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The aim of this thesis is to create a direction for the development of new employee
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1 JOHDANTO

Perehdytys on tarkeaa nyt, ja tulevaisuudessa. Kuljetusala tarvitsee talla hetkella 5000
uutta tydntekijaa vuodessa. Edella mainitusta maarasta suurin osa vain kompensoi tydela-
masta ja alalta pois elakdityvia tyontekijoita. Vaikka nahdaan paivittain uutisia lilkkenteen
automatisoitumisesta ja huomataan, kuinka se tulee muuttamaan kuljetusliiketoimintaa, ei
automaatio tule kokonaan korvaaman ihmisen tekemaa ty6ta kuljetuksissa viela vuosi-
kymmeniin. Itsenaisinkin ajoneuvo tarvitsee ihmisen purku-, lastaus- ja huolto tehtaviin
viela pitkdan. (Aaltonen 2020.) Voimakkaasti kilpaillulla kuljetusalalla ei yksittainen kulje-
tusliike pysty tulevaisuudessa kilpailemaan tuotekeskeisesti. Alan saantely, kehittyminen
ja kilpailu luovat olosuhteet, jossa pelkasta kuljettamisesta ei voi tehda kilpailijoista erottu-
vaa huipputuotetta. Kuljetusliikkeiden onkin nain ollen tarjottava asiakkailleen ratkaisu- ja
arvokeskeisempia kuljetuspalveluita. Taman lisdksi toimintoja tehostaakseen on kuljetus-
likkeiden jatkettava verkostoitumista ja erikoistumista omiin segmentteihinsa. Kaikki
edellda mainittu vaatii onnistuakseen osaavaa ja ammattitaitoista henkilokuntaa, jonka
osaamista pystytaan paivittdmaan tilanteen, niin vaatiessa. (Haapasaari 2008, 73-75.) Uu-
den ja uuteen tehtavaan siirtyvan tyontekijan hyvin suunniteltu, ja toteutettu perehdytys on

avain asemassa, kun yritys toiminnallaan vastaa tahan tarpeeseen.
1.1  Opinnaytetydn tausta

Yritys X on Pohjoismaisella tasolla tarkasteltuna suuri kuljetus- ja logistiikka-alan yritys,
joka on erikoistunut sailidkuljetuksiin. Yrityksen X osasto A toimii tiiviisti Tilaajan Y paivit-
taisessa kuljetustoiminnassa. Yritys X haluaa jatkuvasti kehittda toimintojaan, jotta se ky-
kenee parhaalla mahdollisella tavalla vastaamaan itsensa ja asiakkaiden asettamiin vaati-
muksiin. Laadukkaiden kuljetuspalveluiden tuottamisessa tarvitaan nyt, ja tulevaisuudessa
ammattitaitoista ja hyvin tehtaviinsa perehdytettya henkilostdéa. Tydelamassa yleisesti,
seka kuljetusalalla kdynnissa oleva murros, yhdessa suurten ikaluokkien elakoditymisen
kanssa korostavat perehdytyksen tarkeyttd suhteessa menneeseen aikaan. El&koityminen
koskettaa Iahivuosina myés yritysta X, tutkimuskohteena olevassa osastossa A on henki-
16ita, jotka saavuttavat vanhuuselakkeeseen oikeuttavan ian seuraavan viiden vuoden ku-
luessa. Yritys X haluaa myo6s kehittda perehdytysta yrityksen kasvun, seka laadullisen ke-
hittymisen tarpeisiin, koska kasvava ja kehittyva yritys tarvitsee jatkuvasti uusia osaajia.
Yrityksen X tavoitteena onkin koota erittdin ammattimainen ja laadukkaaseen tyéskente-
lyyn motivoitunut henkilosto: "paras joukkue”. Muuttuvassa maailmassa my0s erilaiset toi-
mintaohjeet ja vaatimukset kohtaavat ajoittain muutoksia. Naiden muutosten tehokas pe-

rehdyttdminen henkilékunnalle on myos tarkeaa uusien tydntekijéiden tehtaviinsa



perehdyttamisen lisaksi. Yrityksen X toiminnassa halutaan laadun liséksi korostaa, myos
tyoturvallisuutta. Perehdytys on avain asemassa, kun luodaan turvallista tydymparistéa,

jossa tapaturmien valttdminen on laadun ohessa ensimmainen prioriteetti.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Perehdytysta, ja sen vaikutusta esimerkiksi tuottavuuteen on tutkittu jo vuosikymmenia.
Lainio (2008) kertoo tutkimuksessaan: "Perehdyttéminen — kdytédntdja ja kasvatusta”, etta
taman paivan tydeldmassa korostetaan erityisesti osaamista ja innovatiivisuutta. Edella
mainittujen lisaksi, jotta tyontekijat voisivat toimia tuottavasti ja tehokkaasti, on heidat pe-
rehdytettava osaksi yritysta ja sen kulttuuria. Tutkimuksessa on my®és viittaus, jossa Smith
& Mazin (2004) kertovat, etta silti vielakin hyvan tyontekijan saamiseksi voidaan olla val-
miita kayttdmaan paljonkin resursseja, mutta tydsuhteen alkaessa hanet jatetaan yksin, ja
jadaddaan vain odottamaan tuloksia. (Smith & Mazin 2004, 61.) Lainio (2008) tulee tutkimuk-
sessa tulkintani mukaan tulokseen, ettéa henkildston koulutus ja kehittaminen on tana pai-
vana entistd suuremmassa roolissa yritysten menestyksessa. Edellda mainittujen tietojen
valossa, on tdman tutkimuksen tavoite antaa yrityksen X kayttédén osastoon A kohdennet-
tua tietoa, siita, kuinka perehdytys voitaisiin tulevaisuudessa kehittda. Tutkimus pyrkii
myo6s kokoamaan teoriaosuuden aineistoista valineita, jotka tutkimushaastattelussa saata-
villa tiedoilla, voidaan konkreettisesti kohdentaa tutkimuskohteena olevan organisaation

perehdytystoiminnan kehittdmiseen. (Lainio 2008, 84.)
1.3 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset, ovat suunniteltu antamaan vastauksia siihen,
mihin suuntaan perehdytysta tulisi kehittaa Yrityksen X osastossa A. Tutkimuksen keskei-
sin kysymys on se, miten perehdytys jarjestetaan tulevaisuudessa niin, etta se olisi kus-
tannusten ja oppimisen kannalta mahdollisimman tehokas. Tahan paakysymykseen katta-
van vastauksen saamiseksi, ja sen ohella, tdssa tydssa tutkitaan myos joukkoa alakysy-
myksia. Alakysymyksia pohtimalla halutaan varmistua siita, etta tutkimushaastatteluissa
saadaan riittavasti, ja riittavan laajalla nadkokulmalla pohdittuja vastauksia. Apukysymyk-
sien aiheet itsessaan, ovat myds osa perehdyttamisen kehittdmisen kokonaisuutta. Alaky-
symyksena tydssa tutkitaan sita, kuinka perehdytyksen suunnittelu, toteutus ja seuranta
toteutetaan tulevaisuudessa, ja kuka ottaa vastuun mistakin edelld mainituista osa-alu-
eista. Hakemalla vastausta edella mainittuihin aiheisiin, pyritddn saamaan kokonaisuus,

jota voidaan pitda pohjana perehdytyksen kehittamiselle.

Tutkimuksen paakysymys on: Miten perehdytys toteutetaan tulevaisuudessa?



Tutkimuksen alakysymykset ovat:
¢ kuinka uusi tydntekija valmistellaan perehdytykseen
e kuka johtaa perehdytysta kdytannossa
e kuinka perehdyttajat valmistellaan tehtavaansa

¢ milla kalustolla perehdytys toteutetaan?
1.4 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus rajoittuu koskemaan Yrityksen X osastoa A, koska Osasto A toimii tiiviisti yhden
asiakkaan, Tilaaja Y palveluksessa, tasta syysta sen toiminta erottuu yrityksen muusta toi-
minnasta. Osastossa A my0s tyon luonne, ja asiakkaan asettamat vaatimukset uusille
tyontekijoille asettavat perehdytykselle muista toiminnoista poikkeavat olosuhteet. Osana
tutkimusta kootaan myos Yrityksen X kayttoon perehdytyskansiota vastaava digitaalinen
aineisto, johon kootaan perustiedot ja toimintaohjeet kaytettavaksi uusien tyontekijoiden
perehdytyksessa. Turvallisuus- ja salassapitosyiden takia, aineistoa ei julkaista osana tata
opinnaytetyota, eikd muutoinkaan yrityksen ulkopuolelle. Edella mainituista syistd myos-
kaan tutkimuksessa tehtyjen haastattelujen litterointeja ei julkaista osana tata opinnayte-
ty6ta, eika yrityksen ulkopuolelle. Tutkimuksesta on myds rajattu pois perehdytyksesta ai-

heutuvien kustannusten suunnittelu, eika se ota kantaa siihen, kuinka ne tulisi kohdentaa.

1.5 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetyossani kaytetaan haastattelumenetelmana teemahaastattelua, koska
yleisen kasityksen mukaan tutkimuksen lopputuloksen kannalta on tarkeaa saada haasta-
teltavilta mahdollisimman paljon eri nakemyksia ja mielipiteita haastattelukysymyksiin liit-
tyen. Silti haastattelu ja tutkimus halutaan myds toteuttaa tiiviissa ajassa, ja siksi rajata
koskemaan taman opinnaytetyon aihetta. Haastateltaviksi valitaan nelja ennalta valittua
henkil6a, joista kaksi tyoskentelevat Tilaajan Y palveluksessa, ja toiset kaksi Yrityksessa
X. Nain saadaan haastateltavaksi henkil6t, joilla on todennakdisesti tutkimuksen kannalta

parasta tietoa aiheesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelumenetelmat jaetaan yleisesti sen mukaan, kuinka tarkasti haastattelun kulku
on ennalta strukturoitu. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset ja niiden jarjestys ovat
ennalta aseteltu ja haastattelu etenee tdman valmiiksi kootun kysymyskaavion mukaan.

Taman takia strukturoitu haastattelumenetelma ei anna juuri tilaa haastateltavalle kertoa



omia nakemyksiaan aiheesta. Haastattelussa ei nain mydskaan voida juurikaan tehda
kohdistettuja kysymyksia eri haastateltaville, tai muuttaa niiden jarjestysta. Vastakohtai-
sesti taas avoimessa haastattelussa ei kayteta valttamatta lainkaan aiemmin suunniteltuja
raameja, avoinhaastattelu antaakin keskustelulle tilaa kulkea luontevasti. Tasta syysta
avoinhaastattelu vaatii huomattavasti muita menetelmia enemman aikaa, liséksi avoin-
haastattelu olisi hyva toistaa haastateltavien kanssa ainakin yhden kerran. Teemahaastat-
telussa on valmiiksi valitut teemat ja mahdollisesti niihin liittyvia kysymyksia. Vaikka sen
teemat on ennalta maaritelty, voidaan niiden ja haastattelukysymysten jarjestystd muuttaa
esimerkiksi keskustelun luontevan kulun mukaan. Teemoja, kysymyksia ja niiden jarjes-
tysta voidaan muuttaa myos, haastateltava kohtaisesti. Nain saadaan annettua tilaa luon-
tevalle keskustelulle ja haastateltavien omalle tulkinnalle teemoihin liittyen. Toisaalta sel-
keilld teemoilla saadaan haastattelu rajattua liittymaan tutkittavaan aiheeseen paremmin,

kuin esimerkiksi avoimessa haastattelussa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

1.6 Opinnaytetydn rakenne

Rakenteeltaan tdma tutkimus on kolmeosainen, joista jokainen osa taydenta sitd koko-
naisuutta, mika tydstad muodostuu. Kolmen muun paakappaleen lisaksi, tydssa on yksi
johdannon sisaltama paakappale. Sen tarkoituksena on antaa lukijalle perustiedot tasta

tydsta, ja sen taustoista.

Tyon toinen kappale koostuu perehdyttamiseen liittyvasta teoriasta. Teoriaosuus kootaan
yhteenvedoksi siitd, mitd aiemmat tutkimukset, eri ammattialojen kirjallisuus ja oppaat
seka voimassa oleva lainsaadanto toteaa perehdytyksesta. Aineistoa kootessa pyritaan
kayttdmaan tutkimuksen kannalta mahdollisimman valideja ja reliabiliteettisia lahteita, kui-
tenkin ottamalla huomioon aiheesta saatavilla oleva tieto niin laajasti, ettei sen muodos-
tama kokonaisuus vaaristy. Teoria-aineistoa kootessa, pyritdan etsimaan, myoés sen sisal-

I0sta vastauksia keskeisempiin tutkimuskysymyksiin.

Kolmas kappale koostuu tydn toiminnallisesta osuudesta, jonka tarkoituksena on toteuttaa
tutkimuskysymyksiin vastauksen antava tutkimus. Se toteutetaan haastattelemalla asian

kannalta keskeisia henkildita, ja analysoimalla saadut haastattelumateriaalit.

Neljannessa kappaleessa, pohditaan kolmannessa kappaleessa toteutettavan tutkimuk-
sen analysoituja lopputuloksia. Tutkimustuloksia peilataan myds teoriaan, ja naista pyri-
tdan tekemaan paatelmia, jonka pohjalta voidaan vastata tutkimuskysymyksiin ja tehda

kehitysehdotuksia.



Edella mainituilla kappaleilla on tarkoitus muodostaa kokonaisuus, joka antaa vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Vastauksien pohjalta on tarkoitus luoda uusia kaytannon toiminta-

malleja, joilla pyritdan kehittdmaan ja tehostamaan perehdytys toimintaa kaytanndssa (ku-

vio 1).

Kuvio 1. Opinnaytety6n rakenne.

Viides kappale on yhteenveto, sen tarkoituksena on koota yhteen asioita tdman tyon teke-
misprosessista ja toteutumisesta, eika nain ollen ota suoran kantaa itse opinnaytetyon ai-

heisiin.



2 PEREHDYTYS

Perehdytys on toimenpiteita, joilla tuetaan uuden tydntekijan tai uudessa tyétehtavassa
aloittavan tyéntekijan kehittymista hallitsemaan tehtavansa kokonaisvaltaisesti. Tyon ko-
konaisvaltainen osaaminen on edellytys itsenaiselle tydskentelylle. Perehdytykseen kuulu-
vat myos toimenpiteet, joilla uusi tydntekija sopeutetaan uuden toimintaympariston tapoi-
hin ja henkilostoon. Perehdytysta voidaan myos laajentaa niin, etta se pyrkii kehittamaan
tulokkaan lisaksi, myos vastaanottavaa tydyhteis6a. Vastaanottavan tydyhteisdn kehitta-
misessa voidaan hyodyntaa tulokkaan mahdollista aiempaa osaamista ja kokemuksia,

seka tuoretta nakdkulmaa. (Kupias-Peltola 2009, 86.)

Uuden tydntekijan nakékulmasta, perehdytys koostuu uusien toimintatapojen ja tietojen
oppimisesta, seka aiemman tiedon soveltamisesta. Organisaation nakékulmasta perehdy-
tys osoittautuu sopeutumisena uuden tyéntekijan tuomiin muutoksiin. (Eklund 2018, 25.)
Perehdytyksen laajuus ja sisalto riippuu tulevasta tehtavasta, mutta hyva perehdytys sisal-

taa ainakin seuraavat kolme osiota:
o Yritysperehdyttaminen, yrityksen toiminta-ajatus, liikeideat, menettelytavat.
o Tyodpaikkaan perehdyttaminen, tydpaikan henkildstd, asiakkaat, pelisdannot

e Tybhon perehdyttaminen, tulevat tehtavat, odotukset, velvollisuudet. (Helsila 2009,
48.)

Perehdyttdminen voidaan myds jakaa kahteen osa-alueeseen: perehdyttdmiseen ja tyon-
opastukseen. Nain jaettuna perehdyttamisella tarkoitetaan tydyhteisoon ja talon tapoihin
tutustuttamista ja tydnopastuksella tyétehtaviin kouluttamista (kuvio 2). (Ahokas-Makelai-
nen 2013.)

Perehdyttaminen Tyonopastus

“Talo tutuksi®, yritykseen, Tyotehtaviin perehdyttaminen
tyoyhteisoon ja talon tapoihin ja opastaminen.
perehdyttaminen.

Kuvio 2. Perehdytyksen kahtia jakaminen. (Ahokas-Makelainen 2013)



2.1 Perehdytyksen lainsaadanto

Myos tydsuojelulaki asettaa yritykselle velvoitteita perehdyttamiseen liittyen. Vaikka pe-
rehdytykseen kuuluvia tehtavia voidaan delegoida perehdytettavan uusille kollegoille, vas-
tuu riittavasta perehdyttamisesta on aina yrityksen esimiehella ja johdolla. Tyéturvallisuus-
lakiin kirjatut vaatimukset koskevat vakituisten tyontekijoiden lisaksi myos kaikkia muita
tydpaikalla tyéta suorittavia henkilita, kuten esimerkiksi osa-aikaisia-, vuokra- ja itsenai-
sena yrittdjana toimivia tydnsuorittajia. (Ahokas-Makelainen 2013.) Alla suora lainaus ty6-

turvallisuuslaista perehdyttamiseen liittyen:

1) tybntekija perehdytetaan riittavasti tydéhon, tybpaikan tydolosuhteisiin, tyé- ja tuo-
tantomenetelmiin, tybssé kéytettéviin tybvélineisiin ja niiden oikeaan kdytté6n seké
turvallisiin tybtapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtdvén aloittamista tai tyo-
tehtdvien muuttuessa seké ennen uusien tyévélineiden ja tys- tai tuotantomenetel-

mien k&yttéon ottamista.

2) tydntekijélle annetaan opetusta ja ohjausta tyén haittojen ja vaarojen estdmiseksi
seké tydsté aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran véltta-

miseksi.

3) tybntekijélle annetaan opetusta ja ohjausta saéaté-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-

téiden seké héiri6- ja poikkeustilanteiden varalta.

4) tydntekijélle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetdan tarvittaessa. (Tyéturvalli-
suuslaki 738/2002, 14 §.)

Koneisiin, tydvalineisiin ja haastaviin olosuhteisiin liittyen, tydsuojelulaki velvoittaa tyénan-
tajan myoOs perehdyttdmaan tyontekijan kayttdmaan tarvittavia laite- ja henkilésuojaimia.
Nailla suojaimilla suojataan tyontekijaa ja ymparistda niilta haitoilta ja riskitekijoilta, joita ei
pystyta rakenteellisesti poistamaan. Tydsuojelulaki velvoittaa tydntekijan ehdottomasti
kayttdmaan eri suojalaitteita annettujen ohjeiden mukaisesti. Tydnantajalla on lakiin pe-
rustuva velvollisuus hankkia tyontekijalle ty6tehtavassa tarvittavat henkilésuojaimet. (Tyo-

suojeluhallinto 2020.) Tama on kirjattu myos tyéturvallisuus lakiin:

Tybnantajan on hankittava ja annettava tyontekijdn kdyttoén erikseen séédetyt vaa-
timukset téyttavét ja tarkoituksenmukaiset henkilénsuojaimet, jollei tapaturman tai
sairastumisen vaaraa voida Vélttéaé tai riittévasti rajoittaa tybhoén tai tybolosuhteisiin
kohdistuvilla toimenpiteilld. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 15 §.)



Tybnantajan on hankittava ja annettava tyontekijén kdyttéén apuvéline tai muu va-
ruste, silloin kun tyén luonne, tybolosuhteet tai tybn tarkoituksenmukainen suoritta-
minen sité edellyttédvét ja se on vélttémétdnté tapaturman tai sairastumisen vaaran
vélttdmiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 15 §.)

Tybntekijan tulee huolellisesti ja ohjeiden mukaisesti kéyttéé ja hoitaa tyénantajan
hénelle 15 §:n mukaisesti antamia henkilénsuojaimia ja muita varusteita. Tydnteki-
jén on tybssédén kaytettava sellaista asianmukaista vaatetusta, josta ei aiheudu ta-

paturman vaaraa. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 20 §.)
2.2 Perehdytyksen tavoitteet

Siihen mita perehdytyksella eri organisaatioissa halutaan saavuttaa vaikuttavat monet or-
ganisaatioon ja ty6tehtavaan liittyvat asiat. Vahimmaisvaatimus perehdytykselle on tyétur-
vallisuudesta huolehtiminen. Perehdytyksen tavoitteena voi olla esimerkiksi nopea tyén
rutiinitehtavien ja keskeisesti omiin tyétehtaviin liittyvien asioiden omaksuminen. Tama on
looginen tavoite esimerkiksi maara- tai osa-aikaisen tyontekijan perehdytyksessa, seka
silloin kun lyhyet tydsuhteet tai vaihtuvuus kuuluvat organisaation strategiaan. Vastavuo-
roisesti, jos organisaatiossa halutaan sitouttaa tyontekijoita pitkiin tydsuhteisiin yrityk-
sessa, voidaan perehdytyksessa painottaa enemman organisaatiokulttuuriin sopeutta-
mista ja tydymparistoon tutustuttamista. Pitkaan tydosuhteeseen henkildita perehdyttdessa
voidaan usein kayttaa perehdyttamiseen enemman voimavaroja. Tarkeinta on tiedostaa,
etta jokaisen organisaation on asetettava itse selkeat tavoitteet perehdytykselle, vastaa-

malla seuraavaan kysymykseen. (Eklund 2018, 28-30.)
Mitd me haluamme perehdytykselld saavuttaa (Eklund 2018, 29)?

Perehdyttamisella ja sille asetetuilla tavoitteilla on myos paljon vaikutuksia yrityskuvaan ja
tyontekijoiden viihntymiseen tyossa. Tulokas punnitsee alitajuisesti uutta tyota aloittaes-
saan, aikooko han jaada kyseiseen tydohon vai ei. Nain ollen huonosti tai riittdmattomasti
hoidettu perehdytys, ndkyy nopeasti vaihtuvuudessa. Hyvin tydyhteis66nsa perehdytetty
ja tydhdnsa opastettu tulokas saa hyvan perustan sopeutua tydyhteis66nsa ja suoriutua
tehtavistaan alusta asti oikein. Tama vaikuttaa suoraan tulokkaan ja koko yhteison moti-
vaatioon ja edesauttaa sitoutumista organisaatioon. (Kangas 2007, 4-5.) Bauer toteaa tut-
kimuksessaan, etta hyvaan ja suunniteltuun perehdytykseen osallistuneet henkilt, olivat
69% todennakdisemmin yrityksen palveluksessa vielda kolmen vuoden paasta. (Bauer
2010, 6.)

Perehdytykseen panostaminen viestittaa tyontekijalle, ettd han on arvokas osa tyoyhtei-

s6a ja haneen ollaan valmiita panostamaan. Koska uuden tyontekijan rekrytointi on suuri



investointi yritykselle, voidaan yleisena tavoitteena perehdytykselle pitaa, tdman investoin-
nin onnistumisen varmistamista. Perehdytyksen tarkasteleminen talouden nakodkulmasta
vahvistaa kasitysta sen tarkeydesta. Kappaleen lopussa olevassa kuviossa kuvataan
muutoksen, esimerkiksi uuden tyontekijan aiheuttamaa hairiéta yrityksen toiminnassa. Hy-
vin suunnitellulla ja toteutetulla perehdytyksella, saadaan minimoitua tehokkuuden hetkel-
linen laskeminen ja maksimoitua uudesta investoinnista saatava hyoty (Kuvio 3). (Eklund
2018, 31-35.)

Ammattimaisesti

Tehokkuus 4
A Odotukset johdettu
Taitamattomasti
johdettu
Nykytaso

—> Aika

Kuvio 3. Muutoksen vaikutus organisaation tehokkuuteen. (Eklund 2018)

Yrityksessa tulisi siis asettaa perehdytykselle selkeat tavoitteet, joiden tayttymistd myds
seurattaisiin aktiivisesti. Tavoitteet tulisi kertoa myo6s tulokkaalle, jotta han tietaisi mita ha-
neltd odotetaan ja pystyisi ndin olemaan tietoinen omasta suoriutumisestaan. (Bourdeau
2011, 69-70.)

2.2.1 Yrityksen toimet perehdytyksessa

Koska koko tydymparistdlla on suuri vaikutus uuteen tydntekijaan, on aarimmaisen tar-
keda saada koko yhteis6 viritettya vastaanottamaan, ja perehdyttdmaan uusi tyontekija
onnistuneesti. Onnistuneen vastaanoton rakentaminen alkaa tydyhteisén valmistelemi-
sesta tulevaan muutokseen. Muutoksiin liittyva epatietoisuus tydyhteistssa, aiheuttaa aina
tydntekijoissa pelon- ja uhkan tuntemuksia. Epatiedon ja uhkan ilmapiiri antaa tilaa ja val-
taa my0s huhuille, jotka ruokkivat pelkoja entisestaan. Taman takia tyoyhteis6a on tiedo-
tettava uudesta tyontekijasta, jo hyvissa ajoin ennen tulokkaan saapumista. TyOyhteisolle
on hyva kertoa, kuka tulija on, mitd han tulee tekemaan ja miksi juuri hanet valittiin. Henki-

I6stdlle on hyva luoda mahdollisuus kdyda avointa keskustelua ja esittaa kysymyksia
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tulevaan muutokseen liittyen. Henkildston epatietoisuutta voidaan myds vahentaa yleises-
tikin, pitamalla henkilosto tietoisena sitd koskevista suunnitelmista. Koska uusi tyéntekija
tarkastelee aluksi yritysta ja sen toimintoja ulkopuolisen silmin, on yrityksen syyta hyédyn-
tda mahdollisuutensa saada ulkopuolista nakemysta toiminnastaan. Vastaanottavassa il-
mapiirissa tulokas uskaltaa kyseenalaistaa eri toimintatapoja. Nain saadaan nostettua
esiin mahdollisesti turhia tai muuten tarpeettomia toimintoja, jotka ovat esimerkiksi jadneet
kayttdédn menneisyydesta ja muodostuneet liian itsestdan selviksi, jotta vanhat tydntekijat

voisivat huomata ne. (Kupias-Peltola 2009, 76-77.)

Kangas (2007) toteaa, etta perehdytyksen lahtékohtana on aina yrityksen henkildstopoli-
tiikka, ja sen sisaltamat periaatteet ja sdanndot. Yritys luo omat perehdyttamiskaytannét ja -
ohjelmat, seka valitsee perehdyttajat. On yrityksen maariteltavissa, paljonko perehdytyk-
seen kaytetdan voimavaroja, esimerkiksi aikaa, ja minkalaisia valineitd seka oheismateri-
aaleja perehdytysta varten laaditaan. Kuten yrityksen kaikkia toimintoja, olisi perehdytys-
takin hyva kehittaa jatkuvasti. Kehittdaminen vaatii suunnitelmallisuuden lisaksi seurantaa.

Yrityksen toimet perehdytyksessa voidaan luetella seuraavasti:
e laatii suunnitelman ja tavoitteet
e kokoaa oheismateriaalin
o valitsee perehdyttajat
e jarjestaa ajan perehdytykselle

e pitada ylld seurantaa perehdytyksen edistymisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta.
(Kangas 2007, 6-7.)

2.2.2 Perehdyttajan vastuut

Perehdyttajan ydintehtavan ollessa tulokkaan uudessa tehtavassaan onnistumisen var-
mistaminen, on matkalla edella mainittuun tavoitteeseen monia yksityiskohtia, joista on
vastuussa kaytanndssa yksin perehdyttaja. Perehdyttdjan toiminta vaikuttaa oleellisesti
siihen, kuinka tulokas kokee uuden tydpaikan ensimmaiset vaiheet. Perehdyttajan toi-
minta vaikuttaa myds siihen kuinka itsenainen toimija tulokkaasta muotoutuu tydyhtei-
s66n. Perehdyttajan on tarkeaa oivaltaa roolinsa muuttuminen ajan my6ta suhteessa tu-
lokkaaseen, perehdyttaja — tulokas asetelmasta tavalliseksi kollegasuhteeksi. Perehdytta-
jan ensisijainen tarkoitus on tukea tulokkaan itseohjautuvuutta ja ndin tehda itsestaan ajan
myo6ta tarpeeton, jos tulokas jaa riippuvaiseksi perehdyttajasta, on perehdytys silta osin
epaonnistunut. (Kupias-Peltola 2009, 139-141.)
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Erityisesti tulokkaalle, uuden ty6n aloittaminen on suuri muutostilanne, joka usein vaikut-
taa merkittavasti myods hanen vapaa-aikaansa, perhe-elamaan ja koko mina kuvaan. Uusi
ymparisto ja uudet ihmiset ymparillda kuormittavat tulokasta entisestaan, silti tulokas tulisi
saada oppimaan mahdollisimman paljon uutta tietoa nopeasti ja hyvin. Perehdyttajan pe-
rustehtavia on tukea tulokasta tassa stressaavassa tilanteessa ja rakentaa molemminpuo-
linen luottamus. Luottamus on valttamattémyys avoimelle vuorovaikutukselle, joka taasen
on nopean oppimisen edellytys. Perehdyttgjan taytyy olla myo6s aidosti sitoutunut ja moti-
voitunut tydhonsa, seka sen perehdyttamiseen, vain nain han voi innostaa ja tukea pereh-
dytettavaa aidosti. (Eklund 2018,142-146.)

Mita itse tydnopastukseen tulee, olisi perehdyttdjan hyva hallita itse perehdytettava teh-
tava niin hyvin, ettd sen opastaminen on luontevaa, ja perehdyttaja kykenee vastaamaan
tulokkaan esittamiin kysymyksiin. Perehdyttajan taytyy myds tietaa itse mitka ovat pereh-

dytyksen tavoitteet ja mitk& asiat perehdytykseen kuuluu sisallyttaa. (Kangas 2007, 5-6.)
2.2.3 Perehdytettavan vastuut

Niin uuden, kuin pidemman aikaa palvelleen tyontekijan vastuut sisaltavat muutakin, kuin

tydsopimukseen kirjatut yksityiskohdat. Vastuiden havainnoimiseksi ne voidaan jakaa kol-

meen eri osa alueeseen: (kuvio 4)

Kuvio 4. Tydntekijan vastuut. (Eklund 2018)

Kuten kuviossa 4, tyontekija on toiminnastaan vastuussa tyénantajaa, tydyhteis6a ja itse-
aan kohtaan. Tydnantajalle tyontekija vastaa esimerkiksi tydsopimuksen noudattamisesta,
tydn laadusta ja tehokkuudesta. Perehdytettdvaa tulokasta ajatellen tulokas on myds
omalta osaltaan vastuussa tydnantajaa kohtaan omasta edistymisestaan. Tydyhteis6a
kohtaan tydntekija vastaa ainakin oman toiminnan eettisyydesta kollegoja kohtaan, tyd-
rauhasta omalta osaltaan, seka yhteisien pelisdantdjen noudattamisesta. Myo0s itselleen

tyontekija on vastuussa toiminnastaan. Naita vastuita ovat esimerkiksi vastuu oman
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ammattitaidon ja tydelamantaitojen yllapitamisesta seka vastuu omasta kehittymisesta ja
hyvinvoinnista. Ty6turvallisuus ja sen takaavien toimintamallien noudattamisesta tyonte-

kija vastaa kaikille edella mainituille osapuolille. (Eklund 2018,163.)

Tyontekijan vastuut tydnantajaa kohtaan on myds kirjattu lakiin. Laissa tata vastuuta kut-
sutaan tyonjohto-oikeudeksi tarkemmin sanottuna direktio oikeudeksi. Se tarkoittaa etta,
tydnantajalla on ty6- ja tydehtosopimuksen puitteissa oikeus maarata, mita tyoéta, milloin ja
missa tyontekija tekee, sekad minkalaisilla toimintamalleilla ja valineilla tyota tehdaan.
Tyontekijan vastuu on noudattaa edelld mainittuja maarayksia, tdma koskee luonnollisesti
my0s perehdyttajaa. (Eklund 2018, 164.) TyOsuojelulaki sanoo tyontekijan velvollisuuk-

sista ja vastuista seuraavaa:

Tybntekijén on tehtdvé tybnsé huolellisesti noudattaen niitd méérayksia, joita tyon-
antaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyén suorittamisesta. Tybntekijén on toimin-
nassaan véltettdva kaikkea, mika on ristiridassa hdnen asemassaan olevalta ty6n-
tekijéltéd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. (Tydsopimuslaki
55/2001, 1§.)

Tybntekijén on noudatettava tybtehtédvien ja tybolojen edellyttdméé huolellisuutta ja
varovaisuutta sekd huolehdittava kéytettavissdén olevin keinoin niin omasta kuin

tybpaikalla olevien muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. (Tybsopimuslaki 55/2001,
2§.)

Tybntekijgn on ilmoitettava tyénantajalle tyépaikan rakenteissa, koneissa, laitteissa
seké tyo- ja suojeluvélineissé havaitsemistaan vioista ja puutteellisuuksista, joista

Saattaa aiheutua tapaturman tai sairastumisen vaaraa. (Tydsopimuslaki 55/2001,

2§.)
2.3 Perehdytyksen sisaltd

Perehdytyksen sisaltdédn vaikuttaa olennaisesti tyotehtava. Toinen suuri vaikuttaja sisal-
t66n on luonnollisesti tulokas ja hanen aiempi tydkokemuksensa, on suuri ero siina pereh-
dytetdanko taysin uutta tydntekijaa ensimmaiseen tydpaikkaansa, vai esimerkiksi vuorot-
teluvapaalta palaavaa tydntekijaa ennalta tuttuun tehtavaan. (Kangas 2007, 9.) Myds tu-
lokkaan tai vanhojen tydntekijdiden kulttuuritausta vaikuttaa perehdytyksen siséltoon. Aa-
ritapauksessa perehdytys voidaan kokea tarpeelliseksi laajentaa koskettamaan koko yh-
teis6a. Esimerkiksi organisaation ottaessa ensiaskeleita monikulttuurisuuteen, voi olla tar-
peellista tarkistaa kaikki organisaation arvot ja toimintatavat suhteessa monikulttuurisuu-

den myéta vaajaamatta muuttuvaan toimintaymparistéon. (Lahti 2008, 202.)
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Uuden tydntekijan kohdalla perehdytys alkaa jo tydhénottohaastattelussa, koska ensivai-
kutelma on osa ihmisten valista vuorovaikutusta ja nain ollen perustava osa tulevaa yh-
teistydta. Myonteinen ensivaikutelma saa tulokkaan tuntemaan itsensa tervetulleeksi uu-
teen tydyhteisdon ja rohkaisee hanta oppimaan ja olemaan avoimesti kiinnostunut uu-
desta tehtavastaan. Vastavuoroisesti Kielteinen ensivaikutelma luo kitkaa, jonka korjaami-
nen voi olla pahimmillaan mahdotonta. Tyohdnottohaastattelussa myds keskustellaan yri-
tyksen ja uuden tyontekijan odotuksista, kuten esimerkiksi talon tavoista ja aiemmasta
tyokokemuksesta. Edella mainitut asiat ovat tarkea osa tutustumista, jolla selvitetaan tu-
lokkaan aiempaa osaamista ja minkalainen han on henkilona, seka minkalainen organi-
saatio ja toimintaymparisto kyseinen yritys on. Olettaen etta tyéhdnottohaastattelussa
paastaan tyosopimuksen solmimiseen, niin usein myos keskustellaan tyohon ja yritykseen
liittyvista asioista yksityiskohtaisemmin. Taman takia myos salassapitovelvollisuus asiat
olisi hyva sopia jo haastattelu vaiheessa. Haastattelun paatteeksi tulokkaalle olisi hyva an-
taa esimerkiksi luettavaa tai digitaalista oheisaineistoa, jonka avulla tulokas voi valmistau-
tua itsenaisesti konkreettisempaan perehdytykseen. Saatu aineisto auttaa tulokasta muis-
tamaan myds jo haastattelussa kaytyja asioita, seka lisada mielenkiintoa uutta ty6ta koh-
taan. (Kangas 2007, 9.)

Kaikesta laajuudesta ja mahdollisuuksista huolimatta, erityisesti suorittavassa tyéssa itse
tyon suorittamisen kannalta valttamattomin osa-alue on tyonopastus, se on tiivistettyna te-

hokkaimman ja turvallisimman tyétavan opettaminen. (Eklund 2018, 96.)
2.3.1 Yritykseen ja tyOpaikkaan perehdytys

Jo rekrytointiprosessin ensimmaisilla askeleilla, alkaa uuden tyontekijan tutustuminen yri-
tyksen arvoihin, tavoitteisiin ja kulttuuriin. Tyontekija on eri kautta hankkimiensa tietojen ja
kokemusten pohjalta muodostanut jonkinlaisen mielikuvan yrityksesta. Muodostamaansa
mielikuvaa tulokas tarkentaa kokemustensa pohjalta rekrytointiprosessin edistyessa. Tulo-
kas tarkkailee alitajuisesti uutta toimintaymparistéaan ja pyrkii Il0ytamaan erilaisia tunnus-
merkkeja, joilla han kehittdd mielikuvaa yrityksen kulttuurista ja ilmapiiristd. Samalla tulo-
kas alitajunnassaan myds pisteyttaa uutta tydpaikkaansa antamalla sille plus- ja miinus-
pisteitd, saamiensa kokemusten perusteella. Siihen minkalaisen mielikuvan tulokas yrityk-
sesta ja sen arvoista itselleen muodostaa vaikuttaa myés, tulokkaan oma tydhistoria ja
aiemmat kokemukset tydelamassa. Taman takia tulokkaan muodostama kasitys voi olla
ristiriidassa yrityksen todellisen arvomaailman tai tahtotilan kanssa. Tulokas myos peilaa
yrityksen arvopohjaa omaansa, ja etsii mahdollisia ristiriitaisuuksia. Jokaisen ihmisen on
luontevampaa tyoskennella yrityksessa ja tehtavassa, jonka kanssa jakaa saman arvo-

pohjan. Uusi tyontekija voi myos kokea tarvetta kehittaa tyotehtaviaan ja tydymparistoaan
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itselleen sopivampaan suuntaan. Perehdyttdjan tulisi mahdollisuuksien rajoissa kannustaa
ja rohkaista tassa tulokasta, kuitenkin perehdyttajan on tarkeaa kertoa tulokkaalle yrityk-
sen pelisaannét ja toimintamallit. Tulokkaalle on tarkeaa kertoa rehellisesti yrityksen todel-
lisista arvoista ja vaatimuksista, seka niistd normeista, joista ei tingitd. Perehdyttajalla tay-
tyy olla rohkeutta tehda selvaksi asiat, jotka yrityksessa tehdaan tietylla tavalla, vaikka ne
muualla tehtaisiinkin toisin. (Kupias-Peltola 2009, 64-67.)

Perehdytys olisinkin hyva aloittaa yleisperehdytykselld kyseiseen organisaatioon. Tulok-

kaalle tulisi opettaa ainakin seuraavat perustiedot yrityksesta:

e visiot ja arvot

henkil6sto ja toimipaikka

e toimintatavat ja tyon merkitys

o tyon tavoitteet ja niiden liittyminen kokonaisuuteen

e asiakkaat ja yhteistydkumppanit

o tyon sisaltdmat vastuut ja tyon arviointi. (Tydturva 2016, Turunen 2016, 12.)

Kun tulokkaalle on perehdytetty edella listatut asiat, on hyva kayda lapi samat aiheet,
myos eri osastojen kohdalla, ja yksilétasolla koskien uuden henkilén omaa tyétehtavaa.
Nain tulokas saa todenmukaisen kokonaiskuvan koko yrityksen, ja sen eri osien toimin-
nasta. (Ty6turva 2016, Turunen 2016, 12.)

Edella mainittujen asioiden lisdksi eri yrityksissa on omat tai asiakkaiden asettamat vaati-
mukset esimerkiksi asiakirjojen tayttéon, kulkulupiin seka valvonta- ja tiedonhallintalaittei-
siin liittyen. Nama vaatimukset voivat sisaltda myos erilaisia koulutuksia ja kursseja. Li-
saksi tulokkaalle on opastettava mista han saa esimerkiksi tydssaan tarvitsemiaan tarvik-
keita, avaimia ja tydvaatteita. Myds tydajat ja mahdollisien tydésuhde etujen kaytannon jar-
jestelyt on syyta kasitella viimeistdan tassa vaiheessa, ellei niita ole kasitelty jo rekrytoin-
nin yhteydessa. (Henkil6é A, 2020.)

2.3.2 Tydnopastus

Tybnopastus on ty6tehtavan paivittaisessa suorittamisessa kaytettavien tietojen ja taitojen
kouluttamista. Sen tarkoituksena on opettaa tulokas suorittamaan tyétehtavansa alusta
asti oikein ja hyvin. Hyvaan tyénopastamiseen kannattaa panostaa, koska se mahdollistaa
tulokkaan siirtymisen mahdollisimman pian tyoskentelemaan itsenaisesti. Koska jokainen

ihminen on erilainen oppija, ja uusien tyontekijdiden asenteet, lahtdtaso seka fyysiset ja
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psyykkiset ominaisuudet eroavat toisistaan, ei tydnopastusta voida suorittaa tietyn kaavan
mukaan. Koska jokainen opetustilanne on tdman takia yksilékohtainen, on opastettavaan
aluksi tutustuttava ja raatalditava opastusta mahdollisimman sopivaksi opastettavan aiem-
paan kokemukseen ja henkildkohtaisiin ominaisuuksiin nahden. (Kangas & Hamalainen
2007, 13.)

Kun tyontekija perehdytetdan konkreettisesti ja yksityiskohtaisesti tydhdnsa, saa han jo
alusta lahtien oikean kuvan siita, minkalainen on hyva ja oikein toteutettu tyosuoritus. Li-
saksi nain valtytaan tilanteelta, jossa uusi tydntekija joutuu itse arvailemaan, mika tydssa
ja toimintatavoissa on hyvaksyttavaa ja mika ei. Uudelta tyontekijaltd voidaan odottaa hy-
vaa tyo6tulosta vain, jos han on tietoinen mista hyva ty6étulos muodostuu ja kuinka se toteu-
tetaan. (Juuti & Vuorela 2015, 65.)

Kattavaan tyonopastukseen tulisi sisallyttda ainakin seuraavat asiat:
o tyOkoneiden ja -valineiden oikea kayttdtapa ja yllapito toimet
e turvallisuusmaaraykset
e suojalaitteet ja -vaatetus, seka niiden oikea kaytto ja yllapito
e oikeat tydmenetelmat ja tavanomainen tydnkulku. (Penttinen & Mantynen 2009, 4.)

Siihen kuinka paljon edelld mainittuja asioita tarvitsee tulokkaan kanssa kerrata, ja kuinka
yksityiskohtaisesti niita kasitellaan vaikuttaa paljon tulokkaan aiempi tietopohja. (Penttinen
& Mantynen 2009, 4.)

2.3.3 Tyodnopastuksen viisi askelta

Yksi tunnetuimpia menetelmia tyénopastukseen on viiden askeleen menetelma (kuvio 5).
Se on helposti sovellettavissa erilaisiin tyétehtaviin ja oppimistilanteisiin. Ensimmaisella
askeleella aloitetaan oppiminen ja tutustutaan. Perehdyttaja rakentaa kahdenkeskisen
luottamuksen ja vuorovaikutuksen, joka mahdollistaa luontevan ilmapiirin kysymyksille
puolin ja toisin. Kun on rakennettu pohja luontevalle keskustelulle, niin perehdyttaja selvit-

taa tydn yhteydessa tulokkaan aiemman osaamisen tason. (Kangas 2007, 14.)

Toisen askeleen ydin on konkreettisessa opetuksessa. Opetuksessa lahdetaan siita, etta
oppijalle annetaan tehtavista selked kokonaiskuva. Jos tehtavia on paljon, pyritdan ne ja-
kamaan selkeiksi osa-alueiksi. Nain tehtavat voidaan opettaa helposti omaksuttavina ko-
konaisuuksina. Tehtavien suorittaminen naytetaan ja opastetaan yksityiskohtaisesti, seka

perustellaan, miksi ne suoritetaan juuri ndin. Opastettavalta on hyva tassakin vaiheessa
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kysya kuinka hyvin han ymmartaa tyonkulun, jotta perehdyttaja pysyy tietoisena oppimi-

sen edistymisesta. (Kangas & Hamalainen 2007, 15.)

Kolmas askel on jo opetettujen tydtehtdvien mielikuvaharjoittelu. Perehdyttaja pyytaa

opastettavaa esimerkiksi kertomaan ja kuvailemaan, kuinka han suorittaa tietyn tyotehta-
van. Keskittyessdan kertomaan tydnkulun vaihe vaiheelta, taytyy opastettavan tehda sa-
mat ratkaisut ja samassa jarjestyksessa, kuin tosielamassa tydsuoritusta tehdessaankin.

Nain tulokas harjoittelee ty6tehtavaansa, mutta vain ajatuksissaan. (Kangas 2007, 16.)

Kolmannessa askeleessa toteutuu myos tietynlainen pelillistdminen. Kun opastettava mie-
likuvaharjoituksessa pelaa ajatuksissaan itsenaista ty6ta tekevan tyoéntekijan roolissa, op-
pii han esimerkiksi tydohjeiden sisallon ja tehtavien rutiinit mielekkaalla ja tehokkaalla ta-
valla. (Eklund 2018, 186.)

Neljannessa askeleessa tulokas kokeilee ja harjoittelee taitojaan. Nyt tyon suorittaminen
tapahtuu oppijan toimesta perehdyttajan toimiessa seuraajana. Oppija suorittaa kyseisen
tydvaiheen itsenaisesti alusta loppuun saakka. Tydn lopuksi suorituksesta pyritdan kay-

maan rakentava keskustelu, jossa molemmat osapuolet arvioivat suorituksen. Harjoitusta

kerrataan tarpeen mukaan. (Kangas 2007, 16.)

Neljannen vaiheen aikana, kun tyéta suoritetaan, on hyva pyytaa ja rohkaista oppijaa se-
lostamaan tekemansa tydvaiheet niita suorittaessaan. Kun kaikki ratkaisut ja liikkkeet sa-
noitetaan, voi perehdyttdja varmistua, ettd oppija tietdd, mitd han tekee ja ennen kaikkea
miksi. Perehdyttajan on myds helppo taydentaa tai korjata selostettua tydsuoritusta. (Juuti
& Vuorela 2015, 66.)

Viides ja viimeinen askel on opitun varmistaminen. Sen tarkoituksena on saada varmistus
sille, etta oppija on paassyt taidoiltaan ja tiedoiltaan tavoitteeksi asetetulle tasolle. Varmis-
tus voi tapahtua esimerkiksi jonkinlaisen auditoinnin muodossa tai oppija voidaan pyytaa

esimerkiksi antamaan tyonopastus toiselle henkildlle. (Kangas 2007, 16.)
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Perehdyttamisen viisi askelta

Opitun varmistaminen
*  Arvioi taitotaso
Ohjaa palautteella
Rohkaise kysymaan
Anna tyoskennelld yksin
Arviol osaamista
Sovi seurannasta ja
paata opastus

Taidon kokeilu ja harjoittelu
. Anna kokeilla
Ohjaa palautteella
Anna kokeilla uudestaan
Anna harjoitella

Mielikuvaharjoittelu

. Pyyda selostamaan tyd
Ohjaa palautteella
Anna pelkistetyt s33nnot
Pyyd4 toistamaan ajatuksissa

Opetus

. Pyyda havainnoimaan tehtava
Nayta tyo
Selosta ja perustele, miksi
Anna toimintasaannot

Valmistautuminen
*  Motivoi
Arvioi tietojen ja taitojen taso
Kuvaa tehtava ja/tai tehtavakokonaisuus
Aseta tavoite ja vilitavoitteet
Kerro opastuksen toimintamalli

Kuvio 5. Perehdytyksen viisi askelta. (Ahokas-Makelainen 2013)

2.3.4 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Jotta perehdyttamista voidaan kehittda ja sen onnistumista arvioida, taytyy sité seurata
aktiivisesti. Perehdytyksen aktiivinen seuranta on tarkea tapa saada kehittamiseen tarvit-
tavaa tietoa perehdytysprosessista ja perehdytettavasta. (Ketola 2010, 167.) Seurannalla
saatavia tietoja tarvitaan myos, kun tarkastellaan, kuinka perehdytys onnistui ja toteutuiko
ammatillinen kasvu tavoitteeksi asetetulle tasolle saakka. (Miettinen 2009, 80.) Niemen
(2014) mukaan saanndllinen seuranta ja mielipiteiden vaihto perehdytyksen aikana, antaa
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myos tulokkaalle arvokasta tietoa hanen edistymisestaan perehdytyksessa. (Niemi 2014,
64.)

Perehdytyksen etenemista voidaan seurata esimerkiksi pitamalla palautekeskusteluja, ky-
symalla tulokkaalta mielipiteitd ja kokemuksia seka antamalla saanndllisesti palautetta.
(Merimaa 2015, 23.) Geier (2011) toteaa, ettd usein esimies voi luotettavasti arvioida pe-
rehdytyksen onnistumista, vain jos hanelld on kaytettavissa perehdytyssuunnitelma seka
palautekeskustelu perehdytyksesta. (Geier 2011, 69.) My6s Lainio (2008) suosittelee pe-

rehdytyksen saannollistd seuraamista. (Lainio 2008, 47.)

Vuonna 2007 valmistuneessa tutkimuksessa, jossa haastateltiin 100 ty6éssaan 3 — 12 kuu-
kautta tydskennellytta tydntekijaa, vain kolmannes vastaajista oli kokenut saaneensa esi-
mieheltdan sdanndllista palautetta. Riittavasti palautetta koki vastanneista saaneensa
puolet. Tutkimuksessa myds todettiin, ettd osaamisen arviointi perehdytyksen jalkeen oli
hyvin vahaista. (Lahti 2007, 42-43.)



3 PEREHDYTYKSEN KEINOT, CASE: YRITYS X

3.1 Yritys X, Osasto A ja Tilaaja 'Y

Yritys X on kansainvalinen yli 50 vuotta toiminut kuljetus- ja logistiikka-alan toimija, jonka

missiona on tarjota innovatiivisia ratkaisuja optimoimaan asiakkaan logistiset prosessit.

Yritys X ty0llistaa yli 100 tyontekijaad Pohjoismaissa ja Baltiassa. Yrityksen X, Osasto A toi-

mii Suomessa yhden asiakkaan: Tilaajan Y palveluksessa, kuljettaen Tilaajan Y valmista-

mia tuotteita heidan asiakkailleen. Osastossa A on keskimaarin 25 tyéntekijaa. Vuodessa

uusia tydntekijoitda Osastoon A perehdytetdan keskimaarin 0-3 henkiléa. (Henkild A,
2020.) Vuonna 2018 Yrityksen X liikevaihto oli Kauppalehden (2020) mukaan 25 - 30 mil-

joonaa euroa.

Tilaaja Y toimii kansainvalisesti kemianteollisuudessa, ja Yritys X hoitaa sen tiettyjen tuot-

teiden jakelukuljetuksia Suomessa. Yksikoéiden ja kuljettajien paivittaisen reitin ja toimituk-

set suunnittelevat Tilaajan Y ajosuunnittelijat (kuvio 6).

Tilaaja Y

Paivittainen reittisuunnittelu
Osastolle A tulee suoraan
Tilaajalta Y, vaikka
Osasto A kuuluu Yritykseen
X

Muut sepimusurakoitsijat Muut osastot

Kuvio 6. Tilaaja Y, Yritys X, Osasto A.
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Tilaajalla Y on my®s jokaisesta Osaston A tyontekijasta koulutuskansio, ja se jarjestaa
koulutusta vuosittain. Rekrytoinnin ja perehdytyksen suhteen Tilaajalla Y on myds omat
ennalta asetetut vaatimukset, koskien esimerkiksi rekrytoitavan tyéntekijan tydkokemusta
ja ikda. Perehdytykseen liittyen Tilaaja Y vaati perehdytettavan olemista, jo tehtavan hallit-
sevan tyontekijan perehdytettavana, seka suoriutuvan Tilaajan Y jarjestamasta auditoin-
nista, jossa perehdytettava suorittaa itsenaisesti kuorman lastauksen ja asiakassailion
tayttamisen auditoijan arvostellessa suorituksen. Auditoinnin lisaksi Tilaajalla on digitaali-
nen aineisto ja tehtavasarja, joka tydntekijdiden tulee suorittaa ja ajoittain paivittaa tayt-

tadkseen tilaajan vaatimukset.
3.2 Haastattelut

Haastattelu toteutettiin kahdessa osassa kevaan 2020 aikana. Ensimmaiseksi haastattelin
kahta Yrityksessa X toimivaa henkiloa, ja se toteutettiin kasvotusten kaydyssa keskuste-
lussa. Toinen osio toteutettiin kahden Tilaajan Y edustajan kanssa videoneuvotteluna.
Haastattelun pohjaksi koottiin tdman opinnaytetyon teoriaosuuden aineistoa. Kummankin
haastatteluryhman kanssa oli suunniteltu tulevaa keskustelua kolme kuukautta ennen
haastattelua, joten haastateltavat olivat voineet, ainakin jossain maarin pohtia nakemyksi-
aan aiheesta. Haastateltaville ei ollut, kuitenkaan tiedotettu muuta, kuin haastattelun aihe
ja mihin kayttoon tietoa keratdan. Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitukset litteroitiin myo6-
hempaa tarkastelua ja analysointia varten. Haastatteluissa pyrittiin keradmaan haastatel-
tavilta erilaisia nakemyksia, ja ideoita perehdytykseen liittyen. Haastateltavat ovat tehneet
yhteisty6ta jo vuosia. Tasta syysta he ovat vuosien aikana kayneet keskustelua perehdy-
tyksen toteuttamisesta aiemminkin. Tama ilmeni myos haastattelussa siten, etta nakemyk-
set ja ideat johdattelivat yhtenevaista linjaa, joskin kaytannon toimenpiteiden jakautumi-
nen aiheutti jonkin verran luontaisia poikkeamia nakokulmissa. Vaikka haastattelun vas-
tauksissa ilmi tulleet ndkemykset olivat tasta syysta ennalta tiedostettavia, ja jo tiedossa
olevia, antoi haastattelu kuitenkin joukon koottuja vastauksia, joita voitiin analysoida ja tut-

kia toisiinsa, ja teoria-aineistoon vertailemalla.
3.2.1 Haastatteluteemojen luominen

Haastatteluteemat luotiin Yrityksen X tamanhetkisten perehdytyskaytantdjen, seka tassa
opinnaytetydssa esitellyn teoria-aineiston pohjalta. Teoriaosuuden sisaltéa verrattiin Yri-
tyksen X kaytantéihin ja haastattelun myéta saatiin erilaisia nakemyksia henkildiden tahto-

tiloista perehdytykseen ja sen kehittamiseen liittyen.

Haastattelun ensimmaisena teemana oli uuden tydntekijan ensi askeleet yrityksessa, ja

mita eri haastateltavat pitivat tarkeana siihen liittyen. Osana teemaa oli myos selvittaa,
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kuinka tarkkaa materiaalia tydsta voidaan luovuttaa tulokkaalle mahdollisesti jo tyéhénot-
tohaastattelun yhteydessa. Tahan teeman liittyen oli molemmilla haastatteluryhmilla yhte-
nevia nakemyksia, tosin Yrityksen X rooli rekrytoijana johti siihen, ettd sen nakemykset oli-
vat toiminnallisempia, kuin Tilaajan Y edustajista koostuvan haastatteluryhman. Aineistun
luovuttamisesta uudelle tydntekijalle heti tydsuhteen ensivaiheissa, ei koettu olevan hait-
taa yritysten tietoturvalle. Teoriaosuuden aineisto korostaa uuden tydntekijan ensimmaisia
vaiheita yrityksessa ja sita, kuinka hyvin ja millaisella materiaalilla tulokas paasee sisalle

yhteis6on.

Toisena teemana haastattelussa oli se, etta toteutetaanko perehdytys paivittaisen tyon
ohessa, vai varataanko sita varten erikseen muusta toiminnasta erillaan oleva kuljetusyk-
sikko ja kuljettaja. Tassa teemassa kerattiin myds nakemyksia, siitd onko perehdyttajan
oltava aina tietty ja sama henkild, vai voiko se olla kuka vain tyontekijoista. Haastatte-
luissa kummankin haastatteluryhman nakemykset yhtenivat liittyen perehdytyksen toteut-
tamiseen irrallaan paivittaisista toiminnoista. Kysymys siita tulisiko perehdyttajan olla tietty
tehtavaan valittu henkild jakoi nakemyksia. Teoriaosuuteen koottu aineisto tukee yksittais-
ten tydntekijoiden kayttamista perehdyttdjing, ja ndin ollen valitut tydntekijat voitaisiin
myos kouluttaa perehdyttamiseen. Yrityksen X puolella oltiin toisaalta huolissaan siita, mi-
ten yksittaisten tyontekijdiden valitseminen perehdyttajiksi vaikuttaa tyoilmapiiriin ja tasa-

arvoisuuden tunteeseen tydntekijoiden keskuudessa.

Kolmantena teemana haastattelussa oli ottaa kantaa, siihen kenen hallinnassa perehdy-
tysprosessi miltdkin osilta on. Ja mitd muutoksia perehdytykseen on mahdollisesti tulossa
tulevaisuudessa. Taman teeman osalta keskustelut eri haastatteluryhmien kanssa olivat
roolien takia hyvin erilaisia. Kummassakin ryhmassa todettiin arkisten realiteettien vaiku-
tus perehdytykseen ja tunnistettiin kasvanut tarve perehdytyksen kehittdmiselle. Molem-
missa ryhmissa realistisena ja konkreettisena toimenpiteena pidettiin erityisesti perehdy-
tykseen osallistuvan kuljetusyksikdn ottamista lisakalustoksi paivittaisen toiminnan rin-
nalle, jolloin perehdytykselle olisi jarjestettavissa paremmin aikaa ja sopivia kohteita. Pe-
rehdytyksen vetovastuu ja "leadership” kuuluu haastattelun mukaan selkeasti Yritykselle
X. Tilagja Y haluaa silti olla mukana kehittamassa ja mahdollistamassa sen toteuttamista

"support’.
3.2.2 Haastatteluiden litterointi

Jotta nauhoitetut haastattelut voidaan analysoida, tulee ne litteroida. Litterointi auttaa

myo6s havaitsemaan haastattelun yksityiskohtia. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 19.)



22

Koska tutkimuksen kannalta ei ollut oleellista seurata eri haastateltavien valista vuorovai-
kutusta, vaan saada koottua tietoa ja mielipiteitad teemoihin liittyen. Ei ollut tarpeellista
tehda haastatteluista sanatarkkaa litterointia. Vaikka haastattelutilanteesta haluttiin luon-
teva, ja antaa nain tilaa keskustelulle erilaisten nakemysten saamiseksi, ei analysoinnin
kannalta ollut oleellista kirjata aiheesta ohi menevaa keskustelua. Taman takia haastatte-
luista tehtiin osittainen litterointi, jolla saatiin koottua yhteen haastatteluissa suoraan ai-
heeseen liittyvat keskustelut. Koska tassa opinnaytetydssa haluttiin yllapitaa haastatelta-
vien henkildiden ja kohteena olevien yritysten anonymiteettia, ei litterointia julkaista osana

tata opinnaytetydta, eika muutoinkaan. (Litterointilinkki 2020.)
3.2.3 Haastattelujen analysointi

Haastattelut analysoitiin teemoittamisella. Teemoittamisessa taulukoitiin aineistoissa kes-
keisend esiintyvat tekijat, ja nain saatiin luotua analysoinnille tutkimuksen kannalta keskei-
simmat teemat. Teemojen alle koottiin litteroinneista kuhunkin teemaan liittyvia tiivistelmia,
jotta saatiin materiaalia teoria-aineistoon verrattavaksi (kuvio7). (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Teemat
"Mista tydsta lisikalusto - - —— .
o e fei = Yrityksen X esimies,
irroitetaan perehdytyskayttson" "Perehdyttéjén tulisi "Haluamme tukea perehdytysti Goisl {5,55 tulokkaiden
olla henkils, joka osaa taustalla (support) Yrityksen kanssa kootusti yhdess
Ortitehiauti Bsplctmyls X ottaessa vastuun sen Iépi Tilaajan Y digitaalisen
"Olemme valmiita panostamaan opettaa toteuttamisesta (leadership)  ,iheiston osana perehdytysta.
osaltamme lisdkalustoon”  wporohdyttsjan tulisi "Haluamme osaltamme toteuttaa Nain perehdytys olisi
pystyd neuvemaan tulokasta perehdytystd omaan laitteistoon  teorian osalta huomattavasti
"Erillisella yksiklla MYOs varsinaisen perehdytyksen ja tuotteisiin liittyen" tehokkaampaa, ja Yrityksessa
lisi aikaa k ta toimintoi jalkeen" R g X saataisiin jo kokemusta
olist all'ldaa errata kc’““"" o!‘a N [ i Pyrimme ottamaan tulevaisuudessa tulokkaasta ja hiinen
pererptylanEvan kannsss. crehoystaan filks kdyttd6n uusia perehdylys  gsaamisestan, seké asenteistaan™
" pystya ottamaan kantqa vilineita" -
siihen, kannattaako kyseisen Valittu perehdyttdja

"Erillisessa yksikossa = "Haluamme kuulla palautetta, : P s :
R W : + tulokkaan perehdytysté < i vaikeuttaa meidédn tyGvuorojen
taytyisi olla kuljettaja, jatl:(aa" kuinka voimme osaltamme suunnittelua, ja \zik uan

joka kykenee perehdyttdmiseen" """ tukea perehdytysta" T .. L0
"Haluamme osaltamme toteuttaa  y3liseen tasa-arvoon”

icuntaa cesgany vastilie w perehdytystd omaan laitteistoon

perehdytyksen onnistumisesta

"Erillisen yksikdn tehtévat, ja tuotteisiin liittyen" "Haluamme kehittya laadullisesti,
iva i i i myds perehdyttimisen
e;(“i; -‘-"-oc; ra?ﬁ“’é mullél!er: "Lastaus- ja purkutapahtuman "Vetovastuu perehdytyksesti e gsalt:""t
YESIHOIOER) N O HVILAES liséksi, myos tulokkaan kuuluu Yritykselle X" — {
ajotapaa pitaisi pystya Voisimme tulevaisuudessa
seuraamaan, ja kouluttamaan "Digitaalisen aineistomme seurata perehdytysprosessia
Sy b s osana perehdytysti" lapdiseminen on vain t_arkemmln, ja saada nopeammin
.E_rlllisert ylfﬂkon reltl:tys minimivaatimus osaamiselle” tietoa kannattaako perehdytysta
olisi mahdollista suunnitella jatkaa”
tukemaan perehdytysta. "Perehdytyksen pituutta _— r o =
Peruskaluston reittien voi sdddelld tulokkaan Loytyyks henkildstostamme
suunnittelu perehdytysti pohjaosaamisesta riippuen" tehtdvidn sopivia ja o
tukevaksi rasittaa kuljetussuunnittelijoita” motivoituneita henkilSita
Vastaukset
-

Kuvio 7. Vastausten teemoittaminen
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Teemoittamalla saatiin ryhmitettya, aineistoissa toistuvia aiheita yksityiskohtaisempaa tar-

kastelua ja teoria-aineistoon vertaamista varten. (Koppa 2016.)
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4 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa pyrittiin pitdmaan ylla selva yhteys arkisen toiminnan realiteetteihin, ja se
saattoi jossain maarin rajoittaa tutkimuksen laajuutta ja syvallisyytta. Tutkimustuloksista
haettiin kuitenkin vastauksia, joita voitaisiin siirtdd nopeastikin kaytantdéon, joten se oli tie-
toisesti valittu linja tutkimuksessa. Osittain tasta syysta, tutkimustulokset olivat jossain
maarin ennalta arvattavissa, eika tutkimuksella I0ydetty yksittaista kdanteentekevaa rat-
kaisua tutkimuskysymyksiin. Vaikka tutkimus antoikin kysymyksiin vastauksia ja kehitta-

misehdotuksia.

Haastattelun ensimmaisena teemana oli uuden tydntekijan ensi askeleet yrityksessa. Ta-
han teemaan liittyen vastaukset haastattelussa johdattelivat yhtenaista linjaa niin toisiinsa,
kuin teoriaankin verraten. Haastattelussa korostui vastaajien tahtotila suunnitella raamit ja
toimintamallit perehdytykselle, jonka mukaan se toteutettaisiin tulevaisuudessa tasalaatui-
sena. Teoria-aineistossa Geierin (2011) mukaan, ilman ennalta suunniteltua toimintamal-
lia ja aktiivista seurantaa ei perehdytyksen laatua tai onnistumista pystyta mittaamaan.
(Geier 2011, 69.) Haastattelussa saadut vastaukset tunnistavat saman tarpeen, "halu-
amme tulevaisuudessa seurata perehdytysté tarkemmin”. Teoria-aineistossa Kangas
(2007) korostaa erilaisen aineiston ja materiaalin jakamista tulokkaalle heti tydsuhteen
alussa. (Kangas 2007, 9.) Haastattelussa tama ei noussut keskustelussa itsestaan esiin,
mutta aiheesta kysyttdessa ei kukaan haastateltavista ndhnyt esteita sille, ettd tulokkaalle
jaettaisiin jo tydhonottohaastattelun paatteeksi materiaalia, jonka avulla han voisi perehtya

tulevaan tydpaikkaansa ja tehtavaansa.

Toisena teemana haastattelussa oli se, etta toteutetaanko perehdytys paivittaisen tyén
ohessa, vai varataanko sita varten erikseen muusta toiminnasta erillaan oleva kuljetusyk-
sikkod ja kuljettaja. Tassa teemassa kerattiin myds nakemyksia, siitd onko perehdyttajan
oltava aina tietty ja sama henkild, vai voiko se olla kuka vain tyéntekijoista. Teoria-aineis-
ton ndkemykset tahan teemaan liittyen olivat yhtenevia. Kankaan (2007) mukaan hyvin to-
teutetussa perehdytyksessa yksi yrityksen tehtavista on valita tehtavaan kykenevat pereh-
dyttajat, ja jarjestda perehdytykselle aikaa, seka valineet. Kangas myds peraankuuluttaa,
etta perehdyttajan tulee itse hallita tyotehtava hyvin ja olla kykeneva, seka perehdytetty
muiden tydntekijoiden kouluttamiseen. (Kangas 2007, 5-7.) Kupias-Peltolan (2009) mu-
kaan on perehdyttdja on suuressa roolissa vaikuttamassa siihen, kuinka itsendinen toimija
tulokkaasta kasvaa tydyhteisoon. (Kupias-Peltola 2009, 139-141.) Perehdyttajan tulee
myds olla sitoutunut ja motivoitunut tydhénsa. (Eklund 2018,142-146.) Myds haastatte-
luissa keskustelu kaantyi nopeasti valittuun perehdyttgjaan ja myos muusta toiminnasta

erilldan olevaan kuljetusyksikkoon, “erillisen yksikén reititys olisi mahdollista suunnitella
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perehdytysté tukevaksi”, *valittu perehdyttéjé oftaisi vastuun perehdytyksen onnistumi-
sesta”. Valittu perehdyttdja ja erikseen perehdytyskayttddn otettu kuljetusyksikkd ovat
myos toimintoja, jotka aiheuttavat muita teemoja suurempia kustannuksia ja muutoksia
aiempaan toimintaan verrattuna. Naista toiminnosta johtuen haastattelussa nousi esiin
myo0s erilliseen kuljetusyksikkéon ja perehdyttajaan liittyvia haasteita, “erilliselle kuljetus-
yksikolle annetut tehtévét, eivét saa olla pois normaalissa tyéssé toimivalta kalustolta”,
“kuinka yksittéisten tybntekijbiden valitseminen perehdyttéjiksi vaikuttaa tyéntekijbiden vé-
liseen tasa-arvoon”. Teoria-aineisto, kuitenkin puoltaa vahvasti ennalta valittuja, ja koulu-
tettuja perehdyttajia. (Kangas2007, 5-7.) Kupias-Peltola (2009) myds korostaa avoimen
tiedottamisen vaikutusta tyOyhteisoon muutostilanteissa, seka epatietoisuutta pelon- ja uh-
kankokemisen aiheuttajana. (Kupias-Peltola 2009, 76-77.) Ylimaaraisen kuljetusyksikon
kustannusvaikutukset, ovat yksi tasta tyosta juontunut aihe lisatutkimukselle. Kustannus-
ten jakautuminen rajattiin pois tasta tyosta, koska haluttiin mahdollisimman kattavasti na-

kemyksia perehdytyksen kehittamismahdollisuuksista.

Kolmantena teemana haastattelussa oli ottaa kantaa, siihen kenen hallinnassa perehdy-
tys-prosessi miltakin osilta on Yrityksen X ja Tilaajan Y valilla. Tama teema liittyi niin kiin-
teasti Yrityksen X ja Tilaajan Y yhteisiin toimintoihin, ettei siihen suoraan kantaaottavaa
nakemysta ollut tunnistettavissa teoria-aineistossa. Jo ennen haastattelua oli kuitenkin
selvaa, etta Yritys X perehdyttaa itse tydntekijansa. Tilaajalla Y on kuitenkin oma roolinsa
perehdyttamisen toteuttamisessa paivittaisen reitityksen suunnittelijana, ja lisaksi Tilaaja Y
omaa omia perehdytys toimintoja, kuten digitaaliaineiston tehtavineen. Siksi tdma keskus-
telu nahtiin tarpeelliseksi kdyda osana haastattelua. Kuten jo ennen haastattelua oli sel-
vaa korostui nykytilanne vastauksissa "vetovastuu perehdytyksestd kuuluu Yritykselle X” .
Koska Tilaajalla Y on kuitenkin omia perehdytyskaytantoja voi vastauksista tunnistaa risti-
ritaisuuksia “pyrimme ottamaan tulevaisuudessa kéayttéén uusia perehdytys vélineitd”.
Vastauksista voi kokonaisuutena kuitenkin tunnistaa selkean linjan vastuunjakamiselle, ja
se tuli ilmi my6s suorana vastauksena, "haluamme tukea perehdytysté taustalla, Yrityksen

X ottaessa vastuun sen toteuttamisesta”.

Kun kappaleen kolme tutkimusta, ja sen tuloksia peilaa kappaleen kaksi teoriaan, 16ytyy
niista tunnistettavia yhtenevaisyyksia. Seka teoriaosuuden aineistot, etta tutkimuksen tu-
lokset osoittavat, ettd hyvin toteutettu perehdytys yleisestikin, tarvitsee onnistuakseen
suunnitelman ja raamit, johon se tukeutuu. Nain ollen perehdytys pysyy tasalaatuisena ja
tehokkaana, kun kaikki siihen osallistuvat osapuolet ovat tehtaviensa tasalla. Haastatte-
luissa teoria-aineistosta poikkeavat vastaukset perustuivat selkeasti enemman kaytannon
toteuttamiseen ja kustannusvaikutuksiin liittyvista huolista, kuin periaatteellisista tai yritys-

kulttuurillisista nakemyseroista.
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Nama tulokset voidaan kokea siind maarin merkittavina, etta niista on l0ydettavissa sel-
keita trendeja, jotka puoltavat erityisesti valitun perehdyttajan ja erillisen kuljetusyksikén
kayttamista perehdytyksessa. Tuloksista on myds nahtavissa haastateltavien yhteneva

nakemys tarpeesta kehittaa ja luoda ennalta suunniteltu kaava perehdytykselle.

Tutkimus ja sen tulokset antoivat myos aiheita mahdollisille jatkotutkimuksille. Niiden ai-
heista selkein voisi olla esimerkiksi se, kuinka perehdytyksestd aiheutuvat kustannukset
jaetaan eri toimijoiden kesken. Toisena lisatutkimuskohteena olisi hyva pohtia minkalaisia

apuvalineita perehdytyksessa kaytetaan ja tarvitaan.

4.1 Kehittdmisehdotukset

Kehitystoimia tdssa tapauksessa voisi tdman opinndytetydn pohjalta olla, esimerkiksi seu-
raavat. Uudelle tyOntekijalle voitaisiin antaa heti rekrytointiin johtavassa haastattelussa
materiaali, josta selvida Yrityksen X ja Tilaajan Y perustiedot, arvot ja pelisaannot, seka
paivittdisentydn kulku ja perustoimenpiteet tydtehtavissa. Mikali mahdollista, voisi tulok-
kaalle luoda jo tassa vaiheessa paasyn Tilaajan Y digitaaliseen aineistoon ja tehtaviin.
Haastattelun ja aineiston luovuttamisen yhteydessa tulokkaan kanssa olisi hyva allekirjoit-
taa jo vaitiolovelvollisuus, jolla voitaisiin estaa aineiston tarpeeton leviaminen. Hydty, jota
talla ehdotuksella tavoitellaan, perustuu ensiksi siihen, ettd uudesta tyopaikastaan kiin-
nostunut tulokas saa aineistoa, jolla han perehtyy uuden tehtavansa sisaltoén omatoimi-
sesti jo esimerkiksi aiempaa tyota koskevan irtisanomisajan aikana. Tama antaa tulok-
kaalle viestin, ettd hanta tuetaan onnistumaan uudessa tehtavassaan ja myds ilmiantaa
tulokkaalle rehellisesti kyseessa olevan tydn vaatimukset. Toiseksi, kun tulokas saapuu
konkreettisesti tydhon ja perehdytykseen on hanella jo jonkinlaiset perustiedot toiminnasta
olemassa. Tama keventaa perehdyttajan tehtavaa ja mahdollisesti vahentaa tilanteita,
joissa tulokas ei koekaan tehtavaa omakseen, mutta hanen perehdyttamiseensa on eh-
ditty jo kayttaa resursseja. Lisaksi voitaisiin pohtia, voisiko Tilaajan Y digitaalisen oppima-
teriaalin ja tehtavat kayda lavitse jonkinlaisena koulutustilaisuutena, esimerkiksi Yrityksen
X esimiehen johdolla haastattelussa ilmenneella tavalla. Konkreettisesti toteutettu opetus
olisi kiistatta tehokas valine aineiston kouluttamiseen tulokkaalle. Lisaksi koulutuksen ai-

kana Yrityksessa X saataisiin syvennettya tulokkaan henkilékuvaa.

Haastattelussa oltiin yleisella tasolla yksimielisia siita, ettéd perehdytysta varten tulisi ottaa
erikseen kalusto, joka ei osallistuisi paivittaiseen toimintaan, vaan toimisi perehdyttamisen
ehdoilla. Kun ajosuunnittelijoille ilmoitetaan ajoissa lisdautosta, voivat he suunnitella, sille

hyvin perehdyttamiseen soveltuvia tehtavia. Tama tosin vaatii toimiakseen kaytannossa,
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viela yhteisten pelisaantdjen ja toimintamallien sopimista Yrityksen X ja Tilaajan Y valille.
Kun tarkastelee esimerkiksi teoriaosuuden perehdyttamisen viittd askelta voi huomata,
etta se sisaltda paljon eri asioiden ja vaiheiden selostamista ja kasittelemista keskustelun
tasolla. Tahan nojaten perehdyttajalle olisi hyva antaa aikaa edella mainittuun kanssa-
kaymiseen tydta turhaan hidastamatta esimerkiksi sisallyttamalla reittiin riittdvan suuria
yksittaisia toimituksia, joiden yhteydessa on luontevaa selostaa asioita syvallisemmin. Toi-
saalta, jotta tulokas saisi realistisen ja monipuolisen kuvan tehtavista olisi tulokkaan hyva
olla osa perehdytyksestd mukana normaalissa paivittaistoiminnassa, ainakin perehdytyk-
sen loppuvaiheessa. Vaikka erillisten perehdyttdjien nimeaminen aiheutti vastauksissa
eroavaisuuksia, tukee teoriaosuus yksiselitteisesti perehdyttdjien valitsemista ja nimea-
mista. Nimetyt perehdyttajat ottavat toiminnassaan vastuun perehdytyksen onnistumi-
sesta. Teoriaosiossa myo6s korostuu, kuinka suuri rooli perehdyttdjalla on, sekad kuinka pe-
rehdytyksen sisalto ja laatu vaihtelee, jos perehdyttgjia on liilkaa. Tulokas tarvitsee myos
neuvoja ja ohjeita varsinaisen perehdytyksen jalkeenkin ottaessaan ensiaskelia itsenai-
seen tydskentelyyn. Vaikka erillisten perehdyttajien valitseminen ja nimedminen ei olisi-
kaan tassa tapauksessa luontevaa. Voitaisiin silti pohtia voisiko osaa perehdytykseen joka
tapauksessa osallistuvista tyéntekijoista opastaa perehdyttamisessa esimerkiksi luomalla
sille jonkinlaisen toimintasuunnitelman. Olisi hyva myods pohtia, voitaisiinko perehdyttami-
seen pyrkia kayttamaan tyontekijoita, joille se on luontevaa, ja jotka ovat siihen tehtavaan
motivoituneita. Nain saataisiin vastuuta perehdytyksen onnistumisesta kohdistettua henki-
I6ille, jotka ovat valmiina ottamaan sita, seka minimoitua ainakin osittain tasoerot perehdy-
tyksessa. Perehdytyksen seurannan kannalta olisi myds hyva olla henkil6ita, joilta saa-

daan oikeaa tietoa sen etenemisesta.
4.2 Tutkimuksen validius ja reliabiliteetti

Kokonaisuutena tutkimus ja sen tulokset vastasivat hyvin asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Vaikka haastateltava kohderyhma oli pieni, vastasivat sen antamat haastattelut iimi-
00n, jota tassa tydssa haluttiin tutkia. Koska haastatteluissa saatu tieto tukee teoriaosuu-
teen koottua aineistoa, voidaan tutkimusta pitda validina. Ulkoisen validiteetin nakokul-
masta tarkasteltuna, voidaan todeta, etta tutkimus on jossain maarin yleistettavissa raken-
teeltaan ja toiminnaltaan verrattavissa olevissa organisaatioissa. Tutkimuksen tuloksia
voidaan monistaa myos, esimerkiksi kun pohditaan jo pidempaan tehtavissaan toiminei-
den tydntekijoiden jatkokouluttamista, tai osaamisen paivittamista mahdollisiin muutoksiin
organisaation toimintatavoissa. Tuloksia voi myds kayttaa, kun halutaan kehittaa perehdy-
tysta Yrityksen X muissa osastoissa. Teemahaastattelu ja sen tulosten analysointi tee-

moittamisella sopi hyvin tahan tutkimukseen, ja tuottikin laadukkaita ja yksityiskohtaisia
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nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Tutkimusmenetelmaksi tdhan tutkimukseen valittiin
teemahaastattelu, koska sen takia voitiin haastateltaviksi valita useiden eri henkildiden si-

jasta, muutama henkild, joilla on oletettavasti paras tieto teemoihin liittyen.

Voidaan olettaa etta, jos tutkimus toistettaisiin puolen vuoden valein. Olisivat niiden tulok-
set selkeasti yhtenevia, nyt toteutetussa tutkimuksessa saatuihin verrattuna. Taman takia

voidaan tutkimuksen todeta olevan ainakin tarvittavissa méaarin reliabiliteettinen.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetydn aiheeksi muodostui perehdytys, koska sen koettiin olevan tekijalle
paras keino edistaa kehitysta Yrityksessa X. Perehdytys aiheena sopi myds verraten hy-
vin tekijansa taustaan ja tukemaan tekijansa ammatillista kehittymista, seka kasvamista
ammattilaisena. Myos ammattikorkeakoulun ndkdkulmasta, perehdytys oli aiheena selkea

kokonaisuus, jonka tiedollista sisaltda voidaan kayttaa laajalti hyvaksi.

Tyon painopiste haluttiin pitaa tarkasti tulevaisuudessa, ja siina, kuinka toimintoja voitai-
siin parhaimmalla tavalla kehittda. Nain ollen tyén tarkoituksena ei ollut kartoittaa perehdy-
tyksen nykytilaa organisaatiossa, ja kaikki siihen liittyva toiminta ja aineisto rajattiinkin sel-

kedasti tydn ulkopuolelle.

Haastattelujen osalta oli mielenkiintoista huomata, kuinka yhteneva nakemys eri haasta-
teltavilla oli perehdytyksen kehittdmisesta. Myds teoria-aineiston yksimielisyys hyvasta pe-
rehdytyksesta loi yhden selkean kokonaisuuden toimivan perehdyttamisen toteuttami-
sesta, vaikka aineisto oli koottu osin myos taysin eri toimialoille tarkoitetuista ja yleisella

tasolla aihetta kasittelevista julkaisuista.

Olen toiminut tdman opinnaytetydn valmistumiseen mennessa tytelamassa 15-vuotta, ja
suuren osan siita, myods paatydn ohella sivutoimena lisatydvoimana useissa eri organisaa-
tioissa ja yrityksissa. Tasta johtuen olen ollut perehdytettavana useasti ja erilaisiin tehta-
viin. Joukkoon on mahtunut myos perehdytyksia liittyen erilaisilla tyémailla ja tehtailla
tydskentelemiseen. Perehdytys on aina myoés kiinnostanut minua, ja ehka siita syysta olen
paatynyt myods perehdyttdmaan tydurani aikana kymmenia autonkuljettajia, erilaisiin kulje-
tustehtaviin useissa eri kuljetusalan yrityksissa. Vaikka perehdyttaminen ei olisi mainitta-
vammin tydnkuvaani kuulunutkaan. Tasta voi tehda johtopaatoksen, ettd useissa kuljetus-
alan yrityksissa perehdyttaminen ei ole erityisen hyvin ennalta suunniteltu. Olen my6s jos-
sain maarin opintojeni ja tyburani aikana nahnyt, kuinka suuri ero on yrityksen ja tyonjoh-
don ndkdkulmasta tehtavansa hallitsevan, ja niihin rutinoituneen tyéntekijan, seka vasta
tehtavassaan aloittaneen tyontekijan valilla. Tama havainto korostaa entisestaan pereh-

dyttamisen tarkeytta.

Vaikka minulla oli jonkinlainen kasitys perehdyttamisesta, jo ennen tdhan opinnaytetydéhon
ryhtymista. On sen aikana keraantynyt tieto yllattanyt minut siina, kuinka suuri merkitys
perehdyttamisella ja perehdyttajalla on. Erityisesti se, etta perehdyttamiselle on ainakin
jonkinlaiset raamit suunniteltuna, edes auttaa osaltaan jo paljon perehdytysprosessin on-

nistumista.
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