toimintaan ja menestykseen. Inhimillinen padoma on yrityksille

arvokas voimavara, mutta myds helposti menetettdvissd. Inhimillistd pddoma-termia kdytetaan, kun
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korostetaan sen tarkeytta yrityksen taloudelliselta kannalta (Viitala 2021, luku 2.1.). Yrityksen me-
nestyksen ja tavoitteisiin paasemisen edellytyksena on hyvinvoiva ja sitoutunut henkilésto, jonka
paaluku on riittdva ja osaaminen vaaditulla tasolla, nama ovat inhimilliset voimavarat (Viitala 2021,
luku 1.4.). Inhimillisiin voimavaroihin luetaan liséksi henkiléstén motivaatio, suoriutuminen, luovuus
ja innovaatio seka lahijohtaminen, tyénantajakuva ja organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri (Viitala 2021,
luku 2.1.).

Inhimilliset voimavarat

eSitoutuminen

eSuoriutuminen

eMotivaatio

eOsaaminen

eLuovuus ja innovatiivisuus

oTydhyvinvointi

eHenkildstdn oikea maara ja kohdentuminen
eOrganisaatiokulttuuri ja ilmapiiri
eLdhijohtaminen

eTydnantajakuva

KUVA 4. Inhimilliset voimavarat (Mukaillen Viitala 2021, luku 2.1.).

Perinteisesti toiminnan tehostaminen, muunneltavuus seka laadukkuus ovat turvanneet menestyk-
sen, mutta nykyisin pelkdstaan ne eivat ole riittavia keinoja. Tutkimuksissa fyysisen paagoman, eli
rakennusten ja koneiden, kehittdminen ja niiden kdyton tehostamisella on tulevaisuudessa 10-15
prosentin merkitys yrityksen tulokseen. Inhimillisen pddoman tehokas hyédyntaminen, esimerkiksi
kyky uudistua ja osaaminen, merkitys tulevaisuudessa yrityksen tulokseen on arvioitu olevan jopa
50-90 prosenttia. Inhimillista pddomaa on hankala tunnistaa, silla se liittyy vahvasti yrityksen sisai-
seen toimintaan ja organisaatiokulttuuriin. (Manka & Manka 2023, 66—67.) Inhimillinen pddoma
muodostuu henkiléston hyvinvoinnista ja kyvysta tehda yhteisty6td. Inhimilliseen padgomaan liittyy
myds luovuus, innovatiivisuus seka yksildiden itsensa ylittaminen. Nama kaikki tekijat mahdollistavat
yrityksen kehittymisen. (Viitala 2014, luku 9.)

Toimeksiantajalle ehdotetaan inhimillisen pddoman tunnistamisen lisdksi sen kehittamista. Inhimilli-
sen padoman seuranta ja kehittédminen lahtee tavoitteiden asettamisesta. Tavoite voi olla mika ta-
hansa, mika kasvattaisi inhimillista pddomaa ja sité kautta hyddyttaisi yrityksen toimintaa. Kun ta-
voite on valittu, sille madritelladn mittarit, joiden avulla voidaan seurata ja arvioida inhimillisen paa-
oman kehittymistd. Tavoitteena toimeksiantajalla voisi olla esimerkiksi tuotannon osaamistason var-
mistaminen ja kasvattaminen. Yrityksen osaamistaso on riippuvainen tydntekijoista, joilla on tarvitta-

vaa osaamista.

Yrityksissa on jo pitkda mitattu asioita, jotka liittyvat inhimilliseen padomaan, esimerkiksi sairaus-
poissaoloja tai henkiléstdn vaihtuvuutta. Usein kuitenkin ndita seurataan sisallytettyna henkiléstotoi-

mintoihin satunnaisesti ja erillisind asioina toisistaan. Hyvid mittareita, joilla mitataan inhimillista
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padomaa ovat linjassa strategian ja tavoitteiden kanssa, ovat johdon ja esihenkildiden mielesta tar-
keita, kuvaa henkildston tuottokykya eika keskity pelkdstaan henkilostokustannuksiin, ja ovat sel-
keitd ymmartaa ja viestia. (Viitala 2014, luku 9.) Toimeksiantajalla voi olla jo mitattuna inhimilliseen

paaomaan liittyvia asioita, joita voitaisiin kdyttaa hyddyksi uusien tavoitteiden mittareina.

Osaamisen seurantaan on kehitetty erilaisia mittareita, joilla voidaan seurata henkiléstén osaamista
ja siihen liittyvia muutoksia. Osaamisen seurannan mittareita ovat esimerkiksi, osaamisen rakenne

eli millaista koulutustaustaa on ja mita erilaista osaamista henkiléston kesken on. Osaamisen tasoa
voidaan mitata keskiarvoisesti tai suhteet osaamiskartoituksissa eri yksikdiden valilla. (Viitala 2014,
luku 9.) Osaamiskartoitusten tarkoituksena on selvittda yrityksen osaamisen nykytila, milla osa-alu-
eilla ja mihin suuntaan osaamista kannattaisi kehittda. Osaamiskartoitusten avulla tehdaan osaami-
nen nakyvammaksi, jolloin sen arvostaminen yleensa lisddntyy. Merkittavin hyoty kartoituksista on,

ettd se selkeyttda miten osaamista lahdetaan kehittdmaan ja mihin suuntaan. (Viitala 2014, luku 5.)

Osaamiskartoitusten avulla toimeksiantaja voisi selkeyttda tuotannon osaamisen kokonaiskuvaa. Li-
saksi se antaisi tietoa missd kohtaa osaamisessa on aukkoja ja mita olisi kannattavinta lahtea kehit-
tamaan. Kartoituksen pohjalta voitaisiin 1ahted tekemaan tarvittavia toimenpiteita ja kehittémaan
tuotannon osaamista. Osaaminen on vain yksi voimavaratekijoista, joilla voi kasvattaa yrityksen inhi-
millisté pddomaa. Toimeksiantaja voi maaritelld itselleen tarkedt kehityskohteet inhimillisen padoman

suhteen, ja lahtea ndin kehittdmaan toimintaansa.

7.3  Pohdinta

Opinnaytety6n tekeminen oli haastava kokemus ja vaati projektina hyvaa suunnittelua, aikataulu-
tusta seka sitoutumista. Aikataulutuksen tekeminen helpotti suuresti toteutusta. Aikataulusuunnitel-
massa oli perehdytyssuunnitelman ja perehdytyskansion valmiiksi saaminen kevaan aikana ja kesan
aikana opinndytetydn toteutus. Suurin haaste opinndytetyén kohdalla oli opinndytetydn rajaaminen
selkedksi kokonaisuudeksi. Selkead kokonaisuus vaati useampaan kertaan tutkimuksen rakenteen
muokkaamista ja asioiden tarkastelua eri nakdkulmista. Tarkeinté kokonaisuuden muodostumisen
kannalta oli keskittya vastaamaan tutkimuskysymykseen ja pohtimalla saavutetaanko opinnadyte-

tydlle asetetut tavoitteet.

Opinnaytetydlle asetettiin kolme erilaista tavoitetta. Ensimmainen tavoite oli tuottaa toimeksianta-
jalle tietoa ammattimaisen perehdytyksen hyddyistd. Tama tavoite saavutettiin opinndytetyén muo-
dossa. Opinndytety0 esittaa kattavasti mita hyotyja hyvalla perehdytykselld voidaan saavuttaa. Nai-
den laajojen hydtyjen saavuttaminen vaatii perehdytyksen mieltdmisen yrityksen toimintaan kuulu-
vana prosessina. Perehdyttdminen ei ole vain laissa maaratty pakollinen toimi ja irrallinen toiminto
muusta yrityksen toiminnasta, jonka kustantaminen tulee kalliiksi ilman mitaan hydtya. Perehdytyk-
seen panostaminen vaatii yritykselta resursseja, jotka tulisi mieltda investoinniksi kuten esimerkiksi
uuden tuotantokoneen hankinta. Tuotantokoneen hankinta on kallis investointi, mutta sen oletetaan
tulevaisuudessa olevan yritykselle tuottava. Sama ajatus tulisi kohdistaa perehdytysprosessiin, se on

investointina kallis, mutta se tulee tuottamaan yritykselle tulevaisuudessa arvoa.

Toisena tavoitteena oli luoda yrityksen tuotannon tarpeita vastaava perehdytys. Tuotannon henkilds-

ton haastatteluiden perusteella ldhdettiin kehittdmaan perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytyskansion
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sisdltdéa. Perehdytyssuunnitelma uudistettiin ja perehdytyskansio pdivitettiin vastaamaan nykyista
tarvetta yhteistydssa tuotannon tyénjohtajan ja tyontekijdiden kanssa. Perehdytyssuunnitelmaa ja
perehdytyskansiota tehtiin kevaan aikana, ja seka suunnitelma ettd kansio valmistuivat asetettuun
paivamaaraan mennessa. Yritykselle saatiin tehtya uusi perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskansio,
jonka mukaisesti jatkossa uusia tyontekijoitéd perehdytetadn. Perehdytyssuunnitelman ja perehdytys-

kansion tarvittava paivittdminen jaa tydnjohtajan vastuulle.

Tutkijan nakdkulmasta olisi kiinnostavaa tutkia, miten uusi perehdytyssuunnitelma saadaan kaytén-
nossa toimimaan ja osaksi tuotannon toimintaa. Uuden toiminnan vakiinnuttaminen on haastavaa ja
vaatii aikaa seka panostusta. Lisaksi olisi mielenkiintoista saada tietda, saadaanko uudella perehdy-
tystavalla konkreettista hy6tya ja pystytdanko sitd mittaamaan yrityksessa. Naiden hyoétyjen arvioi-

minen jaa toimeksiantajalle.

Henkildkohtaisena tavoitteena opinndytetydlle oli asiantuntijuuden kehittyminen ja perehdytyspro-
sessin kokonaisuuden ymmartaminen. Opinndytetydprojekti kehitti osaamista ja lisdsi ymmarrysta
perehdytyksen ja henkildstdjohtamisen merkityksesta. Tutkimuksen toteuttaminen yhteistydssa toi-
meksiantajan kanssa osoitti kdyténnossa, miten merkityksellinen prosessi perehdyttéminen on. II-
man yhteisty6ta oppimiskokemus olisi jaanyt pinnalliseksi, eika asiantuntemus perehdytyskokonai-
suudesta olisi kehittynyt samalla tavalla. Taten voidaan todeta, ettd kaikki asetetut tavoitteet onnis-

tuttiin saavuttamaan.
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LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Millainen oma perehdytyskokemuksesi oli?
2. Miten nékisit yrityksenne perehdytyksen nykytilan?
3. Mika tai mitka ovat mielestasi suurimmat kehityskohteet koskien perehdytysta?

Ennen kysymysta kerrottiin perehdytysprosessin kehittémisesta ja perehdytyskansion luomi-

sesta yrityksessa.

4. Mita hyodtyja nakisit itsellesi/ henkildstélle/ tuotannolle, jos perehdytys uudistettaisiin

henkilostdn tarpeita vastaamaan?
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