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Tyontekijoiden osaaminen koostuu aiemmista kokemuksista tyoelamassa, koulu-
tuksesta, seka tyopaikalla tarjotusta ohjaamisesta. Perehdytys on tarkea osa niin
tyontekijan, kuin myds tyénantajan edun ajamisessa varmistaen laadukkaan, tur-
vallisen ja tehokkaan tyoskentelyn yhteisollisessa organisaatiossa. Tehokas pe-
rehdytys edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista, tuottavuutta ja tyytyvaisyytta
tyopaikalla. Opinndytetyoni keskittyy Yritys X:n perehdytysprosessin kehittami-
seen, tavoitteena kartoittaa nykytila, puutteet, seka kehitysehdotukset. Tutkimus
toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu kuudesta aihealueesta: perehdytys,
johtaminen, lainsdadanto, tyoturvallisuus, tyoterveys ja osaamisen kehittdminen.
Nama teoriat tukevat paremman perehdytysprosessin luomista. Tutkimuskysy-
mykset keskittyvat perehdytyksen merkitykseen, sen vaikutukseen tydilmapiiriin,
turvallisuuteen, vastuuhenkildihin ja osaamisen kehittamiseen. Aiheista johdet-
tiin seuraavat tutkimuskysymykset: Miksi perehdyttaminen on tarkeaa, miten
perehdytys vaikuttaa tyoilmapiiriin, mikd on perehdytyksen vaikutukset tyotur-
vallisuuteen ja tyoterveyteen, kuka on vastuussa perehdytysprosessin onnistumi-
sesta, miten perehdytys vaikuttaa osaamisen kehittdmiseen?

Tutkimus tarjosi laadukasta tietoa perehdytysprosessin nykytilasta. Nykyinen pe-
rehdytysprosessi on padosin toimiva, mutta tilaa kehitykselle 16ytyy vield. Ehdo-
tuksia ovat viestinnan ja dokumentoinnin selkeyttaminen, verkkokoulutuksen
hyodyntaminen, saanndllinen kouluttautuminen seka prosessin yhtendistaminen.
Haastattelut osoittivat, ettd perehdytysprosessin puutteet eivat vaikuta turvalli-
suuteen tyopaikalla, mutta perehdyttajien tietoisuus ja koulutus on tarkeaa tur-
vallisuuden yllapitamiseksi. Nykyiselld perehdytysprosessilla koetaan olevan ne-
gatiivisia vaikutuksia tyonantajakuvaan.

Avainsanat Perehdyttaminen, johtaminen, ammatillisen osaamisen
kehittaminen
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Employee competencies comprise of previous work experience, education and
guidance provided at the workplace. Orientation is a crucial element of advocat-
ing the interests of both employees and employers, ensuring high-quality, safety
and efficient work in a communal organization. Effective orientation aids in em-
ployee engagement, productivity, and satisfaction at the workplace. This thesis
focuses on developing the orientation process at Company X, aiming to map the
current state, deficiencies, and development suggestions. This research was con-
ducted by using qualitative research method.

The theoretical framework of the study consists of six subject areas: orientation,
management, legislation, occupational safety and health and skill development.
These theories support the creation of a better orientation process. The research
guestions focus on the significance of orientation, its impact on the work envi-
ronment, safety, responsibility, and skill development. Five research questions
were derived from these topics as follows: Why is orientation important, how
orientation affects the work atmosphere, what are the effects of orientation on
occupational safety and health, who is responsible for the success of the orienta-
tion process, and how orientation impacts skills development?

The research provided quality information on the current state of the orientation
process. The existing orientation process is mainly functional, but there is still
room for improvement. Suggestions include clarifying communication and doc-
umentation, utilizing online training, regular training of those who orientate new
employees, and unifying the process. The conducted interviews showed that de-
ficiencies in the orientation process do not affect workplace safety, but aware-
ness and training of the orientators are crucial for maintaining safety. The cur-
rent orientation process is perceived to have negative impacts on the employer’s
image.
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden osaaminen rakentuu aiemmista oppimiskokemuksista, koulutuk-
sesta, tyohistoriasta seka tyopaikalla ja tyotehtavassa annetusta ohjauksesta. Pe-
rehdytys on keskeinen viline tyontekijoiden ja tydnantajan edun ajamisessa, ja
se edistdd organisaatiossa tydskentelevien turvallisuutta ja yhteisollisyyden tun-
netta. Perehdytysprosessin paamaarana on tutustuttaa uudet tyontekijat heidan
rooleihinsa, organisaation kaytanteisiin, toimintatapoihin seka tyOymparistoon.
Tehokas perehdytys lisda tyontekijoiden sitoutumista, tuottavuutta ja tyotyyty-
vaisyytta samalla varmistaen turvalliset tyoskentelytavat seka tietoisuuden mah-
dollisista riskeista ja hatatilanteista. Vaikka perehdytyksen merkitys on tunnus-
tettu laajalti eri organisaatioissa, sen laatu on usein hyvin vaihtelevaa johtuen
vastuualueiden epaselvyyksista seka niukoista ajallisista ja rahallisista resursseis-

ta. (Saarinen 2022).

1.1 Tavoitteet

Opinndytetyoni aiheena on Yritys X:n tuotannon yksikdiden perehdytysproses-
sien kehittaminen. Perehdyttamisen tarkoituksena on antaa uudelle tyontekijalle
tarvittavat tiedot seka taidot toimiakseen yrityksessa turvallisella, vastuullisella
seka tuottavalla tavalla. Kattava ja laadukas perehdytys sekd sen jalkiseuranta
takaa uudelle tyontekijalle varmuuden toimia omassa positiossaan. Taman opin-
ndytetyon tavoitteena on kartoittaa perehdytysprosessin nykytila. Kartoituksessa
pyritdan tarkentamaan perehdytysprosessissa ilmenevat puutteet sekd epajoh-
donmukaisuudet. Kartoituksen jalkeen Yritys X voi laatia kehityssuunnitelman,
jonka mukaan voidaan luoda uusia tydkaluja perehdytysprosessin tueksi. Tavoit-
teena on luoda halukkaille perehdyttdjille yksityiskohtainen prosessi, joka sisaltaa
perehdyttajien koulutuksen sekd laadukkaan seurannan ja jatkokoulutukset.
Lopputuloksena on laadukas ja selked perehdytysprosessi, joka toimii systemaat-
tisesti seka siihen on maaratty tarvittavat vastuuhenkilot sekd seurantalomak-

keet.



1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelmana ty6ssani on Yritys X:n perehdytysprosessin nykytilan kartoit-
taminen. Opinndytetyon tueksi haluan kayttaa teorioita, jotka tukevat laaduk-
kaan johtamisen periaatetta, perehdytysprosessin tarkeytta seka tyoympariston
kehittamisen tarkeytta. Nama teoriat tukevat tavoitettamme luoda parempi pe-
rehdytysprosessi tuoden esille pitkdn seka lyhyen aikajanteen positiivisia vaiku-
tuksia niin tyon laadussa, tehokkuudessa kuin tyonantajakuvassakin. Seuraavat
tutkimuskysymykset on rakennettu tukemaan tutkimusongelmaa, seka rajaa-

maan tutkimusta:

- Miksi perehdyttaminen on tarkeaa?

- Miten perehdytys vaikuttaa ty6ilmapiiriin?

- Mika on perehdytyksen vaikutus tyoéturvallisuuteen ja tyoterveyteen?
- Kuka on vastuussa perehdytysprosessin onnistumisesta?

- Miten perehdytys vaikuttaa osaamisen kehittamiseen?

Tutkimuskysymysten avulla pyritddan ymmartamaan Yritys X:n tdmanhetkisen pe-
rehdytysprosessin tila seka I6ytamaan ratkaisuja siihen, kuinka tamanhetkista
perehdytysprosessia voidaan kehittdd. Opinndytetydssa pyritdaan selvittdamaan

lukijalle perehdyttdamisen tarkeys niin tyontekijalle kuin koko organisaatiolle.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu kuudesta aihealueesta, joilla on
joko suoranaisia vaikutuksia perehdytykseen, ovat sen valillisia seurauksia tai sen
luomia mahdollisuuksia. Teoreettinen viitekehys koostuu perehdytyksesta, joh-
tamisesta, lainsaddannosta, tyoturvallisuudesta, tyoterveydestd, tyoyhteisosta
sekd osaamisen kehittamisestd. Naita asioita tutkitaan yleisen teorian pohjalta,

seka kohdeyrityksen omien toimintatapojen pohjalta.



Perehdytysprosessien
kehittdminen
Tyoyhteis6 e TyGturvallisuus e Tyoterveys
Seamen | Hrtomeen || Lanscans

Kuvio 1. Perehdytysprosessien kehittaminen.

Taman opinndytetydn teoreettinen viitekehys (Kuvio 1) antaa lukijalle ymmarryk-
sen siitd, mitka ovat perehdyttamisen hyddyt ja tavoitteet, seka sen taustalla vai-

kuttavat lainsdadannot ja ohjeistukset.

1.4 Case yrityksen esittely

Tama tutkimus toteutetaan Yritys X:n hyodyksi. Yritys X on globaali teknologiate-
ollisuuden yritys, jolla on toimintaa yli sadassa maassa. Yritys tyollistda Suomessa
noin 5000 ihmista 20 paikkakunnalla. Yritys jakaantuu useaan eri divisioonaan.
Tutkimukseen valikoituneessa yksikdssa on noussut esille tarve nykyisen pereh-
dytysprosessin kehittamiselle. Talla hetkelld prosessissa ei ole selkeaa vastuunja-
koa, minka vuoksi perehdytyksen laatu on hyvin vaihtelevaa. Perehdytyksen seu-
rantaa varten olevia lomakkeita ei aina skannata tietokantoihin saantéjen mukai-
sesti, jolloin seuranta on jalkikdteen haasteellista. Nain ollen on haastavaa todis-
taa, ettd tyontekijan perehdytys on ollut kattava ja laadukas ja kaikki vaadittavat

vaiheet on kayty lapi.
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2 TYOYHTEISO JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tyoé on merkittavassa osassa monen ihmisen arkea. Uuden tydn aloittanut on
saanut jo pitkdan opastusta tydhon oppipoikana ja ndin on taattu yrityksen ta-
loudellinen asema markkinoilla. Aiemmin perehdyttamistd on yleensa pidetty
vain tydhon ohjaamisena, eika ole koettu tarvetta sen laajempaan opastamiseen.
Tyoymparistot ovat kuitenkin monimutkaistuneet ja laajempi perehdytys on sita
myo6ta tullut yha tarkedmmaksi. Tyontekijan on yha tarkeampaa ymmartaa orga-
nisaation toimintaperiaatteet, sekd paasta osaksi tydyhteisodaan. Perehdyttami-
nen kasitteend on muuttunut vuosien varrella, eika se edelleenkdan ole yksiselit-
teinen. Eri organisaatioissa sen merkitys on, ja tulee aina olemaan jokseenkin eri-
lainen. Tahan vaikuttaa vahvasti se, kuinka yritys sisallyttdda perehdyttamisen
osaksi omaa toimintaa ja strategiaa. Perehdytys onnistuu parhaiten silloin, kun se

kuvaa luotettavasti organisaation tavoitteita ja visiota. (Kupias, Peltola. 2009)

Nykyaan yrityksissa nakyy kiinnostus yhteiskuntavastuuta kohtaan, jonka perus-
tana on lainsdaadantd. Vastuullinen yritys kuitenkin sisallyttdaa toimintaansa laa-
jempia nakokulmia ottaen huomioon myos talouden, ympaériston, sekd ihmiset.
Yritys pyrkii siis toiminnallaan olemaan taloudellisesti kannattava, sddastamaan ja
suojelemaan ymparistda seka pitamaan huolen henkiloston hyvinvoinnista, seka
yleisesta tyytyvaisyydesta. Organisaatiossa oppimisen ja kehittymisen perustana
on aina kannattava liiketoiminta. Se mahdollistaa ajallisten ja rahallisten resurs-

sien kdyton perehdyttamiseen. (Kupias, Peltola. 2009)

Jokaisella tyontekijalld on oikeus saada laadukasta perehdytystd, ja se on samalla
tybnantajan laissa sadddetty velvollisuus. (Tyosopimuslaki 55/2001) Perehdytys
auttaa uusia tyontekijoita omaksumaan tyopaikan tavat ja kdytannoét. Se mahdol-
listaa heidan sulautumisensa osaksi tyoyhteis6a ja auttaa ymmartamaan tyohon
liittyvat odotukset ja laatuvaatimukset. Perehdytettava omaksuu yrityksen arvot
ja toimii organisaatiossa niiden mukaisesti sopeutuen tyoyhteis66n tehokkaasti

ja nopeasti. Kun tyontekija sisdistda organisaation keskeiset toimintaperiaatteet,



11

kykenee han vaikuttamaan sisdisten kehittamiskeskusteluiden kautta mahdollis-
taen yrityksen kasvun ja kehityksen. Perehdytyksen paatavoitteena on osaamisen
siirtdminen uudelle tyontekijalle siten etta han on kykeneva soveltamaan opittua
tietoa ja taitoa omissa tyotehtadvissaan. Perehdytyksessa kdydaan lapi tyon edel-
lyttamat vaiheet seka laitteiden ja koneiden kayttd, niiden huolto seka mahdolli-
sissa vikatilanteissa toimiminen, ja vield lisdaksi organisaation arvot ja kulttuuri. Ei
pida unohtaa, ettd perehdytys on tarkeda myos niille, jotka jo tyoskentelevat or-
ganisaatiossa, mutta vaihtavat tehtdvidan tai kun tyotehtavissa tapahtuu muu-
toksia. Teknologinen kehitys on jatkuvaa ja tyontekijoiden osaamisen tulee kas-
vaa kehityksen mukana. Perehdyttaminen on nain ollen jatkuva prosessi organi-

saatiossa. (Saarinen 2022)

Laadukas ja systemaattinen perehdytys on prosessi, joka etenee vaiheittain. Ku-

piainen ja Peltola ovat jakaneet prosessin yhdeksaan vaiheeseen:

ennen rekrytointia
rekrytointivaihe
ennen toihin tuloa

vastaanotto

1

2

3

4

5. ensimmainen paiva
6. ensimmadinen viikko

7. ensimmadinen kuukausi

8. koeaika ja sen jalkeinen tyésuhde
9

tyosuhteen paattyminen.

Onnistunut rekrytointi luo pohjan onnistuneelle perehdytykselle. Rekrytointi on
suuri investointi organisaatiolle ja siksi onkin tarke&a aloittaa perehdytysprosessi
jo hyvissa ajoin ennen toiden alkua ja vieda se systemaattisesti ja laadukkaasti
loppuun asti tarkkaillen tyontekijan osaamisen kehittymista seka integroitumista

osaksi tyoyhteisoa.
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Tarkein osa-alue tuotannon tyontekijan perehdyttamisessa on turvallisuus, ja sen
noudattamista tulee vaatia jokaiselta tuotannossa tyoskentelevalta. Uuden tyon-
tekijan tulee ymmartaa tyopaikalla olevat vaaranpaikat ja riskit seka kyeta toi-
mimaan siten, ettd onnettomuuksia ei oman osaamattomuuden tai kdytantdjen

takia tapahdu.

Perehdyttaminen on mahdollista toteuttaa monin eri tavoin. Mikali useampi
tyontekija aloittaa samanaikaisesti, voidaan heille toteuttaa yhteinen perehdy-
tystilaisuus, jossa kaydaan lapi yrityksen toimintaperiaate, arvot ja visio. Yhtei-
sessa perehdytystilaisuudessa ei kuitenkaan voida kdyda tyon vaatimia asioita
niin kattavasti lapi, etta se olisi riittava. Perehdyttamisen toteutustapaan vaikut-
taa myo0s se, millaiseen tyotehtdavaan henkiload perehdytetdaan. Tehokkaita tapoja
perehdyttamisessa ovat keskustelut esihenkildiden ja kollegoiden kanssa, ryhma-
tyoskentely, itsendinen opiskelu seka kdaytannon nakeminen ja tekeminen. Par-
haaseen lopputulokseen paasee, kun yhdistaa eri metodeja seka huomioi pereh-

dytettavien yksilollisyyden. (Eklund 2018)

2.1 Perehdyttamisen tavoitteet ja hyodyt tydelamassa

Perehdyttamisen tavoitteena on varmistaa, ettd uudet tyontekijat saavat kaikki
tarvittavat tiedot, taidot sekd tuen aloittaakseen tehtavassaan tehokkaasti seka
tunteakseen itsensa osaksi organisaatiota. Perehdytyksen seurauksena tyontekija
osaa soveltaa opittua tietoa omissa tyotehtavissaan, seka sopeutuu tyoyhteison
jaseneksi. (Saarinen 2022) Onnistunut perehdyttaminen lisda tyontekijoiden tyy-
tyvaisyytta seka sitoutumista organisaatiossa. Myos vaihtuvuus vahentyy onnis-
tuneen perehdytyksen seurauksena, silla tyontekij6illd on suurempi mahdollisuus
menestya tyossaan riittdvan tuen ja opastuksen myota. Perehdyttdminen auttaa
my06s organisaatiota pitamaan huolen siitd, ettad tyontekijat ovat osaavia seka ky-
kenevia tekemaan tyonsa laadukkaasti ja kustannustehokkaasti. Onnistunut pe-
rehdytys myds tukee tyontekijan ja esihenkildiden valista keskindista vuorovaiku-

tusta. (Eklund 2018)
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Usein organisaatioissa on nimetyt perehdyttajat, joiden tydtehtaviin kuuluu uu-
den tyontekijan opastaminen. Paavastuu perehdyttdmisestd on kuitenkin aina
esihenkil6lla, mutta osa vastuusta on delegoitu nimetylle perehdyttdjalle. Vas-
tuunjaon tulee olla selkea ja siita tulisi sopia tapauskohtaisesti, jotta voidaan taa-
ta onnistunut lopputulos. Usein nimetyt perehdyttdjat opastavat uuden tyonteki-
jan omaan tulevaan tyétehtdavaansa oman ammattitaidon myo6ta. Organisaation
vastuulla on kuitenkin pitaa huoli siita, ettd perehdytysprosessia noudatetaan

tyohon opastamisessa.

Onnistuneella perehdytyksellda on monia myodnteisia vaikutuksia tydilmapiiriin
oman tyoryhman sisalla, mutta myos koko tydyhteison valilla. Hyvin suoritettu
perehdytys luo tyontekijoiden valille varmuutta ja selkeyttd, seka helpottaa vies-
tintda. Yhteisty6 on mutkatonta ja tyontekijoiden valinen sosiaalinen kanssakay-
minen on avointa. (Virolainen 2012) Jotta perehdytys on onnistunut, tulee sen
olla selked prosessi, jonka vaiheet ovat niin perehdyttdjan kuin myos perehdytet-
tavan tiedossa. Prosessi vaihtelee tehtavakohtaisesti, mutta myds yksilokohtai-
sesti. Prosessilla tulee olla laadukas seuranta, joka dokumentoidaan asianmukai-

sella tavalla.

Perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttaa suuresti myos perehdytettavan oma
motivaatio. Lahtékohtaisesti uusi tyontekija on motivoitunut oppimaan organi-
saation kdytdannot, mutta motivaation yllapitaminen saattaa usein olla hankalaa.
Oppiminen ei lopu perehdyttamiseen vaan on jatkuva prosessi tyouran aikana.
Motivaation yllapitamiseksi on tarkeda, ettd tyontekija kokee organisaatiossa
onnistumisen tunteita, han kokee tyonsa jollain tavalla merkittavaksi itselleen,
seka se tuottaa hanelle iloa. Tydyhteis6on kuuluminen lisda paivittdista motivaa-
tiota omaa tyota kohtaan, sekd samalla omaa sitoutumista organisaatiota koh-

taan. (Kupias, Peltola. 2009)
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Kuka Mita Milloin Miten
¢ HR e Tehtava . Ajankghta e Koulutus
* Esihenkild * Toimintatapa * Jarjestys * Keskustelu
* Kollega * Saanto e Kesto * Tekeminen

Kenelle
» Kokemus
e Osaaminen
* Motivaatio

Kuvio 2. Huomioon otettavat nakdokulmat perehdytyksen suunnittelussa. (Eklund
2018, 76)

Perehdytysprosessia suunniteltaessa (Kuvio 2) taytyy ottaa huomioon perehdy-
tyksen sisdltd, vastuualueet sekda milloin ja miten perehdytys toteutetaan. Pe-
rehdytysta suunniteltaessa tulee ottaa huomioon ihmisten yksil6llisyys. Prosessin
tulee olla joustava, jotta perehdytys voidaan toteuttaa mahdollisimman yksilolli-

sesti jokaisen ominaisuudet huomioon ottaen. (Eklund 2018)

Perehdyttamisen yksiloitavyys on erityisen tarkeaa, silla erilaiset ihmiset suosivat
erilaisia tapoja kasitelld ja ymmartaa uutta tietoa. Neil D. Flemingin VARK-malli
erottaa nelja paaasiallista oppimistyylid, visuaalinen, auditiivinen, lukemi-
nen/kirjoittaminen seka kinesteettinen. Visuaalinen oppija ymmartaa ja muistaa
parhaiten ndahdessaan informaation esimerkiksi kuvina tai kaavioina. Visuaalisille
oppijoille ajatuskartat seka varikoodaus ovat hyodyllisia tyokaluja tiedon kasitte-
lyssa. Auditiivinen oppija sen sijaan ymmartaa tietoa parhaiten kuulemalla. Kes-
kustelut ja luennot ovat hyodyllisia keinoja ymmartaa tietoa, seka asioiden tois-
taminen ddaneen ymmarryksen vahvistamiseksi. Lukemalla ja kirjoittamalla oppi-
vat suosivat muistiinpanojen tekemistd, lukemista sekd uudelleenkirjoittamista.
Oppimateriaalien kirjoittaminen omilla sanoilla vahvistaa osaamista. Kinesteetti-
nen oppija sen sijaan ymmartda ja oppii parhaiten tekemalla. Heille hyodyllisin

keino on paasta kokeilemaan opittavia asioita kdytannossa.
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Perehdytysprosessissa perehdytettavalle tulee tarjota eri vaihtoehtoja, jota kayt-
tden lopputuloksesta saadaan paras mahdollinen. Tydntekijalle tulee hanen tar-
peidensa mukaisesti antaa mahdollisuus kerata muistiinpanoja, tehda ajatuskart-
toja, sekd nahda opittava asia konkreettisesti. Useimmat ihmiset yhdistelevat eri
tyyleja tarkoittaen, etta vaikka yksi oppimistyyli voi olla dominantti, ei se ole ai-

noa oikea tapa oppia.
2.2 TyoOyhteisoo6n integroituminen

Uuden tyontekijan integroituminen tydyhteis66n on tarkeda monen tekijan kan-
nalta. Hyvin integroitunut tyontekija sopeutuu organisaatioon nopeasti seka ko-
kee yhteenkuuluvuutta oman tyéryhmansa kesken. Tama edistdaa tyontekijan
tyotyytyvaisyyttd, tuottavuutta seka sitoutuvuutta. (Cadwell 1988) Laadukas pe-
rehdytysprosessi auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan uuteen tydymparistoon
nopeasti, ja lisaksi opettaa tyontekijille organisaation perustiedot, organisaa-
tiokulttuurin, organisaation arvot seka tutustuttaa hanet tydoryhmaan seka tyota-
poihin. Se rakentaa myds luottamusta. Integroituminen on yksildllistd, ja uudelle
tyontekijalle tulee antaa riittavasti aikaa sopeutua ja kasvaa organisaatiossa. (Sa-

lonen 2017)

Mentorointi voi toimia hyodyllisena tyokaluna uuden tydntekijan integroitumi-
sessa organisaatioon. Tyontekijalle nimetty opastaja, joka toimii perehdyttdjana,
voi tarjota hyodyllistd ohjausta ja tukea, seka vastauksia kysymyksiin. Luotettava
henkild mentorina lisda uuden tyontekijan tunnetta kuuluvuudesta, sekd mah-
dollistaa vuorovaikutteisen ilmapiirin syntymisen. Mentori mahdollistaa myos
avoimen ja selkedn kommunikaation ja tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden an-

taa palautetta ja ilmaista mielipiteensa. (Kupias, Peltola. 2009)

Uuden tydntekijan integroituminen vaatii organisaatiolta huolellista suunnittelua
ja panostusta. Sitoutunut, motivoitunut ja luotettava tyontekija on organisaation

etu, ja parhaimmillaan lisaa tuottavuutta seka kasvattaa yleista tyoilmapiiria. Jos



16

integraatiota ei tapahdu, se voi aiheuttaa laajamittaisia haittavaikutuksia tyo-

ryhmalle ja siten koko organisaatiolle.

Huonosti tydyhteisdon integroitunut tyontekija voi aiheuttaa monia negatiivisia
vaikutuksia koko organisaatiossa, silla tyontekija ei koe olevansa sitoutunut tyo-
honsa tai tyoyhteisoonsa. Tama voi aiheuttaa heikentynytta tuottavuutta ja hei-
kentynytta laatua. Virheiden mahdollisuus on suurempi, eika tyontekija koe mo-
tivaatiota parantaa tyOprosesseja tai tehostaa omaa tyoskentelyaan. Sitoutuma-
ton tyontekija on helposti alttiimpi poissaoloille, mika lisdd muiden tyontekijoi-
den kuormitusta, ja voi taten olla esteena tyon sujuvuudelle. Talla on vaikutuksia
myos yleiseen ilmapiiriin, ja riski konflikteille on korkeampi. My6s muiden tyon-

tekijoiden motivaatio saattaa heikentya taman takia.
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3 LAINSAADANTO PEREHDYTYKSEN TUKENA

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja tydsopimuslaki (55/2001) maarittavat perehdy-
tyksen jarjestamisen seka tyonantajan perehdytysvelvoitteet. Tyoturvallisuuslaki
keskittyy erityisesti tyontekijoiden turvallisuuteen tyopaikalla, ja se edellyttds,
ettd tyontekijoille tarjotaan asianmukainen perehdytys, joka takaa turvallisen
tyoskentelyn. Lisaksi laki velvoittaa tyonantajaa laatimaan kirjalliset turvallisuus-
ohjeet ja -suunnitelmat tyopaikalle ja varmistamaan niiden noudattamisen. Tyo-
turvallisuuslain 8§ mukaan tydnantajalla on yleinen huolehtimistavoite, minka
tarkoituksena on ottaa huomioon tyohon, tydolosuhteisiin sekda muuhun tyéym-
paristdon, kuten myds tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.
Huolehtimisvelvollisuudessa otetaan kuitenkin huomioon epatavalliset ja ennalta
arvaamattomat olosuhteet, joihin ei voida vaikuttaa ja joiden seurauksia ei voida

valttaa varotoimista huolimatta.

Toisaalta tyosopimuslaki saatelee tyésuhteen ehtoja ja velvoitteita, jotka maari-
tellaan tyésopimuksessa. Taman lain mukaan ty6nantajan tehtdavana on tarjota
tyontekijalle terveellinen ja turvallinen tydymparistd seka riittdva perehdytys,
jotta tyontekijat kykenevat suoriutumaan tyotehtdvistadn vaaditulla tasolla.
Tyonantajalla on yleisvelvoite, jonka mukaan tyonantajan on edistettava tyonte-
kijoiden keskinaisia suhteita seka huolehdittava siita etta tyontekija on kykeneva
suoriutumaan tyostdan myos tyomenetelmida muutettaessa tai kehitettdessa.
Tybnantajan velvoitteena on myos edistaa tyontekijan mahdollisuuksia kehittya.
Tyosopimuslaissa maaritelldadn myos tyontekijan velvollisuus noudattaa tyoteh-
tavien ja tyoolosuhteiden edellyttamaa huolellisuutta. Tydntekija on velvollinen
ilmoittamaan tydnantajalle havaitsemistaan vioista ja puutteista, joista saattaa

aiheutua vaaratilanne.

Yhteisesti ndma lait varmistavat, ettd niin tyonantaja kuin myo6s tyontekija tun-

nistaa omat velvollisuutensa tydpaikalla, seka toimii niiden mukaisesti.
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Perehdytyksen vaikutus tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen

Perehdytykselld on kattava vaikutus tyontekijoiden tyoterveyteen seka tyoturval-
lisuuteen organisaatiossa. Oikeaoppisella perehdyttamiselld seka tyontekijdiden
osaamisen tarkastelulla voidaan valttda monia riskitilanteita, ja vahentdaa myos
tyontekijoiden tyosta aiheutuvaa fyysista kuormitusta ja ehkaista tyoperdisten
vammojen syntymistd. Perehdyttaminen luo vankan pohjan ennakoivalle tydsuo-
jelulle ja auttaa vahentamaan virheiden maaraa. Organisaation turvallisuuskult-
tuurin edistaminen on tarkeas, ja sita tulee painottaa tyontekijoille jatkuvalla pe-
riaatteella. Tyontekijoiden tulee arvostaa organisaation seka siella tyoskentele-
vien ihmisten turvallisuutta, seka kyseenalaistamatta noudattaa annettuja turval-
lisuusohjeita. Tyontekijoiden tulee myds viipymatta ilmoittaa tyOvarusteissa ja
valineissa havaituista puutteista ja niiden aiheuttamista riskeista esihenkildlleen.
Onnistuneen perehdytyksen myota tyontekijat kokevat itsensa osana organisaa-
tiota, ja siten myos nostavat esille ilmi tulleita ongelmatilanteita matalalla kyn-

nyksella. (Tyoturvallisuuskeskus 2023)

Suomessa vuosittain noin 1,5 miljoonaa ihmista karsii tuki- ja liikkuntaelinsairauk-
sista ja vuonna 2019 kolmasosa tyottomyyselakkeistad johtui tuki- ja lilkuntaelin-
sairauksista. (Tyoterveyslaitos) Tuki- ja liikuntaelinsairaudet kehittyvat ajan kulu-
essa ja niiden taustalla on useimmiten toistuvat ja voimakkaat liikkeet, nostot,
staattiset asennot, tarind, tydon nopea tempo, saman asennon pitkittyminen seka
kylmyys. Osaan naistd asioista voidaan vaikuttaa perehdyttamisellda. Monille
tyontekijoille vakiintuu omia toimintatapoja, jotka saattavat omasta mielesta
tehda tyostda nopeampaa tai helpompaa. Usein seurauksena saattaa kuitenkin
olla akillinen tapaturma, tai pitkalld ajalla syntynyt tuki- ja liikuntaelinsairaus. Pe-
rehdyttamisen yhteydessa on tarkeda painottaa uudelle tyontekijalle annettujen
tyotapojen noudattamista, jotta ndama riskit voidaan valttda mahdollisimman hy-
vin. Perehdyttdja ei saa opettaa tyotapoja omien tottumusten kautta, vaan nou-
dattaa organisaation ohjeita. On myos tarkeaa kouluttaa tyontekijoita ergonomi-

asta, seka kuulla heiddn kehitysehdotuksiaan tyotapojen parantamiseksi.
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Onnistunut perehdytysprosessi luo tydyhteis6én avoimen ilmapiirin, missa muu-
tosta vaativiin seikkoihin uskalletaan puuttua. Tydympadriston laadun seurannan
avulla voidaan varmistaa, ettei tyontekijat altistu epaterveille olosuhteille tai tyo-
tavoille. Tuotannossa tydskentelevat ihmiset ovat oman alansa ammattilaisia ja
varsin tietoisia siitd, mitka muutokset edistavat tyéhyvinvointia. Siksi onkin tar-
keda tuoda perehdytysprosessissa esille kanavat, joiden kautta voidaan viestia

haluttavista muutoksista ja kehitysideoista.
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4 JOHTAMISEN MERKITYS PEREHDYTYKSESSA

Hyva johtaminen ei ole vain yksilon ominaisuus, vaan se vaikuttaa koko organi-
saation kulttuuriin ja ilmapiiriin. Johtamiskoulutukseen ja kehitykseen on tarkeaa
panostaa. Johtamisen merkitys perehdytyksessa on keskeinen ja silld on monia
laaja-alaisia vaikutuksia. Laadukas johtaminen edistdad organisaatiota sopeutu-
maan muutoksiin ja tarjoaa selkeitda nakemyksia ja strategioita muutoksen hallin-
taan. Hyva esihenkilo voi edistdd organisaatiossa tyontekijoiden hyvinvointia, si-
toutuvuutta seka tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos) Organisaation johdon asenteil-
la ja osallisuudella on vahva vaikutus siihen, miten uudet tydntekijat kokevat or-
ganisaation, kuinka sitoutuvia he ovat seka kuinka suorituskykyisia tyontekijoita
heistd tulee. Laadukkaan johtamisen my6td on mahdollista varmistaa, ettd pe-
rehdytysprosessi tukee organisaation tavoitteita ja arvoja. Organisaation selkeat
pdaamaarat auttavat tyontekijoitda ymmartamaan roolinsa. On myds tarkeas, etta
johto tukee ja korostaa perehdyttamisen tarkeytta ja mahdollisuuksien mukaan
varmistaa, etta perehdyttamista varten on riittavat resurssit seka siihen on varat-
tu riittavasti aikaa. Perehdytysprosessin toimivuutta tulee tarkastella saannolli-
sesti ja havaittuihin puutteisiin tai ongelmiin tulee puuttua viipymatta. Johtami-
sen rooli on siis ensiarvoisen tarkead perehdyttamisessa ja siihen liittyvissa pro-
sesseissa, silla sen kautta uudet tyontekijat saadaan onnistuneesti osaksi organi-
saatiota ja heidan potentiaalinsa tulee hyoddynnetyksi. (Tyoturvallisuuskeskus

2023)

Organisaatiossa toimivien esihenkildiden tehtaviin kuuluu huolehtia tyontekijoi-
den laadukkaasta perehdyttamisesta. Hyvin johdetut perehdytysprosessit autta-
vat uusia tyontekijoitd integroitumaan tehokkaasti organisaatioon. Esihenkil6t
viestivat tyontekijoille perehdytyksen tarkeydestd osana organisaation kulttuuria
omalla esimerkilladn auttaen tyontekijoita sitoutumaan prosessiin. On tarkeas,
ettd esihenkil6t ovat osallisena perehdytysprosessissa ja varmistavat sen suju-
vuuden. Osaamisen kehittdminen tyoyhteisossa on tarkea osa esihenkil6tyota

kehittymisen takaamiseksi. Laadukas johtaminen tarjoaa tyontekijoille mahdolli-
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suuksia kehittymiseen ja kannustaa jatkuvaan oppimiseen seka ammatilliseen
kasvuun. Perehdyttamista koskeva lainsddadantdé ohjaa esihenkilén toimintaa,
mutta taustalla on myods moraalisia velvollisuuksia. Esihenkilon tehtavana on
varmistaa tyontekijoiden riittava osaaminen sekda hahmottaa riskeja seka tyonte-

kijan etta tyonantajan kannalta. (Kupias, Peltola. 2009)

Laadukas perehdytysprosessi vaikuttaa myods esihenkildiden osaamiseen, silla
perehdytys kuuluu myds heille. Esihenkilén perehdytys antaa uudelle esihenkil6l-
le kokonaiskuvan organisaatiosta, sekd oman yksikon toiminnasta. Kokonaisku-
van ymmartamisen myota esihenkilé kykenee hahmottamaan toimintamalleja
paremmin. Onnistunut esihenkilén perehdytys antaa hanelle positiivisen suhtau-
tumisen omaan tyohonsa seka kasvattaa hanen tieto- ja taitotasoansa. Hyvin pe-
rehdytetty esihenkild kykenee ohjaamaan tyontekijoitaan tukien ja motivoiden
heitd, luoden vuorovaikutteisen ilmapiirin. Laadukas ja onnistunut esihenkilon
perehdytys heijastuu vahvasti myos uusien tyontekijoiden perehdytykseen, silla
esihenkil6 voi heijastaa omaa positiivista suhtautumista prosessiin uusille tyon-

tekijoille. (Moilanen 2019)

Tyontekijan osaamisen kehittdminen

On tarkeaad, etta organisaation tyontekijoiden kehitys on jatkuvaa, jotta tyonteki-
jat pysyvat kilpailukykyising, seka voivat tuoda organisaatiolle lisdarvoa. Vaikka
uuden oppiminen tapahtuu usein sitd tiedostamatta, tyoelamdssa se on tavoit-
teellista toimintaa, jota tukemaan on kehitetty strategia. Tydsopimuslain mukaan
on tydnantajan velvollisuus huolehtia tyontekijoiden osaamisen yllapitamisesta,
seka kehittamisesta. Jatkuva kehittyminen luo perustan tydssa suoriutumiseen,
vaikka tyotehtava tai tydmenetelmat muuttuisivat, tai jos organisaation sisalla
tapahtuu muutoksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2023) Tyontekijoiden osaamista voi-
daan kehittad koulutusohjelmien sekd mentoroinnin avulla, mutta myo6s haasta-
malla tyontekijan osaamista hanelle haastavissa projekteissa tai tyotehtavissa.
Haastavista tyotehtavista suoriutuminen luo tyontekijdlle onnistumisen tunteita,

seka antaa lisdvarmuutta omiin ty6tehtaviin. (Eklund 2021)
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Osaamisen kehittamisessa tarkeda on saannollinen tarpeiden arvioiminen. Orga-
nisaation tulee tunnistaa, mikali tyontekijan osaamisessa on puutteita tai toisaal-
ta mahdollisuuksia kehittya. Kun tarpeet on tunnistettu, voidaan laatia suunni-
telma siitd, miten osaamista aletaan kehittdmaan. Osaamisen kehittdminen on
jatkuva prosessi, joka takaa sen, ettd organisaatiossa tydskentelevat ovat ajan
tasalla teknologian tai toimintaympariston muuttuessa ja kyvykkaita sopeutu-
maan muuttuvassa ymparistossa. Osaamisen kehittaminen voi myds avata tyon-
tekijalle uusia uramahdollisuuksia organisaation sisalla, parantaa hanen suoriu-

tumistaan seka lisata tyotyytyvaisyytta organisaatiossa.

Perehdytysprosessin aikana koko tyoyhteisélla on mahdollisuus oppia ja kehittya.
Oppimismahdollisuuksien hyédyntaminen ei kuitenkaan ole aina helppoa. Se
vaatii yksilon halua ja kykya asettaa itsensa ja toimintansa alttiiksi palautteelle.
Ennen kaikkea palautteesta tulee oppia ja ottaa ndma opit osaksi omaa toimin-
taa. Organisaatiossa tyoskentelevien tulee olla avoimia my&s uuden tyontekijan
antamalle palautteelle toimintatavoista ja kdytdnndista. Tdman vuoksi on tarke-
aa, etta perehdytystilanteet ovat vuorovaikutteisia ja antaa oppimisen mahdolli-

suuden jo organisaatiossa tyoskenteleville. (Kupias, Peltola. 2009)
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5 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Luvussa 1.3 esitelty teoreettinen viitekehys (Kuvio 1) kertoi paateoriat, joita tut-
kimuksessa kaytetaan. Tata viitekehysta kaytetaan myos tyon empiirisen osuu-
den pohjana. Kuviosta 3 voit ndhda teoreettisen viitekehyksen kuusi aihealuetta,
joita on avattu edelleen yksityiskohtaisempiin aiheisiin. Opinndytetydn teoria-
osuudessa syvennyttiin kuhunkin aihealueeseen siten, etta ne tukevat tutkimuk-
sen tavoitetta. Tutkimuksen haastattelurunko on rakennettu ndiden teorioiden

mukaan ja teorioita kdytetaan myds tulosten analysoinnin ja johtopaatdsten tu-

kena.
Perehdytysprosessien
kehittaminen
Tyoyhtelso Tyoturval“suus ................... Tyoterveys
i Organisaation Tyéympéristén Ergonomia ja
Tydntekijan Motivaatio ja turvallisuuskulttuuri laadun seuranta menetelmat
integroituminen sitoutuminen :
Osaamisen Johtamisen e
kehittdminen merkitys Lainsaadanto
Sitoutuvuuden ja Teknologinen QOrganisaation
motivaation yllapito kehitys kulttuuri, strategia Velvoitteet ja
ja missio vastuu

Kuvio 3. Laajennettu teoreettinen viitekehys
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Useimmin kaytettyja tutkimusmenetelmid ovat kvantitatiivinen eli maarallinen
tutkimus ja kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Naiden tutkimusmenetelmien
erot liittyvat niiden lahestymistapoihin, tiedonkeruumenetelmiin, tiedon analy-
sointiin ja tavoitteisiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan tutkia
numeerisesti, kun taas kvalitatiivinen tutkimus keskittyy tutkittavan kohteen
ominaisuuksiin ja laatuun eikd kerattya aineistoa yleensa esitelld numeerisesti.
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on usein joustavampi, silla tutkijalla on mah-
dollisuus muokata menetelmia tai tutkimuskysymyksia tutkimuksen aikana tu-
kemaan paremmin haluttua tietoa. Naita tutkimusmenetelmia voidaan kayttaa
myos yhdessa, jotta voidaan tuottaa monipuolisempaa ymmarrysta tutkittavasta
aiheesta. Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla.
(Aarnos, Eskola, Hakala, Heikkinen, Kiviniemi, Latti, Niikko, Perkkild, Ropo, Saare-

la, Saloviita, Syrjala, Valli, Wallin, Vastamaki, Vilkka, Virtanen, Ahlberg 2018)
6.1 Tiedonkeruumenetelma ja kohderyhma

Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksend on ymmartaa haastateltavien henkildiden
ndakokulmaa ja henkilékohtaista ndkemysta tutkittavasta asiasta seka ymmartaa
syvempia merkityksida sekd syy-seuraussuhteita. Laadullisessa tutkimuksessa
haastateltavat valitaan siten, ettd otetaan huomioon heidan roolinsa ja koke-
muksensa tutkittavasta aiheesta. Haastateltavat kykenevat tarjoamaan monipuo-
lisia nakokulmia aiheesta. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkimusongelman
syvemman ymmartamisen haastateltavien omien ajatusten ja nakemysten poh-
jalta ja se antaa haastateltavalle mahdollisuuden ilmaista ajatuksensa yksityis-
kohtaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan selvittdmaan tutkittavan asian
kokonaiskuva tamanhetkisessa tilanteessa haastateltavien nakdékulmasta. Taman
tutkimuksen tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaas-
tattelu. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastattelija voi joustaa kysy-

mysten jarjestyksessa ja muotoilussa, jotta haastattelu on keskustelua johtavaa.
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Samalla haastattelun kysymykset ovat riittavan strukturoituja ohjaamaan keskus-
telua tutkimuksen aiheiden ymparille. Tama mahdollistaa syventymisen tutki-
musaiheeseen ja laadukkaan tiedon saannin samalla, kun haastattelussa sailyy
tietty rakenne seka tavoite. (Puusa, Juuti & Aaltio. 2020) Taman tutkimuksen
haastattelut toteutetaan tutkijan ja haastateltavan valisenda kahdenkeskisena

keskusteluna joko kasvotusten tai etdyhteydella Microsoft Teamsin valityksella.

Taman tutkimuksen otanta valittiin perustuen siihen, ketka on paaasiallisesti vas-
tuussa prosessin onnistumisesta. Otanta valittiin harkinnanvaraisesti, ja haasta-
teltaviksi valikoitui Yritys X:n tuotannon tyonjohtajat. Haastattelukutsu lahetet-
tiin kaikille yksikdén tyonjohtajille, joita on yhteensa 14. Haastattelukutsuun vas-
tasi viisi ihmista. Tuotannon tydnjohtajilla on laaja-alaista ymmarrysta perehdy-
tysprosessin tamanhetkisesta toimivuudesta, sekd kyky antaa syvallista tietoa
tutkimusongelmasta. TyOnjohtajat osaavat tarjota laadukasta tietoa eri nakdkul-
mista, joiden avulla voidaan ymmartaa perehdytysprosessissa tdhan mennessa
tapahtunut kehitys, sen nykytila seka tarpeet kehitykselle. Haastattelukutsu lahe-
tetaan yksikon jokaiselle tyonjohtajalle. Haastattelun varataan aikaa 15-20 mi-
nuuttia, riippuen keskustelun laadusta. Tavoitteena on suorittaa haastattelut no-
pealla aikataululla, noin viikon kuluessa. Tama vapauttaa aikaa tulosten huolelli-

selle analysoinnille, sekd johtopaatosten tekemiselle.

6.2 Haastattelulomake

Kvalitatiivisen tutkimuksen haastattelulomakkeen laatiminen vaatii huolellista
suunnittelua. Suunnittelu mahdollistaa kattavan ja relevantin tiedon saamisen
haastatteluissa. Laadullisen tutkimuksen haastattelut voivat tarjota syvallista ja
rikasta tietoa, joka lisdd ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Puolistrukturoidussa
teemahaastattelussa kysymykset on syyta jaotella teemojen mukaan, joita halu-
taan kasitellda. Ennen haastattelun alkamista haastateltavalle tehddan selvaksi
haastattelun tarkoitus ja kesto. Tdma mahdollistaa haastateltavan valmistautu-
misen haastattelutilanteeseen pohtien jo etukdteen aiheen herattamia ajatuksia.

Taman tutkimuksen haastattelulomakkeessa kdytetdaan avoimia ja yksinkertaisia



26

kysymyksia, jotka jarjestellaan loogisesti yleisista kysymyksista kohti yksityiskoh-
taisempia kysymyksia. Jatkokysymyksia esitetdan aina silloin, jos haastateltavan

vastaus on liian suppea tai monimutkainen. (Puusa ym. 2020)

Tutkimuksen haastattelulomake on rakennettu tukemaan tutkimuksessa kaytet-
tyja teorioita, seka tukemaan Yritys X:n tarpeita ja tavoitteita talle tutkimukselle.
Haastelussa pyrittiin selvittdmaan perehdytysprosessin vaikutuksia tyoyhteisoon,
tyoturvallisuuteen, tyéterveyteen seka osaamisen kehittdmiseen. Pyrin myds sel-
vittdmaan johtamisen merkityksen prosessissa. Kyselylomake koostuu 7 kysy-
myksestd, jotka on jasennelty seuraamaan loogista jarjestysta. Kysymykset 1-3
pohjustavat aihetta, sekad selvittdd haastateltavan roolin perehdytysprosessissa
seka prosessin, ja sen eri vaiheiden tuntemusta organisaatiossa. Tdssa osiossa
pyritddn vastaamaan tutkimuskysymykseen, “Kuka on vastuussa perehdytyspro-
sessin onnistumisesta?” Haastattelun seuraavassa osiossa, kysymysten 4-7 avul-
la, aletaan syventymadan, miten haastateltavan osastolla perehdytys on jarjestet-
ty, ja kuinka tietoisia nimetyt perehdyttdjat ovat prosessin tavoitteista organisaa-
tiossa. Tdssa osiossa vastataan tutkimuskysymyksiin, ”Miksi perehdyttaminen on
tarkeaa?”, "Miten perehdytys vaikuttaa tyoilmapiiriin?”, ”Mika on perehdytyksen
vaikutus tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen?” ja “Miten perehdytys vaikuttaa
osaamisen kehittamiseen?”. Tassa osiossa tutkitaan myos prosessissa havaittuja
puutteita, sekd mahdollisia keinoja niiden kehittamiseksi, seka sitd, koetaanko
perehdyttdjien koulutus riittavaksi prosessin laadun takaamiseksi. Alla on esitel-

tyna haastattelurunko, jota tutkimuksessa kaytettiin.

1. Koetko saaneesi tarpeeksi tietoa Yritys X:n perehdytysprosessista ja sen
tavoitteista?
2. Tiedatko milta kanavilta [6ydat tarvittavat lomakkeet prosessia varten?
a. Onko ne helppo loytaa?
3. Kuinka toimivana nadet perehdytysprosessin talla hetkella?
4. Mita puutteita prosessissa mielestdsi on?

a. Kuinka puutteet voisi korjata?
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5. Voivatko edella mainitut puutteet vaikuttaa haitallisesti tyoturvallisuu-
teen?

6. Kuinka tietoisia perehdyttdjat ovat yrityksen perehdytysprosessin tavoit-
teista?

7. Onko perehdyttdjien koulutus mielestasi riittavaa?

Tutkimustulosten pohjalta pyritdaan selvittamaan Yritys X:n perehdytysprosessin
nykytila seka selvittda keinoja prosessin kehittamiseksi. Kun tarvittava maara ai-
neistoa on keratty, jarjestelldan se analyysia varten teemoittain haastattelurun-
koa apuna kayttden. Aineistoa tulkittaessa pyritddn ymmartamaan syvemmin tu-
losten merkityksia, seka yhteyksia tutkimuskysymyksiin. Tavoitteena on voida
jasentaa tutkimuskohteen laatua, merkityksia sekda ominaisuuksia kokonaisvaltai-
sesti siten, ettda analyysin myo6ta voidaan rakentaa johtopaatokset. Aineiston ol-
lessa suhteellisen pieni, voidaan tuloksista oman tulkinnan varaisesti nostaa esil-
le toistuvia seikkoja, jotka on syyta ottaa huomioon. Vastauksia tulkitaan osana

organisaation tavoitteita ja toimintaymparistoa. (Kuntoutussaatio Artsi. 2022)
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7 PEREHDYTYS KOHDEYRITYKSESSA

Tassa luvussa esitellaan haastatteluiden tulokset. Haastatteluiden avulla pyrittiin
selvittdamaan mita kehitettavaa Yritys X:n tamanhetkisessa perehdytysprosessissa
on, seka loytaa keinoja puutteiden korjaamiseksi. Haastattelut toteutettiin puo-
listrukturoiduilla teemahaastatteluilla Microsoft Teamsin vilitykselld. Haastatte-

luun osallistui lopulta viisi Yritys X:n tyontekijaa.
7.1 Haastatteluiden tulokset

Seuraavaksi esittelen teille vastaukset kysymysten jarjestyksen mukaisesti. Tu-
lokset on koottu haastateltavien antamista vastauksista. Vastaajat esitelldan tu-
loksissa vastaamisjarjestyksen perusteella tunnustein Haastateltava A, Haastatel-
tava B, Haastateltava C, Haastateltava D ja Haastateltava E. Kukin haastateltava
tyoskentelee yrityksessa tuotannon tyonjohtajan roolissa, kukin eri osastolla.
Vastauksissa ei maaritella tarkemmin milla osastolla kukin tydskentelee tai hei-

dan taustojaan yrityksessa haastateltavan anonymiteetin sadilyttamiseksi.

Kysymys 1. Koetko saaneesi tarpeeksi tietoa Yritys X:n perehdytysprosessista ja

sen tavoitteista?

Yleinen nakemys haastateltavilla asiasta on positiivinen. Vastaajat kokevat, etta
tietoa on saanut paljon monelta eri taholta. Tuotannon tyénjohtajilla on yleisesti
selked kasitys siitd, miten prosessi toteutetaan ja mitka sen tavoitteet yrityksessa
ovat. Haastateltava A, Haastateltava D ja Haastateltava E kokevat tiedonmaaran
hyvin suureksi, mutta pitavat sita tarkeana onnistuneen perehdytyksen kannalta.
Haastateltava A:lla on usean vuoden kokemus Yritys X:n tyontekijana, ja siten

kokee tuntevansa prosessin ja sen vastuut hyvin, vaikka tiedonmaaran on suuri.

Kysymys 2. Tiedatkdé milta kanavilta I6ydat tarvittavat lomakkeet prosessia var-

ten?
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Vastaajat kokevat lomakkeiden saatavuuden jokseenkin haastavaksi. Systeemia
pidetdan sekavana, kun tietoa loytyy eri paikoista. Tietoa saattaa tulla myos muil-
ta tahoilta, mika aiheuttaa epaselkeytta. Myos itse lomakkeet koetaan jokseen-
kin epdselvind. Haastateltava E korosti sitd, ettd lomakkeet toimivat hyvin, kun
ne ovat koneella ja lomakkeilla olevat linkit saa helposti auki. Tuotannossa loma-
ke taytyy usein kuitenkin tulostaa perehdytyksen tueksi, jonka vuoksi mahdolli-
suutta etsia lisatietoa valittomasti linkkien avulla ei ole. Lomakkeiden sijaintiin,
tallennukseen, seka itse sisaltoon toivotaan yhtenadistamistd. Taman koetaan voi-

van helpottaa ty6taakkaa, seka samalla selkeyttavan prosessia.

Kysymys 3. Kuinka toimivana naet perehdytysprosessin talla hetkella?

Vastaajista kaksi kokevat prosessin vaativan kehitysta. Haastateltava C, Haasta-
teltava D ja Haastateltava E kokevat, etta suurimpana kompastuskivena korostuu
jalleen lomakkeet. Tietoa taytyy etsia eri paikoista, mikd on epaselkeda. Prosessi
on myo6s hyvin aikaa vieva, ja osa-alueita ja tekijoita on kaytava lapi paljon, jotta
voi varmistua perehdytyksen onnistumisesta. Prosessissa on my0s paljon toistoa,
jolloin koetaan merkityksen katoavan. Haastateltava D kokee, ettd perehdytta-
mista olisi syytd osastoida siten, etta joka osastolla olisi oma perehdytyslomake.
Tama yksildisi oppimista paremmin, ja takaisi laadukkaan osaamisen kehittami-

sen yrityksessa.

Kysymys 4. Mita puutteita prosessissa mielestasi on ja kuinka niita voisi kehittaa?

Yleinen suhtautuminen prosessiin on positiivinen ja vuosien saatossa on huomat-
tu kehitysta. Puutteita nousi kuitenkin esiin seuraavasti: Prosessiin kaivataan sel-
keytta. Viestintaa tulisi parantaa, jotta tyonjohtajat voivat olla tietoisia siita, mita
asioita esimerkiksi kesatyontekijoiden yhteisessd perehdytystilaisuudessa kay-
daan lapi. Haastateltava E korosti haastattelusta sitd, etta yhteiset perehdytysti-
laisuudet suosivat vain heitd, jotka aloittavat samaan aikaan kesatyonsa. Myo-
hemmin aloittaville ei yhteisida perehdytystilaisuuksia enaa jarjestetd. Tama on

johtanut muun muassa siihen, ettd uusi kesatyontekija ei ole ollut tietoinen yri-



30

tyksen tarjoamasta liikunta- ja kulttuuriedusta, tai heille jarjestetyista tapahtu-
mista. Tdma on vaikuttanut negatiivisesti tydonantajakuvaan. Edelld mainitut ha-
vainnot korostavat siten kattavan ja laadukkaan perehdytyksen tarvetta ja sen
tarkeyttd, seka tuo esille vaikutuksia, jotka voivat olla negatiivisia tydilmapiirin ja

yhteisollisyyden kannalta.

Perehdytysprosessiin toivotaan enemman itseopiskelua. Ehdotuksena oli verkko-
koulutus, jonka voi suorittaa jo hieman ennen tdiden alkua. Koulutusalustan
avulla uusi tyontekija oppii yrityksestd ja sen toimintatavoista sekd eduista ja
kdaytannoista. Kurssin paatteeksi olisi muutaman kysymyksen tentti, joka varmis-
taisi osaamisen. Tallaista alustaa kaytetdan jo tyontekijoiden muissa koulutuksis-
sa, jota voisi tdassa hyodyntaa. Kun perehdytys aloitetaan jo ennen tdiden alkua,
tasaantuu tiedon saaminen pidemmalle aikajaksolle, jolloin tietoa on helpompi
sisdistad. Tama keventaisi myos tyonjohtajien suurta tyotaakkaa kiireisena aika-

na.

Kysymys 5. Voivatko puutteet vaikuttaa haitallisesti tyoturvallisuuteen?

Vastaajat olivat paaosin yksimielisia siita, etta puutteet prosessissa ei vaikuta hai-
tallisesti tyoturvallisuuteen, kun prosessi toteutetaan oikein. Esiin kuitenkin nou-
si epavarmuus perehdyttdjien ammattitaidosta opettamiseen, jolloin tarkeita
asioita voi jaada kertomatta. Haastateltava D nosti esille ehdotuksen siitd, etta
joka tyovaiheella tulisi olla oma nimetty perehdyttdja. Haitallinen seikka tyotur-
vallisuuden osalta tuli ilmi myds turvallisuushavaintojen kirjaamisesta. Niiden te-
keminen tulisi opettaa uudelle tyontekijalle siten, etta tyontekija tietdd mita ka-
navaa ilmoituksen tekemiseen kaytetdan, sekda mitka havainnot on ilmoitettava

eteenpadin haitallisina turvallisuudelle.

Kysymys 6. Kuinka tietoisia perehdyttdjat ovat yrityksen perehdytysprosessin ta-

voitteista?
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Padosin vastaajat kokevat perehdyttdjien olevan tietoisia prosessin tavoitteista,
mutta asiaa olisi hyva kuitenkin kerrata saannollisesti. Perehdyttdjien tietoisuu-
dessa on myds paljon vaihtelevuutta. Osa perehdyttdjista ovat hyvin rutinoitu-
neita ja ottaa perehdyttamisen hyvin vakavasti ja suhtautuu silhen myonteisesti.
Prosessi perustuu kuitenkin suuresti luottamukseen, kuten Haastateltava A haas-
tattelussaan kertoi. Aina ei voi olla tdysin varma siitd, onko perehdyttaja taysin
tietoinen kaikista asioista, joita tulisi uudelle tyontekijalle opettaa, tai onko kaikki
asiat kayty oikeaoppisesti lapi. Téhan vaikuttaa myos se, ettd jo yrityksessa tyos-
kentelevia tyontekijoita ei aina perehdyteta asianmukaisesti, jos tyopiste vaih-
tuu. Nain ollen vastuu perehdyttamisesta voi olla henkilolla, joka ei valttamatta

ole tdysin tietoinen oikeista toimintatavoista tai periaatteista.

Kysymys 7. Onko perehdyttajien koulutus mielestasi riittavaa?

Perehdyttdjien koulutusta pidetdaan hyvana ja sen toivotaan olevan sadanndllinen
osa prosessia. Vain harvat ovat kuitenkin kdayneet koulutuksen. Haastateltava E
esitti toiveen, ettd jokainen vakituinen tyontekija kavisi perehdyttdjille tarkoite-
tun koulutuksen. Tama takaisi valmiudet perehdyttamiseen jokaiselle tyontekijal-
le seka lisdisi motivaatiota perehdyttamistd kohtaan. Perehdyttdjia tulisi koulut-
taa myos siihen, kuinka he kohtaavat nuoria ja voivat ottaa heiddat huomioon,
kuten Haastateltava E haastattelussaan kertoi. lkdjakauma yrityksessa on suuri,
ja asenteet ja arvot eivat aina valttamattd kohtaa. Perehdyttdjille tulisi opettaa
asennekasvatuksesta ja tuoda keskusteluun pehmeita arvoja. Perehdyttdjien
kouluttamisen ollessa sdaannodllista, voidaan turvata jatkuva osaamisen kehitta-

minen yrityksessa niin perehdyttijille ja kuin myos perehdytettaville.

7.2 Yhteenveto tuloksista

Taman tutkimuksen haastatteluihin osallistui yhteensa 5 Yritys X:n tyontekijaa.
Tama oli odotettua vahemman, mutta ei aiheuttanut haitallisesti tutkimukseen.
Haastattelukutsun yhteydessa kerrottiin tutkimuksen aihe, ja sen tavoitteet, jotta

haastatteluun osallistuvat voivat pohtia tutkimuksen aihetta etukateen, seka
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kayda lapi yrityksen perehdytysprosessia. Haastetta haastatteluihin loi se, etta
monet tyonjohtajat ovat ldhiaikoina vaihtanut osastoa, jolloin omien tyontekijoi-
den ja osaston tuntemus on viela puutteellista. Yleiskasitys ja tietotaito Yritys X:n
perehdytysprosessista on kuitenkin kaikilla taustalla ja loi vahvan perustan laa-

dukkaan tiedon saamiselle.

Tutkimuksesta saadut tulokset ovat yhteydessa aiemmin kasiteltyihin teorioihin.
Vastauksista tulee ilmi perehdyttamisen tarkeyden ymmartaminen, ja prosessin
laadukkuutta pidetadan hyvin tarkeana, jotta voidaan taata turvallinen tyoympa-
ristd jokaiselle. Osaamisen kehittdminen on tdssa keskeisessa osassa, ja haastat-
teluissa tulikin ilmi, ettd perehdyttdjia tulee kouluttaa saannollisesti, jotta omia
oppeja voidaan jakaa edelleen uusille tyontekijoille laadukkaasti ja tehokkaasti, ja
ndin ollen vastuutta voidaan jakaa prosessissa. Johtamisen merkitysta pidetaan
tarkeana, jotta prosessi voidaan toteuttaa laadukkaasti jokaiselle tyontekijalle
siten, etta kaikki tarkea tieto tavoittaa uudet tyontekijat, kuten kysymyksessa 4

tuli esille.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia tehden niistd johtopaatoksia,
joiden perusteella voidaan antaa vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen

aiheena oli perehdytysprosessien kehittamien kohdeyrityksessa.

Taman tyon tutkimusongelmana oli selvittaa Yritys X:n perehdytysprosessin ny-
kytila, seka sita kautta loytaa kehitysehdotuksia prosessin kehittamiseksi seka
siind esiintyvien puutteiden korjaamiseksi. Tutkimusongelmasta johdettiin 5 tut-

kimuskysymysta:

- Miksi perehdyttaminen on tarkeaa?

- Miten perehdytys vaikuttaa ty6ilmapiiriin?

- Mika on perehdytyksen vaikutus tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen?
- Kuka on vastuussa perehdytysprosessin onnistumisesta?

- Miten perehdytys vaikuttaa osaamisen kehittamiseen?

Tutkimuksessa haastateltiin Yritys X:n tyonjohtajia, silla heillda on vastuu uusien
tyontekijoiden perehdyttamisestd, seka siten laaja-alaista tietoa prosessin nykyti-

lasta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta Yritys X:n tyontekijoiden kokevan nykyi-
sen perehdytysprosessin padosin toimivaksi, mutta sen kehittdmiseen on merkit-
tavia mahdollisuuksia. Yleisesti ottaen koetaan tietoisuus perehdytysprosessin
tavoitteista riittavaksi. Tama osoittaa sen, ettd Yritys X:ssa on vahva perusta pe-
rehdyttamiselle, mutta tilaa kehitykselle ja joustavuudelle on olemassa. Perehdy-
tysprosessi ei sen nykyiselld toimivuudella heikennda turvallisuutta tai terveytta
tyopaikalla. Perehdytysprosessin vastuunjako koetaan selkedksi, mutta viestin-
nan osalta vastuut ovat epdselvid. Perehdytysprosessissa kadytettaviin lomakkei-
siin sekd niiden saatavuuteen toivotaan parannusta, silld tiedon hajanaisuus ai-
heuttaa sekavuutta prosessissa. Prosessissa koetaan myds olevan toistoa, joka on

aikaa vievaad. Nimettyjen perehdyttdjien osaamisen kehittamistd pidetaan tar-
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keana, ja kouluttamisen toivotaankin olevan jatkuvaa. Prosessia olisi hyva opti-
moida systemaattisemmaksi. Prosessissa on tarvetta selkeydelle viestinnan pa-

rantamiseksi.

8.1 Kehitysideat

Jotta prosessista saadaan luotua systemaattisempi, tulee sita yhtendistaa. Tahan
keinona on viestinnan, sekd dokumentoinnin selkeyttdminen. Vastauksissa nousi
esille kehitysidea, jossa viestinnalle luodaan oma kanava, joka jakaa informaatio-
ta perehdyttamiseen liittyvistd asioista. Tahdn toimiva kanava on esimerkiksi
sahkoposti. Talloin jokainen tietda mista tietoa voi [6ytaa, ja milta taholta voi ky-
sya apua tai vinkkeja epaselvissa asioissa. Dokumentoinnin seka vaadittavien lo-
makkeiden loytamisen helpottamiseksi toivotaan lomakkeiden l6ytyvan yhdelta
kanavalta, minne ne myoés tallennetaan. Viestinnan ja dokumentoinnin selkeyt-
tdminen korostaa tietoa siitd, miten vastuut prosessissa jakaantuu, seka selkeyt-
taa perehdyttamisen tarkeytta tyonjohtajille. Viestinnan ollessa johdonmukaista
ja selkeda, toteutuu koko prosessi laadukkaammin ja vastuussa olevat ihmiset
ymmartavat prosessin tarkeyden, merkityksen seka taustalla vaikuttavat lait ko-

konaisvaltaisemmin.

Perehdytysprosessissa esiintyvien puutteiden korjaamiseksi nousi idea itsenai-
sestd opiskelusta. Yritys X:1la on kaytossa alusta, jonka kautta tyontekijat kayvat
erilaisia koulutuksia taysin verkossa. Samaa, tai sen kaltaista alustaa voisi hyo-
dyntada myos perehdyttamisessa. Verkkokoulutuksen avulla perehdyttaminen
voidaan helposti aloittaa jo ennen varsinaista ensimmaista tyopaivaa. Uudella
tyontekijalla olisi mahdollisuus tutustua yritykseen ja sen arvoihin ja tavoitteisiin
itsendisesti kotona. Verkkokoulutuksen avulla uusi tyontekija tulisi tietoiseksi
myo6s hanelle kuuluvista eduista ja uudet kesatyontekijat saavat tietoa mahdolli-
suuksistaan osallistua kesatyontekijoille suunnattuihin tapahtumiin. Tama vahvis-
taisi positiivista suhtautumista tyénantajaan, seka lisaa mahdollisuutta verkostoi-
tua yrityksen sisdlla muiden kesatyontekijoiden kanssa. Verkkokoulutus olisi

mahdollista toteuttaa aihealueittain ja osaamisen varmistamiseksi jokaisen aihe-
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alueen paatteeksi olisi koe, jossa testataan tiedon sisdistamista. Verkkokoulutus-
alustaa kayttamalla voidaan my0Os helposti seurata tyontekijan edistymista, ja
lisaksi voidaan puuttua epakohtiin, jotka kaipaavat lisaa opastusta. Verkkokoulu-
tusta ei voida soveltaa tyotehtavdan perehdyttamisessa, mutta sen avulla luo-
daan vankka pohja tyontekijan osaamiselle. Itseopiskelu mahdollistaa my6s uu-
den tiedon oppimisen jakaantumisen, joka mahdollistaa syvempaa sisaistamista,

ja ndin tukee osaamisen kehittamista heti tyon alettua, ja jopa sita ennen.

Tutkimuksen perusteella koetaan, ettd perehdytysprosessissa olevat puutteet
eivat vaikuta turvallisuuteen tehtaalla. Tama on erityisen tarkea havainto. On
kuitenkin tarkeda varmistaa perehdyttdjien ammattitaito saannoéllisesti turvalli-
suuden sdilyttamiseksi. Perehdyttajien tietoisuus prosessin tavoitteista ja sen ku-
lusta vaihtelee, mika korostaa saanndllisen koulutuksen ja tiedon paivittamisen
tarvetta. Perehdyttdjien saamaa koulutusta pidetdan laadukkaana ja erityisen
tarkedana pidetdaan sen saannollisyytta seka laajentamista. Perehdyttdjien koulu-
tusta laajentamalla koskemaan kaikkia tyontekijoitd voidaan varmistaa kaikkien
valmius toimia perehdyttdjana. Tama olisi suuri helpotus etenkin kesatyonteki-
joiden tullessa toihin. Jokaisen ollessa tietoinen perehdytysprosessin tavoitteista

ja prosessin etenemisestd, voidaan taata yha turvallisempi tydymparisto.

Erityisesti tiedonhallinnan ja viestinnan selkeyttaminen, seka koulutuksen laajen-

taminen ovat avainasemassa prosessin tehostamisessa.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Valitun tutkimusmenetelman tulisi kyetd mittaamaan sita, mita varten se on alun
perin suunniteltu. Tama liittyy tutkimuksen validiteettiin. Validiteetin arvioinnissa
keskeistd on se, ymmarretdanko haastatteluissa esitetyt kysymykset oikein. Ky-
symyksien virheellinen tulkitseminen saattaa johtaa epavalidien vastausten saa-
miseen. Tutkimuksen reliabiliteettia arvioidessa keskitytdaan myos tulosten tois-

tettavuuteen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009)
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Téassa tutkimuksessa saavutettiin sen asettamat tavoitteet, mika osoittaa tutki-
muksen validiteetin. Tutkimustulokset ja niiden pohjalta tehdyt paatelmat vas-
taavat tavoitetta. Teoreettiseen viitekehykseen nojautuvat haastattelukysymyk-
set olivat selkeitd, tehokkaita ja ymmarrettavia. Niiden tulkinnassa ei ollut puut-
teita. Vaikka haastateltavien maaran kasvattaminen voisi vahvistaa tutkimuksen
reliabiliteettia entisestdan, saatiin tutkimuksesta kuitenkin luotettavaa tietoa.
Tama pohjautuu siihen, etta jos haastattelut toistettaisiin lyhyen aikavalin sisalla
uudestaan, tulokset olisivat todennakoisesti verrattavissa ensimmaiseen haastat-

teluun, silla haastatteluissa ilmeni merkittavia yhtenaisyyksia keskenaan.

8.3 Jatkotutkimusehdotus

Tama tutkimus tuotti laadukasta tietoa Yritys X:n perehdytysprosessin nykytilas-
ta, sen puutteista seka kehitysmahdollisuuksista. Tutkimuksen avulla todettiin,
ettd Yritys X:n perehdytysprosessissa on vahva ja laadukas perusta, mutta tilaa
kehitykselle ja joustavuudelle on. Tutkimus osoitti sen, etta tyontekijoilla 16ytyy
halua ja ideoita prosessin kehittamiselle ja muutoksia kaivataan etenkin proses-

sin systemaattisuuden lisdidmiseen ja viestinnan selkeyttamiseen.

Jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa eri ndakokulmasta. Yritys X:n tuotannon tyonte-
kijoilla on ensisijainen kokemus prosessin laadusta perehdytettdvina, ja voisivat
siten tarjota laadukasta tietoa prosessin kehittamisen edistamiseksi. Jatkotutki-
mukseen voisi osallistua myos kesatyontekijat, silla tutkimuksen perusteella ke-
satyontekijoiden perehdytyksen laatu on usein hyvin vaihtelevaa johtuen vaihte-

levista aloitusajankohdista ja aloittavien tyontekijoiden maaran ollessa suuri.

Perehdytysprosessin kehittymista olisi mahdollista seurata uudella haastattelulla,
noin vuosi tutkimuksen toteutuksen jalkeen. N&in Yritys X:n tyontekijat ovat ak-

tiivisesti mukana muutoksessa seka voivat vaikuttaa siihen suoraan.
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