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1 JOHDANTO
1.1 Perehdyttamisen tarkeys

Jokainen ymmartaa ja tunnustaa perehdyttdmisen tarkeyden, mutta monesti sita silti lai-
minlyodaan. Perehdytys saatetaan tehda kiireessa hutiloiden tai jattéda kokonaan teke-
matta. Taméa saattaa johtaa tyontekijan negatiiviseen asenteeseen tygtaan kohtaan, koska
han kokee olevansa huono tydssaan. Pahimmassa tapauksessa huono perehdytys voi
johtaa jopa tyontekijan irtisanoutumiseen. Talléin rekrytointi on mennyt taysin hukkaan ja
yritys joutuu aloittamaan uuden tyontekijan haun taas alusta. (Tyohon perehdytys 2018.)

Yritys menettaa siis rahaa ja aikaa siksi, etté perehdytysta ei ole tehty hyvin.

Perehdyttdminen on erittdin tarkeaa yhteisilla tyopaikoilla, Yhteisella tytpaikalla tarkoite-
taan tyopaikkaa, jolla samanaikaisesti toimii monta tytnantajaa tai itsendista tyonsuoritta-
jaa. Tallaisella tydpaikalla jokaisella on omat roolinsa ja tyoturvallisuusvastuunsa. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2017.) Esimerkiksi rakennustydmaat ovat yhteisia ty6paikkoja, ja jos niilla
ei pideta huolta perehdyttdmisestd, sattuu herkemmin ty6tapaturmia. Perehdyttamaton
tyontekija ei valttamatta tunnista vaaroja samalla tavalla kuin perehdytyksen saanut tyon-
tekija. Perehdyttdminen on siis todella tarke& osa ty6turvallisuutta.

Tyon tekeminen muuttuu nykypaivana koko ajan, joten perehdyttamisen taytyy muuttua ja
kehittya myos. Tyodskentely ja tydtehtdvat monipuolistuvat joka alalla, eikéa se valttamatta
ole enéa tuttua ja turvallista, mihin joskus on totuttu. Perehdyttamisen vastuu on aina
tydnantajalla. Ty6nantajan tehtédvana on antaa tyontekijalle tiedot mahdollisista haitta- ja
vaaratekijoista, joita tydpaikalla saattaa olla. My6s tyontekijan koulutus ja kokemus on

otettava huomioon perehdytyksesséa. (Yle 2015.)

Perehdyttdminen on jokaiselle tydelaméassa olleelle henkildlle tuttua, tai ainakin sen pitaisi
olla. Jokaisen tydsuhteen pitéisi alkaa perehdyttamisella ja perehdyttamista tulisi jatkaa
koko tydsuhteen ajan tarvittaessa. Olen itse ollut kaupanalalla, ravintola-alalla sek& pank-
kialalla tdissa ja perehdyttdminen on hyvin erilaista jokaisella alalla ja jokaisessa yrityk-
sessd. Olen kokenut seka hyvan perehdytyksen ettda myds huonon perehdytyksen.
Omassa perehdyttdmisessa usein suurin puute on aika ja muutoksissa perehdyttamisesta
usein uupuu riittava tiedottaminen. Tallaisessa tilanteessa usein lahiesimieheni on ollut
yhta tietdmé&ton asioiden suhteen kuin kaikki hanen alaisensa. Luulisi, etta lahiesimiesta
olisi opastettu tarpeeksi aiheesta, jotta han osaa opastaa alaisiaan tulevassa muutok-

sessa, eika aikaa mene hukkaan.



Perehdyttdminen aiheena on mielenkiintoinen, silla se on yleensa yksi aihealue, jossa on
ongelmia ja puutteita yrityksissa. Monesti kuulee, ja myds huomaa, ettd perehdyttdminen
on hoidettu liian kiireella tai perehdytyksen aikana ei ole annettu tarvittavaa tietopakettia
asioista. Tama vie muiden tyopanoksesta hyvin paljon aikaa, kun taytyy perehdyttdmisen-
kin jalkeen olla hyvin paljon apuna. Olen sitd mielta, etta itse tyo opettaa kaikista parhai-
ten, mutta tyéhdon on silti annettava tarvittava tietotaito, mista on hyva lahted soveltamaan
sitd eteenpadin omaan tyohon. Perehdyttamisen jalkeen taytyy myds mielestani olla joku
henkilé perehdytettdvan saatavilla mahdollisia kysymyksia ja ongelmia varten. Tyontekijaa
ei saa jattaa taysin yksin perehdytyksen jalkeen, silla tyossa tulee koko ajan uusia kysy-

myksia esille, mitd perehdyttdmisen aikana ei ole tullut vastaan.
1.2 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetytn tavoitteista ja tietoperustasta on johdettu tutkimuskysymykset (kuvio 1).

1. Millaisena 2 bl 3. Mita

kehitettavaa
perehdyttamisessa
on?

perehdytys koetaan
talla hetkella?

perehdyttaminen
vaatii johtamiselta?

Kuvio 1. Tutkimuskysymykset
Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

e Miten hoitaa tydsuhteen aikana annettava perehdyttdminen tarpeeksi kattavasti,
mutta tehokkaasti?

Alatutkimuskysymyksia ovat:
e Millaisena perehdytys koetaan talla hetkella?
o Mita kehitettavaa perehdyttdmisessa on?

e Mitéa perehdyttaminen vaatii johtamiselta?



1.3 Tavoitteet ja tutkimusmenetelmat

Yritys X:ssé on ollut 1&hes aina tyotyytyvaisyystutkimuksessa perehdyttamisen osalta pal-
jon parannettavaa henkiléston mielesta. Muut osa-alueet tydtyytyvaisyystutkimuksessa on
arvioitu henkiléstdn toimesta paremmaksi, mutta perehdyttaminen jostain syysta “laahaa”.
Kuvassa 1 on asteikko, jota on tyotyytyvaisyyskyselyssa kaytetty. Kuvassa 2 on vuosilta
2016-2018 Yritys X:n tydntekijoiden vastauksia perehdytyksen suhteen. Joka vuosi pe-

rehdytys on jaanyt kyselyssa asteikossa alle 3:n.

Yrityksen johto on yrittdnyt parantaa perehdytysté kaytettavien resurssiensa puitteissa.
Jotta perehdyttamisesta saataisiin Yritys X:lle parempia tuloksia, haluaa yritys, etta tyonte-
kijoita haastatellaan aiheesta.
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Opinnaytetyon tarkoituksena on saada Yritys X:lle kattavasti tietoa yrityksen niin hyvista
kuin kehitettavistakin asioita perehdytyksessé. Tavoitteena téalla tydlla on saada Yritys
X:lle kerattya tietoa perehdyttdmisestd, jonka pohjalta yritys pystyy tekemaan perehdytys-
suunnitelman tydsuhteen ajalle. Onko perehdytyksessa puute ajasta, ohjauksen ja ope-
tuksen kattavuudesta tai esimerkiksi informaatiosta? Kuinka tyontekijat kokevat perehdy-
tyksen ja mitd he muuttaisivat siita?

Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena tutkimuksena ja kayttssa on teemahaastattelu. Kvali-
tatiivinen tutkimus, eli laadullinen tutkimus, on valittu tydhon siksi, ettd se on vapaampi tut-
kimusmenetelma kuin kvantitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus
kehittyy koko ajan sen edetessa. Tutkimukselle ei ole yhta tiettyd kaavaa, miten sen voi
suorittaa, silla kvalitatiivisen tutkimuksen tekemiselle ei ole tiettya oikeaa tapaa. Tutkimus
mahdollistaa monenlaiset ratkaisut. (KvaliMOTV 2019.) Teemahaastattelussa on tietty pu-
nainen lanka, jonka mukaan haastattelussa edetaan, mutta haastattelussa saattaa tulla
esiin lisdkysymyksia tai suunnitellutkin kysymykset saatetaan esittda eri jarjestyksessa tut-
kittaville. Haastattelussa on kuitenkin tarkeaa, etta pysytaan annetussa teemassa. Tee-
mahaastattelusta lisda luvussa 4.2 Toimeksianto ja sen toteuttaminen.

Haastatteluun otetaan Yritys X:n tydntekijoita eri toimipisteista. Haastatteluun osallistuvat
tydntekijat ovat erilaisilta palvelualoilta. On mielenkiintoista nahda, miten perehdyttdminen
tydsuhteen aikana koetaan eri aloilla. Onko perehdyttamisen laadussa paljonkin eroja eri
aloilla? Onko perehdyttamiseen mahdollista saada jokin yleinen kaavio, miten sen voi hoi-

taa samalla kaavalla eri aloilla?
1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetytn rakenne koostuu kolmesta eri osasta: johdannosta, teoreettisesta osiosta
sekad empiirisesta osiosta (kuvio 2). Teoreettisessa osiossa on kaksi eri paalukua, pereh-
dyttaminen ja johtaminen muutoksessa. Perehdyttamisessa on tietopohjaa perehdyttami-
sen tarkoituksesta, siihen kaytettavista tyokaluista seka tydsuojelusta. Johtaminen muu-
toksessa -luvussa kerrotaan, mitd muutosjohtamisella tarkoitetaan seka johtamisen ja esi-

miestyon tarkeydesta muutosjohtamisessa.
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Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne

Empiirisessa osiossa kaydaan lyhyt esittely toimeksiantajasta. Myos toimeksiantoa ja sen
toteutusta avataan paremmin tassa. Haastattelutulokset ja niiden pohdinta seka kehitys-
ehdotukset ovat myds osa empiirista osiota. Lopuksi kdydaan lapi tutkimuksen arviointi,
vastattiinko tutkimuskysymyksiin seka mahdolliset ehdotukset jatkotutkimuksille.



2 PEREHDYTTAMINEN
2.1 Perehdyttaminen ja sen tarkoitus

Perehdyttdminen on ohjausta ja muita toimenpiteita sisaltava prosessi. Tavoitteena siina
on auttaa tutustumaan, oppimaan ja harjaantumaan uusiin tydtehtaviin, tydyhteison ta-
paan toimia, tydtovereihin seka yhteistydverkostoihin. Hyvin toteutettuna perehdyttaminen
vaikuttaa tyontekijan mielenkiintoon, vastuunottoon ja tyéhon sitoutumiseen. Perehdytta-
misen tarkoituksena on (Frisk 2005, 41-43)

o tukea tytntekijan oppimista

¢ helpottaa ihmissuhteiden solmimista typaikalla

e antaa tietoa organisaatiosta ja tuoda nakyvéaksi sen tapoja toimia

e auttaa tyontekijgd muodostamaan kokonaisvaltainen kuva omista tydtehtavistaan.

Perehdyttdminen on eraénlainen vuorovaikutusprosessi, jossa tyontekija on aktiivinen
osapuoli. Perehdyttaminen ei kuitenkaan rajoitu vain ohjaajan ja ohjattavan véliseksi, vaan
on koko tydyhteison osallistava prosessi. Perehdyttdmisessa onkin hyva olla nimettyna
yksi, joka on paavastuussa ohjaamisesta. Itse perehdyttadmista kannattaa kuitenkin jakaa,
silla monesti eri henkil6illa on tietdmysté hieman eri asioista. Nain uusi tyontekija saa
mahdollisimman laajan kuvan tyéstaan ja organisaatiosta. Perehdyttdmisen tarkoituksena
on yksilén oppimisen lisdksi koko tydyhteisdssa tiedon jakaminen ja yhteison kehittymi-
nen. Esimerkiksi tydntekijan vaihtuminen on jo muutostilanne, jossa tydyhteison tulisi tar-
kastella ja miettia omaa toimintaansa. Organisaation muutoksesta ja muutosjohtamisesta
tarkemmin luvussa 2. (Frisk 2005, 41-43.)

Myds vanhat tyontekijat tarvitsevat perehdyttamista tyétehtavien ja tydolojen muuttuessa.
Uuden tydntekijankaan ohjaus ei jaa vain tydsuhteen alussa olevaan perehdytykseen,
vaan ohjauksen jatkuvuus koko tydsuhteen ajan on olennaista organisaation toiminnan

kannalta. Ohjausta voidaan jatkaa esimerkiksi kehityskeskusteluilla. (Frisk 2005, 41-43.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2013) mukaan tydhdnopastusta tarvitaan aina, kun ty6té ope-
tetaan uudelle tyontekijalle, tydtehtavat vaihtuvat tai tybmenetelméat muuttuvat. Opastusta
tarvitsee myos silloin, jos otetaan kaytt6on koneita tai laitteita tai niitd uusitaan. Tyoturval-
lisuusohjeiden laiminlydnti ja tyopaikalla tapahtunut tapaturma ovat myds osana tyo-
honopastuksessa ja perehdytyksessa. Jos ty0 toistuu harvoin, aiemmin annetussa ope-
tuksessa havaitaan puutteita tai huomataan joko virheita tai puutteita tuotteiden ja palve-

luiden laadussa, on nama myads tarpeellisia asioita tybhonopastuksessa.



Tyodnopastusta tarvitaan silloin, kun ty6 tai tyontekija on uusi, tydtehtavaa muutetaan,
tydnkuvaa laajennetaan tai sita rikastetaan eli lisatdéan vaativampia tehtavia. Myos silloin
tarvitaan tyonopastusta, kun tydntekija on ollut pitkaan poissa tydsta. Tallainen tilanne voi
olla esimerkiksi pitka sairasloma tai aitiysloma. (Frisk 2005, 49-50.)

Perehdyttamista tarvitaan aina, kun uusi tydntekija tulee yritykseen tai kun tyontekijan
tydnkuva muuttuu. Perehdytykseen kuuluu, etta tyontekija saa tarpeeksi kattavan opas-
tuksen tyotehtaviinsa, tydpaikan toimintaan, ty6turvallisuuteen seka tyovalineisiin. Naiden
lisaksi tulee kayda kaikki tydsuhteeseen liittyvat asiat lapi ty6- ja koeaikaan sekéa palkkaan
ja tydterveyteen liittyen. Monesti myos perehdytettava saa paljon kirjallista materiaalia
koskien perehdytysta. Kirjallinen materiaali on myos osa hyvaa perehdytysta. (Tehy
2019.)

2.2 Tyokalut perehdyttamiseen

Tehy (2017) on kirjoittanut viiden kohdan listauksen, mink&lainen on hyvéa perehdyttgja.
Perehdyttajan taytyy huolehtia, ettd on olemassa selkea perehdytyssuunnitelma ja -ta-
voite. Jos tallaisia ei ole, taytyy perehdytettavan kehittda sellainen. Perehdytyssuunni-
telma ei myodskaan voi olla vuodesta toiseen sama, vaan sitd pitaa paivittaa. Tiedot taytyy
olla uusia. Taman liséksi perehdyttajan taytyy selvittaa, mita perehdytettava osaa ja missa
han kokee erityisesti tarvitsevansa perehdytysta. Vaikka perehdytyssuunnitelmat ovat
yleensa melko yleispatevia, niista taytyy muokata yksil6lliset jokaiselle perehdytettavalle.
Yksi tarkein perehdyttamisessa kaytettava tyokalu on olla kannustava ja keskustella pe-
rehdytettavan kanssa. Perehdytyksen aikana tulee kysya perehdytettavalta mita han on
oppinut ja missa han taas kaipaisi lisda opastusta. Lisaksi tahan kuuluu myds avoin kes-
kustelu, jos perehdytettavaa painaa jokin asia tai jos han on ollut erityisen tyytyvainen jo-

honkin. Perehdyttaja on todella iso tuki ja turva perehdytettavalle.

Seuraava, mika kuuluu hyvaan perehdytykseen, on se, etta perehdytys hoidetaan alusta
loppuun. Joka yrityksessa on kiire, johon perehdyttaminen lis&a kiiretté usein entista
enemman, mutta sitd ei saa lopettaa kesken tai jattaa vajaaksi. Jos kesken perehdytyksen
tulee kiiretilanne, tulee perehdyttajan huolehtia, ettd perehdytys hoidetaan loppuun kiireen
jalkeen, mutta mahdollisimman nopeasti. Viides ominaisuus hyvassa perehdyttdjassa on
hanen tietotaitonsa. Perehdyttdjan taytyy koko ajan kouluttautua liséa, pysya perilla muu-
toksista ja yllapitad omaa osaamistaan. Nain saadaan perehdytettavakin opetettua oikein

omaan tybhonsa, eika tule vaarinkasityksid. (Tehy 2019.)



Tybnopastus on osa perehdyttamista. Tyonopastuksella tarkoitetaan valittomasti tyopai-
kalla annettavaa tyotehtéavien opetusta ja tyon aarella oppimisen tukemista. Taman tavoit-
teena on taitojen opettaminen, jossa pyritdan taitavaan tydsuoritukseen ja mydnteiseen
asennoitumiseen tyota kohtaan. Tyonopastus on tarpeellista erilaisissa muutostilanteissa,
joilla on vaikutusta tyon sisaltoon tai — menetelmiin. Opastuksen edellytyksena sen onnis-
tumisen kannalta on opastajan yritystunteminen ja opastettavat tyot. Opastaja ymmartaa,
miten tydssa opitaan seka miten tukea ja ohjata oppimista. Myos opastajan oma halu ja
innostus tehtavaan ovat tarkeita tyénopastuksen onnistumisen kannalta. (Frisk 2005, 49—
50.)

Uuden tydntekijan perehdyttdmisessa on loistava tilaisuus rakentaa side uuden tyénteki-
jan ja tydyhteison valille. Kun uusi tyontekija saa tunteen, ettd hdnen tyépanoksensa ja
roolinsa tydyhteisdssa on merkityksellinen, haluaa han ponnistella yhteisten tavoitteiden
eteen ja sitoutua tydryhmaan. Jotta innostus tulee uudelle tyéntekijalle, tulee koko tydryh-
malla ja organisaatiolla olla halua onnistua. Nain saadaan pidettya tyontekijan into ja ener-
gisyys tydhon myds niin sanotun "alkuhuuman” jalkeen. Tyoryhman ja koko organisaation
on uskottava ja kannustettava uuden tydntekijdn onnistumiseen, jotta h&nelle uuden tyén

oppiminen olisi mielek&sté ja motivoivaa. (Saarni 2018.)

Yksilollisella perehdytyksella tulee katsoa aina jokaisen perehdytettédvan kohdalla erikseen
hanen tavoitteet, nakdkulmat seka toiveet. Perehdytyksessa on yhtea tarkeaa kayda lapi
ydinasiat, seka menna asioissa syvemmalle ja auttaa tulokasta jasentamaan uutta rooli-

aan tydéryhmassa. (Saarni 2018).

Yksilollisessé perehdytyksesséa tyontekija ei ole perehdytyksen kohde, vaan
aktiivinen tekija (Saarni 2018).

Organisaatiot, jotka panostavat henkildston monimuotoisuuteen ja yhteenkuuluvuuden ke-
hittdmiseen, parjaavat paremmin kuin muut. Tama nékyy positiivisesti esimerkiksi liike-
vaihdon kehityksesséa, kannattavuudessa, positiivisessa tydnantajakuvassa ja tyéhyvin-
voinnissa. Uusien tyontekijoiden vaihtelevat tarpeet ja erilaisuus tuovat kuitenkin haasteita
organisaatioon, silla sama perehdytystapa ei sovi kaikille. Jokaiselle perehdytettavélle tay-

tyy raataldida oma perehdytysohjelma. (Saarni 2018.)
2.3 Perehdyttaminen osana tyGhyvinvointia

Tyosuojelulainsaadanto velvoittaa useiden maaraysten turvin tydnantajaa jarjestamaan
tyontekijoilleen perehdytysta. Yleensa esimies vastaa perehdytyksesta, mutta esimies voi
myds delegoida koko perehdytyksen tai jonkin osa-alueen perehdytyksesta jollekin toiselle

tyontekijalle. Kuitenkin vastuu séilyy aina esimiehelld. (Ty6turvallisuuskeskus 2013.)



Tyo6turvallisuuslaissa (738/2002, § 14) sanotaan, ettéd tydnantajan on annettava riittavat
tiedot tyOn vaaroista ja haitoista. Kyseisté perehdytysprosessia on havainnollistettu kuvi-
ossa 3. Tyontekija tulee perehdyttaa riittavasti tydpaikan toimintatapoihin, tydvélineisiin,
olosuhteisiin ja erityisesti itse tydhon. Nama tulisi tehd& ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai jos ty6tehtavat muuttuvat. Mygs, jos jarjestelmat tai tyévalineet vaihtuvat,
tulee perehdytys tehda ennen niiden kayttéonottoa. Lisaksi tydntekijan tulee saada opas-
tusta ja ohjausta vaara- ja haittatilanteiden estamiseksi koskien esimerkiksi turvallisuutta,

terveytta tai vaaraa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Tyontekijan tulee saada opastusta myos kaikkia poikkeustilanteita varten. Poikkeustilan-
teita voivat olla sdat6-, puhdistus-, huolto- tai korjaustydt. Myos erilaiset hairidtilanteet
kuuluvat opastaa tyontekijalle. Kun ndma kaikki on opastettu ja opetettu tyontekijalle, tulee
annettua opetusta taydentaa tarvittaessa. Tama kaikki tulee tehda ottaen huomioon tyon-
tekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013.)

2. Neuvo toiminta 3. Ohjeista toiminta 4. Taydenna

1 el i) G e vaaratilanteissa poikkeustilanteissa annettua opastusta

Kuvio 3. Tyodntekijdlle annettava opetus ja ohjaus

Perehdytys on tarkead, jotta saadaan tyd sujumaan ja ty6turvallisuus on kunnossa. Pe-
rehdytyksessa idlla ei ole merkitysta, mutta etenkin nuoret tulisi perehdyttaé ja opastaa
tyéhon todella hyvin, silla he ovat vasta aloittamassa tyéuraansa. Heille ei siis valttAmatta
ole mink&aéanlaista tydkokemusta, tai edes koulutusta. Nuorille taytyy kayda tyopaikan peli-
saannot lapi sekéd mahdolliset vaarat, mitd tydssa voi ilmetd, silld ne eivat ole monesti
nuorille niin tuttuja kuin taas kokeneemmalle tydntekijalle. Nuorille kdy myds enemman

tyGtapaturmia. (Ty6terveyslaitos 2017.)

Tyoterveyslaitoksen tiedotteessa "Hyva tydura alkaa perehdytyksesta” (2017) tutkija
Mikko Nykanen kertoo, ettéa uusi tydntekija paasee nopeasti mukaan tydyhteisoon ja ar-
keen, kun perehdytys on hoidettu hyvin. Uudesta tyontekijasta ja perehdytyksesta on
my06s hyva kertoa etukateen muulle henkilostdlle, jotta he osaavat varautua perehdytyk-
seen. Perehdytyksessa taytyy aina olla yksi vastuuhenkild, mutta perehdyttgjia voi olla
monia. Nykydan perehdytys myds jakautuu monelle, silld jokaisella tyontekijalla on mo-

nesti oma vastuualue tai vahvuus, josta osaa perehdytyksen hoitaa parhaiten.

Jokaisella tydpaikalla tulee olla oma perehdytyssuunnitelma ja -aineisto. Jotta perehdytys
on hyva ja tehokas, tulee sité kehittdd koko ajan ja keskustella aiheesta myds henkiloston
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kanssa. Henkilostolla voi olla kehityskohteita nykyiseen perehdytysmalliin. My6s perehdy-
tettavan henkilon tulisi olla aktiivinen alusta asti. Perehdytettavalta henkildlta voidaan
myds saada hyvia kehitysideoita perehdyttamisen kehittdmiseksi. Perehdytettdvd huomaa
parhaiten, mik& toimii ja mik& ei tai mika on hyodyllisté ja mika ei. Perehdytysta ei tehda
vain uudelle tyontekijalle, vaan se on jatkuvaa ja sité tarvitaan aina, kun tyotehtavat tai
tydmenetelmat muuttuvat. Uusi tyontekija kannattaa perehdyttdé ainakin seuraaviin asioi-
hin (Ty6terveyslaitos 2017):

o tyOtehtaviin, tavoitteisiin ja hdnen omaan vastuualueeseensa

tyotiloihin ja tyévalineisiin

e tydvuoroihin ja muihin aikatauluihin

e ty0O- ja tuotantomenetelmiin

e turvallisiin tydtapoihin

e ty6hon liittyviin vaaroihin ja niiden torjumiseen
e hairi0- ja poikkeustilanteissa toimimiseen

tydyhteisdn toimintatapoihin ja pelisdantoihin.

2.4 TyoOsuojelu

Tydsuojelua maarittavat useat lait, kuten tyoturvallisuuslaki, tytterveyslaki ja tydsuojelun
valvontalaki (Ty6turvallisuuskeskus 2019.) Nama lait velvoittavat muun muassa perehdyt-
tamaan tyontekijat tyéhén. Taman liséksi tyon riskit tulee arvioida ja organisaation on tar-
jottava tyoterveyshuolto seka yllapitaa tyokykya. Tyésuojeluun kuuluu vastuut ja velvoit-
teet, yhteistoimintaa seka tydpaikan kehittdminen (kuvio 4). Tydpaikoilla on omat yhteistoi-
mintahenkil6t, joita voi olla tydsuojelupéallikko, tydsuojeluvaltuutetut, varavaltuutetut, asia-
miehet tai toimikuntien jasenet. Nama henkilot osallistuvat tytpaikkansa ty6turvallisuus-
asioiden kasittelyyn. Vaikka tallaiset henkilot on nimitetty jokaiseen yritykseen, tulee silti
jokaisen tydntekijin asemastaan huolimatta pitaa huolta sekd omasta ettd muiden tyotur-

vallisuudesta.
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Vastuut ja Yhteistoiminta Tyopaikan
velvoitteet oLakisiateists - kehittaminen

Tydn vaarojen tydnantajanja eJatkuvaa
arviointi tyontekijoiden valista parantamista ja

«Tybterveyshuollon -Fdistéé turyallisuutta uudistamista
jirjestaminen Jaterveytta eJohdon ja

eTyohon henkildkunnan
perehdyttaminen vélinen yhteisty6

Kuvio 4. Tydsuojeluun kuuluvat osat (Tyoturvallisuuskeskus 2019)

Ennakoivaan tydsuojeluun kuuluu tyon opastus. Kaikki mahdolliset vaarat on poistettava
ennen tydn aloittamista tai ainakin vahentéa niitd. Kaikkia vaaroja ei kuitenkaan monessa-
kaan paikassa saada poistettua kokonaan, joten niistd tulee antaa kattava perehdytys,
jotta vaarat tunnistetaan ja niista aiheutettavia vaaratilanteita ennaltaehkaistaan. (Tyotur-

vallisuuskeskus 2013.)

Myds tydnopastajan tulee olla perilla tydsuojeluun liittyvasta lainsdadannosta ja maarayk-
sista. Etenkin omaan alaan liittyvat sdadokset tulee olla tydnopastajalla tarkasti tiedossa.
Liséksi hanen tulee osata opettamansa ty6 turvallisuuteen liittyvien asioiden osalta. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2013.)

Lain mukaan tybnantajan on annettava uudelle, nuorelle tydntekijélle ohjausta ja opetusta,
jos héanella ei ole tydkokemusta tai kyseiseen tyohon tarvittavaa ammattitaitoa. Tyosuoje-
luhallinnon verkkopalvelun (2016) mukaan tydn ohjauksessa tydnantajan tulee ottaa huo-
mioon tyontekijan ik, kokemattomuus, henkilékohtaiset ominaisuudet seka organisaation
tyoolot. Kun ohjaus hoidetaan kunnolla, virheet, tapaturmat ja onnettomuudet vahenevat.
Kunnon perehdyttaminen auttaa myds myéhemmin tydnantajaa, kun uusi tyontekija tietaa
heti tydsuhteen alussa omat tyétehtavansa ja vastuunsa. Hyva perehdytys myos vahentaa
tydntekijan stressia, eikd han jaa tydyhteison ulkopuolelle. Ei riita, etta tyontekija oppii ar-
kisen tyon, vaan hanet pitdd perehdyttdd myos poikkeustilanteisiin ja siihen, miten niissa
tulee toimia. Tyo6turvallisuutta lisdd myos se, kun rohkaistaan tyontekijad kysymaan, jos
joku asia on hanelle epéaselvaa tai han ei ymmarra sita. (Tyosuojeluhallinnon verkkopal-
velu 2016.)
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3 JOHTAMINEN MUUTOKSESSA
3.1 Muutosjohtaminen yleisesti

Organisaation johto ei voi ohjata muutosta, vaan sen taytyy pyrkia vastaamaan tulevaan
muutokseen. Jotta muutokseen voidaan vastata, tulee johdon aloittaa toimenpiteiden
kaynnistaminen. Johdon tekemat muutokset aiheuttavat reaktioita muissakin sidosryh-
missa. Muutoksia perustellaan usein toiminnan kehittdmisella — kun ymparistdé muuttuu,
myds organisaation on muututtava. Nykyaan jokainen organisaatio elaakin jatkuvasti jon-
kinlaisessa muutoksessa. Organisaatiot joko kehittyvét, kasvavat, kohtaavat vaikeuksia,
joutuvat muuttamaan toimintaa tai joko supistavat osia tai laajentavat osia. (Juuti 2013,
179-202.)

Leaderment Oy:n julkaisemassa artikkelissa "Muutosjohtaminen ja johtaminen muutok-
sessa” (2016) selvennetaan, ettei muutosjohtaminen koske vain yhté osa-aluetta yrityk-
sessd. Muutosjohtamisessa taytyy ottaa kaikki osat huomioon, jotta ne tukevat toisiaan

jatkossakin. Muutosjohtamiselle 16ytyy paljon erilaisia malleja, joilla se saadaan onnistu-

maan. Malleja kaytetaan paljon myds oikeassa tydelamassa.

Muutosjohtamisen yksi malleista on "People, Processes and Technologies” eli ihmiset,
tyonkulut ja tekniikka. Esimerkiksi yritys ei voi tuoda uusia ohjelmistoja tai jarjestelmia
kayttoon ilman hyvaa ja selkeaa perehdytystd. Myds mahdollisten uusien toimintamallien
tulevat hyddyt kannattaa tuoda henkildston tietoisuuteen varsinkin, jos se on uudistusta
vastaan. Asioiden perustelu, perehdyttdminen ja selkea lapikaynti antaa henkildstolle jo
paljon vastauksia. Toinen malli on McKinsleyn artikkeli, jossa katsotaan tarkemmin asioita

yksittéisen tyontekijan ndkoékulmasta (kuvio 5). (Leaderment Oy 2016.)

Tyontekija on valmis muuttamaan toimintatapaansa, jos nama nelja ehtoa tayttyvat (Lea-
derment Oy 2016):

e Kun on tarvittavat tiedot, taidot ja voimavarat onnistumiseen. Apua pyydetaan tar-
vittaessa ja sitd myoskin tulisi saada.

e Esimiehet ja kollegat toimivat jo uudella tavalla.

o Taytyy hyvaksya, ettd muutos on tarpeellinen ja arvokas sekd ymmartaa se.

e TyoOpaikalla on huolehdittu, ettd puitteet, rakenteet, mittarit, palkkiot ja prosessit tu-

kevat uutta tapaa tehda toita.
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1. TAIDOT JA KYVYT 2. MALLIT

3. TYOPAIKAN
RAKENTEET JA
MEKANISMIT

4. YMMARRYS JA
VAKAUMUS

Kuvio 5. McKinsleyn malli (Leaderment Oy 2016)

Hyvassé muutosjohtamisessa otetaan huomioon seka ihmiset etta asiat. Kuitenkin nykyi-
sessa toimintakulttuurissa on tapana tehda asiat mahdollisimman nopeasti pienilla resurs-
seilla. Jos halutaan pysya ajan hermoilla tai muuttaa yrityksen kulttuuria, taytyy myés toi-
mintaa muuttaa. Harvoin vanhat toimintatavat ovat uudessa tyokulttuurissa eduksi. Muu-
tokset pitaa tehda kokonaisvaltaisesti, ottamalla huomioon jokaisen osa-alueen. Eli muu-
toksiin pitéa olla resursseja niin, etta se pystytddn toteuttaa kokonaisuudessa hyvin. (Lea-
derment Oy 2016.)

Henkilostossa kaikki ei reagoi muutoksiin samalla tavalla ja esimiehen onkin ymmarret-
tava, ettd jotkut tarvitsevat muutoksen sulatteluun ja opettelemiseen enemman aikaa kuin
toiset. Ihanteellisin tilanne on se, kun tyontekija ei eparéi muutoksia, vaan lahtee heti uu-
teen mukaan kyseleméttd. Toisaalta, voiko eparoivakin tyontekija olla hyva? Joskus ky-
seenalaistaminen on hyva asia, silla siina saattaa tulla asioita esille, joita yrityksen johto ei
ole edes ajatellut. Usein henkilstéll, jotka tekevat suorittavaa tyota ja keneen muutokset
usein kohdistuvat, tietavat parhaiten, miten asiat toimivat tehokkaimmin kentélla. (Leader-
ment Oy 2016.)

Kéayttdd muutosjohtamiseen mitd mallia tahansa, vaatii se paljon tyota ja ndyryytta tyon
tekemiseen. Onnistuminen ei tule muutoksessa ilman omaa vaivannakoa. Liséksi muutos-
johtamisessa tulee olla selva yhteinen paamaara, seka tulee miettid, onko paamaara kai-
ken vaivan, ajan ja rahan arvoista. Tarkein kaikista osa-alueista on se, ettéd johdon tuki on
l&snd, silla muuten ei muutosta voi tapahtua, eikd haasteista selvita. (Leaderment Oy
2016.)
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3.2 Johtaminen avainasemassa muutoksessa

Muutos organisaatiossa lahtee usein siitd, kun tunnistetaan tarve tai jokin epékohta, johon
halutaan tarttua. Usein tallaisen tarpeen havaitsee esimies, joka sitten havainnon jalkeen
kokee muutoksen valttdmattomaksi. Muutoksen alkaessa esimies joutuu selittelemaan
asiaa aina tyontekijdilleen, mika saattaa olla vaikeaa. Esimies ei valttamatta edes itse
viela tieda, miten tuleva muutos muuttaa tydskentelytapoja tai yleisesti muutoksen vaiku-
tuksia. Voi myos olla, etta esimies ei tieda edes muutoksen sisaltdakaan. (Ponteva 2010,
10-11.)

Jokainen ihminen on erilainen ja taman vuoksi ihmiset kokee myods muutokset eri tavoin.
Jotkut ottavat muutokset hyvinkin raskaasti. Tassa on tarkeaa, etté esimiehelta l&htee in-
nostus muutokseen ja pyrkii tartuttamaan saman innostumisen myos tyontekijoihin. Innos-
tumisen tunteen luominen tyontekijoihin voi olla todella haastavaa, silla tydyhteiso on
taynna erilaisia ihmisia, jotka reagoivat kaikki eri tavalla uusiin asioihin. Tydyhteiststé 16y-
tyy niin innostujia kuin kyseenalaistajia. On myds valinpitamattomasti reagoivia ihmisia tai
niitd, jotka ottavat muutokset todella raskaasti seka tunteella, ja tarvitsevat tdmén vuoksi
paljon tukea. (Ponteva 2010, 10-11.)

Muutos organisaatiossa lahtee aina johtoryhman paatoksesta. Paattksen jalkeen asia
etenee tiedottamalla muutoksesta muille seka aloittamalla mahdollisten koulutusten jarjes-
taminen. Muutoksessa on aina tavoitteena tehda muutos tietylla aikavalilla. Kun tavoittee-
seen paastaan, pitaisi lopputulos olla muuttunut toiminta organisaatiossa. Johtamiselta
vaaditaan paljon ennen muutosta, muutoksen aikana seké sen jalkeen. Esimies, joka sul-
kee silménsa muutoksilta eikd halua niitd, on turha esimies. Tallainen esimies luo myds

tietylla tavalla negatiivista kasitystd muutoksesta tyéntekijoilleen. (Ponteva 2010, 9-10.)

Ennen muutosjohtamista on pidetty ohimenevana vaiheena tydymparistdssa. Muutoksia
varten on erikseen haettu muutosjohtajaa, joka hoitaa muutoksesta yli paasemisen. Kun
muutosvaihe on ohi, palaudutaan normaaliin tilaan, jossa oltiin ennen muutosta. Nykyaan
ei voi ndin en&a ajatella, silld muutosta tapahtuu koko ajan tybelaméassa ja muissakin toi-
mintaymparistdissd. Muutosjohtaminen on nyky&an osana paivittaista johtamista ja sita
taytyy pitaa ylla koko ajan, eikd vain muutoksen aikana. Muutosjohtamisen taito tulisi I0y-

tya jokaiselta johtamistehtavissé olevalta henkilolta. (Monstercafe 2017.)

Kun tydymparistossa eletddn jatkuvaa muutosta, on tarkeaa, etta tyoyhteistéssa saadaan

henkilostoon tunne, ettd asioita saadaan aikaiseksi. Jos asiat jaavat aina kesken ja mitdan
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ei hoideta kunnolla loppuun, ei tydntekijoiden motivaatio valttamatta riité jatkuvaan muu-
tokseen. Uusia muutoksia ei voi tuoda liséé jatkuvasti, ellei vanhojakaan ole saatu p&atok-
seen ja kunnialla loppuun. (Monstercafe 2017.)

Johtamisessa on myds tarkeaa selvittaa, onko nykyisissa resursseissa kayttémahdolli-
suutta muutoksessa. Tarvitseeko aina taysin uutta, jos l6ytyy jo vanhaa, jota voi muokata
sopivaksi muutoksiin? Jos nykyisia resursseja pystyisi kayttamaan lisaé ja tehokkaammin,
veisi sekin perehdyttamiseltd aikaa, kun asiat olisivat henkilostélle ainakin osittain tuttua.
Perehdytykseen tarvitaan heti enemman aikaa, jos lahdetaan taysin uuteen asiaan. Jat-
kuva uudistaminenkaan ei valttamaétta ole hyvéaksi, vaan taytyisi katsoa, miten nykyisia toi-
mintatapoja ja jarjestelmia voisi kayttaa tehokkaammin ja toimivammin osana ty6ta.
(Monstercafe 2017.)

Onnistuneessa muutoksessa tarvitaan myds muutokseen sitoutunut johto, joka osoittaa
muutoksen tarpeen. Hyva muutosjohtaja ymmartaa muutosprosessia rajoittavat tekijat —
sen haastavat olosuhteet ja muutoksen vastustamisen. Muutoksen johtamisessa onkin
erittéin tarkeda osata kannustaa henkilostod. Kannustamisen liséksi esimiehen tulee tu-
kea henkildstda, mutta myds tydntekijan on innostuttava siité. lIiman innostusta on vaikea
lahted tekemaan onnistunutta muutosta. (Ponteva 2010, 10-11). Onnistuneessa muutos-
johtamisessa keskustellaan, rohkaistaan olla avoimia eika olla hiljaa. (Ponteva 2010, 87-
88.)

Onnistunut muutosjohtaminen

Onnistuneessa muutosjohtamisessa on eri osa-alueita, joita tarkastelemalla muutos on-
nistuu — tai ei epaonnistu ainakaan johtamisen puutteesta. Naméa osa-alueet ovat inhimilli-
syys, reiluus, myodnteisyys, innostus ja innostavuus, peraanantamattomuus, kannustavuus
ja yllatyksellisyys (kuvio 6). (Ponteva 2010, 90-110.)
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Inhimillisyys
Yllatyksellisyys Reiluus
Onnistunut
muutos;ohtammen
Kannustavuus Myéonteisyys
Perdadnantamatto Innostus ja
muus innostavuus

Kuvio 6. Onnistunut muutos (Ponteva 2010, 90-110)

Inhimillisyys nékyy johtamisessa niin, etti esimies ottaa alaisensa tosissaan, tuntee hanet
nimelta eika vahattele. Esimies myds osaa sanoa alaiselleen, ettd epdonnistuminen on
sallittua, mutta virheet ovat myds oppimisen paikka. Esimiehen tulee myds olla rehellinen
itselleen seka alaisilleen. Hanen tulee tunnustaa, jos ei tieda jotain eika keksia omia vas-
tauksia. On myos reilua, ettei esimies lupaa liikoja ja ottaa selvaa asioista. Tarkeinta on

olla oma itsensa ja puhua ymmarrettavasti henkilostolle. (Ponteva 2010, 90-110.)

Esimiehen taytyy myos olla valmis muutokseen. Hanen tulee ajatella ja puhua asioista
mydnteisesti. Muutoksessa hymy ja hyvien asioiden korostaminen on tarke&a. Jos tulee
epaonnistumisia, niihin ei saa jaada kiinni eika syyllistéda virheista ketdan tiettya henkiloa.
Kun esimies etsii lahelleen myodnteisesti ajattelevia ihmisia, muutos on astetta lahempéana
ja helpompi. Myonteisesti ajattelemalla saa my6s henkildston helpommin innostumaan
muutoksesta. Innostumista lisda se, kun esimiehend muistaa olla tyrmaamatta ja latista-
matta. Jos esimies ei saa innostumaan tyontekijoita, hén ei saa myoskaan tyrmata heita.
Kaikki eivat innostu muutoksesta, mutta ovat silti mukana siina. Innostusta liséa myads ar-
kena pientenkin asioiden juhlistaminen, etenkin arkisten asioiden. (Ponteva 2010, 90—
110.)
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Jos innostusta ei l0ydy, ei esimies saa antaa periksi. Periksi ei voi antaa silloinkaan, jos
muutos alkaa tuntua muutenkin vaikealta. Muutoksessa taytyy edeta pienin askelin ja
iloita pienista voitoista — tavoittelemalla kerralla liikaa, ei muutos onnistu. Peraanantamat-
tomuus nakyy myos kannustamisessa. Esimiehen taytyy opetella olemaan kannustava
seka jaksaa kannustaa alaisiaan lapi muutoksen. Jokaista kannustaa ajatus, kun esimies
ottaa vakavasti henkildstdn asiat. Onnistunut muutosjohtaminen nakyy myds yllattamalla
tyontekijat esimerkiksi tekemalla asiat toisella tavalla kuin yleensa, tutustumalla uusiin asi-
oihin mitk& eivét ole kiinnostaneet aiemmin tai tarjoamalla tyontekijdille samanlaisia uusia

mahdollisuuksia, joita esimies on itselleen antanut. (Ponteva 2010, 90-110.)
3.3 Lahiesimiestydn merkitys muutosjohtamisessa

Lahiesimies on organisaation tarkein muutosjohtaja (Esimiehen opas muutokseen
2019).

Lahiesimies joutuu opettelemaan monia taitoja muutosjohtamisessa ja tasapainottele-
maan eri alueiden kanssa. Jotta esimies olisi mahdollisimman hyva johtamaan muutok-
sessa, hanen taytyy osata katsoa, onko kaikki asiat ja alueet tasapainossa toistensa
kanssa. Muutosjohtamisessa ei voi lahtea muuttamaan vain tiettya aluetta, vaan kokonais-
valtaisesti koko toimintaa, katsomalla ja ottamalla huomioon jokaisen osa-alueen yrityksen

paivittisesta toiminnasta. (Esimiehen opas muutokseen 2019.)

Usein muutoksessa mietitddn ensimmaisena kustannusten vahentamista, joka monesti on
henkiloston karsimista joko lomauttamalla tai irtisanoutumisella. Muutoksessa voi myos
olla pula potentiaalisen henkildston I0ytymiselld, silla elakdityminen alkaa kasvamaan suu-
ressa osassa Suomessa, kun suuret ikaluokat jaavat elakkeelle. Uutta tydvoimaa on pal-

jon vahemman tarjolla, kuin sitd on lahdéssé. (Esimiehen opas muutokseen 2019.)

Vahemman muutoksesta ajatellaan sen olevan toiminnan ja ty6tapojen muutosta ja uudis-
tamista seka henkiloston osallistamista ja kouluttamista kohti uutta. Muutoksessa olisi esi-
miehen tarkein |0ytaa tarvittava potentiaali nykyisesta henkildstosta. Naméa ovat esimie-
helle todella haasteellisia, silla esimiehen taytyy oppia kayttamaan ja hallitsemaan jarke-
vasti osaamistaan, ajankayttéd, voimavaroja ja erityisesti motivaatiota muutoksen kes-
kella. Myds henkilstolta vaaditaan néaita taitoja. Jos yritys haluaa jatkuvasti kehittya, tar-
vitsee lahiesimies myos keskijohdon tuen tydhonsa. Jos keskijohto ei anna lahiesimiehelle
tukea ja resursseja muutosjohtamiseen, tulee se lahiesimiehelle melko vaikeaksi tehda
yksin. Lisaksi lahiesimiehella tulee olla sama ndkemys oman esimiehensa, kollegoiden ja
alaistensa kanssa, mitd muutosta nyt johdetaan ja mita se kaytannossa tarkoittaa juuri

omassa tyodyhteistssa. Kuinka laaja muutos on ja milloin muutos on ajankohtainen? Miten
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muutos toteutetaan ja kuinka tarkasti kiinnitetddn huomiota eri osa-alueisiin? Enta miten
johtaminen on suunniteltu? Naita kysymyksia l&hiesimies ja myos ylempi johto joutuu

miettimaan muutosjohtamisen eri vaiheissa. (Esimiehen opas muutokseen 2019.)

Muutosjohtamisessa lahiesimiehen kannattaa myds miettia itse ja kysya itseltdéan muutok-
sesta. Kun hén on itse pohtinut muutosta, osaa han paremmin sen myds johtaa alaisil-
leen. Myoskin, jos esimies on muutosta vastaan, nakyy se negatiivisesti muutosjohtami-
sessa ja henkiloston suhtautumisessa muutokseen. Jos esimies huomaa, mita hanelta
johtamisessa vaaditaan ja odotetaan, on se avuksi muutoksessa. Odotuksia on monesti
henkildston tavoitteet ja niiden tayttyminen, heidan ohjaaminen ja asioiden organisointi.
Esimies on tarkeassé osassa myds auttamassa tavoitteisiin paasyssa ja tyon tukemi-
sessa. Kuitenkin esimiehen taytyy yrittda esittdd nadma kaikki asiat positiivisesti, tydnteki-
jéitdan innostaen. Vaikka esimies osaisi johtaa muutoksen Iapi ja tietaa, mita resursseja
siihen tarvitaan, hanen taytyy myos osata johtaa henkilostéa oikein ja ottaa heidat huomi-
oon muutoksen keskella. (Esimiehen opas muutokseen 2019.)

Muutosjohtamiseen on monta eri tyylia, mutta jokaiseen muutokseen tarvitaan osaava esi-
mies. llman hyvaa ja osaavaa esimiesté ei muutosjohtamisen lopputulos ole paras mah-
dollinen. Vuorovaikutus on yksi tarkeimmista taidoista muutosjohtamisessa. Myds itse
muutos kannattaa aloittaa nopealla aikataululla, ettei sitd jaada miettimaan liikaa. Yhta
lailla, kun uusia toimintatapoja tai jarjestelmia tulee kayttéon, tulisi vanhoista luopua tai

muokata ne uuteen toimintaan sopivaksi. (Silvo 2014.)

Varsinkin lahiesimiehelld on tarkea tehtéava saada vanhat toimintatavat pois tyontekijoita,
joille ne ovat saattaneet pinttya tyéskentelytapoihin pahastikin vuosien aikana. Joillekin
tydntekijoille muutos on helpompi toteuttaa kuin toisille. Jos vanhasta ei paasta eroon ja
uuteen ei siirryta taysilla, vie se muutokselta taysin pohjan. Myds Silvo kirjoittaa, etta aina
joku vastustaa muutoksia tai syttyy niille hitaasti. Esimiehen onkin tarkeaa saada niin sa-
nottu muutoskitka mahdollisimman nopeasti kitkettyd, jotta muutoksessa paastaan eteen-

pain ja se toteutuu ajallaan.

Muutosjohtaminen on osana johtamista, eika sita voi luokitella omaksi aihealueeksi. Tar-
keinta siina on ihmisten johtaminen, mutta myds liiketoiminnan ja toimintaymparistén hal-
linta. Vaikka ylimmalté johdolta usein tuleekin muutostarpeet, on lahiesimies muutoksen
todellinen varmistaja yhdessa tiiminsa kanssa. Lahiesimiehen on kuitenkin todella tarkeaa
saada koko ajan tuki myds omalta esimieheltdan ja yrityksen johdolta. Jos muutos jostain
syysta epaonnistuu, taytyy se kayda tiimin kanssa lapi, silla muutos on tehnyt jo poikkeuk-
sia henkilostdn toimintatapoihin ja ajatteluun. Lahiesimiehelld on siis tdssakin paljon tyota

saada kaikki takaisin ennalleen ja selittaa alaisilleen, miksi muutos ei onnistunut. Taman
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avulla henkildstd ymmartad paremmin, miksi muutoksessa epaonnistuttiin, ja saadaan va-
hemman negatiivista kitkaa henkiloston ja johdon valille, tai ylipaataan koko tydyhteisoon.
(Silvo 2014.)
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4 CASE: YRITYS X
4.1 Esittelyssa Yritys X

Yritys X on suomalainen palvelualan yritys, joka toimii usealla eri liiketoiminta-alueella.

Yrityksen liiketoimintamalli on esitetty kuvassa 3.
KUVA POISTETTU, JOTTA YRITYSTA EI TUNNISTA.

Kuva 3. Yrityksen liiketoimintamalli ja toiminnan tarkoitus

Yritys X on syntynyt vuosien 1992-1993 vaihteessa. Yritys X toimii Paijat- ja Kanta-Ha-

meessa, usean kunnan alueella. Yritys X tydllistaa muutaman tuhatta ihmista.
4.2 Toimeksianto ja sen toteuttaminen

Yritys X:n toimeksiantona oli selvittdd, miksi perehdyttdminen on aina heidan jarjestamis-
saan tyotyytyvaisyyskyselyissa arvioitu heikoksi. Yritys X on jo tehnyt uuden tydntekijan
perehdyttamiseen oppaan, ja nyt sen on tarkoitus alkaa kehittdd myoés koko tydsuhteen
ajalle perehdytysta. Selvitysta haluttiin lahtea tekemaan haastatteluiden avulla, miksi tyén-
tekijat kokevat perehdyttamisen tydsuhteen aikana huonoksi ja mitd he haluaisivat siihen

lisda. Toimeksianto kuulosti haastavalta, mutta silti todella mielenkiintoiselta.

Toimeksianto toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksessa kaytettiin teema-
haastattelua. Teemahaastattelu ei etene tarkkojen, valmiiksi muotoiltujen kysymysten mu-
kaan. Haastattelu etenee kohdentuen tiettyihin teemoihin, jotka on ennalta suunniteltu ja
siihen liittyvat teemat ovat kaikille haastateltaville samoja. Teemoissa voi kuitenkin liikkua
joustavasti eiké haastattelussa tarvitse menna tiukkaa kaavaa pitkin. Haastatteluissa on
tarkeda antaa haastateltaville tilaa puhua ja huomioida jokaisen tulkinnat. Paatetyt teemat

tulee kuitenkin kayda jokaisen haastattelun aikana. (KvaliMOTV 2019.)

Haastatteluun saatiin yhteensé kahdeksan eri tyontekijaa Yritys X:sta. Tyontekijat tyos-
kentelevat Yritys X:ssa eri toimipaikoissa. On hyva, etta nakdkulmaa saatiin muutamasta
eri toimipaikasta kuin vain yhdestéa. Jos olisi saatu muutama tyéntekija saman toimipaikan
sisélta, olisi nahty myds se, kuinka eri tavalla saman toimipaikan tyontekijat kokevat pe-

rehdytyksen. Tarkemmat tiedot haastatteluista 16ytyy seuraavasta taulukosta (taulukko 1).

Taulukko 1. Yritys X:n tyontekijoiden haastattelut

Haastattelut Haastattelun kesto | Haastateltavan Toteutustapa

(min) toimipaikka
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Haastattelu 1 15,30 Toimipaikka 1 Kasvotusten
Haastattelu 2 17,06 Toimipaikka 2 Puhelimitse
Haastattelu 3 20,13 Toimipaikka 3 Puhelimitse
Haastattelu 4 18,50 Toimipaikka 4 Kasvotusten
Haastattelu 5 16,00 Toimipaikka 5 Kasvotusten
Haastattelu 6 - Toimipaikka 6 Sahkoposti

Haastattelu 7 20,31 Toimipaikka 7 Kasvotusten
Haastattelu 8 20,39 Toimipaikka 8 Kasvotusten

Teemahaastattelu vaatii aihepiiriin tutustumista seké haastateltavien tilanteen tuntemista.
Sisalt6- ja tilanneanalyysi ovat teemahaastattelussa tarkeitd. Sen liséksi, etta kysymykset
tulee harkita tarkoin, taytyy myds haastateltavat valita harkiten. Tutkittavien valinta perus-
tuu siihen, kenesté arvellaan saatavan parhaiten aineistoa aiheesta. Teemahaastattelu on
suosittu muun muassa sen vuoksi, etta haastateltavilla on vastaamisen vapaus ja he saa-
vat puhua vastaukset omin sanoin. Myds haastatteluja on helppo analysoida. Teemahaas-
tattelussa tutkijan alun perin asettamat teemat eivat valttAmatta ole samat kuin ne teemat,

jotka aineistoa analysoimalla osoittautuvat olennaisiksi. (KvaliMOTV 2019.)

Haastatteluissa 1-6 on kaytetty samaa haastattelurunkoa. Haastattelukysymykset koske-
vat perehdyttamista ja sen kehittamista, seka johtamisen vaikutusta perehdyttamiseen.
Haastateltavat on kysytty satunnaisesti eri Yritys X:n toimipisteistd. Osa haastatteluista on
kayty kasvotusten ja osa puhelimitse, yksi sahkdpostilla. Kasvotusten kaydyt haastattelut
naista on kayty yleisella paikalla. Taulukossa olevat ajat, mité haastatteluun on kaytetty,
ovat suuntaa antavia, silla niitd ei ole aanitetty. Haastatteluissa 1-6 osa kysymyksista oli-
vat huonoja, silla niiden vastauksilla ei ollut merkitysta lopputulokseen, eika niistd saanut

varteenotettavaa tietoa tai aineistoa.

Haastattelut 7 ja 8 on kdyty molemmat kasvotusten ja nadihin haastatteluihin on muokattu
myds haastattelurunkoa. Haastattelurunko kaytiin yhdessa toimeksiantajan kanssa lapi,
seka heilta saatiin myts nama kyseiset haastateltavat. Haastattelut on &anitetty ja litte-

roitu. Haastattelut kaytiin molempien haastateltavien omissa toimipaikoissa.
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4.3 Tulokset

Jokainen henkild on tydskennellyt Yritys X:ssa vahintddn muutaman vuoden, joten jokai-
nen heista on varmasti kokenut tyévuosiensa aikana muutoksia ja niista johtuvia perehdy-
tyksid. Ensimmaiset haastattelut olivat haastavaa toteuttaa, silla lahes jokaisen haastatel-
tavan henkilon kohdalla tuntui aluksi, ettd perehdyttdmiseen ollaan tyytyvaisia eika osattu
sanoa mitdan konkreettisia muutoksia tai kehitysehdotuksia. Kysymalla haastattelulomak-
keen lisdksi muita, tarkentavia kysymyksia, alkoi iimeta enemman perehdyttamisen puut-
teita. Jalkimmaiset haastattelut toivat hieman enemmaéan materiaalia, mutta tdma voi johtua

osittain myos siitd, ettd osattiin kysya oikeita kysymyksia.
Millaisena perehdytys koetaan talla hetkella?

Ensimmaisten haastattelujen perusteella perehdyttaminen tydsuhteen aikana on hyvalla
tasolla Yritys X:ssa. Talla hetkella perehdytyksen suurimpina ongelmina pidetaan sita, etta
perehdytyksessa ei keskityta olennaisiin asioihin. Mydskin liian pintapuolinen perehdytys
tuli haastatteluissa esille. Perehdytysta ei ole saatu monipuoliseksi, jonka vuoksi tulee yk-
sipuolisia tekijoitd. Perehdytykseen koetaan saavan tarpeeksi aikaa, vaikka valilla Kiire tai
esimerkiksi yllattavat sairaslomat saattavat vaikeuttaa perehdyttadmista tai pahimmassa

tapauksessa siirtaa sita kokonaan eteenpain.

Haastatteluissa 7 ja 8 tuli esille se, ettd perehdyttdmisessa on tultu paljon eteenpain koko
ajan. Naissa haastatteluissa puhuttiin myés tydon moniosaajista, eli perehdyttamista pitaisi
jarjestaa monipuolisesti, jotta jokainen tyontekija olisi monipuolinen ja osaisi monia eri asi-
oita toimipaikassaan. Tama helpottaa esimerkiksi uuden tyontekijan perehdytyksessa
seka sairaslomatilanteissa. Resursseja koulutukseen on hankala saada, mutta esimerkiksi
Toimipaikassa 7 kaytetaan talven hiljaiset kuukaudet hyoddyksi, jolloin pyritddn kasvatta-

maan henkildston moniosaamista.

Haastavaa se on, mutta sanotaan, ettd on varmaan eteenpain menty ja teke-

mista tassa on edelleen paljon.

Liséksi perehdytykseen toivottiin myds enemman yhtenaisyytta, eli sita, ettéa jokaisessa
toimipaikassa perehdytettaisiin samalla tyylilla ja jokaisessa toimipaikassa olisi samat tun-

timaarat perehdytykseen.

Siis totta kai se on ihmisesta riippuvaista myads, etté kuinka paljon ihminen
tarvitsee sita perehdyttamista, mutta et olisi se joku kultainen keskitie. Jos

oppii nopeammin niin ei tietenk&an tarvitse kayttaa sité kaikkea tuntimaaraa.
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Kaikissa haastatteluissa tuli esille perehdytettdvan oma aktiivisuus, seka tyéyhteison tar-
keys perehdytyksessa. Harvoin esimies perehdyttaa itse tyohon, vaan tahan otetaan joku
tyontekijoista, joka osaa tybn hyvin ja osaa sen myds opettaa eteenpain. Perehdyttijasséa
pidettiin trkean& hanen kannustavaa ja innostavaa asennetta. Monessa toimipaikassa
kaytettiin sita keinoa, etté perehdytettava liikkuu ensimmaiset vuorot saman perehdyttajan
kanssa, jolloin perehdyttajasta tulee tuttu ja perehdytettava oppii yhden tietyn toimintata-
van. Jos perehdytettava laitetaan oppimaan monen eri ihmisen kanssa, voi oppiminen olla
hanelle hankalaa, silla kaikki opettaa eri tavalla. Lisaksi kaikilla perehdyttajilla voi olla eri-
lainen tapa tehda asioita, vaikka kaikki olisikin taysin oikeita tapoja. Perehdyttdmiseen kai-
vattiinkin enemman niin sanottuja varsinaisia perehdyttdjia, jotka saisivat esimerkiksi jon-
kin perehdytyskoulutuksen konttorilla. Toimipaikassa voisi olla useampi perehdyttaja.
Nama perehdyttajat hoitaisivat aina perehdytykset toimipaikoissa, myds uusien tydntekijoi-

den perehdytykset.

Kaikissa muissa haastatteluissa, paitsi toimipaikan 7 haastattelussa, tuli ilmi myods pereh-
dytykseen kaytettavissa keinoissa erilaiset digitaaliset véalineet, muun muassa yrityksen
digitaalinen oppimisalusta, sisdisen viestinnan kanavat ja intranet. Nama riippuvat vain
taysin tyontekijan aktiivisuudesta, etta kayttaako han naita ohjelmia uuden oppimiseen.
Liséksi osana perehdytyksia pidetddn myos erilaisten koulutusten ja passien suorittami-
nen, kuten PCl-passi ja ikarajapassi. Naiden lisaksi jokaisessa toimipaikassa oli kaytossa
kehityskeskustelut vahintaan kerran vuodessa. Joissakin toimipaikoissa oli otettu myds
palautelomakkeet kayttoon eli perehdytettava henkild tayttaa palautelomakkeen, josta na-

kee esimerkiksi, mitd han on oppinut ja missa tarvitsee kenties lisda apua.

Vain parissa haastattelussa tuli ilmi, ettd my6s tydsuhteen aikana olevassa perehdytyk-
sessd kaytetdan jonkinlaisia perehdytyslistoja. Perehdytettavalle annetaan muutaman
kohdan lista, jotka hanen tulisi oppia tietyssé ajassa. Listassa olisi esimerkiksi kohdat
”Osaan” ja "Tarvitsen viela opetusta.”. Listoja voidaan sitten kdyda yhdessa esimiehen

kanssa lapi esimerkiksi kehityskeskusteluissa.
Mita kehitettavaa perehdyttamisessa on?

Perehdyttamisen kehityskohteina oli tasalaatuisuus. Perehdytyksiin toivottiin samaa laatua
jokaiseen toimipaikkaan, joka helpottaa esimerkiksi toisissa toimipaikoissa tydskentelyyn.
Yritys X:ssé esimiehet vaihtavat usein eri toimipaikkojen valilla muutaman vuoden vélein.
Perehdytyksen tasalaatuisuus helpottaa myds esimiehia toimipaikkaa vaihtaessa, silla

heilla ei menisi niin kauan aikaa perehtya uuden toimipaikan tapoihin. Liséksi myds toivot-
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tiin, etta tavalliset rivimyyjatkin saisivat enemman mahdollisuuksia koulutuksiin. Talla het-
kellad koulutuksia jarjestetaan paasaantoisesti myymalapaallikoille, apulaismyymalapaalli-
koille seké tuoteryhméavastaaville.

Pikkukoulutuksia olisi hyva olla muillekin, ettd muutkin kokisivat, etta heilla

on merkitysta.

Perehdytys koetaan valilla myods hieman hankalaksi, silla kaikkia ei saa samaan aikaan
perehdytykseen. Perehdytys pitdd kayda monesti henkild henkildlta, miké taas vie paljon
aikaa esimiehelta tai perehdyttajalta. Yksi kehittamiskohta on siis my0s se. etté uutta
asiaa ei saada tarpeeksi nopeasti jaettua kaikille tydntekijéille eli haastateltavan tyonteki-
jan mukaan "perehdyttamisen ikkuna” on liian pitkd. Yksi selkea kehityskohde joissakin
toimipaikoissa oli my6s pitkaan poissaolleiden perehdytys, kuten aitiyslomilta palaavien
perehdytys. Joissakin toimipaikoissa taman koettiin olevan kunnossa ja joissakin toimipai-
koissa taas tama nahtiin selkeana kehityskohteena. Perehdytyksen tasalaatuisuus voisi

siis auttaa myos tassa.

Perehdytyksessa toivotaan kehitystd myos perehdyttajia koskien. Perehdytykseen halu-
taan osaavat tekijat eli perehdyttajia pitaisi myds kouluttaa perehdytykseen. Lisdksi pereh-
dyttajalta toivotaan intoa ja tehokkuutta tydhonsa, silla se monesti motivoi uutta tydnteki-
ja&, ja tuo hanelle saman innokkuuden ja tehokkuuden tyohon.

Toimipaikan 7 haastattelussa tuli esille hieno kehityskohde. Perehdytyksesta pyritaan ta-
voitteellista, eli asetetaan perehdytettavalle henkilélle muutaman kohdan tavoitelista, jotka
hanen tulee oppia maardajassa. Tavoitteiden luominen tuo enemman tuloksia perehdytyk-

seen ja tydntekija varmemmin oppii uudet asiat tydssaan.

Jos siirretdan vaan ihminen johonkin toiseen paikkaan ja sanotaan, etta
"tydskentele siella”, niin tulee hyvin @kkia semmoinen, ettd hén on siella
vaan hyllyttamassa tavaraa ja kukaan ei perehdyta tai opeta hanelle niita

asioita.
Tavoitteiden luomisella saadaan tyontekijalle myds erdanlainen paine oppia uutta.
Mit& perehdyttdminen vaatii johtamiselta?

Haastatteluissa 7 ja 8 kysyttiin, mita perehdyttaminen vaatii johtamiselta. Pienen mietin-

nan jalkeen, vastauksina saatiin muun muassa:
Jarjestelmallisyytta ja suoraviivaisuutta.

Systemaattista, sovituista asioista tulee pitda kiinni. Se on jatkuvaa, eika

lopu ikin&.
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Esimiehen tulee myds selvittaa se, kuinka kukin tyontekija perehdytetdan. Vakituista ja
muutaman kuukauden maaraaikaista tyontekijaa ei esimerkiksi kannata perehdyttaa sa-
malla tavalla. Vakituista perehdytetdan varmasti tydsuhteen aikana enemman kuin maara-
aikaista. Perehdyttamiseen saa tuhlattua paljon aikaa, mutta missa kohtaa mikakin on jar-

kevaa, tulee esimiehen se selvittaa.

Lahiesimies osallistuu perehdytykseen lahinna auttamalla ja jarjestamalla koulutuksia.
Esimies myds tuo omista koulutuksistaan tietoa ja asioita tydntekijoilleen. Lahiesimiehen
tulee huolehtia, ettéa henkildstén osaaminen kasvaa ja ettéa saadaan monipuolisia tekijoita.
Lahiesimies tuntee alaisensa hyvin, ja tietda heidan kehityskohteensa. Hanen tulee olla
myds kiinnostunut. Lahiesimies jarjestaa tarvittaessa perehdytystd, ja ottaa monesti pe-
rehdytykseen mukaan parhaimmat tyéntekijansa. Tyontekijat voivat oppia paljon toisiltaan,
mutta esimiehen tulee antaa mahdollisuus tyontekijoiden oppia toinen toisiltaan.

Esimiehet saavat konttorilta hyvin apuja perehdytykseen, mutta heidan tulee itse muistaa
tuoda nama asiat myos arkeen mukaan. Konttorilta tulee paljon materiaalia, joten esimie-
hen tulee osata suodattaa tieto oikeille henkil6ille. Esimerkiksi tavallisen rivimyyjan ei valt-
tamatta tarvitse oppia samoja kuin tuoteryhmavastaavan, joten ei kayteta turhaan pereh-
dytykseen aikaa. Monesti esimies tuo uusia asioita esille palavereissa seka perehdytetta-
vid asioita kaydaan myods monesti jokaisen tydntekijan kanssa perehdytyksissa. Perehdyt-
taminen on pitkalti yksikon vastuulla. Esimiehen motivaatio sekéa kiinnostus itse oppia ja

opettaa muita kertoo paljon myos tyontekijdiden perehdytyksen tasosta.
4.4 Kehitysehdotukset

Jotta tydsuhteen aikana oleva perehdytys olisi tehokasta koko Yritys X:lle, tulisi panostaa
yhtendiseen perehdytykseen heti tydésuhteen alussa. Jokaiselle uudelle tyéntekijalle tulisi
tarjota samanlainen perehdytys ajasta ja toimipaikasta riippumatta. Myds perehdytyksen
suunnitteluun kannattaa panostaa, silla jos kyseessa on pysyva muutos, kannattaa siihen
kayttdd enemman aikaa kuin véliaikaiseen muutokseen. Jos esimerkiksi tyontekija vaihtaa
pysyvasti toiseen toimipaikkaan, on hanelle kattavampi perehdytys, kuin sellaiselle, joka
tuuraa vain muutaman tydvuoron toisessa paikassa. Jotta perehdytys olisi yhtendinen ja
tasalaatuinen, tulisi esimiesten olla kiinnostuneita ja aktiivisia sek& heidan tulisi pitaa sovi-

tuista perehdytysohjeista kiinni. T&ma on siis pitkalti lahiesimiesten vastuulla.

Perehdyttajien lisdksi koulutuksia voisi olla Yritys X:n konttorilla ihan kaikille tydntekijoille.
Tallaisessa tilanteessa toimipaikan tyontekijat tulisi jakaa ehka kahteen osaan, jolloin osa

heista on toissa, kun toiset ovat koulutuksessa. Sitten esimerkiksi seuraavana paivana
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tehdaan sama toisinpdin. Tallaiset koulutukset riittaisivat varmasti yhden paivan mittai-
sina. Yhdessa haastattelussa tuli esille, etta henkilostd pdasee koulutuksiin, jossa nakevat
eri toimipaikkojen tyontekijoité. Voisiko téllaisia jarjestada myos muillekin? Koulutuksissa

tulisi my6s konttorin vaki tutuksi, mitd monessa toimipaikassakin toivottiin.

Perehdytykseen olisi hyva ottaa myds listat, jotka helpottavat hahmottamaan, miten pe-
rehdytys on sujunut. Listassa olisi siis muutama kohta, jotka tulisi oppia ja tdhan sovitaan
esimiehen kanssa jokin tietty aika, milloin tama tulisi olla opeteltu. Tassa korostuu seka
tyontekijalle annettavat tavoitteet ja paine tydhon seka myods tydyhteison toimivuuden tar-
keys, silla tallaisessa tilanteessa perehdytettava tyontekija tarvitsee muun tyéyhteisén
seka esimiehen apua, jotta han oppii hdnelle asetetut tavoitteet ajallaan. Jos kasketaan
tydntekijd ohimennen opettelemaan jokin uusi asia, ei han valttamatta opi sita, vaan me-
nee siitd misté aita on matalin. Usein, kun asetetaan tavoitteet, tuo se enemman onnistu-
misen halua ty6hon. Taman vuoksi jokaisella tyontekijalla tulisi olla valilla henkilokohtaisia
tavoitteita ja valilla tietysti tavoitteet ovat kiva tehda koko tydporukan voimin. Tallaisessa
perehdytyksessa on muistettava seka alkukeskustelu, jossa kaydaan tavoitteet ja kehitys-
kohteet, ettd loppukeskustelu, jossa kdydaan perehdytysta 1api ja sitd, miten tavoitteisiin
on paasty.

Toimipaikasta 7 haastateltavana olleelta henkil6lta tuli idea osaamispassista. Osaamis-
passi voisi olla koko S-ryhman laajuinen passi, ei vain Yritys X:n. Osaamispassissa olisi
kaikki toimialat. Toimialojen alla olisi eri tydtehtavia ja niihin saisi aina merkinnan, kun
osaa jonkin tydtehtavan kyseisen toimialan sisalta. Tallainen osaamispassi helpottaisi esi-
merkiksi sellaista henkil6d, joka saattaa vaihtaa yrityksesté toiseen. Jos esimerkiksi Yritys
X:lle tulee toisesta yrityksesta tyontekijd, han voisi nayttdd osaamispassiaan, josta nakisi
heti, mitd han osaa. Tallainen osaamispassi auttaisi myos esimerkiksi erilaisissa keikka-
toissa ja tuurauksissa. Jos toisen alan tyontekijd osaa muun alan tdité ja kyseisen alan toi-
mipaikalle tarvitaan esimerkiksi sairasloman vuoksi tuuraajaa, voisi h&n ottaa naitékin toita

vastaan.

Talla hetkella haastattelujen perusteella Yritys X:ssa koetaan tuuraaminen toisissa toimi-
paikoissa hieman hankalana. Tyontekijat saattavat muun muassa kokea, ettei osaa toimia
toisessa toimipaikassa, vaikka kyseessa olisi saman alan tyontekija, joka menee toiselle
toimipaikalle tuuraajaksi. Osaamispassi voisi luoda tallaisissakin tilanteissa tyéntekijoille
tunteen, etté he oikeasti osaavat toimia missa tahansa toimipaikassa, koska siita on mer-

kinta heidan passissaan. Tata tukee tietenkin myds yhtendinen perehdytys kaikille. Osaa-
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mispassin avulla pienemmilla viikkotunneilla tyskentelevat tyontekijat voisivat ottaa vuo-
roja vastaan muista yksikoista, jos intoa vain riittdd. Toimipaikkojen lahiesimiehet voisivat

olla niitéd henkil6ita, joilta saisi "leiman” osaamispassiin, kun tyd on opittu.

Useassa haastattelussa tuli ilmi, ettd kehityskeskusteluja kdydaan vahintaan kerran vuo-
dessa. Kehityskeskusteluista puhuttiin jonkin verran, mutta toisaalta ne sivuutettiin myos
todella nopeasti, Kdydaanko todellisuudessa kehityskeskusteluja yhtaan enempaa vuoden
sisalla, kuin kerran? Kehityskeskustelut ovat tarked osa tydarkea, silla niissa tyontekija ja
lahiesimies padsevat kahden kesken juttelemaan ty6sta, niiden hyvista ja huonoista puo-
lista seka kehitettavista asioista. Naissa keskusteluissa saattaisi tulla esille varteenotetta-
via kehitysehdotuksia. Lisaksi ndissa kaydaan monesti tydntekijan osaaminen, tavoitteet
ja kehityskohteet lapi. Jos kehityskeskusteluja olisi edes vahintdan kaksi kertaa vuodessa,
voisi tyontekijalle tehda aina puolelle vuodelle suunnitelman ja tavoitteita. Jos jollekin
tyontekijalle on tulossa vuoden sisalla paljon uutta ja uuden opettelua, olisi hanelld hyva
olla kehityskeskustelu useammin, ehka jopa nelja kertaa vuodessa. Tama tietenkin vie
esimiehelta hieman enemman aikaa, mutta tiheAmmin kaytyjen keskustelujen ansiosta
paastddn myos pureutumaan paremmin ja aikaisemmassa vaiheessa mahdollisiin ongel-
miin.

Esimerkiksi aitiyslomilta palaavien perehdytys oli osan mielesté yksi kehityskohde.
Osassa haastatteluista tima taas oli hyvalla tasolla. Vastaukset riippuivat paljon haasta-
teltavan toimialasta. Téllaiset pitkaan poissa olleet tydntekijat tarvitsevat kuitenkin pereh-
dytyksen ty6hon palatessaan. Perehdytyksen ei tarvitse olla yhta laaja tai yksityiskohtai-
nen kuin uuden tyontekijan perehdytys. Perehdytyksen pitéisi olla sellainen, jossa muistu-
tellaan tyoskentelytavat ja jarjestelmat takaisin mieleen. Lisaksi esimiehen olisi hyva
kayda ensimmaiseksi asioita, mitk& sind aikana on muuttunut, kun tyéntekija on ollut
poissa. Esimerkiksi aitiyslomalta palaava henkilé on yleensa noin vuoden pois tybela-
masta. Siind ajassa on voinut tulla esimerkiksi lakimuutoksia, joiden vuoksi on jouduttu
muuttamaan tydskentelytapoja. On voinut myos tulla kokonaan uusia jarjestelmia, joiden
opetukseen tarvitaan aikaa. Pienempia muutoksia, kuten toimintatapojen muutokset ja
tiettyjen tydvuorojen sisélla hoidettavien tehtavien vaihtuminen, ovat myos osa perehdy-

tysta.

Tybhon palaavan tyontekijan kanssa tulisi kayda kunnollinen keskustelu, jossa kaydaan
tyontekijan toiveet perehdytykselle seka pakolliset uudet asiat, jotka hanen tulee opetella.
Ensimmaisena tyopaivana kaydaan esimiehen kanssa asioita 1api, tehdaan pari viikkoa

toita ja kaydaan sitten uusi keskustelu, jossa tyontekija voisi kertoa, tarvitseeko lisaa
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opastusta ja varmistetaan, ettéd han osaa varmasti nykyiset toimintatavat. Taman parin vii-
kon ajan kyseinen tyontekija tydskentelisi aina samassa tyovuorossa tietyn perehdyttajan

kanssa. On myos tarkedd, ettd han saa perehtya jokaiseen tyévuoroon, jotta nékee vuoro-
jen mahdolliset muutokset.

Helpoin tapa téllaiseen perehdytykseen voisi olla myds jonkinlainen perehdytyslista (tau-
lukko 2). Listaan voidaan eritella eri tydvuorot, esimerkiksi aamu-, paiva- ja iltavuoro, joi-
den alle sijoitellaan kyseiseen vuoroon kuuluvat tehtavat. Listassa voi olla myos esimer-

kiksi erilliset kohdat kassatyoskentelyn tehtavista ja myymalatydskentelyn tehtavista.

Taulukko 2. Esimerkki perehdytyslistasta

Perehdytys Osaan Tarvitsen opastusta

Aamuvuoro

Kassan avaus

Kaupan avaus

Siivous

Myymala

Padivdvuoro

Kassa

Myymala

lltavuoro

Kassan sulku

Myymala

Kaupan sulku

Siivous

Paasaantoisesti kaikki kehityskohteet ja tydsuhteen aikana kehitettavat asiat lahtevat la-
hiesimiehista ja esimiestydsta. Esimiehien tulee olla innostavia, kannustavia seka heidan
tulee osata pitaa langat k&sissaan tybarjessa. Tietenkin esimiehet tarvitsevat kaikkeen ta-
han koulutusta, tukea sekd materiaalia perehdytyksen tueksi. Kuitenkin perehdytyksen to-
teutus riippuu lahes kokonaan esimiehesté. Esimies tuntee parhaiten tyéntekijansa seka
heidan tarpeet. Esimies myos tietaéa parhaiten heidan vahvuudet ja heikkoudet, joiden
pohjalta hanen on helpompi lahtea valmentamaan tyontekijoistaan monipuolisia tekijoita

kentélle.
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5 JOHTOPAATOKSET
5.1 Tulosten pohdinta

Haastattelutuloksissa oli paljon samankaltaisia vastauksia, mutta myos eroavaisuuksia il-
meni eri toimipaikkojen valilla. Esimiestytn erot toimipaikkojen valilla tulivat myds paljon
esille haastatteluiden perusteella. Perehdyttamisessa on paljon niitéa elementteja, joita hy-
vassa perehdytyksessa tulee olla. Liséksi haastatteluiden perusteella perehdytyksestéa
saisi enemman irti, katsomalla eri toimipaikkojen nakemyksia ja toimintatapoja perehdy-

tyksessa.

Haastatteluista ilmeni paljon samaa, kuin tyén teoriaosuudessakin. Jotkin asiat tiedostet-
tiin haastatteluissa, mutta niita ei oltu otettu kaytantdon tai ei tiedetty, miten ne saisi hyvin
kaytannon tydhon mukaan. Osa perehdytykseen liittyvista osista oli tehty taysin eri tavalla
kuin teoriaosuudessa. Perehdytys on siis melko hyvalla mallilla, mutta perehdytystavat ja -

materiaalit tulisi saada jokaiseen toimipaikkaan kaytantoon.
Perehdyttamisen teoria verrattuna kaytantoon?

Teorian mukaan perehdyttaminen on tarke&a niin uuden kuin vanhankin tyontekijan koh-
dalla. My6s pitkilta poissaoloilta, kuten sairaus- tai aitiyslomilta, palaavien henkildiden pe-
rehdytys tulisi yrityksissa muistaa. (Frisk 2005.) Yritys X:sséa téllaisten pitkdan poissa ollei-
den tyontekijoiden perehdytys on toimipaikkakohtaista. Toiset toimipaikat pitavat huolen
tallaisissa tilanteissa perehdytyksesta, mutta osassa ei perehdyteté ollenkaan, vaan olete-
taan kyseisen tyontekijdn muistavan ja osaavan kaikki tydtehtavat edelleen. Téata pidettiin

my0s yhtena kehityskohteena Yritys X:n perehdytyksessa.

My06s perehdytyksen monipuolisuus on taysin toimipaikasta kiinni. Osassa haastatteluista
ilmeni, etta tyontekijoita perehdytetaan pintapuolisesti ja osasta tyontekijdista ei tehdéa mo-
niosaajia, joka olisivat arvokkaampia. Teorian mukaan monipuolinen tydntekija on pa-
rempi ja aina tulisi perehdyttdd monipuolinen tekija. Myos perehdytyksen loppuun hoitami-
nen on tarkeaa. (Tehy 2019.) Yritys X:ssa tama pyritddn hoitamaan kunnolla ja loppuun

asti, mutta valilla sairauslomat tai Kiiretilanteet saattavat hankaloittaa perehdytysta.

Liséksi perehdytyksessa paaperehdyttajana tulisi toimia tietty henkild. Monesti esimies
vastaa koko perehdytyksestd, mutta han delegoi itse perehdytyksen jollekin tyontekijélle.
Jos yrityksessa on erilaisia osaajia, perehdytysta voi jakaa useammalle tyontekijalle hei-
dan osaamistason mukaan. Uudesta tyontekijasta halutaan tehd&d mahdollisimman hyva ja
monipuolinen tekija, joten hanelle kannattaa antaa perehdyttgjiksi parhaimmat osaajat ky-

seisissa tyotehtavissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Yritys X:ssd tdma oli haastattelujen
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perusteella melko hyvalla mallilla. Monesti tietyt ihmiset toimivat perehdyttgjina tai sitten
kaytettiin juuri sellaista henkiloa perehdytykseen, jolla on parhain osaaminen tiettyyn tyo-
tehtavaan. Tallainen henkilo ei valttamatta perehdyta muuten, esimerkiksi uutta tyonteki-
jaa. Joissakin paikoissa perehdytys kuulu kaikille tyontekijoille. Tyota tehtiin yhdessé poru-
kalla, oli sitten tyontekija perehdytettava tai perehdyttaja.

Kuten teoriassa sanotaan, perehdytettavan tulisi olla perehdytyksen aktiivinen osapuoli.
Perehdytettavalla tulee olla motivaatiota oppia koko ajan jotain uutta ja olla mukana uu-
sissa asioissa. (Tyoterveyslaitos 2017.) Yritys X:ssa perehdyttdminen saattaa olla osin
niin sanottua pakkopullaa vanhoille tyontekijoille, jolloin perehdytettéava henkild ei ole ko-
vin aktiivinen, silla motivaatiota ei ole. Toimipaikan 7 haastattelussa ilmennyt tavoitteellis-
taminen perehdytyksessa tekee perehdytettavasta henkilosta hieman pakostikin aktiivisen
osapuolen. Kun perehdytykseen annetaan tavoitteet, han joutuu itse ottamaan asioista
selvad, jotta saa tavoitteensa taytettyd. Tama saattaa tuoda myo6s perehdytykseen lisda
mielenkiintoa. Kuitenkin koko Yritys X:ssa pyritddn saada perehdytettavasta aktiivisempi
osapuoli kuin perehdyttajasta.

Uuden tydntekijan perehdytykseen 16ytyy perehdytysmateriaalia Yritys X:ss& enemman
kuin tydsuhteen aikana perehdytykseen. Tydsuhteen aikana materiaalit ovat ilmeisesti
melko vahaisia, ellei toimipaikan esimies tee itse perehdytykseen materiaali, kuten esi-
merkiksi tavoitelistaa. Perehdytykseen tulisi kuitenkin aina olla materiaalia kaytdssé, on se
sitten uuden tai vanhan tyontekijan perehdyttamista. Vanhalle tyontekijalle perehdytysma-
teriaali ei valttamatta tarvitse olla yhté laaja, ellei tyétehtaviin tule suurtakin muutosta. Jo-

kin tavoitelistan tapainen materiaali saattaisi riittda yhden tyétehtavan uuden oppimisessa.

Liséksi perehdyttamisessa tulisi raataloida jokaiselle tydntekijalle oma ohjelma. Jokainen
tydntekija on yksild, joka oppii asioita eri tavalla ja eri tahdissa. (Tyoterveyslaitos 2017.)
Liséksi tydsuhteita on erilaisia, jollekin m&aéardaikaiselle ei esimerkiksi kannata opettaa jo-
tain asiaa, joka taas vakituiselle taytyy opettaa. Haastattelujen mukaan Yritys X:ssa pe-
rehdytys menee samalla kaavalla tyontekijastd ja hdnen osaamistasostaan rippumatta.
Perehdytyksestd saadaan monesti enemman irti, jos se raataldidaan jokaiselle tyonteki-

jélle sopivaksi.

Teoriassa puhutaan myds, kuinka perehdytysmallia tulisi kehittaa koko ajan ja kehittami-
seen voisi hyvin ottaa tyontekijoitd mukaan, silla heillahan on paras kokemus perehdytyk-
sesta. Rivityontekijat tietdvat monesti paremmin, mik& perehdytyksessa toimii ja mika ei.
(Tyoterveyslaitos 2017.) Haastatteluista ei selvinnyt, etta onko tydntekijoita otettu pereh-

dytyksen kehittamiseen mukaan, mutta se olisi kokeilemisen arvoista. Monesti perehdy-
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tysmallit ja -materiaalit tulevat konttorilta valmiina toimipaikkoihin tai toimipaikat muokkaa-
vat taysin omat perehdytysmallit, jota kaytetaan myoskin jokaisen tyontekijan kohdalla sa-
malla tavalla. Joissakin paikoissa perehdytysmallia ei ole edes olemassa tai sita ei aina-
kaan ole otettu kayttoon. Perehdytysta ei mietita lainkaan etukateen.

Muutosjohtamisen teoria verrattuna kaytantdéon

Teorian mukaan muutosjohtamisessa on aina yhteinen paamaara eika onnistuminen tule
ilman vaivannakoda. Lisaksi muutoksiin tulisi kayttaa resursseja niin, ettd ne voidaan to-
teuttaa kokonaisuudessaan hyvin. Lisaksi nykyisin tydelama on jatkuvasti muuttuvaa, eli
muutosjohtamista ja taman myotd myos perehdytysta tulisi tehda jatkuvasti. Maailma
muuttuu koko ajan, joten yritysten taytyy pysya mukana erilaisissa muutoksissa ja muut-
tua myds itse siind samalla. (Leaderment Oy 2016).

Yritys X:ssa tulevia muutoksia kasitellaén ja niistd keskustellaan hyvin eri tavalla eri toimi-
paikoissa. Joissakin toimipaikoissa saatetaan kdayda muutosta lapi vain niiden henkildiden
kanssa, keta se kunnolla koskee ja heidan tydnkuvansa muuttuu. Osassa toimipaikoissa
taas keskustellaan palavereissa tulevista muutoksista. Tama riippuu ilmeisesti myos siita,
onko kyseessa pieni vai iso muutos. Muutokset kannattaisi ottaa puheeksi koko tydporu-
kan kanssa, vaikka itse muutosta kaytaisiinkin [Ahemmin |&pi vain joidenkin henkildiden

kanssa.

Lisaksi muutosten onnistumiseksi vaaditut resurssit ovat melko pienet. Monet asiat tulisi
oppia heti, eika niiden opetteluun anneta paljon aikaa. Valilla muutoksen tuomat uudet
tydtavat joudutaan opetella tydn ohessa, ilman minkaanlaista perehdytysta. Perehdytys
saatetaan hoitaa my6s vain osalle tyOyhteis6a olettaen, etta vain osan tarvitsee oppia uu-
det tydskentelytavat. Jos halutaan moniosaajia, tulisi perehdytys huolehtia tasalaatuisena
kaikille. (Leaderment Oy 2016.) Yritys X:ssa myds perehdytykset hoidetaan vain silloin,
kun se on valttamé&tdn pakko hoitaa. Onko toimipaikoissa lainkaan jatkuvaa perehdytysta?

Tassa olisi hyva olla esimiehilla koulutusta, miten toimia muutoksessa.

Teoriassa on myg@s, ettd jos esimies sulkee silménsa muutoksilta, luo han negatiivisen ka-
sityksen muutoksesta. Tallaista esimiesta sanotaan myds turhaksi esimieheksi. (Ponteva
2010.) Yritys X:ssa muutoksia kylla tehd&én, kun niité on pakko tehda. Tekevétko esimie-
het kuitenkaan muutoksia, jos niihin ei ole valttdmatta niin pakottavaa tai suurta tarvetta?
Muutoksia ei valttdmatta tehda toimipaikoissa, vaikka niissa olisikin jonkun mielesté tar-
vetta muuttaa esimerkiksi toimintatapoja tai esimerkiksi tydvuoroja suunnitella uudelleen.
Esimiesten on myds tarke&é saada tyontekijoihin tunne, ettd asioita tehd&an, eika kaikki
jaéa aina keskeneraiseksi. Teorian mukaan tyontekijoilla ei ole motivaatiota, jos jokainen

muutos jaa kesken, eikd mitdan suoriteta kunnolla loppuun. Uusia muutoksia ei saisi
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tehdd, ennen kuin vanhat on suoritettu. (Ponteva 2010.) Yritys X:ss& perehdytys jaa mo-
nesti vajavaiseksi haastattelujen perusteella. Yritys X:llekin tulee koko ajan muutoksia ja
muutosjohtaminen on sielld tarkeédssé osassa perehdytyksissa. Asiat pitdisi muistaa hoi-
taa niin, ettd muutokset nakyvat.

Teoriassa kerrotaan mygs, etta jokainen ihminen on erilainen, joten jokaisen esimiehen
tulisi kasitella tyontekijoitaan eri tavalla. Toinen tyontekija saattaa innostua muutoksesta,
kun taas toinen on rajusti sitd vastaan. Muutoksesta pitaisi saada positiivinen asia ja tyon-
tekijat innostumaan siita. Jokainen ihminen kokee muutokset eri tavalla, joten esimiehen
tulee tietdd ja myos sietéa erilaiset reaktiot. (Silvo 2014.) Yritys X:ssé kehityskeskustelut
antavat tyontekijoista enemman kuvaa, millaisia he ovat oikeasti luonteeltaan. Kehityskes-
kustelut ovat hyva keino saada ihmiset positiiviseksi muutoksia kohtaan. Nama hetket tu-
lisi vain muistaa kayttaa kehityskeskusteluissa, silla ne ovat niitd harvoja hetki&, kun esi-
mies ja alainen ovat kahden kesken. Joskus yrityksessa tata ei valttamatta mietita ollen-
kaan, vaan kerrotaan vain muutoksesta, eikéa edes ajatella pyrkia innostamaan ihmisia.
Tavallinen ns. tiedottaminen ei valttamatta aina ole hyva, jos tyorutiinissa joutuu muuttaa
jotain. Varsinkin tyéntekija, joka on vuosia tehnyt samalla tavalla, ei valttamatta halua
muuttaa tydskentelytapojaan ja muutos voi olla hanelle henkisesti hyvinkin hankala.

5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Perehdyttdminen koetaan talla hetkella melko hyvana. Perehdytys on tullut Yritys X:ssa
vuosien saatossa paljon eteenpain ja uskotaan, etta kehitys jatkuu koko ajan. Perehdytyk-
sessé on kuitenkin eroja toimipaikkojen valilld, jonka vuoksi toivottaisiin perehdytyksiin tie-
tynlaista tasalaatuisuutta. Tyontekijdilla on talla hetkella suuri kynnys tydskennella eri toi-
mipaikoissa, silla he pelkaavat, etteivat osaa tydskennella muualla, kuin omassa toimipai-
kassaan. Kun perehdytykseen saadaan tasainen laatu toimipaikasta riippumatta, olisi
tyontekijoillakin pienempi kynnys tydskennelld eri toimipaikoissa. Tama olisi suuri helpotus

esimerkiksi sairasloma tilanteissa.

Perehdytysta halutaan kehittdd edelleen jonkin verran. Etenkin aitiyslomilta, tai muilta pit-
kiltd lomilta palaavien henkildiden perehdytysta pitaisi kehittda, silla siihen ei ole toimipai-
koille mitdan ohjetta — osa perehdytetdaan samalla tavalla, kuin uusi tyontekijakin, kun taas
osalle ei tarjota mink&énlaista perehdytysta. Perehdytykseen tulisi luoda yhteinen linja,
jota kaikki toimipaikat kayttavat., jotta jokainen toimipaikka ei olisi niin yksin tai omillaan.
Esimerkiksi perehdytyksia voisi téllaisissa tapauksissa hoitaa kokonaan toisessa toimipai-

kassa, koska talldin tiedetaan, etta asiat hoidetaan toisessakin paikassa samalla tavalla.
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Perehdytykseen olisi hyva myds liséta tavoitteellisuutta. Luodaan perehdytettavalle henki-
I6lle tavoitteita, jotka hanen tulisi oppia. Silloin perehdytettava henkilo joutuisi itse aktii-
viseksi osapuoleksi perehdytyksessa. Perehdytyksen kehityskohteita ovat myoés moni-
osaajien perehdyttaminen. Jokaisesta tyontekijasta pitaisi pyrkia perehdyttaméaan moni-
osaaja. Tyontekija on paljon arvokkaampi yritykselle seka tyo on itse tyontekijélle paljon
mielekk&aampi, kun han paasee tekemaan laaja-alaisesti t6ita. Kun jokainen tyéntekija on
moniosaaja, helpottaa se myods esimerkiksi uuden tyontekijan perehdytyksessa, silla uusi
tydntekija voi helposti kysya apua kenelta tahansa vanhoista tyontekijoista. Liséksi tassa
kohtaa &killiset sairaslomat eivét koidu valttdamatta suureksi ongelmaksi, silla kuka ta-

hansa pystyisi paikkaamaan sairastunutta tyontekijaa.

Tietynlainen kiire on my6s hyva saada perehdytyksista pois. Kun tydntekijad, uutta tai
vanhaa, perehdytetdan rauhassa, auttaa se pidemmalla tahtaimella koko yritysta enem-
man. Jos perehdytys hoidetaan kiireelld, se jaa usein kesken tai jokin osa unohdetaan
opastaa. Kun annetaan perehdytykseen hieman enemman aikaa tai rauha hoitaa se
alusta loppuun hyvin, saadaan perehdytyksen laatua parannettua hyvinkin paljon.

Tybsuhteen aikana oleva perehdytys vaatii johtamiselta, ja etenkin l&hiesimiehilta, paljon.
Vaikka perehdytyksen onnistumisen takaa kaikkien yhdessa tekema tyo, ei se onnistu il-
man hyvaa esimiesty6td ja innostavaa ilmapiiria luomalla. Esimies on hyvin tarkea ele-
mentti perehdytyksissa, jotta ne saadaan hoidettua ja jotta henkiléstd ymmartaa kunkin
perehdytyksen tarkoituksen. Jos esimiesté ei kiinnosta perehdyttaé tai han ei osaa sita, ei
mydskaan tyontekijoita kiinnosta. Harvemmin mydskaan tyontekijat osaavat itse perehdyt-
taé itseaan. Esimiehen taytyisi siis olla innostava, oppimis- sek& opettamishaluinen hen-
kilo. Esimiehille tulisi antaa koulutuksia ja perehdytysta siihen, miten perehdytystilanteet
hoidetaan ja miksi perehdyttdminen on tarkeaa.

Esimiehen motivaation liséksi, hanen tulisi olla tAsmallinen ja jarjestelmallinen henkilo.
Esimiehen tulisi osata jarjestaa perehdyttamistilanteet hyvin sekd osata rajata perehdytys
tarpeeksi tehokkaasti, etta se keretd&n kayda hyvin Iapi, mutta ettei siihen myoskaan kay-
tetd liikaa aikaa. Perehdyttaminen lahtee ensisijaisesti liikkeelle esimiehestd. TAman
vuoksi Yritys X:ssd varmasti onkin perehdytyksissa eroja toimipaikkojen valilla, silla jokai-
nen toimipaikka sisaltdd oman esimiehen, jotka ovat kaikki erilaisia. Tama tuo isossa yri-
tyksessa omanlaiset haasteensa. TAma voi myds olla Yritys X:n rikkaus. Esimiehet saatta-
vat antaa toisilleen hyvia ja arvokkaita neuvoja perehdytykseen tai mihin tahansa muu-
hunkin. Perehdytyksen suunnitteluun kannattaisi ottaa tyontekijat mukaan — jokainen esi-

mies kavisi kehityskohteita alaistensa kanssa ja kysyisi heidan mielipiteitdan seka taman
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jalkeen kaikki esimiehet toisivat toimipaikkansa ideat muille esille. Kannattaa antaa tyonte-
kijoiden valilla kyseenalaistaa, miksi jokin asia tehdaén tietylla tavalla. Kyseenalaistami-

nen tuo monesti uusia kehitysideoita. Asiaa havainnollistaa lisda kuvio 7.

y

3. Luodaan
A perehdytykselle
2. Lihiesimiehet runko
kehittavat tyontekijoiden ja
~ erehdvtvsti esimiesten
rlr;JIZ;)anrfek”at 5hdessg ! ideoiden pohjalta
perehdytyksen

kehitykseen

Kuvio 7. Yhteinen perehdyttdmisen kehittdminen

Enta miten perehdyttéaminen tulisi hoitaa tarpeeksi tehokkaasti, mutta sen laadusta ja mo-
nipuolisuudesta ei kuitenkaan tingittaisi? Perehdyttdminen vaatii aikaa, mutta ennen kaik-
kea se pitdad suunnitella hyvin. Jos perehdyttamista ei suunnittele, ei sen toteutuskaan ole
niin toimiva kuin haluaisi. Perehdyttaminen lahtee tyontekijan tarpeesta, joka esimiehen
tulee tietdd. Esimiehen tehtavana on suunnitella tydntekijlle oikeanlainen perehdytys,
jonka mukaan mennaan. Aika on aina ongelmana perehdyttamisessé, joten siksi suunni-
telmallisuus on todella tarkeaa. Perehdyttamiseen tarvitaan mydskin esimiehen seka tyon-
tekijan motivaatio. Jos perehdytettavana on laaja osuus, voi sen hoitaa esimerkiksi kah-
dessa osassa. Ensin voidaan perehdyttda yksi osio, jota tyontekija padsee hyddyntdmaan
muutaman tyévuoron verran kaytantéon. Taman jalkeen perehdytetddn toinen osio, joka
paasee sitten myos mukaan ty6arkeen. Jos perehdytysta jaetaan osiin, taytyy kuitenkin

kaikki osat muistaa perehdyttaa, ettei mikaan jaa perehdyttamatta.

Yksi keino tehokkaaseen perehdytykseen on myds tavoitteiden asettaminen tyontekijalle.
TyoOntekija pitaisi saada ajattelemaan, ettd hanen tavoitteenaan on selviytya tietysta tyo-
tehtavasta itsendisesti esimerkiksi kahden viikon kuluttua. Perehdytys ei saa olla vain jo-
kin asia normaalin tydelamén keskelld, jonka jalkeen palataan taas vanhaan, tuttuun ja
turvalliseen. Tasséa kohtaa perehdyttamiseen ei ole edes mielenkiintoa, jonka vuoksi pe-
rehdytys luultavasti ainakin osittain jo epdonnistuu. Esimiehen rohkaiseminen ja kannusta-
minen kokeilemaan ja oppimaan uutta, on yksi perehdyttamisen kulmakivista. Virheita ei

tule pelata eikd kysymysten esittdmista valttaa.
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5.3 Tutkimuksen arviointi

Kvalitatiivisessa arvioinnissa kiinnitetddn huomiota ennen kaikkea julkaisun asiasi-
saltoon ja sen relevanssiin kyseisen tieteenalan kannalta. T&allGin arvioitsijoiden on
oltava kokeneita ja kyseisen alan hyvin tuntevia. Vertaisarviointi ennen julkaisemista

on yksi osa kvalitatiivista arviointia. (UEF 2019.)

Tieteellisen tutkimuksen yksi keskeisimmista osista on luotettavuuden arviointi. Keskeisia
kasitteita luotettavuudessa ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetissa on kyse siit&,
onko tutkimus pateva. Siin& mietitd&n, onko tutkimus perusteellisesti tehty ja ovatko saa-
dut tulokset ja tehdyt paatelmaét oikeita. Tutkimuksen virheet voivat nakya esimerkiksi
siing, etta tutkija ndkee suhteita tai periaatteita virheellisesti, ei nae niité lainkaan tai kysyy
vaaria kysymyksia. Laadullisen tutkimuksen patevyys voidaan ymmartaa uskottavuudeksi
ja vakuuttavuudeksi. Tutkimuksella voidaan vain raapaista tutkittavan ilmion pintaa, eika
sita pystyta ikina kuvaamaan raportissa taysin samanlaisena kuin mita se on tutkimushet-

kella ollut. My6s se vaikuttaa. miten ilmi6 ilmenee tutkijalle. (KvaliMOTV 2019.)

Reliabiliteetin, eli luotettavuuden, arvioimisessa eritelladn kolme kohtaa. Ensimmainen on
erityisen metodin reliaabeliuuden arviointi, eli missa olosuhteissa jokin metodi on luotet-
tava ja oikeudenmukainen? Toinen on ajallinen reliaabelius eli mittausten ja havaintojen
pysyvyys eri aikoina. Kolmas on johdonmukaisuus tuloksissa, jotka on saatu samaan ai-
kaan eri valineilla. (KvaliMOTV 2019.)

Tutkimus on pateva, silla tutkimukseen on saatu riittdvasti aineistoa. Kahdeksan haastat-
telua, ja niiden tulokset, antavat hyvan pohjan Yritys X:n perehdytyksen vahvuuksista ja
heikkouksista. Ensimmaisten haastattelujen pohjalta tehdyt paatelmaét eivat olisi pitaneet
paikkaansa, silla haastattelussa oli jatetty osa oleellisista kysymyksista pois, jotka liittyvat
perehdyttamiseen. Liséksi siina oli kysymyksia, joilla ei perehdyttamisen kannalta ole juu-
rikaan merkitystd. Muutamalla lisdhaastattelulla seka muokatuilla haastattelukysymyksilla
saatiin aiheesta enemman tietoa. Liséksi tutkimus on myds reliaabeli, silla tutkimustulok-
set ovat luotettavia. Luotettavuutta voi horjuttaa se, ovatko haastateltavat henkil6t ymmar-
taneet kysymykset oikein ja ovatko he vastanneet tydsuhteen aikana koettuun perehdy-
tykseen vai uuden tyontekijan perehdytykseen. Perehdytys sanana mielletdéan monesti
aina uuden tydntekijan perehdytykseen. Kuitenkin haastattelujen aikana kysyttyihin lisdky-
symyksiin saadut vastaukset antoivat hyvin vastauksia tydsuhteen aikana perehdytyk-

seen.

Tutkimus on reliaabeli, mutta vain osittain validi. Tutkimus ei ole taysin validi, silla tutki-

muskysymyksiin ei saatu kattavia vastauksia, mutta tutkimuksessa ilmeni paljon muihin
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kysymyksiin vastauksia, jotka varmasti kiinnostavat yritysta. Lisaksi tutkimuksen mukana
tuli myds paljon kehitysideoita.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa selvitettiin Yritys X:n perehdyttamisen laatua tydsuhteen aikana ja

miten sita voitaisiin muuttaa eri osa-alueilla. Tutkimuksessa pyrittiin saamaan organisaa-
tiolle tiedoksi tyontekijoiden mietteita taman hetkisesta perehdytyksesta, jotta he osaavat
jatkossa kehittaa sitd oikeaan suuntaan. Tama tutkimus siis antoi vain alun koko kehitys-

prosessille.

Jatkoa ajatellen hyva tutkimuskohde olisi osaamispassin kehittdminen, tai miten osaamis-
passista olisi hyotya Yritys X:lle. Osaamispassi oli yhden haastateltavan tydntekijan ker-
toma kehitysidea. Olisiko osaamispassista seké yritykselle etta tyontekijoille hyotya? Mita
kaikkea osaamispassin tulisi siséltaa ja miten sen kéaytto tuotaisiin kaytantoon? Olisiko
osaamispassi fyysinen versio, kuten esimerkiksi jokin paperinen vihko? Vai olisiko osaa-

mispassi sdhkoisessd muodossa?

Toinen tutkimisen arvoinen aihe on perehdyttamisen tasalaatuisuus Yritys X:ssd. Tama
tuli monessa haastattelussa esiin. Onko perehdyttamisessa todella niin paljon eroja toimi-
paikkojen valilla? Mista tama johtuu? Pystyisivatko lahiesimiehet yhdessa vaikuttamaan

perehdyttamisen tasalaatuisuuteen?

Kolmas jatkotutkimusehdotus on perehdytyssuunnitelma pitkaan poissa oleville henkilGille.
Tama tuntui olevan tyéntekijoidenkin mielesta yksi kehittdmisen kohde. Joissain paikoissa
taman koettiin taas olevan kunnossa. Mutta pitaisiko Yritys X:n olla jokin yhtenevéinen oh-
jeistus ja opas, miten tallainen henkild, esimerkiksi aitiyslomalta palaava henkil®, perehdy-

tetaan?



37

6 YHTEENVETO

Yritys X:n tyotyytyvaisyys muuten hyvalla tasolla, mutta perehdyttaminen on koettu muita
osa-alueita huonommaksi. Yritys X haluaa kehittaéa perehdyttamistaan, niin uuden kuin

olemassa olevan tyontekijan perehdytysta. Lahdettiin ratkaisemaan, miten perehdyttami-
nen tydsuhteen aikana saadaan toteutettua kattavasti, mutta myos tehokkaasti. Ongelma
pilkottiin pienemmiksi osa-alueiksi ja niita lahdettiin ratkaisemaan seuraavilla tutkimusky-

symyksilla:
e Millaisena perehdytys koetaan talla hetkella?
¢ Mita kehitettavaa perehdyttdmisessa on?
e Mit& perehdyttdminen vaatii johtamiselta?

Teoriaosa koostui kahdesta aihealueesta, perehdyttamisestd ja muutosjohtamisesta. Pe-
rehdyttamisen alueessa kasiteltiin perehdyttdmisen tarkoitusta, tydkaluja seka myds tyo-
hyvinvointia ja tydsuojelusta osana perehdyttamista. Perehdyttaminen on jatkuvaa ja sita
tulee tarjota niin uusille kuin vanhoillekin tydntekijdille. Perehdyttdminen tulisi olla suunni-

teltua ja siihen tulisi asettaa tietyt raamit, mitd perehdytetd&dn misséakin ajassa.

Muutosjohtamisen alueessa kasiteltiin yleisesti muutosjohtamista seka esimiestyon tar-
keytta muutosjohtamisessa. Esimies on avainasemassa muutoksissa. Esimiehen osaami-
nen ja etenkin asenne vaikuttavat siihen, miten tyontekijat kohtaavat erilaiset muutokset.
Esimiehen taytyy myos ymmartad, miten muutokset hoidetaan ja kuinka niiden aikana tu-

lee opastaa tydntekijoitd. Muutosjohtaminen on nykyaan jokaisessa yrityksessa jatkuvaa.

Empiriaosassa haastateltiin Yritys X:n tyontekijoitd perehdyttamisestd. Haastatteluissa ky-
syttiin perehdytyksen nykyista tasoa, kehitysehdotuksia perehdytykseen seka mité johta-
minen on perehdyttdmisen aikaan vaatinut. Empiriaosuudessa kaytiin |api haastattelutu-
lokset ja niissa ilmenneet kehitysehdotukset perehdytykseen liittyen. Johtopaatoksissa
verrattiin tutkimustuloksia tyon teoriaosuuteen. Johtopaatoksista 16ytyy myds jatkotutki-

musehdotukset.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettéa perehdytys koettiin hyvand, mutta
sen tulisi olla yhtendisempaa koko organisaation sisalla, jotta olisi pienempi kynnys tyos-
kennell& eri toimipaikoissa. Liséksi perehdyttamiseen halutaan tavoitteellisuutta seka osal-
listaa toimipaikkojen tyontekijoita entistd enemman. Perehdyttdminen vaatii myds aktiivi-
sen ja innostuneen esimiehen, jolla on motivaatiota kohdata muutokset ja saada tyénteki-

jansa myds motivoitumaan.
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