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TIIVISTELMA

Tyo6ssa tutkittiin sitéd, millaista on paras mahdollinen perehdytys logistiikka-
alan yritys Movere Oy:ssa seka miten perehdytettava tulee ottaa
prosessissa huomioon.

Tyo6 oli toimeksianto.

Ty6 on toteutettu laadullisena tutkimuksena syksylla 2016, mutta aineistoja
on keréatty kuluvan vuoden alusta lahtien.

Aihetta lahestyttiin teorian tasolla esimiestyon ja perehdyttdmisen
nakokulmasta, ja tutkimus suoritettiin henkilokohtaisina
teemahaastatteluina loppukesalla 2016 neljalla eri paikkakunnalla.
Haastatteluiden kohdehenkildiksi toimeksiantajan esimieskunnasta valittiin
lahi- ja tiimiesimiehet, silla he ovat usein ensimmainen linkki uuden
tyontekijan ja yrityksen valilla. Haastateltiin yhteensa kahdeksaa henkil64,
joista viisi oli edella mainittuja lahi- ja tiimiesimiehid. Kolmen muun
esimiehen osallistuminen johtui siitd, etta kaikilla toimipaikoilla ei ole
erillisia 1&hi- tai timiesimiehia.

Tyon tuloksena saatiin selville toimeksiantajan paras mahdollinen
perehdytyskaytantd, mita se vaatii yritykselta, perehdyttajalta ja
perehtyjaltd itseltaan. Lisaksi selvitettiin se, ettd koska perehdytettavat
ovat kaikki erilaisia ihmisia, perehdytyssuunnitelman tulee olla yksildity
jokaisen tarpeen mukaan. Tuloksia voidaan kayttda parantamaan
perehdyttdmisen laatua Movere Oy:ssa.

Asiasanat: Esimiestyd, henkilostohallinto, perehdyttdminen, perehdytys,
esimies perehdyttdjana
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ABSTRACT

The purpose of the study is to find the best possible initial training
programme for the logistics company Movere Oy and learn how to
acknowledge the trainee in the process.

The study was commissioned by Movere Oy.

Thesis was carried out as a qualitative interview study in autumn 2016,
although material for the research was collected over the year.

In the theoretical section the subject was approached from the point of
view of managing and initial training. The empirical section was conducted
as a series of face-to-face interviews in four municipalities, late in the
summer of 2016. The interviewees were mainly immediate supervisors
and team managers, as they are often the first link between a company
and its new employee. A total of eight people were interviewed, five of
them were immediate supervisors and team managers while the other
three were managers from offices that do not have enough permanent
staff to require team managers or immediate supervisors.

As a result of the study the best approach for initial training is introduced
and its requirements specified for the company, the initial trainer as well as
the trainee himself. It is also discovered that, as all trainees are
individuals, the initial training program needs to be tailored to each
trainee’s needs. The results of the research can be used to improve the
quality of the initial training in Movere Oy.

Key words: Onboarding, induction training, initial training, business
management, leadership, human resources
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1 JOHDANTO

Ty0 selvittd&d, millaista on paras mahdollinen perehdytys logistiikka-alan
yritys Movere Oy:ssa ja miten perehdytettava tulee huomioida
perehdytysprosessissa. Vastauksista haluttiin mahdollisimman kattavat ja

toimeksiantajaa parhaiten palvelevat.

Opinnaytetydssa tutkittiin esimiestyon ja perehdytyksen teemoja. Nailta
osin teoriaa voidaan hyddyntaa yleisesti. Esimiestydn osiossa kaydaan
l&pi johtajuutta suomalaisessa ja eurooppalaisessa kehyksessa,
henkilostdjohtamista, esimiehen roolia ja erilaisia ty0kaluja tydyhteisossa,
lainsdadantoa seka lisdksi esimiestyon tulevaisuutta. Perehdytysta on
lahestytty oppimisen kannalta. Selvitettiin, millainen esimies on
perehdyttdjana seka miten han voi kayttaa esimiesasemaansa
perehdyttamiskaytantja parantavasti. Tutkittiin, millaista on laadukas
perehdyttdminen ja miten se varmistetaan ja miten perehdyttamisen
onnistumista voidaan seurata. Perehdyttamiseen liittyy lainsaadantoa, ja

sitd kasiteltiin osittain.

Haastatteluissa keskityttiin 1&hi- ja tiimiesimiehiin, silla he ovat usein uuden
perehdytettdvan ensikontakti yritykseen. Haastattelu koostui l[&hinna
esimiesten omista perehdytyskokemuksista ja heidan mielipiteistaan
koskien yleisesti perehdyttajan vaatimuksia seka prosessia yrityksen ja

omasta nakokulmastaan.

1.1 Tutkimusaiheen valinta ja teoreettinen viitekehys

Opinnaytety6 on toimeksianto, ja se on tehty tarpeeseen. Tyon tekija
tyoskentelee yrityksessa. Yritys aikoo kayttaa tyota ja siitd saatavia

tuloksia soveltuvin osin omassa toiminnassaan.

Perehdyttamisté on tutkittu AMK-toissa paljonkin osana organisaatioiden
toimintoja, muttei niink&&n yhden selkedn perehdyttgjaryhman
toteuttamana. Koska toimeksiantotdita on tehty paljon, voidaan olettaa,
etta yrityksia kiinnostaa perehdyttdminen organisaation osasitouttajana tai

hiljaisen tiedon siirtajana. Sen koetaan myo6s olevan murroksessa, joten



ehka yritykset tahtovat varautua muutokseen etukateen tutkimalla
perehdyttdmisté ja sen merkitysta yrityksessa.

Jotta perehdytystéa pystyttiin syvallisesti ymmartamaan, tutustuttiin useiden
AMK-toiden lisaksi kahteen pro graduun ja yhteen vaitoskirjaan
perehdyttamisen tiimoilta, jotta saatiin mahdollisimman laaja alkukasitys
iImiosta. Kotilainen (2015) tutki suunnitelmallista perehdyttamista
osaamisen hallinnan valineend, Ketola (2010) taas tulokkaasta siirtymista
tuottavaksi asiantuntijaksi sek& nimenomaisesti perehdyttamista
kehittamisen vélineend. Lainio (2008) tuli tulokseen, ettad perehdyttaminen
koostuu kaytannaoista ja tulkitsi aihetta kasvatustieteiden ndkdkulmasta.

Tietoperustaksi on koottu ja valikoitu ajankohtaisia ja aiheellisia, seka
osaksi ikonisiakin esimiestydn ja perehdyttamisen artikkeleita, kirjoja ja
internet-julkaisuja. Paikallismedioiden liséksi tieton hankinnassa seurattiin
Helsingin Sanomia, Kauppalehtea seka tyonantajafoorumeita kymmenen
kuukauden ajan. Informaatikon avulla tutkittiin myos tieteellisia julkaisuja ja
tietokantoja, joista l6ytyi kymmenia eri alojen julkaisuja. Lisaksi
toimeksiantajan pyynnésta osallistuttiin Mielen hyvinvoinnin energisoivaan
kolmiosaiseen, yhteensa 12-tuntiseen, koulutukseen ja kaytettiin hyvaksi

siella opittua materiaalia lahinna tydyhteisosta.

1.2 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetydssa pohditaan paatutkimuskysymysta, seka sen lisadksi yhta

jatkotutkimuskysymysta.

- Millaista on paras mahdollinen perehdytys Movere Oy:.ssa?

- Miten perehdytettava tulee huomioida perehdytysprosessissa?

Haastatteluiden kysymykset on muotoiltu niin, ettei niihin voi antaa pelkkaa
kylla tai ei-vastausta, silla ne eivat hyddyta toimeksiantajaa laheskaan niin
paljon kuin vapaat vastaajien mielipiteista tehdyt koosteet.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn rakenne on mahdollisimman luettava, yksinkertainen ja
selkea. Siina kasitellaéan teoriaa kahdessa eri luvussa ja empiriaa
teemahaastatteluiden kautta. Teoria ja empiria kayvat vuoropuhelua
kesken&dan, ja johtopaatokset sekad kehitysehdotukset muodostuvat ndiden
kahden lopputulemina (kuvio 1).

Teoria Empiria

Teemahaastattelut:

Esimiestyd - esimiesndkokulma

ja perehdyttamiseen

erehdyttdminen
P y - nykyiset

perehdyttamiskay-
tannot

JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne.

Teoria koostuu esimiestyon ja perehdyttamisen luvuista. Esimiestyon
luvussa tutkitaan esimiesty6té ja johtamista eurooppalaisessa
viitekehyksessa, henkilostojohtamista, esimiesta osana tyoyhteisod seka
esimiesta sitovaa lainsdadantod. Perehdyttdmisluvussa selvitetaan,
millaista on laadukas perehdyttaminen, mika on perehdyttdmisen tarkoitus,
millainen on hyvé perehdyttdja sekd miten varmistetaan hyva perehdytys.

Empiria koostuu teemahaastatteluista, joissa selvitetddn perehdyttamisen

esimiesnakdkulma seka nykyiset perehdyttamiskaytannot.



2 ESIMIESTYO

Esimies on johtaja (Hyppanen 2013, 12). Hanen tulee kulkea edella
suuntaa nayttaen ja tilaa raivaten. Vaikeat paatokset kuuluvat hanen
tehtavikseen, mutta samalla hanen taytyy saada henkildstd seuraamaan
itsedédn. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 204.) "Esimiehen tarkeimmat
tehtavat ovat auttaa henkilost6a nakemaan organisaation kokonaisuus ja
auttaa tyontekijoita onnistumaan” (Hyppanen 2013, 11). Johdonmukaisuus
ja selkeys auttavat esimiesta tehtavassaan (Saynatjarvi 2016).
Esimiesty6lla on avainrooli henkil6stdon motivoinnissa tulosten ja
tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivoitunut henkilosto lisdd puolestaan
yrityksen kilpailukykya. (Osterberg 2014, 127.)

Henkildiden johtaminen, eli niin sanottu leadership, on yritystoiminnan
merkittava osa-alue (Kupias & Peltola 2009, 54; Osterberg 2014, 127).
Sen rinnalla vaikuttaa myos asioiden johtaminen, eli management (Kupias
& Peltola 2009, 54; Hyppanen 2013, 14-15). Ne sekoitetaan joskus
keskenaan, silla niiden tulee kulkea kéasi kadessa ja toisiaan taydentaen.
Hyvan johtajan tai esimiehen ominaisuuksiin kuuluvat nain ollen
henkil6ston johtamisen kautta innovatiivisuus, luotettavuus,
ihmislahtdisyys ja kauaskatseisuus, mutta asioiden johtamisen kautta
lisaksi myds kontrollin yllapito, kaytanndnlaheisyys seka olennaisten
asioiden hahmottamiskyky. (The Wall Street Journal 2016, suomennos

kirjoittajan.)

Hyppanen (2013, 37) on avannut esimiestytn kokonaisuutta kuvio 2:n
avulla: han jakaa esimiesosaamisen ytimekkaasti tietoon, tahtoon ja
taitoon. Kaikki kannattelevat toisiaan. Tietoon kuuluvat vastuiden, roolin
seka strategian tietamys, ja liséaksi sopimukset seké laatujarjestelmat.
Tahtoon vaikuttavat halu olla esimiehené seka oma halu kehittya ja kyky
kysya neuvoa. Taitoon vaikuttavat esimiehen tunneélyn liséksi hanen

viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka johtamisen tytkalujen kasittely.



e lakiasiat

e  esimiehen roolit ja vastuut

e  organisaation strategiset tavoitteet
e  operatiivinen toiminta

e tulosvastuu

e  kasikirjat, laatujarjestelméat

e  asiakas- ja yhteistydsopimukset

e  tunnedly
esimies- T
e  viestinta- ja

osaaminen

. vuorovaikutustaidot
° halu olla esimies

e itsetuntemus e  kyky hyddyntaa

e halu kehittya johtamisen tyokaluja

e  kyky kysya neuvoa

KUVIO 2. Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppéanen 2013, 37).

Osterbergin (2014, 128) mukaan "hyvan esimiehen ominaisuuksia ovat
rehellisyys, avoimuus, oikeudenmukaisuus, luotettavuus, sitkeys,
tasapuolisuus ja joustavuus”. Hanen tulee olla myds esilld, tukena tai
palautteenantajana jokapaivaisissa toiminnoissa, jolloin esimiestyota

kutsutaan paivittaisjohtamiseksi (Sydanmaanlakka 2012, 113).

Esimiestyosta kumpuavat lisaksi henkildston tyéhon sitoutuminen ja sen
tuottavuus. Huono esimiesty6 voi johtaa pahimmillaan henkiloston
yrityksesta lahtemiseen. (Hulkkonen 2016, A8.) Hyva johtaminen
puolestaan parantaa kannattavuutta, ja sen mittareita ovat tavoitteiden
tunnistaminen, arkinen esimiehen tuki, reilu palaute, tyon mielekkyys seka

yhteisollisyys (Lyytinen 2015).

Esimiehen tulee olla aina roolimalli. Hanen tulee kehittya ja kehittaa
itseaan niin kuin muunkin henkiloéston. (Hietala ym. 2016, 204; Saynatjarvi
2016.) Kehittyminen ei kuitenkaan tarkoita palavereissa istumista
kylladntymiseen asti. Johtamisen professori Alf Rehn on nimennyt
kokoustavan johtajiston marinoituvaksi huonelihaksi:’Mun tehtavani on
periaatteessa vain istua tassa ja syoda pullaa” (Markkanen, 2016).
Liikkeenjohdon professori Rob Cross kutsuu samaa ilmi6ta
yhteistoiminnalliseksi ylikuormittumiseksi. On niin kiire, ettei ehdi tehda
mitaan”, silla esimiesten tydajasta jopa 90-95 prosenttia kuluu sdhkdpostia

kirjoittaessa, puhelimessa tai palavereissa. (Myllyoja 2016.)



2.1 Suomalainen johtaminen ja yrityskulttuuri

Yrityksen visio tarkoittaa sita, etta silla on ndkemys liiketoimintansa
kasvusta ja kehityksesta tietylla aikajanteella. Visiosta kasvaa strategia,
josta loytyvat keinot etappeineen vision toteutumiseksi. Henkiloston
strategiantuntemus on oleellista: tiedetd&n mita tehd&éan ja miksi. (Juholin
2008, 102-103; Paasivaara 2009, 52-53; Osterberg 2014, 143; Viitala
2015, 269.) "On ihan eri asia, onko tyona hioa kivesta kulmat pois vai
rakentaa katedraalia” (Saarikko 2013). Strategiaan sidottu johtaminen
selkeyttdd toimintamalleja, eika silloin tarvitse erikseen perustella
ratkaisuja (Viitala 2015, 48). Tyontekija ei voi kuitenkaan ymmartaa
strategiaa, jos hdnen esimiehensa ei ole sita sisdistanyt (Hietala ym. 2016,
208). Juholinin (2008, 103) mukaan oman organisaation strategian kuvaus
saattaa olla jopa vaikeaa siksi, etta se on erdanlainen itsestaanselvyys,
jota ei ole ollut tarpeen kirjata mihinkaan ylos.

Suomalainen tydvoima nahdaan sitoutuneena seka voimakkaasti
tydelamaan orientoituneena. 1990-luvulta l&htien stressin maara on
kuitenkin kasvanut. (Viitala 2015, 11.) Tehokkuutta alleviivataan ja sita
pidetdan korkeassa arvossa organisaatioissa. Tehokkuus yrityksen
kannalta tarkoittaa sitd, ettd mahdollisimman véhaisin kustannuksin
pyritddn saamaan resursseista maksimaalinen hyotty. (Sydanmaanlakka
2012, 218; Viitala 2015, 9.) Tutkija Jaana Erkkila sanoo, etta jatkuvan
tehokkuuden tavoittelun voisi luokitella suomalaiseksi kansallisharhaksi;
pitkalla aikavalilla se kaantyy tehottomuudeksi. "Suomalainen menee lapi
vaikka harmaan kiven. Joku muu saattaisi haluta kiertaa sen”. (Puoskari
2014.)

Suomalainen tyelama on puolestaan demokraattista ja se pyrkii
vaalimaan tyontekijéiden hyvinvointia (Viitala 2015, 11). Yritys tekee
tuloksensa ihmisten avulla, ja sen takia henkilostosta tulee huolehtia. Jotta
paastaan voittoa tekevan yrityksen paamaaraén, tarvitaan selkea ja
yksimielinen omistajan tahto. Nain varmistetaan operatiivisen johtajuuden
sujuvuus. (Hietala ym. 2016, 203.) Viitalan (2015, 267) mukaan

"maaramuotoisuus aina rajoittaa ja sitoo, mutta se myos nopeuttaa ja



selkiyttaa asioiden hoitoa” varsinkin, jos eteen tulee yllattava

ongelmatilanne.

Viitala (2015, 23) toteaa suomalaisen yrityskulttuurin kansainvélistyneen.
Tama tapahtuu joko yrityksen laajentamisen, omistajuuden muutosten tai
ulkomaisen tyévoiman palkkaamisen kautta. Yritysten arvoprosessien
parantaminen luo edelleen edellytyksia vahvalle ja globaalille
yrityskulttuurille (Juholin 2008, 108).

Kansainvalisesta toimintaympaéristosta saadaan kuva, jossa Suomea
voidaan verrata Euroopan yritystutkimuksen (European Company Survey
2013) tuloksiin. Selvityksen etusijalla olivat mm. tyGn organisointi,
tyopaikan innovaatiot, sosiaalinen vuoropuhelu seka tyontekijéiden
osallistuminen. Selvityksen tulosten verrannollisuus riippuu kuitenkin eri
maiden kaytanndista ja kulttuuritaustasta. Tutkimuksen mukaan
suomalaisyritysten vahvuuksia olivat esimerkiksi tydtehtavien vaativuus,
henkiloston koulutuksen maard, uusien innovaatioiden seuranta,
henkilostokyselyt, liukuva tydaika seka itseohjautuva tiimityd (kuvio 3).
Tapaustutkimuksessa jaliempané keskitytaan nimenomaisesti tiimi- ja
l&hiesimiehiin. Heikkouksia taas olivat toiminnan kehittamisen
vuorovaikutteisuuden vahyys seké tuotteiden ja palveluiden tuotannon

ulkoistaminen ja palvelujen uudistamisen niukkuus. (Eurofound 2016.)

Eurofound

.

33.5% 38.7% 43.8%

KUVIO 3. Tiimitydn méaaré eurooppalaisissa yrityksissa (Eurofound 2016)



2.2 Henkilostojohtaminen

Henkilostdjohtamisen tarkoituksena on riittdvan osaavan ja hyvinvoivan
henkiloston takaaminen organisaatiossa (Hyppanen 2013, 12; Viitala
2015, 48). Organisaation kaikilla tasoilla olevat esimiehet toteuttavat
henkilostdjohtamisen pyrkimyksi&, prosesseja ja strategioita. He hoitavat
henkilostojohtamisen toteutumista kaytannossa kannustamalla,
kehittamalla ja motivoimalla tyontekijoita. He yllapitavat ja luovat
yrityskulttuuria seka palkitsevat ja osallistavat henkilostoa. (Viitala 2015,
21, 266—267.) My6s arviointi kuuluu esimiehen tyokaluihin (Hietala ym.
2016, 204).

Todellisen johtajuuden voi maaritella muutoksen aikaansaamisella;
esimiehen tehtavana on saada asioita tapahtumaan eri tavalla, paremmin
(Laamanen 2014). Kyky johtaa henkilostoa on yksi yrityksen tarkeimpia
menestystekijoita. Siksi huomiota tulisi kiinnitta& erityisesti siihen, ketka
ovat esimiehia ja heidan valmiuksiinsa hoitaa esimiestyota. (Osterberg
2014, 128.) Lisaksi lahestymistapa henkildstbjohtamiseen tulisi valita
kovan tai pehmeén valilta. Pehmea tapa tarkoittaa henkil6ston tarkastelua
voimavarana ja kilpailuetuna, kun taas kova pitaa henkilostoa resurssina ja
kustannuserana muiden joukossa. Yleensa ne esiintyvat sekoittuneina.
(Helsila 2002, 12; Viitala 2015, 40—-42.)

Viitalan (2015, 13) mukaan tyopaikkaa tulisi tarkastella sek& psyykkisena
ettd fyysisena tydymparistona. Tydolosuhteiden tulisi olla tydntekoa
tukevat seka fyysisesti turvalliset. Naiden laiminlyonti nakyy makrotasolla
lisdantyneiné terveydenhoitomenoina seka vajaakuntoisena tyévoimana.
Esimiesjohtaminen vaikuttaa nain ollen tydyhteisdon, sen ilmapiiriin ja
ihmissuhteisiin (Osterberg 2014, 127-128).

Henkilostosuunnittelu on osa henkildstdjohtamista ja se pyrKii
kartoittamaan henkiléstdon osaamista ja ennakoimaan tyontekijéiden
vaihtuvuutta. Tahan on herétty niin sanottujen suurten ikaluokkien
jadédessa elakkeelle. Arvokas hiljainen tieto halutaan pitaa yrityksessa
jatkossakin. (Viitala 2015, 57-60.)



2.3 Esimies osana tydyhteisoa

Vanhanlaiset, hierarkkiset ja byrokraattiset yritysmallit eivat vastaa
nykyajan jatkuvassa muutoksessa oleviin tarpeisiin, vaan niiltd vaaditaan
joustavuutta, jotta liiketoiminta olisi jatkossakin kannattavaa. Ennen
hyvaksi koetut kaytannot seka tavat toimia pitaa kyseenalaistaa, jotta
paastaan luomaan avointa ja uusia ideoita arvostavaa ilmapiiria. T&han
tarvitaan kuitenkin niin tyontekijéiden kuin yritysjohdon sitoutumista.
(Osterberg 2014, 177-178.) Tydyhteistn toimivuuden takaamisen
tyokaluja ovat henkiloston kehittaminen, ongelmatilanteiden
ratkaiseminen, tydehtosopimusjarjestelma seka yhteistoiminta ja
tydsuojelu (Hietala ym. 2016, 203).

Esimiehen on muistettava, etta han on aina tydpaikalla tydnantajan
roolissa. TAma on erityisen tarkeda muistaa silloin, kun tyontekijasta tulee
organisaation sisalla esimies. L&hi- tai timiesimies eroaa tassa
perinteisesta esimiehesta, silla han on vastuussa vain oman tiiminsa

suoriutumisesta seka on itse osa tiimia. (Hyppanen 2013, 12-13.)

Esimies on lisdksi mukana luomassa avointa ilmapiiria ja osaltaan
muutoksessa tukena. Avoimen ilmapiirin ja toimivan tyOyhteison takaavat
avoimuus seka luottamus. Esimiehen on helppo puuttua ajoissa
tydyhteistn epakohtiin, mikéli organisaatiossa on sovittu selkeét ja jokaista
sitovat pelisdannot. Useammin ristiriidat osoittautuvat vaarinkasityksiksi tai
tietamattomyydeksi kuin ihmisten valisiksi klikeiksi. (Osterberg 2014, 178.)

Tyokykya yllapitava toiminta on Suomessa laajaa. Se kannustaa
henkildstda tuottavuuteen ja aiheuttaa tydn imua. Yhdessé tekeminen
vaikuttaa me-henkeen positiivisesti, ja esimiehen johtaminen on
laadukasta. Tasapuolisuus, vastuullinen liiketoiminta seka tydn ja muun
elaméan yhteensovittaminen johtavat tydyhteis6a parempiin tuloksiin.
(Kauhanen 2010, 200-202.)
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KUVIO 4. Tyodyhteison arvot (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011)

Tyobyhteison arvot ovat osa yrityskulttuuria (kuvio 4). Niissa kiteytyvét
toiminnan oikeellisuus ja vaaryys, ja se, mika koetaan tarkeana
tydyhteistn kannalta. Ne ovat eri asioita, kuin yrityksen arvot, ja niista on

usein mainittu yhteisén omissa pelisédnnoissa. (Juholin 2008, 107-109.)

Esimiehen tulee osata tarvittaessa sanoa, mitka yrityksen arvot ovat, miten
ne palvelevat toimintaa, miten ne ilmenevat kaytannéssa seka mita
mahdollisia esteitd on arvojen kayttamisen tiella ja miten ne voidaan
ratkaista. Niiden tulee nakya organisaation kaikessa toiminnassa
jatkuvasti. Arvojen uudistaminen tai tarkentaminen vaativat sitoutumista ja
mukanaoloa yritysjohdolta. (Juholin 2008, 107-109.)

"Erinomainen tyoyhteiso rakentuu vain ajalla ja vaivalla” muistuttaa Katri
Antell-konsernin henkildstéjohtaja Riitta Anttila (Uusivirta 2016, B18).

2.3.1 Palaute

Palaute on kehittymisen tyovaline. Usein silld on sanana negatiivinen
kaiku. Sen takia on tarkeaa, etta palautetta opitaan antamaan paljon ja
oikein. Palautteen antamista ja vastaanottamista voi ja kannattaa
harjoitella. Sita varten yrityksessa tulisi olla toimiva palautejarjestelma.
(Hietala ym. 2016, 208-211.)

Avoin ilmapiiri mahdollistaa palautteen antamisen (Paasivaara 2009, 59—

61). Yritys voi itse luoda positiivista palautteen antamisen kulttuuria, jossa
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ei ole pelkoa esimiehen mielistelysta. Palautteen antamiseen on kuitenkin
sovittava selkeat pelisdannot, jotka koostuvat esimiehen persoonasta ja
tyylista viestia organisaatiossa. Palautetta voi myds itse pyytaa ja sen tulisi

olla osa esimiestyota. (Laitinen 2014.)

Palautteen antamisen tyyleja on yhta monta kuin yrityksessa on
viestintdkanavia. Joskus ihmisen tai tilanteen huomioon ottaen sahkoposti
ei ole oikea palautteen antamisen valine, vaan se pitaisi tehda
kasvotusten. Palautteen ei saa antaa hautua, vaan se tulee antaa
valittomasti. Sen tulee olla faktapohjaista ja perustua konkretiaan
esimerkein. Palaute tulee aina antaa vilpittomin mielin. (Hietala ym. 2016,
210-212))

Rakentavaa palautetta tulee kayttaa itsetutkiskelun ja kehittymisen
mahdollistajana. Jos yhteison ilmapiiri on tulehtunut, voidaan palaute ottaa
vaarin vastaan. Kaytettavasta palautemallista riippuen sen sanoma ei
myoskaan valttamatta mene selkeasti perille. Palautemalleja ovat
esimerkiksi niin kutsuttu hampurilaismalli, jossa rakentava palaute
annetaan kahden kehun valissa tai 5+1-malli, jossa jokaista palautetta
vastaan tulisi kertoa viisi kehua. Tydyhteison erilaisuuden huomioon
ottaen onko ihme, ettei punainen lanka valttamatta kaikille selkene.
(Laitinen 2014.)

2.3.2 Viestinta

Viestintda on sisdinen, vain organisaatiossa nakyva, ja sen liséksi ulkoinen
viestinta, joka nakyy asiakkaille ja sidosryhmille. Se on siis
vuorovaikutusta. (Osterberg 2014, 193—-203; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, 9-11.) Viestinta voi olla loitontavaa tai lahentavaa riippuen
tyoyhteisosta: hierarkkisessa organisaatiossa tieto valuu alaspain ja on
yksisuuntaista, kun lahentavassa kynnys viestia alhaalta ylos on minimoitu
(Juholin 2008, 58-61). Jokainen voi kuitenkin oppia parempaan

viestintddn (Makkonen 2016).
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Viestinta tayttaa tehtavansa, kun sita on tarpeeksi ja se on sisalloltaan
asianmukaista. "Tyoyhteiséviestintd on vuoropuhelua. Keskusteluun
perustuva viestinta ja vaikuttamismahdollisuudet motivoivat ihmisia
tekemaan parhaansa”. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 9-10, 62.)
Tyopaikoilla usein valitetaan siita, ettei esimies anna kiitosta, mutta tAméan
voi peilata helposti itseensa: kuinka usein kiitamme omaa esimiestamme?
(Ahlroth 2015, 3).

Viestinta siirtyy lisdantyvissa maarin virtuaaliseksi, ja sosiaalista mediaa
on alettu hyodyntéaéa yhtena viestintafoorumina (Makkonen 2016). Fyysinen
tyotilakin on viestinn&n areena ihan kuin yritysten intranet. Erilaiset
palaverit, keskustelut ja tapahtumat ovat ns. valittmia viestintakanavia.
Valillisiksi voidaan sanoa vaikkapa kahvihuoneen ilmoitustaulua,
intranetia, verkkoneuvotteluja ja vuosikatsauksia. (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 67-68.)

Etela-Suomen Sanomien haastattelussa (2016) viestinnan professori
Juholin muistuttaa, etta "viestinta on vuorovaikutusta, ja molemmilla
osapuolilla on siina vastuunsa”. Kirjallinen viestintd antaa mahdollisuuden
vastauksen miettimiseen, mutta toisille suullinen viestinta on

luonnollisempaa (Makkonen 2016).

Sahkdisessa viestinnassa vastaanottaja on hyva tuntea, jotta viestin
vaaristyma on mahdollisimman vahainen. On myos hyva tietaa, milloin
kayteta&n asiatyylid ja milloin viestintd voi olla vapaampaa. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 14-15, 32-33.)

Kiireessa viestiminen on huono asia, silla vaarinymmarrykset lisaantyvat
eik& viesti mene tarkoitetunlaisena perille. Toimivampaan viestintdan
voidaan kuitenkin paasta ottamalla toiset paremmin huomioon. (Makkonen
2016.) My6s tyOyhteisdssa jasenet tulevat olemaan tasavertaisempia
keskendan, ja alainen voi kyseenalaistaa esimiehensa ratkaisut ja
toisinpain (Juholin 2008, 62). Positiivinen asia viestinnan kehityksessa on
se, etta tieto menee perille toiselle puolelle maailmaa sekunneissa
(Makkonen 2016).
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Esimiehet ovat tarke&dssé asemassa yrityksen sisaisen viestinnan
kannalta. Kuitenkin joka kolmannella on viestintdongelmia esimiehen
kanssa. (Makkonen 2016.) Viestintd on silloin onnistunutta, kun henkilosto
tietda tavoitteet, vision ja strategian. Viestinnan ei aina tule olla palautetta;
hyvat uutiset tai viesti vaikkapa uudesta tuotteesta motivoi ja sitouttaa
henkilostoa. (Viitala 2015, 269.)

Lahi- ja tiimiesimiehet ovat organisaatioissa linkkina oman yksikkénsa ja
muun yrityksen vélilla, ja siksi he ovat alaisilleen tarkein tiedonlahde
(Kauhanen 2010, 178). Han on lisaksi alaiselleen se, joka suodattaa
organisaation viestintatulvaa ja kiteyttaa sita koskemaan omaa
yksikkdaan, seka ottaa vastaan ja antaa palautetta paivittain. Lisaksi han

raportoi johdolle tiiminsa asioista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 63.)

2.3.3 Tyohyvinvointi

Esimiehell& on tarked rooli tydhyvinvoinnin huolehtimisessa.
Tyohyvinvointiin voidaan lukea esimerkiksi henkiléston tasa-arvoinen
kohtelu, ty6paikan ilmapiiri seka perhe-elaman yhteensovittaminen,
voimavarojen ja tydn vaatimusten tasapaino. (Viitala 2015, 266; Erlund
2016.) Nykyaan puhutaan kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista, johon
kuuluvat fyysinen ja turvallinen tydymparisto seka tydyhteisén sosiaalinen

ja psyykkinen terveys (Kauhanen 2010, 197; Tyoterveyslaitos 2016, 1).

Tyoterveyslaitos (2016, 1) listaa tyokyvyn edistamiseksi seuraavat
perusasiat: hyvat johtamiskaytannot, toimivat ja selkeat tyon tekemisen
kaytannot, sujuvan tiedonkulun, kannustavan tydilmapiirin seka esimiehen

ja tyontekijan avoimen vuorovaikutuksen.

Ty6hyvinvointi on kuitenkin lopulta jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla,
silla se on kollektiivista (Osterberg 2014, 181-182). Usein kuitenkin yksilon
velvollisuudet unohtuvat, ja puhutaan pelkista oikeuksista (Erlund 2016;
Hietala ym. 2016, 191). Oireilevaa tai sairasta tydyhteisdd on vaikea
tunnistaa, mikali siita ei ole vertailukohdetta. Er&dana tydyhteison

hyvinvoinnin mittarina voidaan pitd& sen poissaoloja; nama kaksi ovat
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suoraan verrannollisia kesken&éan. (Mattila & Rauramo 2015, 2—4; Erlund
2016.)

Tyo6tapaturmien kansallinen vertailu on vaikeaa (Sysi-Aho 2015), mutta
Suomessa tydsuojelun ja tyoturvallisuuden parannuksiin kiinnitetaan
jatkuvaa huomiota (Kauhanen 2010, 197-199; Sosiaali- ja
terveysministerio 2016). Vuonna 2013 Ty6- ja elinkeinoministerio aloitti
Tybelama 2020-hankkeen, jonka tarkoituksena on Suomen tydelaman
kehittaminen Euroopan parhaaksi. Tahan kuuluvat osaltaan tyéhyvinvointi

ja henkiloston terveys. (Tybelama 2020 2016, 18.)

Informaatioteknologian takia ihmiset, jotka joutuvat usein opettelemaan
uusien ohjelmien kayttda ja seulomaan jatkuvasta tietovirrasta itsedén ja
omaa tyotaan koskevia palasia, saattavat karsia niin sanotusta
teknostressista (Bordi 2016, 2—4). Liséksi tydnkuva on muuttunut hyvin
paljon seka epavarmuus oman tyon jatkumisesta on lisaantynyt (Viitala
2015, 11-15). Henkilosto saattaa myos kokea, ettei voi vaikuttaa oman
tyonsa sisaltéon (Tiippana 2016). Nama lisaavat osaltaan stressia ja
johtavat hoitamattomina burnoutiin; psyykkinen ylikuormitus ja liian suuri
tyomaara ajavat ihmisia tyokyvyttomiksi enenevissa maarin vuosittain
(Kauhanen 2010, 198).

Jos huomaa omien tai tyétoverin voimavarojen olevan koetuksella
ylikuormittumisen tai tydssa uupumisen takia, tulee ottaa heti yhteys
esimieheen. Han tunnistaa tilanteen ja ottaa kaytt6on joko yhteisesti
organisaatiossa sovitun mallin, ns. varhaisen puuttumisen tyokalun, tai
ohjaa edelleen tyoterveyshuoltoon. (Osterberg 2014, 181; Mattila &
Rauramo 2015, 5-6; Erlund 2016.)

Abraham Maslow kehitti vuonna 1943 tarvehierarkian, joka maarittelee
ihmisen perustarpeet (Rauramo 2012, 3). Ne voidaan ty0elaméssa

kaantaa tyohyvinvoinnin portaiksi (kuvio 5), ja ne méaraytyvat seuraavasti:

- Psykofysiologiset tarpeet ovat tytssa jaksamisen perusedellytykset.

Naihin kuuluvat mm. terveelliset elamantavat. Organisaatio voi
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osaltaan vaikuttaa mm. tyonkuormitukseen, tyopaikkaruokailuun ja
tyoterveyshuoltoon.

- Turvallisuuden tarpeet, eli epavarmuustekijat tydelamassa. Naita
voivat olla lomautusuhka tai vaihteluntarve. Konkreettista talla
portaalla on turvallinen tydymparisto.

- Yhteenkuuluvuuden tarve eli sosiaalisuus. Talla portaalla
vaikuttavat ryhmahenki, johtaminen ja tydyhteiso.

- Arvostuksen tarpeet, joihin kuuluvat palkitseminen ja palaute
omasta tyosta. Tyon merkityksellisyys ja oman tyon arvostaminen
kuuluvat talle portaalle.

- Itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeet ovat portaiden
huipulla. Haasteet, etenemismahdollisuudet ja oman osaamisen

yll&pito ovat avaintekijoita. (Rauramo 2009, 1-4; Rauramo 2012, 3.)

Itsensa toteuttaminen

Arvostaminen ja itsensa
kunnioittaminen

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Psykofysiologisuus

KUVIO 5. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 3)

Kun kaikki ylla olevat portaat ovat kunnossa, tydhyvinvointi on hyvalla

pohjalla.

Tyoterveyslaitos on 2014 julkaissut Tyokyky-talomallin (kuvio 6), jota on
ollut kehittdmassa professori Juhani limarinen tutkittujen tyokykyyn
vaikuttavien tekijéiden pohjalta. Perustana talossa ovat niin psyykkinen

kuin fyysinenkin toimintakyky ja elamantapojen terveys. Osaamisen



perusteena toisessa kerroksessa ovat ammatilliset tiedot ja taidot seka
peruskoulutus. Elinikainen oppiminen on tarkea, ja kuuluu toiseen
kerrokseen. Tyoterveyslaitoksen mukaan varsinkin taman kerroksen
merkitys on entisestadn korostunut, silla uusia osaamisen alueita ja
tyokykyvaatimuksia syntyy jatkuvasti. Kolmannen kerroksen asukkaina
kohtaavat ty6 seka muu elama, ja niin motivaatio, arvot ja asenteet
syntyvat. Tama kerros muuttuu idn myota. Ullakkohuoneistoa asuttavat
konkreettisesti itse tyd ja tydolot. Esimiesty6 kuuluu tahan kerrokseen ja

VoI jopa romahduttaa talon.

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO

© TYOTERVEYSLAITOS

KUVIO 6. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014)

Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut vuonna 2011 Tydympariston ja
tydhyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2020. Siita kayvat ilmi toimenpiteet,
joiden kaytolla tehokkaimpaan mahdolliseen tydhyvinvointiin paadytaan
(kuvio 7). Toimenpiteet juontuvat kansainvalisen tydjarjesto ILO:n
yleissopimuksen sisallosté ja ovat Suomen toimintalinjaus (Sosiaali- ja

terveysministerié 2011, 5).

16
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KUVIO 7. Toimenpiteet hyvan tydympariston ja tydhyvinvoinnin

saavuttamisiksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2011)

Tavoitetilaan padsemisen tavoitteina ovat tyourien pidentaminen, tyén
vetovoiman parantaminen seka tyokyvyn yllapito. Nama nahdaén yritysten
ja yhteiskunnan tuottavuutta parantavina seikkoina. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2011, 6.)

Esimiehen tulee huolehtia myds omasta hyvinvoinnistaan ja ymmartaa
vasymyksen syntymekanismit ja niiden ehkaisy. Uupuminen ei ole vika,
silla se toimii varoitusmerkkina tydon méaaran tai vaativuuden [Ahemman
tarkastelun tarpeesta. Jaksaminen tydssa sen sijaan on suuri
energiavaranto, ja kokonaisvaltaisen hyvinvoivalla inmisella on paremmat
edellytykset toimia terveena tydelamassakin. (Paloranta 2013; Hakanen,
Koskensalmi, Pahkin & Seppala 2015, 12-13.)

2.4 Esimiesty0 ja lainsaadanto

TyoOlait ovat pakottavia ja ne on laadittu suojelemaan tydntekij6ita (Helsila
2002, 13). Lainsaadantoa ei kuitenkaan tarvitse osata pilkulleen, kunhan
perustietamyksella pystyy vélttdm&an mahdollisia ongelmia ja
tunnistamaan tilanteita, missa mitakin lakia tulee soveltaa. Lisaksi
pienemmissa yrityksissé apua voi kysya tydnantajaliitolta tai

kauppakamarin lakimiehelta. (Osterberg 2014, 61.)

Tybsopimuslaki on tydelaman peruslaki. Se siséltaa tydsopimukseen
liittyv&n normiston niin koeajan pituudesta tydnantajan ja -tekijan
velvollisuuksiin ja oikeuksiin, rekrytointiin, perhevapaisiin, lomauttamiseen,

irtisanomiseen ja sairausajan palkkaankin. (Tydsopimuslaki 55/2001.)
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Hairintd on myds syrjintaa, jos tydnantaja ei ryhdy toimenpiteisiin saatuaan
tiedon hairinnasta (Hietala ym. 2016, 160). Sen liséksi esimiehen tulisi
tietdd, mita tydbehtosopimusta tydpaikalla kaytetaan, jotta paikallisesta
sopimisesta saadaan hyotya, ja lisaksi miten tydsuojelu toimii yrityksessa
(Kauhanen 2010, 182; Hyppanen 2013, 16-18). Yrityksella saattaa olla
lisksi joitakin vakiintuneita kaytant6ja, jotka tulee tietaa.

Yksityisyyden suojaa varten kasiteltaessa henkildtietoja on annettu
henkilotietolaki seka laki yksityisyyden suojasta (Osterberg 2014, 62).
Tahdikkuus ihmisten tietoja kasiteltdessa on lain vaatimaa. Arkaluonteiset
tiedot, kuten poissaolot, ovat salassapidettavid asioita tietoturvallisuuden
ja vaitiolovelvollisuuden takia. (Helsila 2002, 29-31; Kauhanen 2010, 213;
Hietala ym. 2016, 165-167, 170-171.)

Esimiesasteita on erilaisia, eivatka esimerkiksi kaikki esimiehet laadi
tydsopimuksia. Tiimi- ja [&hiesimiehiltd saatetaan kuitenkin odottaa
joidenkin hallinnollisten tehtavien hoitoa, esimerkiksi lomapéivien ja
poissaolojen seurantaa, ja silloin heidan taytyy osata lainsaadannosta
perusteet. Hyppanen (2013, 20) toteaakin, ettd asioiden selvittaminen ja
varmistaminen kayvat helposti henkilostdosaajalta tai palkkahallinnosta.

Olennaista on osata etsia lisatietoa.

2.5 Esimiestyon tulevaisuus

Kehittydkseen ja saadakseen korkeatasoisia tuloksia yritys tarvitsee
henkilostda, joka on oikein asennoitunutta, motivoitunutta ja sitoutunutta.
Sama koskee my0s esimiehia. (Pirnes 2006, 207.) Esimies voi toimia
henkildston kannustajana, ja hanellekin laaditaan henkilokohtainen
kehittymissuunnitelmansa. Itsensa johtaminen tulee olemaan edelleen

avainasemassa esimiestyossa. (Osterberg 2014, 128-129.)

Tyo- ja elinkeinoministerion yrityskatsaus vuodelta 2015 nakee haasteena
uudistumisen. Yritysten ja johtajuuden haasteita tulevat olemaan

joustavuuden ja sopeutumiskyvyn lisdantyva tarve. Yritysten tulisi
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jatkuvasti miettia aktiivisesti tulevaisuutta ja pyrkia ennakoimaan sita.
(Hokkanen & Viljamaa 2015, 81.)

Digitalisaatio on luonut e-johtajuuden, jossa esimies ja alainen voivat
tydskennella eri paikkakunnilla sdhkdisesti kommunikoiden. Se on
muuttanut myos perinteista esimieskuvaa entistéa dynaamisemmaksi, silla
yritysten lisd&ntynyt tieto- ja asiantuntijajohtaminen on lisaantynyt.
Kommunikaation selkeytys ja teknologia luovat puitteet tulevaisuudelle
digitalisaatiossa. (Hokkanen 2014, 17-21; Valtioneuvosto 2015, 21.)

Varsinaisen esimiestyon liséksi yrityksissa tulee olemaan enemman
mentorointia, joka tarkoittaa Opetushallituksen (2016) mukaan "tyopaikalla
tapahtuvaa oppimista hyvien kaytantdjen mukaan”. Mentori on kokenut
tydelamaosaaja, muttei valttamatta yrityksen tyontekija. Mentorointia
kayttamalla tullaan vastaisuudessakin siirtaméaén kokemusperaista tietoa
nuoremmalle ja ehk& kokemattomammalle tyontekijapolvelle.
(Opetushallitus 2016.)

Kokeileva kehittaminen on Suomessa myds nostamassa paataan. Siita
ovat esimerkkein& esimiehista luopunut ohjelmistoyritys Vincit, joka paatyi
ratkaisuunsa projektinjohtajien halusta keskittya olennaisiin, ei-
hallinnollisiin tehtaviin. (Rissanen 2015.) Asiakasrajapinnan lahella
toimiminen on tuttua myds meijeriyhtio-Arlalle, joka koitti mahdollistavaa
johtamista ja tietynlaista kokeilukulttuuria, ja laittoi johtoryhman
puheenjohtajuuden kiertdmaan (Takala 2015; Lerssi-Uskelin, Vanhala &
Vahatiitto 2011, 10). Lisaksi kaveri- ja parijohtaminen nostavat Tekesin
raportin (2013, 26-28, 34—-37) mukaan paatansa. Tulevaisuuden johtajan
voidaan siis sanoa pyrkivan vahentamaan vaikutusvaltaansa
organisaatiossa (Ahlroth 2015, 19).

Tulevaisuus on rajaton. lhmisen mielikuvitus on rajaton.
Kykymme muuttua on rajaton. Kykymme kehittyd on
rajaton. Halumme saada aikaan on rajaton. Halumme
palvella on rajaton. Me itse asetamme omat rajamme.
Muita rajoja ei ole. (Nokia 1999, 3.)
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3 PEREHDYTYS

Perehdyttdmisesta puhutaan tyontekijan sitouttamisena ja sitoutumisena
tyohon ja yhteis6on (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167). Sitoutumista
voi lisata silla, etta perehdytysohjelmaan kuuluu jakso, jossa yrityksen
johto kertoo yrityksesta, sen historiasta ja strategiasta. Nain johtokin voi
tutustua uuteen tyontekijaan. (Hietala ym. 2016, 148-149.)

Perehdyttdmisen tehtavana on taata joko uudelle tydntekijlle tai uuteen
tyotehtavaan siirtyvalle valmiudet menestyksella hoitaa tehtaviaan
(Hyppanen 2013, 217; Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4). Perehdytys ei siis
koske ainoastaan uusia tyontekijoita, vaan tulee kyseeseen yrityksen
muutostilanteessa, uusien koneiden tai jarjestelmien kayttdonotossa,
pitkan poissaolon, vaikkapa vanhempainvapaan, jalkeen tai havaitessa
puutteita tuotteiden tai tydnopastuksen laadussa (Tyoturvallisuuskeskus
2016, 4). Tyosuhteen pituuden ei tulisi olla este perehdyttamiselle, oli
kyseessa sitten maaraaikainen tai vakituinen tydsuhde (Hietala ym. 2016,
145).

Tarkeinta perehdytyksessa on se, ettéd luodaan luottamuksellinen suhde
esimiehen ja perehdytettavan valille seka osoitetaan, ettd apua loytyy

lahelta, kunhan uskaltaa itse kysya (lkévalko 2016, 58).

Hendricks ja Louw-Potgieter (2012, 1-9, suomennos Kirjoittajan) ovat
tutkineet, paastaanko eraan yrityksen perehdyttamisohjelmalla
tarkoitettuihin tuloksiin. Perehdytys on kuitenkin kaytetyin koulutusohjelma
yrityksessa. He tulivat siihen tulokseen, etta jos perehdytysohjelma on
epéarealistinen, se voi aiheuttaa ongelmia perehdytyksen onnistumisessa.
Taman takia perehdytysohjelman suunnitteluun ja laatimiseen tulee

kayttad aikaa (Vernon 2012, suomennos kirjoittajan).

Kuviossa 8 on esitelty ne taustatekijat, jotka vaikuttavat perehdyttdmiseen.
Suunnittelu, toimijat, yrityksen konsepti seka yhteiskunnan asettamat
vaatimukset linjaavat perehdyttdmisen lahtokohtia. (Kupias & Peltola 2009,
16.)
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TOIMINTAPEREHDYTTAMISTILANTEESSA

PEREHDYTTAMISENSUUNNITTELU

TOIMUAT

esimies perehdyttaja tyoyhteiso perehtyja

YRITYKSEN PEREHDYTTAMISKONSEPTI

yrityksen strategia yrityksen toimintakonsepti

HISTORIA, LAINSAADANTO, TAUSTA, YHTEISKUNNALLISET TARPEET

KUVIO 8. Perehdyttamisen lahtokohdat (Kupias & Peltola 2009, 16)

Yrityksen nakokulmasta perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia niita toimia,
joilla tydntekija saadaan joustavasti sopeutettua tyéhon ja tydymparistéon
(Helsila 2002, 52). Perehdyttamisen tavoitteina ovat myonteisen
asennoitumisen luominen tyohoén ja henkiléstoon, aktiivisuuden ja
itsen&isyyden edistdminen, tiedollisten ja taidollisten valmiuksien luominen

seka tyoterveyden ja -turvallisuuden edistdminen (Rauramo 2016, 7).

Mikali perehdytys on parissa paivassa hoidettu ja siina ajassa naytetty wc-
tilojen sijainti ja matkalaskun teko, ei voida olettaa saatavan uuteen
tyontekijaan investoinnista kovinkaan suurta tuottoa (Hietala ym. 2016,
146). Joskus vajavainen perehdyttdminen johtuu kiireesta tai
henkilostdvajeesta, mutta se on organisaation valinta siind missa
huolellinenkin perehdytys (Kupias & Peltola 2009, 54). Ikava esimerkki
perehdyttdmisen puutteellisuudesta konkretisoitui kevaalla 2016, kun
sijaistava sairaanhoitaja kaytti jo kerran kaytettyja neuloja altistaen
parikymmenté potilasta hiv- ja hepatiittiviruksille (Suomen tietotoimisto
2016).

Perehdyttdminen sisaltdd ennen téihin tuloa tehtavan tiedottamisen,
vastaanottamisen seka perehdyttamisen yritykseen ja erityisesti
tyosuhteeseen, seka lisaksi tybnopastuksen kaytdnndssa. Voidaan sanoa,
ettd perehdytys alkaa rekrytoinnin jalkeen ennen tyén alkua. (Hyppanen
2013, 217-218; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166—-167; Hietala ym.



22

2016, 145.) Kun tyontekijalle ilmoitetaan rekrytoinnin kohdistuneen
haneen, voidaan samalla lahetta kirjeen mukana joitakin papereita jo
taytettavaksi ja tutustuttavaksi. Nain ensimmainen tyopaiva ei kulu pelkkia
hallinnollisia dokumentteja tayttaen, vaan tulokkaalla on jo kasitys
yrityksesta sinne tullessaan. Tama osaltaan parantaa yrityskuvaa.
(Vanden Bos 2010, suomennos kirjoittajan.)

Tyo6turvallisuuskeskus (2016, 2) on jakanut perehdyttamisen viiden
askeleen menetelméaksi (kuvio 9), joita ovat alimmalta tasolta alkaen
valmistautuminen, opetus, mielikuvaharjoittelu, taidon kokeilu ja harjoittelu

seka opitun varmistaminen.

Valmistau- 1l Il Mielikuva- 11 Taidon kokeilu Il Opitun
tuminen I I harjoittelu I ja harjoittelu I varmistaminen

KUVIO 9. Perehdyttamisen viiden askeleen malli (Ty6turvallisuuskeskus
2016, 2)

Valmistautumisessa motivoidaan tyontekijaa, arvioidaan tietojen ja taitojen
tasoa, kuvataan tehtava tai tehtdvakokonaisuus, asetetaan tavoitteet
vdlitavoitteineen ja kerrotaan opastuksen toimintamallista. Opetukseen
sisaltyvat tehtdvan havainnoinnin méarittely, tydon nayttdminen,
selostaminen ja perustelu seka toimintasaantdjen antaminen.
Mielikuvaharjoitteluun kuuluvat tyéntekijan itsensa selostamana tyon
sisaltd, ohjaaminen palautteella, pelkistettyjen sdantdjen antaminen seka
tyon toistaminen ajatuksissa. Taidon kokeilussa ja harjoittelussa
tyontekijan annetaan itse kokeilla tyotad, ohjataan palautteella oikeaan

suuntaan seké annetaan kokeilla ja harjoitella uudestaan. Viimeisimpana
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varmistetaan opittu asia. Siina arvioidaan taitotaso, ohjataan palautteella,
rohkaistaan kysymé&éan, annetaan tyoskennella itsendisesti, arvioidaan
tyontekijan osaamista sekd sovitaan seurannasta ja paatetaan opastus.

(Tyoturvallisuuskeskus 2016, 2.)

Uusia tyontekijoita ei kuitenkaan kannata kasitella silkkinansikkain.
Korjaavan palautteen kanssa ei pida aikailla tekosyylla "kaikkihan virheita
alussa tekevat”, vaan ottaa palautteenanto osaksi yrityksen tavallista
perehdytysprosessia. (Watkins 2016, 52.)

Perehdyttdminen koskee esimiestd, tydyhteista ja uutta tyontekijaa
(Hyppanen 2013, 217). Taysin uuden tyontekijan tulo tydyhteisdon voi olla
kriisi niin vanhalle henkilékunnalle kuin uudelle tulokkaalle. Tasta voi
seurata tulokkaalle yksinaisyytta ja ulkopuolisuutta, silla han joutuu
kohtaamaan tydyhteisdn jaavuorimallin (kuvio 10), jossa osa
perehdytyksessa annettavasta tiedosta on nakyvaa ja suurin osa
nakymatonta (Tienhaara 2014, 46; Erlund 2016.) Talossa jo olleet
tyontekijat voivat pelata sita, etta kuppikunnat, tyétehtavat tai jopa
kasitykset uudistuvat. Sen takia perehdyttamiseen kuuluu alusta lahtien
uuden tydntekijan huomiointi. (Erlund 2016.)

* organisaaatiokaaviot

NAKWA I\ * suunnitelmat, paperit
OSA - jarjestelmit, toimitilat
+ henkilot

+ muut resurssit ym. ndkyva osa

asenteet, arvot
NAKYMATON perinteet
OSA normit
klikit, kuppikunnat

myonteiset ja Kielteiset
tunteet

ihmissuhteet

"puskaradio™
valtataistelut

luulot, epailyt, pelot,
pettymykset ym.

KUVIO 10. Tydyhteistn jadvuorimalli (Tienhaara 2014, 46)

Perehdyttdmisesta erottellaan (Helsila 2002, 52; Tyoturvallisuuskeskus

2016, 2) varsinainen tyohon perehdyttaminen eli tydbnopastaminen
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tyotehtaviin seka tyopaikkaan, tybyhteisdon ja yritykseen perehdyttdminen
eli niin sanottu yleisperehdytys.

Opastaminen ja perehdyttaminen helpottavat ja nopeuttavat tyota, ja ne
ovat erittain tarkeitd henkildston kehittamisen tyokaluja

(Tyéturvallisuuskeskus 2016, 4).

Perehdyttdminen kannattaa systemoida, mikali kyseessé on vahankaan
suuri yritys. Talloin tulee maarittaa perehdyttajat seka perehdyttamisen

onnistumisen tavoitteet. (Helsila 2002, 52.)

3.1 Oppiminen tydyhteisdssa

Perehdyttamisen tavoitteena on "lyhentaa aikaa, jossa uuden tyontekijan
panos muuttuu tuottavaksi”. Yrityksen loppuasiakkaan kannalta
mahdollisimman virheeton tydskentely on tarkeéaa (Hietala ym. 2016, 146—
147, 150.), mutta yksilén tiedon sisaistaminen on rajallista ja yksil6llista
(Helsila 2002, 52; Hietala ym. 2016, 153). Oppimisen tehostamiseksi on
hyva antaa uudelle tydntekijalle materiaalia itseopiskeltavaksi koskien
esimerkiksi yrityksen tiedotteita, organisaatiokaavioita ja toiminnallisia
menettelyohjeistoja (Helsila 2002, 52; Hietala ym. 2016, 148—149). Niiden
lisdksi kannattaa tietotulvaa ensimmaisten péaivien aikana hieman
minimoida ja miettid, mika on perehdytyksen kannalta olennaista tietoa
(Hietala ym. 2016, 153-154; Arbetsmiljoupplysningen 2016, suomennos
kirjoittajan).

Helsila (2002, 52) toteaa kuitenkin, ettei suullista vuorovaikutusta voi

taysin korvata kirjallisella materiaalilla.

Oppimista on Kupiaksen ja Peltolan (2009, 114) mukaan selitetty
seuraavalla tavalla: tiedot lisdantyvat, muistaa asiat ja pystyy toistamaan
ne tarvittaessa, pystyy soveltamaan tietoja, ymmartaa asiat, ajattelu
muuttuu tai ndkee jonkun asian uudella tavalla sekd muuttuu itse
ihmisend. Viitalan (2015, 13) mukaan aikuisen oppiminen ja kehittyminen
tapahtuvat suurimmaksi osaksi toissa. Kjelin ja Kuusisto (2003, 39)

toteavat oppimista tapahtuvan arjessa ja nimenomaan vuorovaikutuksesta.
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Oppiminen on myds tehostettua, mikali passiivisen tiedon
vastaanottamisen lisdksi perehdytettava paastetaan pian kokeilemaan

kaytannossa oppimaansa (Hietala ym. 2016, 154).

Paine (2014, 61-64 suomennos kirjoittajan) toteaa oppimisen tapahtuvan
70:20:10-suhteessa; opimme 70 prosenttia tyota tekemalla, 20 prosenttia
palautteesta, kokemuksista ja esimerkeista sekd 10 prosenttia lukemalla
tai osallistumalla kursseille. Hanen mukaansa yleensa yrityksissa silti

keskitytddn tuohon 10 prosenttiin, kun kyse on oppimisesta.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 38—39) toteavat, ettéa organisaatiossa
tiedostetaan, mika on tarvittavaa tietoa ja ymmarrysta, mutta
perehdyttdminen eli uuden opettaminen on usein uusien ajattelumallien
sisaistamista. Vanhat mallit ovat saaneet alkunsa tottumuksesta ja omista

kokemuksista.

Osaamista ja sen kehittymistd on mahdoton tehda toisen puolesta, ja siksi
yksilon tulee itse olla vastuussa omasta kehittymisestaan tydsuhteessa.
Kehityskeskustelut ovat mahdollisuus kartoittaa ja sopia kaytanndsta

tyontekijan ja esimiehen valilla. (Kupias & Peltonen 2009, 59.)

Tybssé onnistuminen vaatii Kupiaksen ja Peltolan (2009, 56) mukaan
“Jatkuvaa oppimista, kykya loytaa tietoa, vanhan turhan tiedon
poisoppimista seka samalla omasta tyémarkkina-arvosta huolehtimista eli

laaja-alaista kehittymista”.

3.2 Perehdyttajana esimies

Lahin esimies on se taho, joka vastaa itse perehdyttamisesta ja sen
opastuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja valvomisesta. Joitakin osia
voidaan jakaa tyonopastajalle, mutta vastuu on aina esimiehella ja
johdolla. (Hietala ym. 2016, 151; Ty6turvallisuuskeskus 2016, 3.) Kupias ja
Peltola (2009, 54-55) toteavat, etta esimiehen tulee
perehdyttamistilanteessa kayttdd omia ihmisten ja asioiden johtamisen
puoliaan; on huolehdittava jarjestelmallisesta ja sovitusta prosessista,

mutta kuitenkin kohdattava ja ohjattava tyontekijaéa hanelle sopivimmalla



26

tavalla. Perehdytystilanteessa esimiehen on muistettava lainsaadanto;
hanen tulee olla tahdikas esimerkiksi tydsopimusta solmittaessa
(Ty6sopimuslaki 55/2001) tai henkil6tietoja kasiteltdessa (Kauhanen 2010,
213; Hietala ym. 2016, 165-167, 170-171).

Esimiehell&a on suurin vastuu perehdyttamisesta ja sen onnistumisesta
seka seurannasta. Han vastaa perehdyttamisprosessista ja sen
resursseista. Hanen tehtavanaan on myos raataldida perehdytysohjelma
ja hoitaa esimerkiksi tyopiste ja —valineet kuntoon ennen tyén alkua.
Esimies hoitaa myds uuden tyontekijan vastaanottamisen ja hanen
esittelemisensa kollegoilleen, yritysesittelyn seka tydhon opastustuksen
teoriassa. (Hyppanen 2013, 217-218.) Kuten Osterberg (2014, 193-203)
seka Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, 9—-11) totesivat, viestintaa on
sisdista ja ulkoista. Uuden tyontekijan perehdyttamisessa on tarkeaa, etta
esimies viestii rekrytoinnista ja sen vaiheista yrityksen tyontekijéille ja

mahdollisesti sidosryhmillekin.

Esimiehen tulee olla paikalla vastaanottamassa uutta tyontekijad. Nain
hanelle osoitetaan arvostusta ja naytetaan, etté yritys on valmis
panostamaan tyontekijoihinsé. (Vanden Bos 2010, suomennos
kirjoittajan.) Uusi tyontekija saadaan myds sitoutettua tydyhteisoon
paremmin, jos esimies on paikalla ensimmaisen viikon ajan (Vernon 2012,

suomennos kirjoittajan).

Esimies-alaissuhde saa alkunsa perehdyttdmisen ensimmaisena paivana.
Sita suhdetta ei voi ulkoistaa. (Kupias & Peltola 2009, 58.) Mikali tallaista
suhdetta ei ole, tyontekijalla ei ole neuvottelukumppania, kenen kanssa
keskustella esimerkiksi omasta edistymisestaan tai oikeuksistaan (Kjelin &
Kuusisto 2003, 192). Esimiehen tulee osata antaa palautetta
perehdytettavalle perehdyttdmisen eri vaiheissa, silla se on kehittymisen
tyokalu. Hietala ym. (2016, 208-211) toteavat, ettd esimies voi luoda
oikeanlaista palautekulttuuria ja hioa omia palautteen antamisen ja

saamisen taitojaan.



Tulokkaan tyon tulee kytkeytya yrityksen strategiaan, luoda pohja
yhteistyélle tydyhteistn, esimiehen ja uuden tyontekijan valille seka
kartoittaa tyontekijan osaaminen. Nama ovat esimiehen tavoitteet
perehdyttdjana. (Kjelin & Kuusisto 2003, 189.) Vaikka tyéhyvinvoinnista
huolehtiminen onkin ty0yhteisdssa yhteinen tavoite, esimies on sen
mahdollistaja ja yllapitaja (Osterberg 2014, 181-182). Perehdytyksessa
tyohyvinvointi nakyy siten, etta esimies liennyttdd omilla teoillaan,
esimerkiksi ihmisten tai tyévalineiden esittelylla tulokkaalle,
perehdytettavan mahdollisia jannityksen aiheuttajia, seka kertoo
tyoterveyspalveluista. (Mattila & Rauramo 2015, 5-6.)

Mikali tydpaikalla tydskentelee ulkopuolisia tydntekijoita, esimerkiksi
vuokratyévoimaa kausitydssa, perehdyttaminen on lahettavan ja
vastaanottavan tyonantajan vastuulla. Kaytanndssa tyonantaja ja
tyovoimaa vuokraava yritys sopivat kaytannon toteutuksesta keskenaan.
(Tyoturvallisuuskeskus 2016, 3.)

Esimiehen tulee antaa tyontekijalle myds tilaa tehda tyétaan. Tama on
kriittinen osa esimiehen johtamistaitoja. Samalla ty6ntekijalle kuitenkin
taytyy tehda selvaksi, ettd apua saa aina, kun sita tarvitsee. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 190, 192-193.)

Kupias ja Peltola (2009, 56) toteavat, etta esimiehen tehtaviin kuuluvat
sellaisten tydtilanteiden havainnointi ja mahdollistaminen, missa
tyontekijalla on mahdollisuus oppia tekemastaan tyosta. Asiakaspalaute

on eréas tallainen tilaisuus.

Tehokkuuden ihannointi yrityksissa johtaa pahimmillaan tydtehtavien
kohtuuttomaan maaraan ja loppuunpalamiseen (Syddnmaanlakka 2012,

218; Viitala 2015, 9). Esimiehen perehdyttdessa huomioon tulee kuitenki
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n

ottaa jokaisen ihmisen yksil6llinen oppimistahti ja omaksuminen, ja han voi

esimerkiksi toiden uudelleenjarjestelylla vaikuttaa osaltaan

perehdyttdmisen kestoon ja laatuun (Hietala ym. 2016, 148-149, 153).
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3.3 Laadukas perehdyttdminen ja sen varmistaminen

Hyvalle perehdyttamiselle on tunnuspiirteenéa se, millaista toiminnan
muutosta se saa aikaan. Se vaikuttaa koko tyéyhteis6on ja
organisaatiossa asti liiketaloudellisina vaikutuksina seka perustehtavan
tukemisena ja laadun yllapitamisena ja kehittamisena. "Perehdyttamisen
pitaakin tuottaa lisdarvoa koko organisaatiolle ja omalle tydyhteisolle”.
(Kupias & Peltola 2009, 112-113.) Kyseessa on niin sanottu uudistava
perehdyttdminen, ja se eroaa vanhasta mallista, sailyttavasta
perehdyttdmisesta, juuri organisaation ja tydyhteison osallistavuudessa
(Kjelin & Kuusisto 2003, 179-180).

Laadukas perehdyttaminen pitkalla tahtaimella johtaa korkeaan
tyotyytyvaisyyteen, yritykseen sitoutumiseen, pienempaan tyontekijéiden
vaihtuvuuteen, parempaan ja tehokkaampaan tydpanokseen seka
matalampaan stressiin (Bauer 2010, 6, suomennos Kirjoittajan).

Laadukas perehdyttaminen on myos sita, etta tietoa toistetaan ja
kysytaan, onko perehtyja ymmartanyt, miksi tiettyja asioita tehdaan. Se
lisdd vuorovaikutteisuutta ja luo peilin, eli tilanteita, joissa tulokas saa
mahdollisuuden oman toiminnan ja kasitysten arviointiin seka mahdollistaa

tarkastelun erilaisista ndkdkulmista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196-197.)

Uuden tyontekijan vastaanottaminen tydpaikalla vaikuttaa hanen
tyotyytyvaisyyteensa seké suoriutumiseensa tyotehtavissa. Ensimmaisina
paivina tulokas kannattaa vieda lounaalle tai kahville. Se kertoo, etta
hanesta valitetdan ja hanet huomioidaan osaksi tydyhteiséa. (Bauer 2010,

16, suomennos kirjoittajan.)

Laadukas perehdyttdminen syntyy toimivasta perehdytyksen
perusrungosta, joka on yrityksessa kaikille sama. Nain varmistetaan, etta
jokainen perehdytettava tietdd samat asiat. Kuitenkin perehdytettavan
tausta ja osaaminen tulee ottaa huomioon perehdytysprosessissa, ja
perusrunkoon tulee liséta asioita, jotta siita tulee jokaiselle

perehdytettavalle omanlaisensa. Vuorovaikutteisuus
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perehdytysprosessissa takaa sen jatkuvan kehittyvyyden palautteen
pohjalta. (Hietala ym. 2016, 145, 147148, 154-155.)

Perehdyttamisen tulee olla vaiheittaista, silla saadusta tiedosta tulee voida
keskustella perehdyttajan tai esimiehen kanssa. Erityisesti tydnopastuksen
toteutuksen tulee olla laadukasta, silla uusien n&dkdkulmien poimiminen ja
hyodyntaminen kannustaa koko henkil6kuntaa innovointiin ja tydonsa
helpottamiseen. (Helsila 2002, 53-54.)

Laadukas perehdyttdminen muistuttaa tyontekijad myads riskeista ja
vaaroista, joita ty0ssa saattaa tapahtua (Arbetsmiljdupplysningen 2016,

suomennos kirjoittajan).

3.4 Perehdytyksen onnistumisen seuranta

Perehdyttdmisen onnistumista voidaan seurata parhaiten siitd saadulla
palautteella keskustelujen kautta (Hietala ym. 2016, 150-151). Samalla
tarkastetaan, etta perehdyttdmisohjelma toimii ja on ajan tasalla.
Kyselylomake on hyva tapa saada tietoa perehdyttamisesta; se jaa
arkistoon seurantaa varten ja siitd voidaan tulkita, mika oli tulokkaan
mielihyvan méaara suhteessa perehdytykseen. Nain tiedetdén, onko
perehdytysprosessi ollut onnistunut. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Niista saadut kehitysideat tulee paivittda toimintamalleihin ja suunnitelmiin.
Liséksi perehdyttavaa henkilokuntaa tulee kouluttaa ja valmentaa seka
perehdyttadmisjarjestelmaa yllapitaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 6.)
Perehdytysjakso kannattaa paattaa erityiseen palautekeskusteluun, misséa
tarkastetaan tyontekijan tavoitteet ja annetaan puolin ja toisin palautetta
edistymisesta (Hietala ym. 2016, 151). Tallainen ajankohta voisi Watkinsin
(2016, 52) mukaan olla noin kahden kuukauden jalkeen téiden
aloittamisesta. Tarkeintd hanesta on, ettd yrityksessa avainasemassa
oleva henkilostd ymmartaa arvioinnin ja palautteen olevan osa

standardiprosessia.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 205) toteavat, ettd perehdyttaminen kestaa

vahintaan yhta kauan kuin tydésuhteen koeaika. Se loppuu silloin, kun



30

tavoitteet perehdyttamiselle on saavutettu ja tyontekija "alkaa kysella

enemman kysymyksia, joihin organisaatiossa ei osata enaa vastata”.

Uusi tyontekija ei ole ainoa, joka hyotyy perehdytysprosessista.
Kuuntelemalla perehdytettavaa yritys saa elintarkeaa tietoa
prosesseistaan ja toimintatavoistaan. Kehittdmisehdotuksia ja palautetta
varsinkin uusilta ja motivoituneilta tyontekij6iltd on siis opeteltava
kuuntelemaan, jotta yritys voi pysya kilpailukykyisena jatkossakin. (Helsila
2002, 53-54.)

Perehdyttaminen on kuin ponnistus hyppyrin nokalta: mita
paremmin se onnistuu, sitd pidemmalle hyppy kantaa.
Onnistunut ponnistus vaatii hyvat varusteet ja suosiolliset
saaolosuhteet. Hyppaaja tarvitsee myds valmentajan, joka
antaa luvan lahtoon. Hyvaa suoritusta ei kuitenkaan
synny, ellei urheilija itse ole valppaana. (Hietala ym. 2016,
145.)

Perehdyttdmisen yksi tavoite on ollut tydntekijan sitoutuminen.
Sitoutuminen auttaa varsinkin silloin, kun yrityksessa koetaan muutoksia,
esimerkiksi huono taloustilanne, fuusio tai esimiehen vaihdos. My6s
kilpailijoiden maineen kohentuminen vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen,

eika yrityksesté lahdeta helposti toiseen. (Hietala ym. 2016, 146.)

3.5 Perehdytyksen lainsaadanto

Tyon perehdyttamisen jarjestamiseksi on tydsuojelulainsdadanndssa
useita maarayksia, jotka velvoittavat tydnantajaa. Tyonopastus kuuluu
tarkedna osana ennakoivan tydsuojelun piiriin. Mikali kaikkia
vaaratilanteita ei pystyta poistamaan, niista tulee antaa erityista opastusta
vaaran tunnistamiseksi ja tilanteiden ennaltaehkaisemiseksi. Naiden
liséksi erilaiset hairidtilanteet ja huoltoty6t on erikseen kirjattava ylos.
(Tyoturvallisuuskeskus 2016, 3, 5.)

Ty6suojeluviranomainen valvoo tyéelaman lainsaadannon noudattamista,

ja sitéd ohjaa sosiaali- ja terveysministeri6. Liséksi tydsuojeluviranomaiset
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ohjeistavat ja neuvovat tyon terveellisyyteen ja turvallisuuteen seka
tydehtoihin liittyvissa tapauksissa. (Rauramo 2016, 8.)

Tyo6turvallisuuslaissa (2002/738) sdadetaan 14 8:ssa tyontekijalle
annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta 1 momentissa muun muassa

Seuraavaa.:

- TyOnantajan on annettava riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista.

- Tyontekija perehdytetaan riittdvasti tydhon, tydolosuhteisiin sekéa
tyovalineisiin ennen uuden ty6n alkaua tai tehtavan muuttuessa.

- Tyontekijdlle tulee antaa ohjausta ja opetusta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seké haitan tai vaaran valttamiseksi.

- Tyontekijalle annettava ohjausta ja opetusta tdydennetéan

tarvittaessa.

Joissakin tybehtosopimuksissa on lisaksi maarayksia
perehdyttamisvelvollisuudesta, joka koskee tydnantajaa (Hietala ym. 2016,
147). Keskeisimmat tydelaman lainsaadannon alueet ovat Rauramon

(2016, 8) mukaan seuraavat:

- tydsopimus, yhteistoiminta, yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja
yksityisyys

- tybaika ja vuosiloma seka vapaat

- tyo6turvallisuus ja sen valvonta

- tyoterveydenhuolto, ammattitaudit ja tapaturmavakuutus

- nuoret tyontekijat.
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4 TAPAUSTUTKIMUS MOVERE OY

Kyseessa on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus Movere Oy:n l&hi- ja
tiimiesimiehille. Laadulliseen tutkimukseen paadyttiin siksi, etta tutkittavia
henkil6ita oli suhteellisen vahan, mutta he edustivat hyvin toimeksiantajan
perehdyttdvaa segmenttid. Hyvan ja kattavan kysymysrungon avulla
pyrittiin ymmartamaan perehdyttamisen nykytilaa ja perehdyttajan tarpeita.
(Kurkela 2016.)

Tiedonkeruumuotona olivat henkilokohtaiset haastattelut, ja ne toteutettiin
neljan paivan aikana elo-syyskuussa 2016 kaikilla neljalla eri
paikkakunnalla, joilla tydskenteli esimiehid. Henkilokohtaiset haastattelut
valikoituivat tiedonkeruumenetelmaksi siksi, ettd uskottiin haastateltavien
vastaavan kysymyksiin laajemmin ja spontaanimmin kuin esimerkiksi

verkkokyselyssa.

Yrityksessa tyoskentelee eri tasojen esimiehia tehtavakohtaisista
esimiehista aina henkiléesimiehiin ja toimitusjohtajaan asti.
Haastatteluissa pyrittiin keskittymé&an nimenomaisesti lahi- ja
tiimiesimiehiin, silla he hoitavat paaosan perehdyttamisesta tai
tyonohjauksesta. Haastatteluihin osallistui yhteensa kahdeksan esimiesta,
joista viisi oli lahi- tai tiimiesimiehid. Yrityksessa on kaikki toimipaikat
mukaan lukien yhteensa kahdeksan lahi- ja tiimiesimiesta, jolloin viiden
osallistuminen on kattava otos. Kolme esimiesta osallistuivat siksi, etta

joillakin paikkakunnilla, riippuen tehtavista, ei valttamatta ole kuin esimies.

Tapaus- eli case-tutkimus valittiin siksi, ettd kyseessa oli toimeksianto.
Idea toimeksiantoon tuli osin kirjoittajalta, silla han tyoskentelee
yrityksessa, ja osin toimeksiantajayrityksen hallintopaallikolté.
Tapaustutkimus opinnaytetydn teoriaosuuksin ja empiriaosuuksin palvelee

toimeksiantajaa kokonaisuutena.

Tutkimuksessa paadyttiin puolistrukturoituun teemahaastatteluun, ja
kysymykset kulkivat teoriasta johdettujen teemojen alla. Kaikki kysymykset
olivat jokaiselle haastatellulle samat, mutta haastatteluissa kéaytettiin liséksi

tarkentavia kysymyksid, jos haastateltavan sanomista koettiin tarvittavan
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avata. Tallaisia olivat esimerkiksi "Miksi koit [sen] olevan tarkeaa?” seka
"Miten uskot [sen] vaikuttaneen prosessiin?”. Sisdllon kannalta luonnollista
oli my6s kysymysten jarjestyksen joustavuus; jos haastateltava vastasi
toista kysymysta sivuten, oli jarkevaa jatkaa siita. (Kananen 2015, 144—
145.)

Opinnaytetyon liséksi toimeksiantajalle syntyi erillinen esimiestyon

perehdytysmuistilista koko Movere Oy:n esimieskunnan kayttoon.

Yrityksessa oli kaytdssa uuden tydntekijan perehdytysopas
seurantarasteineen ja nahtavilla kaytannot esimerkiksi varhaisen
puuttumisen tapauksissa, toimintamalli hairintatilanteissa ja
paihdeohjelma, muttei yhtenaistd manuaalia esimiehelle. Perehdytystieto
kerrottavista asioista ja kaytannaoista 10ytyi yrityksen intrasta ja
verkkolevyilta. Kaivattiin siis k&sikirjaa, mista on helposti tarkistettavissa,
mit& uuden esimiehen tulee tietaa, seka toiveena oli, ettd myos

esimiestytn vaatimuksia ja velvollisuuksia kaytaisiin teoksessa lapi.

Taman tiimoilta pidettiin kolmesti epavirallinen palaveri ja lisdksi sdhkdista
viestintda hallintopaallikon kanssa, jotta voitiin kartoittaa toimeksiantajan
toiveet ja ajatukset kasikirjaa koskien.

4.1 Yritysesittely

Movere Oy on logistiikka-alalla vuonna 1998 toimintansa aloittanut pk-
yritys, joka on erikoistunut tavaravirtojen ohjaamiseen ja kuljetukseen. Se
tuottaa myos varastointi- ja laivauspalveluita seka kuljetukseen kuuluvien
prosessien suunnittelua. Lisdksi Movere Oy hoitaa joidenkin tehtaiden
logistista kulunvalvontaa seka tarjoaa kattavia porttipalveluita. Paatoimisia
kuljetuksia ovat maatalouden, rakennusaineteollisuuden seka kemian- ja

metsateollisuuden raaka-aineet ja jalosteet.

Paapaikka Movere Oy:lla on Lahden Sopenkorvessa, mutta toimipaikkoja
on myos Uudessakaupungissa, Kotkassa ja Seingjoella. Naiden liséksi

Turussa, Hyvinkaalla ja Lahdessa Valimonkadulla varastoidaan traktorien
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ja maatalouskoneiden varaosia ja tarvikkeita, lemmikkielain- ja

tuotantoeléinrehuja seka kasvinsuojeluaineita.

Hankkija Oy ja Yara Suomi Oy omistavat Movere Oy:n. Movere Oy hoitaa
Hankkija Oy:n logistiikan niin siemenien, lannoitteiden, koneiden kuin
liuosten ja rehujenkin osalta. Movere Oy huolehtii my6s Yara Suomi Oy:n
nesteiden kuljetuksesta.

Movere Oy:n tehdaslogistiikan ohjaukselle ja maantiekuljetuksille seka
niihin liittyville palveluille on myénnetty ISO 9001:2008 -laatusertifikaatti.
Movere Oy on saanut toiminnastaan myos 1SO 14001-
ymparistosertifikaatin.

Movere Oy tyollistdd 91 henkilod seké 500 sopimusautoilijaa ja heidan
kuljettajaansa. Liikevaihto vuonna 2015 oli 70,7 M€ ja kuljetettu volyymi

3,6 miljoonaa tonnia, mik& tarkoittaa noin 90 tuhatta taysperavaunullista.

4.2 Haastattelurunko

Opinnaytetydssa pyrittiin selvittamaan haastateltavien sanomisten sisalto,
eika se, kuinka he sen sanovat. Siksi litterointi eli aineiston kasittely
hoidettiin sen mukaisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 74;
Kananen 2015, 160-161.) Mahdolliset murresanat kirjoitettiin auki
vastaajien anonymiteetin sailyttdmiseksi. Audiomuotoisia haastatteluja ja

litteroituja aineistoja on tarkoitus sailyttda noin vuoden verran.

Haastatteluilla ja teoriaosuudella pyritddn vastaamaan
paatutkimuskysymykseen "Millaista on paras mahdollinen perehdytys
Movere Oy:ssa?” seka alatutkimuskysymykseen "Miten perehdytettava
tulee huomioida perehdytysprosessissa?”. Tdman takia
haastattelurungossa pyrittiin valttamaan kysymyksia, joiden vastaus olisi
kylla tai ei. Menettelemall& n&in voidaan sanoa, etta haastateltavia ei
johdateltu kysymysasettelulla, vaan nyt vastauksista saatiin enemman irti
vastaajan omia mielipiteita ja kokemuksia. Lisaksi haastateltavat joutuivat

miettimaan tarkemmin vastauksiaan, silla heille ei annettu valmiita malleja.
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Haastattelurunko loytyy kokonaisuudessaan liitteesta 1.

Haastattelu jakaantui kaytannossa kahteen teemaan: haastateltavien
omien kokemusten perusteella koettuun laadukkaaseen perehdyttamiseen
ja hyvan perehdyttdjan ominaisuuksiin seka perehdytettavan huomiointiin
ja opetustarpeeseen ja sen onnistumisen seurantaan. Haastattelu
lopetettiin kysymykseen, missa haastattelun aikana tulleita lisdajatuksia tai

heranneitad kysymyksia pystyi tasmentamaan.

Liséksi tehtiin yksi testihaastattelu, jotta varmistettiin, sopiiko valittu
toteutustapa haastattelun tekemiseen, toimivatko kysymykset ja
kokonaisuudet, kuinka kauan rungon lapikaynti vie aikaa, mihin aikaa
kuluu vastatessa ja etta kysymykset on ymmarretty kuin haastattelija on ne
tarkoittanut. Testihaastattelu sisaltyy haastatteludataan muiden
haastattelujen kanssa, silla saadussa datassa ei ollut mitaén poissulkevaa

testin lisaksi.

4.3 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kahdeksan haastattelun vastauksia, joita
verrataan toisiinsa, jotta tutkittavasta aiheesta saadaan mahdollisimman
hyva kasitys. Tutkimuskysymyksiin "Millaista on paras mahdollinen
perehdytys Movere Oy:ssa?” ja "Miten perehdytettava tulee huomioida
perehdytysprosessissa?” vastataan 4.4 Johtopaatokset-kappaleen

lopussa.

4.3.1 Taustatiedot

Kahdeksan haastateltavan sukupuolta tai ikda ei haastatteluissa kysytty,
silla niilla ei vastausten sisallon kannalta ollut merkitysté. Logistiikka- ja
huolinta-alan tydkokemusta oli otoksella parista vuodesta jopa
kolmeenkymmeneen. Ty6tehtavat eri paikkakunnilla eroavat toisistaan
huomattavasti: on hallintoa, kuljetussuunnittelua, varastointia, laivausta ja

porttipalveluita.
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Haastateltaville annettiin aineistoa litteroidessa nimimerkit H1-H8 heidan

anonymiteettinsé suojelemista varten.

4.3.2 Vastausten lapikaynti
Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastattelujen vastaukset.
Laadukas perehdyttaminen

Laadukas perehdyttaminen oli haastateltavien mielesta ajan kanssa

tapahtuvaa vieriopastusta.

Perehdyttaminen on kadesta pitden nayttamista. (H2)

Erityisesti tukena oloa korostettiin, mutta myos itse tekemisen tarkeytta.

Ensin tydsta on saatava kokonaiskuva ennen kun voi
alkaa itsenéaisesti tydskenteleméaéan. (H2)

Liséksi valiton palautteenanto tehtavien hoidosta koettiin kriittiseksi.
Pitkajanteisyytta ajallisesti perehdytysprosessissa korosti useampi

haastateltava.

Sa voit kayda perusjutut lapi, missa on kahvio tai vessa,
mut siina [tydssa] on paljon, paljon muitakin juttuja, jotka
tulee vasta sitten rutiinin kanssa. Se todellakin vie aikaa.
(H3)

Alettas ajoissa perehdyttdmaan ja kaytettas aikaa siihen,
sais niiku rauhassa kayda niita asioita lapi. Tulis pehmee
lasku uutee duunii. (H8)

Kaksi haastatelluista ndki laadukkaan perehdyttamisen hiljalleen
laajenevana kokonaisuutena, tyétehtavien lisddmisena tietojen alettua

karttumaan. Kirjallinen aineisto nahtiin yksiselitteisena.

Ma koen sen niin, et laadukas perehdyttdminen on
kirjallista. (H6)

Esimiehen oma perehdytyskokemus

Kysyttiin myds haastateltavien omasta perehdytyskokemuksesta ja sen

toteutumisesta, jotta saatiin tietdd, millaista perehdytys on ollut yrityksessa
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eri vuosina ja miten se on kehittynyt. Pitkd&n yrityksessa tyoskennelleet

eivat muistaneet kunnolla omaa perehdytystaan.

Mun perehdytys on ollut ihan hyvin satunnaisia
keskusteluja esimiehen kanssa. (H6)

Sain ma perehdytyksen kun tulin Moverelle t6ihin, ja taisin
ma jotain saada kun alotin esimiehenakin. (H7)

Kylla mé jonku perehdytyksen sain, aika hatasesti parin
viikon ajan. Oon kollegoilta ja omalta esimiehelta kysynyt
jos on tullut joku tilanne vastaan, mita en 0o osannu
ratkasta. (H8)

Joskus perehdyttamisen virkaa on toimittanut uudelle tyéntekijlle lahetetty

yleisopas, jonka tiedot eivat valttamatta enaa ole pitaneet paikkaansa:

Ei meilla sellasta ollu. Eiku olihan, musta kansio! Musta
kansio tuli postissa ja meil oli jokaisella oma. Se ol
vuosikausia koskemattomana hyllykdssa vanholl
paivittamattomil tiedoil. (H2)
Pari haastateltavaa totesi, ettéd ennen ei ollut samanlaista
vuorovaikutteisuutta esimiehen ja alaisen kanssa, kuin nykyaan

perehdytystilanteessa on.

Nykyaan perehdytetaan hyvin, meijan aikana tultiin vaan
pelipaikalle, sanottiin siina sitten, etta t4a on tassa ja ton
saat tuolta. Sit alkoki oikeestaan ty6t. (H3)

Lyhyemman aikaa yrityksessé olleet oli omasta mielestaan perehdytetty
hyvin, ja lisdksi pitkaltd poissaololta tdihin palanneet kokivat
perehdytyksen siina tilanteessa positiivisena asiana. Yhta haastateltavista
ei oltu perehdytetty lainkaan, vaikka han ei kauaa ollut ollutkaan
yrityksessa. Kolme haastateltavista totesi, etta on “joutunut kantap&aan

kautta oppimaan naita [toita]”.

Tukea ja vahvistusta siihen toimenkuvaan. (H6)

Perehdytystilantees ei voi ottaa kaikkee huomioon, ni se
avun ja neuvojen tarve on tullu sitten myéhemmin
tilanteiden mukaan. (H7)
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Kysyttiin liséksi, mité haastateltavat jaivat kaipaamaan oman
perehdyttamisensa jalkeen. Ne, joita ei oltu perehdytetty mielestaan hyvin,

vastasivat, etta jaivat kaipaamaan sita itse perehdytysta.
Esimiehet perehdyttdjina

Haastateltavat uskoivat kaikki yht& lukuun ottamatta olevansa hyvia
perehdyttdjia, silla monelta |0ytyi silhen vuosien kokemus. Yksi sanoi
ajankayton tekevan perehdyttamisen haasteelliseksi ja koki siksi olevansa
vain keskinkertainen perehdyttajana. Toinen sanoi olevansa hyva

yleisperehdyttajana.

Ei voi perehdyttéd, jos ei tiedda oman hommansa asioita.
(H2)

Toimintojen pysyessé samana vuosia perusjutut tulee ihan
rutiinilla. (H3)

Perehdytys tehdaan tassa oman tydon ohessa, niin se tyon
rytmitys vaikuttaa siihen, ettéa perehdytys tehdaan silloin
kun pystytaan. Ei valttamatta silloin kun sita just nyt tarvis
ja se tilanne menee ohi. (H6)

Hyvan perehdyttamisen meriitiksi laskettiin myos se, etta perehdytettava

on oppinut tekemaan opetettuja tditd perehdytysajan puitteissa.

Tahan kysymykseen olisi pitanyt lisata runkoon tarkentava lisdkysymys
"Minka perusteella uskot olevasi hyva perehdyttaja?”. Kukaan
haastatelluista ei nimittdin sanonut, etta perehdyttdmispalautteessa tai -

keskustelussa sanottiin niin.
Hyvan perehdyttgjan ominaisuudet

Hyvan perehdyttdjan ominaisuuksia oli jonkun verran erilaisia, mutta
haastateltujen kyllaantyminen kysymyksen osalta oli nopeasti saavutettu:
pitdé olla hyva ihmistuntija, jotta tietédd, miten perehdytettava oppii
nopeasti, mihin pystyy ja mita haluaa.

Hyvana ihmistuntijana saa nopeasti kiinni siitd, ettd onko

se [uusi tyontekija] tulossa tanne notkumaan vai tekemaan
toita. (H1)
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Osaa lukee sita [perehdytys]tilannetta. (H7)

Yksi lisasi, ettd ihmistyon ollessa kyseessa ei kaikille voi antaa selvaa
mallia. Pitda pystya kuuntelemaan. Vuorovaikutuksen tulee olla terveella
pohjalla. Sen lisaksi pitk& pinna ja perusteellisuus olivat arvossa ja

ulosannin selvdsanaisuuden tuli olla kunnossa.

Onhjeiden tulee olla tehtyna niin yksiselitteisiks, ettei mitaan
ja& epaselvaks tai niistd ymmartaa vaarin. (H6)
Kolme oli sitd mieltd, etta hyva perehdyttgja antaa tyontekijan innovoida

uusia ratkaisuja vanhaan tekemiseen.

Yksi haastateltava sanoi, ettéd esimiehen pitaa pystya luottamaan siihen,
ettd homma toimii ja perehdyttdja osaa perehdyttaa. Kolmen
haastateltavan mielesta perehdyttajan tulee lisaksi tietaa, milloin antaa

perehdytettavan tehda tyota itse.
Perehdytettdvan huomiointi prosessissa

Seuraavaksi kysyttiin, miten perehdytettava tulee huomioida
perehdytysprosessissa. H1 vastasi rekrytointiprosessissa jo kiinnitettavan
huomiota uuden tydntekijan fyysiseen jaksamiseen, silla se on ratkaisevaa
tyon hoitamisen onnistumisen takia. Lisaksi tuli ilmi, ettéd haastateltujen
mielesta perehdytettavan henkilon tulee olla aidosti kiinnostunut tyosta ja
siitd mita tekee seka lisdksi olla motivoitunut. Tassa asiassa auttaa
haastateltavien mukaan se, etta tietda mita on tullut tekemaan ja mika on

oman panoksen merkitys yrityksen toiminnan kannalta.

Uusia tyontekijoita pitas kuunnella heidan
kyseenalaistaessaan asioita. Se voi avata meidan
vanhojenkin silmié. Ei kuljeta niiku laput silmill&a. (H8)

Oltiin kuitenkin yhta mielta siita, ettd yhta kaavaa ei voida soveltaa kaikille
perehdytettaville. Tahan vaikuttivat vastaajien mielesté niin tyohistoria, ty6
mit& on tullut tekem&én ja oma motivaatio.

Perehdytysprosessi ei voi olla kaikille sama. (H6)

Vaihtuvuuden koettiin vaikuttavan kysymykseen vastaamiseen:
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Meil vaihtuvuus on niin pientd, et en osaa sanoo. (H5)

H6 nosti esiin nuoren ihmisen tulemisen ensimmaista kertaa ty6elamaan:

”Silloin ei voida olettaa, etta nuori tietais vaikka tydajoista”.

Yksi haastateltava korosti henkiloston tasapuolista ja oikeudenmukaista
kohtelua. Han koki sen erittain tarkeé&na tekijana, silla jos niin ei toimita, se

sy0 koko tydyhteisoa.
Alaisten tyon tunteminen ja sen vaikuttaminen laatuun

Kysyttiin, tuleeko esimiehen tuntea perehdytystilanteessa alaistensa tyo ja
vaikuttaako se perehdytyksen laatuun. Tassa haastateltavat tekivat eron
yleiseen tietoon tydsta ja varsinaiseen tyon tekemiseen. Yhden mielesta
esimiehen ei valttamatta tarvitse tuntea alaistensa ty6ta, muut seitseman

sanoivat, etta ainakin jossain maarin.

Lahtokohtasesti joo. Se on vaan perehdyttamista osittain,
jos ei tunne [tyota]. (H3)

On erittain olennaista, et tiedetaan asiakkaiden tarpeet ja
erityispiirteet. Tietyt padperiaatteet taytyy tietaa. (H6)

Kukaan ei ainka toivottavasti voi olettaa, etta
toimitusjohtaja esimiehena osais koko henkilokunnan ty6t.
(H7)

Joillekin haastatelluista oli tarke&da esimerkiksi lomatuurausten tai

poissaolojen takia, ettéa esimies osaa myds kaytannodssa alaistensa tyon.

Tulee. Mun mielesta esimiehen pitas pystya myos
tuuraamaan alaisensa. (H4)

Koettiin, ettd tydohdon opastamisen pystyi delegoimaan vertaistekijalle.

Yleisperehdytykseen ja sen sisdltoon ei nahty tarvetta tehdad muutoksia,
mutta tybhdnohjaukseen ja varsinkin ongelmatilanteiden kohtaamiseen
toivottiin entista selkedmpia toimintamalleja. Liséksi jotkut haastateltavat
kritisoivat jo olemassa olevia perehdytysmalleja liian yleisiksi mutta
toisaalta liian yksityiskohtaisiksi, eivatka kokeneet, ettd niista olisi juuri

heille apua sellaisenaan.
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Joillakin paikkakunnilla ohjeistusta ei juuri ollut, tai se oli toimipaikkojen
itsensé kehittamaa. Henkildstohallinto ei ollut sita tarkastanut, eika siksi

tiedetd, vastaako se yrityksen linjaa.
Perehdyttamisen onnistuminen ja lisédkoulutus

Sitten kysyttiin, miten perehdyttdamisen onnistumista voidaan seurata ja
miten pitkalle pelkk& perehdyttaminen riittd&. Useampi haastateltava
mainitsi taas kiireen estavan hyvaa perehdyttamistd, mutta toisaalta se

nahtiin myos tekosyyna.

Kiire ei oo mikaan syy teha asioita vaan melkein. (H1)

Reklamaatiot néhtiin konkreettisina toiminnan mittareina ja yleensa

puhuttiin kuukauden mittaisesta uuden tyontekijan sisaanajojaksosta.

Kaytannossa nakee onko perehdytys mennyt jakeluun,
osaako tehda niita toitd. Osaako kayttaa tietojarjestelmia
ja tajuuko paivan tavotteet. (H1)

Kuukauden tdissé olon jalkeen jos ei pysty itsenaiseen
tydskentelyyn ni jotenki se on sit epavarma. Sit pitda vaa
selvittdd mist se johtuu. (H2)

En osaa sanoa mitaan mittareita, mutta se nakyy helposti
arjessa siina, kun menee kuukaus eteenpain ni miten se
tyo rupee rullaamaan ja miten itsenéisesti alkaa tekemaa
paatoksia. (H6)
Haastateltavat totesivat, etta tyo opettaa tekijaansa. Valttamatta ei nahty
yllapitavalle koulutukselle tarvetta, mutta lisdkoulutusta kaivattiin ja sita

todettiin olevan jonkin verran saatavilla.

Suurin osa haastatelluista kertoi kevaalla 2016 olleesta esimiespaivasta,
joka jarjestetddn vuosittain. Parasta siina heiddn mukaansa oli tyontekijan
kohtaaminen rooleja vaihtelemalla. Toivottiin toimipaikkojen omia
esimiespaivid, jolloin opastusta voitaisiin kohdentaa kunkin toimipaikan

omia tarpeita vastaamaan.

Voitais tavata kyl tiimikohtasesti ja pallotella ideoita kun
yleensa ongelmat on paikkakuntakohtasia. (H8)
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Parin viikon paasta perehdyttdmisen alusta ehdotettiin pidettavan myos
palautekeskustelu, missa kysyttaisiin viihtymista tydssa ja kaytaisiin lapi
onnistumisia ja vastattaisiin mahdollisiin kysymyksiin. Haastateltavat

vastasivat myos kausityontekijoista:

Meilta kun lahti kesatydntekijat pois, ni ei kukaan, ei
kenellekaan pyydetty tayttamaan palautelomaketta. Etta
tassa sita nyt sitte ollaan hyvana esimiehena! (H6)

Pitais kaikkia kesatyontekijoitd haastatella, etté tiietaan
jatkoa varten mika toimii ja mihin tarvii parannuksia. (H8)

Kolmen mielesta hyvan perehdytyksen merkityksen huomaa vasta, kun

tilanne on ohi ja tyontekija lahtee pois, eli liian mydhaan.
Perehdytyksen tulevaisuus

Lopuksi kysyttiin, millaisena haastateltavat nékevat perehdytyksen
tulevaisuuden ja miten kaytannot tulevat muuttumaan. Kaikki
haastateltavat uskoivat perehdyttdmisen luonteen pysyvan aika lailla
samanlaisena kuin se on nykyaan, eika rajuja muutoksia ollut heidan
mielestdan tulossa. Kaksi pohti perehdyttdmisen formaattia

tulevaisuudessa.

Eikohan kaikki tuu sahkodsesti hoitumaan. Niin etta
toimitaan vaan koneen tai puhelimen valityksella. (H7)

Yleisperehdyttaminen ja tydhoén perehdyttaminen nahtiin edelleen
toimivina ratkaisuina, joskin digitalisaation myo6ta saattaa ilmeta jotakin
uutta. Jotkut haastateltavat muistuttivat, ettéd tydn luonne tulee ottaa
huomioon; kaikkea ei voida tehda etané ja sahkdisesti. Perehdyttdmisen

tarkoituksen ei nahty muuttuvan.

Vaatii molemmilta luottamusta, esimiehelta ja tyontekijalta,
jos ei olla samas tilas. (H4)

Meijan esimies ei 00 meijan kaa taal, ja pitdaa sanoo, et
yhteydenpitokin on aika heikkoa. (H5)

Yleensa eletdan tdsséa hetkessa, eika tulevaisuutta juuri ajatella, jos ei olla

toissa sellaisessa asemassa, etta niin tulisi aktiivisesti tehda.
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Lisattavaa tai taydennettavaa

Kenellakd&n haastateltavista ei ollut mitdan lisattavaa tai taydennettavaa
koskien haastattelua tai sen sisaltdéa. Yksi sanoi olevansa tyytyvainen
siihen, etta paasi haastatteluun kertomaan omia mielipiteitdén ja

kokemuksiaan.

Haastattelusta saatiin tasséa kohdin myo6s palautetta: se koettiin kattavana

ja haastavana.

4.4 Johtopaatokset

Haastattelujen tulosten pohdinnan apuna on kaytetty
Menetelmaopetuksen tietovaranto KvaliMOTV verkko-oppikirjaa
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 93—-96) seké Opinnaytetytn
Kirjoittajan opasta (Kananen 2015, 171-177). Pohja pohdinnalle syntyi

opinnaytetyon tieto-osasta ja tehdyista haastatteluista.

Johtopéaatosten on tarkoitus selventdd, mista tutkimuskysymysten
vastaukset ovat syntyneet. Tutkimuskysymykset liittyivat parhaan
mahdollisen perehdytyksen tunnistamiseen toimeksiantajayrityksessa

seka perehdytettdvan huomioimiseen perehdytysprosessissa.

Teoreettinen viitekehys toimi hyvin, ja valitut tutkimusmenetelmaét tukivat ja
auttoivat ymmartamaan toimintoja ja niiden syita seka selvittamaan
tutkimuskysymyksiin vastauksia toimeksiantajayrityksessa. Lisaksi

teoriaosuus on yleishyodyllinen.

Kysymysrunko toimi hyvin, joskin yhden lisdyksen olisi voitu tehda "Kuinka
hyva perehdyttaja uskot itse olevasi?”’-kysymykseen. Esimiehet pitivat
nimittain tarkeané palautteen keradmista, mutta yksikaan ei sanonut, etta
palautteessa arvioidaan heidan kykyaan perehdyttajana. Nain ollen
vastaukset kysymykseen perustuvat esimiehen omaan kasitykseen, ei

perehdytettdvien mielipiteeseen.
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Teoriassa kaytiin [&pi esimiesty6td, ja sen osuus on tietoisesti jatetty pois
haastattelurungosta, jossa keskityttiin pelkastaan perehdyttamiseen.
Paakysymys oli "Millaista on paras mahdollinen perehdytys Movere
Oy:ssa?”, eika perehdytysta tee ainoastaan esimiesosa yrityksessa, vaan
tyonohjausta antavat yleensa tyontekijat. Nain esimiehen rooli ei vaikuta
kuin osin parhaaseen mahdolliseen perehdytykseen. Haastatteluissa
keskityttiin kuitenkin tiimi- ja [&hiesimiehiin siksi, etta he tekevat
esimiestytta alaistensa kanssa asiakasrajapinnassa. Nain saatiin myos
toimeksiantajan nakokulma yrityksen parhaaseen perehdytykseen. Tiimi-
ja lahiesimiehet eivat ole pelkastaan hallinnollisia agentteja, vaan ovat
usein se ensimmainen taho, keneen tuore kontakti luodaan uuden
tyontekijan tullessa toihin. Heille haluttiin antaa heidan ansaitsemansa

aani.

Paakysymykseen vastataan teorian ja haastattelujen pohjalta. Paras
mahdollinen perehdytys Movere Oy:ssa on hyvin suunniteltu ja ennakoitu,
perehdyttajankin ominaisuuksia huomioiva kokonaisuus. Sen antamiseen
varataan riittavasti aikaa, ja perehdytys on sisélléltaan johdonmukaista ja
selkeaa. Perehdyttaja on tukena tarvittaessa ja luottaa perehdytettavan
omiin taitoihin. Movere Oy:ssa perehdyttamiseen liittyvan palautteen
antaminen on helppoa, vuorovaikutteista, aiheellista ja suoraa, ja

molemmat saajat pohtivat saamaansa palautetta.

Movere Oy:ssa perehdytettéava otetaan huomioon perehdytysprosessissa
tarkastelemalla etukéateen taman tyohistoriaa ja raataloimalla
yleisperehdytyspohjasta jokaiselle omanlaisensa. Lisdksi perehdytettavaa
kannustetaan puhumaan ideoistaan ja ajatuksistaan. Hanelle annetaan
rauha opetella uutta oman kykynsa mukaan ja tilaa tehda virheita, joista
rakentavan palautteen kautta opitaan. Hanet toivotetaan
ennakkoluulottomasti tervetulleeksi yritykseen ja tutustutetaan koko
tydymparistoon ja -yhteis6on. Hanen ohjenuorinaan ovat aito kiinnostus

tyota kohtaan seka halu oppia jatkuvasti uutta.
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4.5 Kehitysehdotukset
Kehitysehdotukset ovat syntyneet teorian ja empirian pohjalta.

Materiaali tulisi tuottaa jokaiselle toimipaikalle sopivaksi. Yleispohja voisi
olla sama, mutta muu tieto toimipaikkakohtaista. Materiaalin yhdessa
toimipaikan kanssa tehdesséaéan henkildstdhallinto pystyy myds
koordinoimaan, mita asioita yrityksesta kerrotaan seka tutustumaan eri
toimipaikkojen kaytantdihin ja toimintoihin. Tama lisannee
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja liennyttanee koettua

paatoimipaikkakeskeisyytta.

Kaikkien organisaatioketjussa tulisi myos ymmartaa, etta perehdyttaminen
on osa yrityksen normaaliprosessia ja todella tarkeé onkin, riippumatta
siitd, onko kyse kokonaan uudesta tyontekijasta tai uusiin tehtaviin
yrityksen sisélla siirtyvasta henkilosta. Teorian ja esimiesten kokemusten
mukaan perehdyttdminen luo pohjan tyytyvaiselle ja sitoutuneelle

henkilostdlle, ja sen takia sen laatuun tulisi panostaa.

Haastattelujen pohjalta selvisi, ettéd kausityontekijoiden lahtohaastatteluun
tulisi panostaa enemman, silla heidan vaihtuvuutensa on suurempi kuin
tavallisen henkiléston. Nain saataisiin joka vuosi jatkuvaa palautetta

toiminnasta ja pidettya perehdytysmateriaali ajantasaisena.

Haastateltavat pohtivat perehdyttamisen tulevaisuutta ja teoriaosassa
kasiteltiin esimiestyon tulevaisuutta. Etatekeminen molemmissa on jo
nykyisyytta, vaikka se mielletaénkin tulevaisuudeksi. Haastattelujen
pohjalta paadyttiin siihen, ettd mikali esimiesten oma esimies ei istu
fyysisesti samassa tilassa, selkea ja jatkuva kommunikointi on oleellista.
Kerran vuodessa pidettava kehityskeskustelu ei riita fyysiseksi
vuorovaikutukseksi, silla teoria totesi, etta digitalisaatio ei kuitenkaan tule

korvaamaan ihmiskontaktia. Esimiehen tulisi siis nakya paivittaistoimissa.

Edellisen tiimoilta esimiesten kynnysté kysya neuvoa kollegoiltaan
voitaisiin koittaa madaltaa. Teorian mukaan se, ettéd kysyy ja varmistaa, ei

tee huonoa esimiestd, painvastoin.
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Haastattelurunkoa voisi muokata ja tehda jatkoseuranta sen pohjalta
vuoden tai parin paasta. Talldin voitaisiin haastatella viimeisimpia
perehdytyksen antajia seka ottaa kuvaan mukaan perehdytettavat henkilot
ja heidan mielipiteensa perehdytyksen onnistumisesta muutenkin kuin

lahtokeskustelussa.

Liséksi voitaisiin pohtia varsinaista perehdytysohjelman laatimista tiettyine
kouluttajineen. Nain kaikilla yleisperehdytyksen lapikayvilla olisi samat

tiedot yrityksesta.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabeliuteen eli luotettavuuteen vaikuttavat tietolahteiden
maara, niin painettujen kuin elektronisten, ja ne liittyvat aiheeseen ja ovat
ajankohtaisia. Lahdeviitteet on tehty asianmukaisesti ja tydssa on
noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa. Yksityiskohtaisuus ja selkeys
tulkinnoissa lisdavat osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen

tekemiseen on kaytetty aikaa, eika sita ole kiirehditty.

Kysymykset on liséksi laadittu teoriapohjan ja tutkittavien teemojen
mukaan ja haastattelurunkoa ja -menetelmaa on testattu kaytannossa.
Tutkimuksen validius tayttyy, silla tutkittaviin kysymyksiin saatiin

vastaukset teoriapohjasta ja haastatteluista.

Haastattelut ovat tarvittaessa toistettavia, mikéli empirian aitous halutaan
tarkistaa. Ne |0ytyvat myos tallenteina, mutta ovat luottamuksellisia.
Luottamuksellisuus haastatteluissa takasi totuudenmukaiset vastaukset.
My6s haastattelut on kirjattu juuri niin kuin haastateltavat ovat asiat

ilmaisseet.

Haastattelut ja niiden tulokset ovat eettisesti hankittuja, silla kuka vain
haastattelujoukosta sai vapaaehtoisesti osallistua haastatteluun tai olla
osallistumatta. Ketddn ei pakotettu eika pyydetty selitysta mahdolliselle

pois jadmiselle.
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Tutkimuksen tekija tydskentelee toimeksiantajayrityksessa, ja siksi
objektiivisuus ja puolueettomuus haastattelun kysymyksia laatiessa seké
vastauksia lapikaydessa voidaan kyseenalaistaa. Han ei kuitenkaan
tyoskentele esimiestehtavissa ja on antanut pelkastaan tyénohjausta.
Objektiivisuus voidaan kuitenkin tarkastaa avoimesti nakyvilla olevasta
haastattelurungosta seka mahdollisesti haastattelutallenteista. Tulosten
tulkinta on opinnaytetydn teoriaosan seka haastatteluista saadun

materiaalin summa.

Tuttuuden tdéhden haastateltavat uskalsivat kertoa mielipiteitaan ja
kokemuksiaan, mutta se toisaalta myos laittoi haastateltavia puhumaan

valilla aiheen vieresta.
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5 YHTEENVETO

Tyon tarkoituksena oli selvittéa&, millaista on paras mahdollinen perehdytys
toimeksiantajayritys Movere Oy:ssa seka vastata myds kysymykseen
miten perehdytettava tulee ottaa huomioon perehdytysprosessissa. Naihin
kysymyksiin saatiin vastaukset teoriaa ja empiriaa yhdistelemalla, joten
tyon tarkoitus on tayttynyt.

Ty6 on yleishyddyllinen teoriansa osalta, vain empiria on toimeksiantajalle

raataloity teemahaastatteluiden takia.

Teoriassa kasiteltiin esimiestyota ja perehdyttamista. Esimiesty0 kaytiin
l&pi suomalaisen ja eurooppalaisen johtamisen tasolla, kasiteltiin esimiesta
osana tyoyhteisda, pohdittiin palautteen antamista ja saamista seka
viestintda esimiehen konkreettisina tyokaluina seka esimiesta sitovaa
lainsdadantda. Perehdyttdmisosiossa selvitettiin esimiehen roolia
perehdyttdjana, oppimista tydyhteisossa seka perehdyttdmisen

laadukkuutta ja onnistumisen seurantaa.

Empiriassa lahtokohtana olivat teemahaastattelut, joissa tutkittin Movere
Oy:n lahi- ja tiimiesimiesten omakohtaisia kokemuksia yrityksen
perehdyttdmiskaytannoista. Selvitettiin esimerkiksi se, millaista
perehdytysta esimiehet ovat itse saaneet, millaisena he nékevét sen
tulevaisuuden, seka millaisia uskovat itse olevansa perehdyttajina.
Kiinnitettiin huomiota myo6s laadukkaaseen perehdyttdmiseen ja sen
tunnistamiseen seka pohdittiin perehdytettavan henkildn historian
vaikutusta perehdytysprosessissa. Selvitettiin lisaksi perehdytyksen
onnistumisen seurantaan liittyvid nakoékulmia ja tutkittiin esimiehen

tehtdvakohtaista osaamista liittyen perehdytykseen.

Mie tahtoisin ihan tavallisen ty6paikan. Semmosen missa
pomo on paikalla, kun sita tarvii, tydkaveri ei noki eik&
nalvi. Kysya uskaltaa ja apuakin kehtaa pyytaa.
Hommansa voi hoitaa niin hyvin kuin taitaa ja muutkin sen
huomaa. Uuttakin oppii, vaikkei kaikkien kotkotusten
tahtiin hyppisikdan. Semmosen tavallisen tyopaikan mie
tahtoisin. Ei tarvis tdihin tullessa pelata ja kotiin vois lahtea
hyvilla mielin. (Irja Askola 2003)
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LITTEET

LIITE 1. Haastattelurunko

- Millaista on laadukas perehdyttaminen?
o Milloin sinut perehdytettiin?
o Miten perehdytys toteutui kohdallasi?
= Esimerkkeja?
o Mita jait kaipaamaan perehdytyksen jalkeen?
o Kuinka hyva perehdyttdja uskot itse olevasi?
»  Miksi?
= Mita ominaisuuksia hyvalla perehdyttajalla tulisi olla?
o Miten perehdytettava tulee huomioida
perehdytysprosessissa?
o Perehdytystilanteessa, tuleeko esimiehen tuntea alaistensa
tyo?
»  Miksi?
» Vaikuttaako se perehdytyksen laatuun?
o Miten perehdytyksen onnistumista voitaisiin seurata?
= Miten pitkalle pelkka perehdyttaminen riittaa?

e Yllapitavan tai lisdkoulutuksen tarve?

- Millaisena naet perehdyttamisen tulevaisuuden?
o Miten kaytannaét tulevat muuttumaan?
= Esim. etdesimiehet, chat asiakaspalvelussa, tyénhaun

Tinder-sovellus

- Onko sinulla lisattavaa tai taydennettavaa koskien haastattelua?



