Marika Gardemeister

Perehdyttamisen lakisaateisyys ja sen
vaikutukset tyGhyvinvointiin ja kilpailukykyyn

A

e 4

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Liiketalouden koulutusohjelma
Opinnaytety®

Toukokuu 2014

%/IZ:ropolia



Tiivistelméa

Tekija Marika Gardemeister
Otsikko Perehdyttamisen lakisdateisyys ja
sen vaikutukset tyohyvinvointiin ja kilpailukykyyn
Sivumaara 58 sivua
Aika Toukokuu 2014
Tutkinto Tradenomi
Koulutusohjelma Liiketalous

Suuntautumisvaihtoehto Esimiesty0 ja tyOyhteison kehittaminen

Ohjaaja Lehtori Eija Westerberg

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, mitka ovat tyonantajan velvollisuudet
palkkaamiensa tyontekijoiden perehdyttamisessd. Opinnaytetytn tavoitteena oli myos kar-
toittaa, mitkd ovat tydntekijan oikeudet saada perehdytys ja mitka ovat puolestaan velvolli-
suudet perehtya. Tyon keskeisenda tavoitteena oli myods selvittda ja perustella perehdytyk-
sen vaikutukset seka yksilon etta koko tydyhteison tyéhyvinvointiin. Tavoitteena oli edellis-
ten lisaksi selvittdd perehdytyksen vaikutukset yrityksen kilpailukykyyn. Opinnaytetydn
keskeisena tavoitteena oli kertyneen tiedon perusteella kuvata tydnantajan velvollisuudet
perehdyttaa tyontekijansa ja osoittaa, mitka ovat perehdytyksen aikaansaamat hyddyt.

Koska tdssa opinnaytetyossa tarkasteltiin perehdytysta seka oikeudellisesta etta liiketalou-
dellisesta nékokulmasta, tydssa kaytettiin aineistona seka erilaisia oikeudellisia lahteita
ettd perehdytystd koskevaa kirjallisuutta. Oikeudellisina lahteind kaytettiin perehdytysta
saantelevia lakeja, perehdytysta koskevia oikeustapauksia ja eri alojen tydehtosopimuksia.
Perehdytyksen myonteiset vaikutukset pyrittiin selvittimaan tutkimalla liiketalouden alan
kirjallisuutta.

Tybssa paadyttiin siihen, etta tydnantajan tulee lain mukaan perehdyttaa palkkaamansa
tyontekijat. Laki asettaa myds tyontekijoille velvollisuuksia perehtymisjakson ja koko tyo-
suhteen aikana. Tyon keskeisena tuloksena oli, ettd perehdyttamisella on myonteisia vai-
kutuksia seka yksilon etta tydyhteison tydhyvinvointiin, mutta myds koko yrityksen menes-
tykseen. Mikali perehdytys on puutteellista, se vaikuttaa oleellisesti tydntekijan tyémotivaa-
tioon. Tama johtuu siitd, ettd puutteellisen perehdytyksen vuoksi tyontekija ei tiedosta
oman tydnséa tavoitteita ja merkitysta yrityksen mission, vision ja strategisten tavoitteiden
saavuttamisessa. Tama puolestaan aiheuttaa sen, etta tydntekijan sitoutuminen tyéhon ja
yritykseen heikkenee. Henkilostd on yrityksen resursseita se, jolla on eniten vaikutuksia
yrityksen menestykseen ja kilpailukykyyn. Globaalissa ja muuttuvassa ymparistossa yrityk-
sille onkin elintarkeda saada sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita. Yrityksen innovatii-
visuus on ominaisuus, joka ratkaisee sen menestymisen yha kiihtyvassa kilpailussa. Inno-
vatiivinen ja jatkuvasti omaa osaamistaan kehittdva henkildstd on avainasemassa yrityk-
sen Kilpailukyvyn sailyttamisessa.

Avainsanat perehdyttdminen, lainsdadanto, vaikutukset, yksild, yritys
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The purpose of this thesis was to find out what are the employer’s obligations to offer their
new employees induction to the work, as well as to examine what the employees” rights to
receive work induction are and what their duties, in turn, to become familiar with the work
are. The most important objective was to clarify and justify what effects good induction
processes had on the well-being of both the individuals and the entire work community. In
addition to the above-mentioned aims, it was important to find out what effects good induc-
tion had on the competitiveness of the company. The focus of the research was to estab-
lish the employer’s obligations to familiarize their employees with their work and identify
the benefits of good induction processes to the company.

Since this thesis examined work induction from both legal and business perspectives a
variety of legal sources and existing literature on induction was used as research material.
Legal sources included laws regulating work induction, court precedents on induction cas-
es and collective bargaining agreements of different trade unions. Business literature was
studied with the aim to find out the positive effects of induction to the company.

The study led to the conclusion that the employer must by law familiarize their employees
to the work they are hired to do. The law also sets obligations to the employees during
their orientation period, as well as during their entire period of the employment. The main
result of this study shows that a good induction process has a positive impact on the well-
being of both the individuals and the work community, as well as on the success of the
whole company. If the individual does not receive proper work orientation, it has an essen-
tial impact on the level of motivation. The employee may not be aware of the objectives
and importance of his own work in achieving the mission, vision and strategic goals of the
company. This, in turn, may result in the employee’s lack of commitment to his work and to
the company. Out of all the resources the company has, its personnel has the biggest im-
pact on its business performance and competitiveness. In a global and continuously
changing environment it is vital for businesses to get engaged and motivated employees.
The innovative spirit of the company is a feature that determines its success in intensifying
competitive environment. A company that is innovative and has a staff which is continu-
ously developing its human resources is in key position in maintaining its competitiveness.

Keywords induction, legislation, impacts, individual, company
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn aiheen valinta

Taman opinnaytetyén aihe on perehdyttdmisen lakisdateisyys ja sen vaikutukset tyo-
hyvinvointiin ja kilpailukykyyn. Tydssani tarkastelen perehdyttdmisen vaikutuksia niin
yksilén kuin koko tydyhteisdn tydhyvinvointiin. Tydssani kasittelen myos perehdyttami-

sen vaikutuksia yrityksen kilpailukykyyn.

Valitsin aiheekseni perehdytyksen, silla olen itse ollut tydsuhteessa, jossa olen saanut
hyvan perehdytyksen, ja myds sellaisessa, jossa minua ei ole ollenkaan perehdytetty
tyéhon. Oman kokemukseni perusteella voin todeta, ettd perehdyttaminen vaikuttaa
suoraan siihen, kuinka uusi tydntekijd motivoituu uuteen tyéhdnsa, padsee sisélle tyo-
yhteis60n ja oppii tyétavat seké lopulta sitoutuu yritykseen.

Tutkimusaiheena perehdyttdminen oli mielestani ajankohtainen, silla osaavan ja sitou-
tuneen henkiléston omaaminen on nykyaan elinehto yrityksen kilpailukyvyn ja menes-
tymisen kannalta. Nykypdivan organisaatioissa on ymmarretty, ettd kasvu, tuottavuus
ja tehokkuus eivat ole endad saavutettavissa pelkastaan erinomaisella teknologialla ja
prosesseja hiomalla. Kiristyvassa globaalissa kilpailutilanteessa, jossa uusimmat tek-
nologiset keksinnét voivat pian olla vanhoja tai helposti kopioitavissa taikka ostettavis-
sa, kilpailu tullaan kaymaan siina, kuka pystyy helposti ja ketterasti mukauttamaan toi-
mintaansa ympariston vaatimusten mukaisiksi samalla vahvistaen markkina- ja valta-

asemaansa toimialallaan.

Globaalissa kiristyvassa kilpailutilanteessa parhaiten menestyy erityisesti yritys, joka
saa pidettyad osaavan, innostuneen ja hyvinvoivan henkildsténsa sitoutuneena, innova-
tiivisena ja tuottavana muuttuvissa olosuhteissa. Kilpailukyvyn sailyttdmiseksi yrityksen
tulee myds tietdd, miten ja mista uutta ja osaavaa henkilostéa voidaan rekrytoida.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 11.) My6s Viitala (2013) yhtyy Suutarisen & Vesterisen
mielipiteisiin osaavan ja sitoutuneen henkildston merkityksesta yrityksen kilpailukyvyn
sdilyttamisessa. Viitalan mukaan yrityksen menestymisen edellytys on se, etta siella on
toissa riittava maara yritykseen sitoutunutta ja tyéhonsad motivoitunutta henkilost6a,

jolla on yrityksen toiminnan edellyttdm&& vahvaa ja jatkuvasti kehittyvaa osaamista.



Henkildstovoimavarat eivat ole vain yrityksen liiketoiminnalle valttamatén resurssi, vaan
ne ovat myos sen kriittinen kilpailutekija. Viitala korostaakin, etté yritys, jonka henkilos-
td on innostuneempi ja osaavampi kuin kilpailijoilla, menestyy paremmin. (Viitala 2013,
3)

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi perehdyttamisen, silla tapa, jolla tydsuhde alkaa ja jolla
uusi tyontekija otetaan vastaan seka tydtehtavien oppimisen nopeus ja tyohon liittyvien
asioiden sisaistamisen laajuus vaikuttavat oleellisesti tydntekijan motivoitumiseen ja
tyohyvinvointiin. Tapa, jolla uusi tydsuhde alkaa, vaikuttaa myos tyonantajan tulokseen,
kilpailukykyyn sek& tyodyhteison yleiseen ilmapiiriin. Se, miten uusi tyontekija kokee
uuden tyonsa alkaneeksi ja tunteeko han itsensa hyvaksytyksi tydyhteiséon, vaikutta-
vat myos yrityksen tydnantajakuvaan ja maineeseen. Tdma johtuu siita, etta tyontekijan
huono kohtelu ja yrityksen huono maine kiirivat nopeasti tydnhakijoiden tietoon. Hyvalla
tydnantajakuvalla on merkitysta yrityksen menestymisen kannalta, silla nykyaan on
harvinaista, etta yksilé tydskentelee saman tydnantajan palveluksessa koko tyduransa
ajan, vaan tydpaikkaa vaihdetaan hyvinkin usein. Nain ollen asiat, jotka vaikuttavat

tydntekijan pysymiseen tyopaikassa, ovat erityisen tarkeita tydnantajan nakékulmasta.

Se, kuinka uusi tydntekija oppii tydssa tarvittavat tiedot ja taidot, vaikuttaa hanen tyo-
motivaatioonsa ja yritykseen sitoutumiseen. Se, etta uusi tyontekijd ei opi tarvittavia
tyotaitoja riittdvan nopeasti, vaikuttaa seka tdméan yksilon ettd koko henkiloston tyohy-
vinvointiin. Yhden tyontekijan vajaa tyopanos ja riittamaton tyotaito vaikuttavat koko
yksikdn tydmotivaatioon ja myos koko yrityksen tulokseen, etenkin silloin, jos kyseessé
on tyoyhteiso, jossa tehdaan tiimityotd. Yhden tyontekijan perehdyttdminen vaikuttaa
taten yrityksen koko henkildston tydhyvinvointiin ja sité kautta tyontekijoiden vaihtuvuu-
teen. Tybnantajan kannattaisi panostaa kunnon perehdytykseen, silla uuden tydnteki-
jadn osaamisen johtamisella on kauaskantoiset vaikutukset yrityksen menestymiseen.
Mikali henkilostda ei perehdytetd, voi yritys pian koostua joukosta osaamattomia tyon-
tekijoitd. Vaikka henkildstékulut ovat suuri kustannusten aiheuttaja, kannattaa yrityksen
kuitenkin panostaa perehdytykseen. Osaava ja asiantunteva henkilosté saattaakin olla

yrityksen tarkein voimavara ja menestyksen salaisuus.

Valitsin tyoni aiheeksi perehdyttdmisen, silla halusin selvittdd, onko minulla tyontekija-
na oikeus olettaa saavani perehdytysta tai jopa vaatia sita. Koin erittain tarpeelliseksi
selvittaa, mitk& ovat tyonantajan velvollisuudet perehdyttdd tyontekijansa, koska talla

hetkella tydskentelen tyonantajana. Perehdyttdmisen vaikutuksia sek& yksilon etta ko-



ko tydyhteisdn tyéhyvinvointiin oli tarkea tutkia, koska hyva perehdyttaminen on mieles-
tani edellytys onnistuneen tydosuhteen alkamiselle. Perehdyttdminen on myos tyonanta-
jalle keino sitouttaa tydntekijanséa ja motivoida heitd hyvaan tyésuoritukseen.

1.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja keskeiset tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, mitk& ovat tydnantajan velvollisuudet
perehdyttaa palkkaamansa tyontekijat. Opinnaytetyoni tavoitteena oli myos kartoittaa,
mitk& ovat tydntekijan oikeudet saada perehdytys ja mitka ovat puolestaan velvollisuu-
det perehtya. Tybn keskeisend tavoitteena oli selvittdd ja perustella perehdytyksen
vaikutukset seka yksilon ettéa koko tydyhteisdn tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli edellis-
ten lisaksi selvittda perehdytyksen vaikutukset yrityksen Kilpailukykyyn. Opinnaytetyon
keskeisena tavoitteena oli kertyneen tiedon perusteella kuvata tybnantajan velvollisuu-

det perehdyttda tyontekijdnsa ja osoittaa, mitka ovat perehdytyksen aikaansaamat
hyodyt.

1.3 Opinnaytetydn keskeiset kasitteet

Tyoterveyslaitoksen (2012) mukaan ty6tehtavaan perehdyttdminen on toimintaa, jonka
tarkoituksena on, etta aloittaessaan tyosuhteen tydntekijd saa riittavan opastuksen
uuteen tehtavaansa, tyépaikan toimintaan ja tyovalineisiin seka tyoturvallisuuteen. Pe-
rehdyttamista kutsutaan Tyoterveyslaitoksen mukaan myoés tyéhén opastukseksi. (Tyo-
terveyslaitos 2012.) Perehdyttdminen on myds yksilén monivaiheinen oppimistapahtu-
ma, jonka tavoitteena on tybn ja organisaation tavoitteiden ja toiminnan seka oman

vastuun ja velvollisuuksien ymmartaminen. (Lepisté 2004, 63—64.)

Perehtymisprosessin loputtua tydntekijan tulee omata kokonaiskuva tyostaan. Tyonan-
tajan kannattaa panostaa perehdytykseen, silld tdma vahentaa tydntekijan epavar-
muutta ja edistaé tydn oppimista seka tydyhteisé6n sopeutumista. Tydnantajan kannat-
taa toteuttaa perehdytysprosessi huolellisesti, silla perehdyttamisen avulla saadaan
selville uuden tyontekijdn osaaminen. Edellisten lisdksi perehdyttamisen hyotyind ovat,
ettd tyontekijan kiinnostus ja vastuu tyosta lisdantyy. Perehdyttdmisen ansiosta tyénte-
kija opitaan tuntemaan tydyhteistssa ja han myos sopeutuu tydyhteisdon paremmin.
(Lepistt 2004, 63—-64.)



Tyoterveyslaitos katsoo perehdyttdmisen ja tyohonopastuksen samoiksi kasitteiksi.
Myo6s Penttisen & Mantysen (2009) mukaan perehdyttdminen ja ty6hon opastaminen
kuuluvat samaan kokonaisuuteen. Tydhonopastus katsotaan olevan lahinnd tydtehta-
vien opettamista, kun taas perehdytys on laajempien kokonaisuuksien ja niiden yhteyk-
sien ymmartamista. Ty6honopastus on taten osa perehdytystéa ja puolestaan hyvaan
perehdyttamiseen kuuluu myos tyéhénopastusta. (Penttinen & Méantynen 2009, 6.)

Tyohyvinvointi on kasitteend suhteellisen uusi ja sen kayttd on yleistynyt vasta 1990-
luvun puolenvalin jalkeen. Tarkkonen (2012) maarittelee tyOhyvinvoinnin tietynlaiset
kriteerit tayttavaksi tyoksi. Tarkkosen mukaan tyohyvinvointi tulee ymmartaa yksilota-
solla iimenevana kokemuksena tai lopputulemana, jonka syntymiseen ja yllapitoon vai-
kuttaa saman- tai eriaikaisesti monta eri tekijad. Yksilon tyéhyvinvointiin vaikuttavat
tydorganisaatiosta, lahitydyhteisdsta, fyysisesta tydymparistdsta ja tydsta seka yksilos-
ta itsestddn aiheutuvat tekijat. Tyéhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan siina on yksil6- ja
tilannekohtaista vaihtelua. Tyéhyvinvointi voidaankin nahda jatkumona, jonka toisessa
aaripaassa ovat tyosta aiheutuneet vammat, tydkyvyttémyys, tydssa uupuminen ja tyo-

perdinen pahoinvointi. (Tarkkonen 2012, 13.)

Tyo6hyvinvoinnille on johtamis- ja tydsuojelukirjallisuudessa harvoin esitetty selke&a
maaritelmaa, joten kasitteena se ei ole yksiselitteisesti tulkittavissa. Osa tyohyvinvointia
kasittelevastd Kkirjallisuudesta korostaa tydhyvinvoinnin muodostumisessa yksilosta
johtuvia tekijoita, kun taas osa painottaa lahitydyhteison sisdistd vuorovaikutusta.
(Tarkkonen 2012, 19.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2014) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa sitd, etta tyo on
turvallista, terveellista ja mielekasta. Tydhyvinvointia lisdavat hyva ja motivoiva johta-
minen seka tybyhteisdssa vallitseva ilmapiiri ja tyontekijéiden ammattitaito (Sosiaali- ja
terveysministerié 2014). Yksilopsykologisena lopputulemana tyéhyvinvointi kasitteena
tarkoittaa Tarkkosen mukaan tilannetta, jolloin tydssa oleva ihminen kokee tyon ja ty6-
olosuhteet voimia antavana elamanilon, arvostuksen, mielekkyyden, hallinnan, tervey-
den ja turvallisuuden tunteena. Toiminnan tasolla ty6hyvinvointi merkitsee sita, etta
tydnantajan tulee huolehtia henkiloston tyoturvallisuudesta, tyokyvystd ja tydssa jak-
samisesta seka henkisestd hyvinvoinnista. Henkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan esi-
merkiksi yksilon yleistd tyotyytyvaisyytta ja tydssa viihtymista, tyon iloa, imua, hallintaa,
sopivaa haasteellisuutta, sujuvuutta ja hairidttomyytta seka arvostuksen, oikeudenmu-

kaisuuden ja onnistumisen kokemuksia. (Tarkkonen 2012, 22.)



Tyohyvinvointi kasitteena ei taten ole selkeasti rajattavissa. Rajanveto siihen, missa
maarin tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon tyokykya ja tydssa jaksamista sek& missa maa-
rin se puolestaan on yksilon henkista hyvinvointia, ei ole yksiselitteinen. Tyohyvinvointi
on siis laaja-alaisesti tulkittavissa oleva kéasite. Yksilon tyokyky ja tydssé jaksaminen
voidaan maaritella tydonantajan lakisaateiseksi tavoitteeksi, kun taas yksilon henkisesta
hyvinvoinnista huolehtiminen ei vield ole laissa saanneltyd. (Tarkkonen 2012, 23.)

Edella mainitut tydhyvinvoinnin maéaritelmét ovat yleisia ja kasitteellisia. Tyohyvinvointi
tarkoittaa kaytdnnossa esimerkiksi sitd, ettd yksilostd on yleensékin mukava l&hted
toihin, olla tydssa ja lahted tyosta kotiin. TyOhyvinvointi tarkoittaa k&ytdnndssa myods
sitd, etta tydn jarjestelyt ovat toimivat ja tyolla on selked kohde ja tavoite. Tydhyvin-
voinnin oleellisena tekijana on se, ettd tydyhteisdn pelisddnnot ovat kaikille selvat, niita
noudatetaan ja tarkennetaan. Tydhyvinvointiin vaikuttaa myods tydnlaatu- ja sisalto.
Yksilon tyéhyvinvointiin myonteisesti vaikuttavia tekijéitd ovat muun muassa tyon kiin-
nostavuus ja mielekkyys. Yksilon tulee voida kehittdé itseaan ja tyon pitaa olla sopivan

haasteellista. Yksilon tulee voida myds hallita tydtaan. (Tarkkonen 2012, 23-24.)

Edellisten lisaksi tyon tulee olla laadultaan sellaista, etta yksild kokee tyéssa useammin
onnistumisia kuin epdonnistumisia. Erityisesti tydhyvinvointia kuvaa se, etta yksilo ko-
kee oman tytn olevan tarkeda ja merkityksellistd kokonaisuuden ja organisaation tu-
loksen kannalta. Naiden tekijoiden lisaksi myds tydympériston tulee olla tyohyvinvointia
tukeva eli turvallinen ja terveellinen ja ndmé asiat huomioidaan jatkuvasti tydhyvinvoin-

nin toteutumista arvioitaessa ja kehitettaessa. (Tarkkonen 2012, 23—-24.)

Tyohyvinvointiin oleellisesti vaikuttavana tekijana on edellisten lisaksi myos johtamis- ja
esimiestyon laatu. Yksilon tyon sisélto ei taten pelkastdan riitd takaamaan tydhyvin-
vointia, vaan myds esimiestyon tulee olla oikeudenmukaista, yksiloa tukevaa ja kan-
nustavaa. (Tarkkonen 2012, 25.) Tarkkonen painottaakin, ettd johtaminen ja esimiesty6
ovat tarkeimmat yksittaiset toiminnot, joilla voidaan vaikuttaa henkil6stén tyéhyvinvoin-
nin koko alueeseen ja aikaansaada kestavalla tavalla organisaation tuloksellisuutta

kuten tyon tuottavuutta ja liiketoiminnan kannattavuutta (Tarkkonen 2012, 21).

Yksilon tyéhyvinvoinnin toteutumista arvioitaessa tulisi Tarkkosen mukaan muistaa,
ettd tyohyvinvoinnissa on oleellisesti kyse syy -seuraussuhteesta eli toisin sanoen yksi-
I6n kokemukset ty6sta ja tydyhteisdsta vaikuttavat hdnen hyvinvointiinsa tyossa (Tark-

konen 2012, 20-21). Tarkkonen korostaakin, etta tydhyvinvoinnilla ja tydorganisaation



tuloksellisuudella on merkittava yhteys toisiinsa (Tarkkonen 2012, 25). Tydhyvinvoinnil-
la tarkoitetaan sellaista tytolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista seka toi-
den jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa seka tyontekijoita etté tyonantajaa. Kaik-
kia edella mainittuja osa-alueita tulee kehittdd samanaikaisesti tavoitellun tuloksen ai-
kaansaamiseksi (Kauhanen 2010, 201.)

Ydinosaamisella tarkoitetaan yrityksen strategista osaamista. Se on osaamista, jonka
varaan yrityksen kilpailuedut ja koko strategia rakennetaan. (Kehusmaa 2010, 84.) Kil-
pailueduilla puolestaan tarkoitetaan niitd menestystekijoita, joiden avulla yritys on ky-
ennyt erottautumaan kilpailijoistaan ja jotka ovat merkityksellisessa asemassa yrityksen
liketoiminnan menestymisen kannalta (Kehusmaa 2010, 81). Ydinosaaminen on myos
osaamista, joka on vaikeasti kopioitavissa. Ydinosaaminen on yrityksen osaamista,
joten siina ei ole kyse vain yhden tai muutaman yksilon tiedoista, taidoista tai kyvyk-
kyydesté. (Kehusmaa 2010, 84.)

Ydinosaaminen on osaamista, joka voi liittya yrityksen toimintamalleihin, prosesseihin,
tuotteisiin, palveluihin tai asiakassuhteiden hoitamiseen. Jotta yrityksen strategia toteu-
tuisi tavoitteiden mukaisesti, yrityksen tulee tunnistaa ydinosaamisensa ja vahvistaa
jatkuvasti naitd osaamisalueita. Mita vahvemmaksi yrityksen ydinosaaminen kehittyy,
sitd suurempi on sen Kkilpailukyky ja etumatka suhteessa Kilpailijoihin. Yrityksen ydin-
osaaminen ja kilpailuedut ovat taten yhteydessa ja riippuvaisia toisistaan. Yrityksen
kilpailuedut puolestaan perustuvat sen ydinosaamiseen. Kilpailuetuja puolestaan vah-

vistetaan kehittamalla yrityksen ydinosaamista. (Kehusmaa 2010, 84.)

Yrityksen kilpailukykyyn vaikuttaa ennen kaikkea se, mita yrityksessa osataan, miten
tuota osaamista kaytetdan ja kuinka nopeasti kyetdan oppimaan uutta. Yksildiden
osaaminen on puolestaan koko yrityksen osaamisen lahtbkohta, ehto ja ratkaiseva
tekija. Viitalan (2013) mukaan ei ole olemassa mitdan sellaista osaamista, joka syntyisi
yritykseen ilman ihmisia. Taman vuoksi yrityksen tulee mahdollistaa yksilén henkilékoh-
tainen oppiminen ja osaaminen. Yksilén osaamisen tulee olla johdettu yrityksen strate-
gisista tavoitteista. (Viitala 2013, 170.) Yrityksen ydinosaamisella tarkoitetaan sellaista
osaamista, jonka varassa yrityksen menestys on saavutettu ja voidaan myos tulevai-

suudessa saavuttaa (Viitala 2013, 173).



1.4 Tutkimusmenetelmd, aineisto ja aiheen rajaus

Opinnaytetyoni kasittelee perehdyttamistd sekad oikeudellisesta etta liiketaloudellisesta
nakokulmasta. Tyoni keskeinen tarkoitus oli selvittaa perehdyttamista sdéntelevan lain-
saadannon sisaltéa. Pyrin tyoni avulla selvittdmaén, miten perehdyttamista sddntelevia
lakeja tulee tulkita ja mitkd ovat niiden soveltamisalat. Lakia sovellettaessa tulee esi-
merkiksi tydnantajan tarkkaan tietda minkalaiseen tyéhon ja millaisissa tilanteissa lake-

ja sovelletaan.

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelma oli oikeusdogmaattinen eli lainopillinen. Lainopin
tutkimuskohteena ovat voimassa oleva lainsdadanto. Lainopin tehtdvana on selvittda
naiden oikeusnormien siséltda ja esittda niistd kahdenlaisia vaitteitéd. Lainopin mukaan
oikeusnormit ovat joko normikannanottoja tai tulkintakannanottoja. Normikannanotot
ovat vaitteita siitd, mitk& oikeusnormit kuuluvat voimassaolevaan oikeuteen, kun taas
tulkintakannanotossa edetdaan pidemmalle ja vaitetdén jotain kyseisen oikeusnormin

sisallosta. (Hirvonen 2011, 22.)

Toteutin opinndytetydni tutkimalla erilaisia tyénantajaa vahvasti velvoittavia perehdyt-
tamistd séantelevid lakeja ja tyonantajaa heikosti velvoittavia oikeuslahteita kuten oi-
keustapauksia ja eri alojen tybehtosopimuksia. Naiden oikeuslahteiden ohella tutkin ja
analysoin tydssani aineistoa, joka kasittelee perehdyttdmisen vaikutuksia niin yksiléon
kuin yritykseenkin. Naiden lisaksi otin tarkastelun kohteeksi myds perehdyttdmisen

vaikutukset yrityksen kilpailukykyyn.

Rekrytointiprosessi ei paaty tydsuhteen solmimiseen eika yksilon taysipainoinen tydpa-
nos ala heti tydsuhteen alkaessa. Perehdys voidaan katsoa olevan osa rekry-
tointiprosessia eika ainoastaan varsinaista osaamisen kehittamista. (Helsila & Salojarvi
2009, 138.) Perehdyttaminen, henkildstdjohtaminen ja rekrytointi liittyvat taten oleelli-
sesti toisiinsa ja niiden kaikkien tavoitteena on yrityksen motivoitunut ja osaava seka
innovatiivinen henkilostd. Taman vuoksi kasittelen tydssani myés henkildstéjohtamista

ja rekrytointia.

1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydni aihe on rajattu siten, ettd tydoikeudesta kasittelen vain sellaisia oikeus-

lAhteitd, joissa on sdannelty perehdytyksesta. Taten en siis esimerkiksi kasittele tyoso-



pimuslakia muilta kuin perehdytysta saanteleviltd nakdkannoilta. Perehdytyksen vaiku-
tuksia kasittelevasta lahdeaineistosta otan tarkastelun ja analysoinnin kohteeksi vaiku-
tukset yksilon ja koko tyGyhteison tyohyvinvointiin seké yrityksen kilpailukykyyn. Rajaan
tyoni aiheen siten, ettéd saan tyoni tuloksina vastaukset siihen, mitka ovat tyénantajan
velvollisuudet lain mukaan perehdyttaa tyontekijansa, onko tyontekijalla velvollisuuksia
perehtya ja mitk& ovat perehdytyksen vaikutukset yksilon ja koko tydyhteison tyéhyvin-
vointiin seka yrityksen kilpailukykyyn.

Kuten jo edelld on mainittu, tamé opinnaytetyd kasittelee kahta perehdytykseen liitty-
vaa asiakokonaisuutta. Naméa kokonaisuudet ovat ne oikeuslahteet, joissa on sdénnelty
perehdyttamistd, ja lahdeaineisto, jossa on kuvattu perehdytyksen vaikutuksia yksilon
ja koko tydyhteison tydhyvinvointiin seka myos yrityksen kilpailukykyyn. Opinnaytetyoni
ensimmaisessa luvussa, johdannossa, kasittelen muun muassa opinnaytetyoni aihetta
ja sen keskeisia kasitteitd. Opinnaytetyoni toisessa luvussa kasitellaan tyéoikeudellista
saantelyd Suomessa. Tyoni kolmannessa luvussa puolestaan tarkastelen perehdytysta

kasitteenda ja pyrin ilmaisemaan sen merkitysta erilaisten mallien avulla.

Opinnaytetyoni lukujen 4—7 tavoitteena on selventdd lukijalle ne oikeuslahteet, jotka
saantelevat perehdytysta. Neljannessa luvussa kaydaan lapi myos normilahteiden etu-
sijajarjestys ja edullisemmuussdantd. Luvuissa 8-9 on kuvattu eri alojen tyéehtosopi-
muksia ja oikeustapausta, jossa tytnantajaa on rangaistu puutteellisesta perehdytyk-

sesta.

Opinnaytetyoni 10. luvussa kuvataan perehdytyksen myonteisia vaikutuksia muun mu-
assa eri lahdeaineistoihin perustuen. Tassa luvussa perusteellaan perehdytyksen vai-
kutukset yksilon ja koko tydyhteison tydhyvinvointiin seka yrityksen kilpailukykyyn. Vii-
meisessa eli 11. luvussa on esitetty tyon johtopaatokset siitd, mitkd ovat tybnantajan
lakisaateiset velvollisuudet perehdyttaa palkkaamansa tyontekijat ja mitkd ovat pereh-
dytyksen vaikutukset yksilon ja koko tydyhteistn tydhyvinvointiin seka yritykseen kilpai-
lukykyyn.

2 Tyoboikeudellinen saantely Suomessa

Tyooikeudellinen sdantely Suomessa on monitasoista ja sen tarkeimmat oikeuslahteet

ovat lainsdaadanto, tydehtosopimukset ja tydsopimukset. Tydoikeuden kannalta tarkeéat



perusoikeudet on maaritelty jo Suomen perustuslaissa. Liittyessaan ILOn eli Kansain-
vdlisen ty6jarjeston konventioihin, YK:n Kansalais- ja poliittisten oikeuksien yleissopi-
mukseen, taloudellisia, sivistyksellisid ja sosiaalisia oikeuksia koskevaan sopimukseen,
Euroopan neuvostossa sovittuun Euroopan ihmisoikeussopimukseen sekd Euroopan
sosiaaliseen peruskirjaan Suomi sitoutui tayttdmaan velvollisuutensa taata sopimusten

mukaiset inmisoikeudet. (Bruun & von Koskull 2012, 11.)

Perustuslain sdanntkset puolestaan heijastavat Suomen kansainvélisoikeudellisia si-
toumuksia. Suomen perustuslaissa méaaritetyt perusoikeudet ovatkin lahtokohtaisesti
Euroopan ihmisoikeussopimuksen mukaisia. Suomen perustuslaissa on saannoksia,
jotka saantelevat yksildiden oikeutta tyohon, jarjestaytymisvapautta ja yhdenvertaista
kohtelua seka yksityisyyden suojaa. Lissabonin sopimuksen vuoksi Suomen tulee
myo6s huomioida EU:n perusoikeuskirjassa maéadriteltyja perusoikeuksia EU-oikeutta

sovellettaessa. (Bruun & von Koskull 2012, 11.)

Tyo6oikeus jaetaan kahteen eri oikeuslahteeseen, jotka ovat tydsopimusoikeus ja tyéeh-
tosopimusoikeus. Tyotoikeus voi olla joko pakottavaa tai osaksi taikka kokonaan tah-
donvaltaista. Mydskin yleissitovien tydehtosopimusten maarayksista tulee tyésopimus-
lain mukaan erdissa tapauksissa pakottavaa oikeutta. Pakottava lainsaadantd on
yleensa tyontekijdd suojaavaa vahimmaislainsaadantda, eika sitd voi heikentdd min-

k&anlaisella sopimuksella. (Bruun & von Koskull 2012, 11.)

Etusijajarjestyksella ja siita poikkeuksena olevalla edullisemmuussaannolla ratkaistaan
eri oikeuslahteiden keskindinen soveltamisjarjestys. Tama tarkoittaa sita, ettd mikali
samasta esimerkiksi tydsuhdetta koskevasta asiasta on kaksi erilaista normia, syrjayt-
taa ongelmatilanteessa etusijajarjestyksessa ylempana oleva lahde alempana hierarki-

assa olevan lahteen. (Saarinen 2013, 3.)

3 Perehdyttamisen kasite ja mallit

3.1 Perehdyttdminen kasitteena

Tyoterveyslaitoksen (2012) mukaan tyotehtavaan perehdyttamisella tarkoitetaan tyo-

honopastusta, jonka tarkoituksena on, ettd aloittaessaan tydsuhteen tyontekija saa
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riittdvan opastuksen uuteen tehtdvaansa, tyopaikan toimintaan ja tyovalineisiin seka
tyoturvallisuuteen. Vastuu perehdyttamisesta on aina esimiehelld, vaikka varsinaisena
opastajana olisi tyotoveri. TyOtehtavaan perehdyttdminen ei kuitenkaan koske vain
uusia tyontekij6ita, vaan perehdyttdmista tarvitaan myds silloin, kun tyétehtadva muut-
tuu, tyontekija siirtyy uusiin tehtaviin tai palaa tydéhon pitkan poissaolon jalkeen. Tyoter-
veyslaitoksen mukaan tyontekijd on perehdytetty, kun sekd opastaja ettd opastettava
katsovat tehtavan osaamisen edellyttavat kriteerit taytetyiksi. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Kauhanen puolestaan maaérittelee perehdyttamisen sisaltavan kaikkia niité toimenpitei-
t&, joiden avulla yksild oppii tuntemaan tyOyhteisonsa, sen toiminta-ajatuksen, vision ja
likeidean sekd sen arvot ja tavat. Perehdyttaminen on myds toimintaa, jonka avulla
yksilé oppii tuntemaan tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tydtoverit. Perehdyttamisen
tuloksena yksil6 myds sisdistda oman tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. (Kauhanen
2010, 145.)

Perehdyttdminen on toimintaa, jonka avulla pyritaan antamaan tydntekijalle oikea kuva
organisaatiosta ja auttamaan tata luomaan myonteisia kokemuksia organisaatiosta ja
tyotehtavistddn. Perehdyttamiseen osallistuvat yleensa kaikki ne tyontekijat, joiden
kanssa uusi tydntekija tulee tytskentelemaan tulevaisuudessa. Myds Kauhasen mu-
kaan vastuu perehdyttamisen toteuttamisesta on esimiehelld. Kuten opinnaytetyoni
johdannossa jo mainittiin, Tyoterveyslaitoksen mukaan perehdyttédmisella tarkoitetaan
my0s tyohonopastusta (Tyoterveyslaitos 2012.) Kauhanen kuitenkin katsoo, ettd pe-
rehdyttamista seuraa varsinainen tyéhénopastus (Kauhanen 2010, 146). Ty6terveyslai-
toksen ja Kauhasen eridvien perehdyttamista koskevien maaritelmien perusteella voi-
daankin todeta, ettd perehdyttdminen on kasitteena laaja-alaisesti ja vaikeasti tulkitta-

vissa.

Kauhanen on maaritellyt myds tyéhénopastuksen suositeltavan keston. Tydhdnopastus
voi tehtavasta riippuen kestdd muutamasta paivastd muutamaan kuukauteen. (Kauha-
nen 2010, 146.) Koska Kauhasen mukaan perehdyttaminen ja tydhdnopastus ovat eri
asioita, ei perehdyttéamiselle voida antaa tiettyd selvda aikavaatimusta. Kauhasen mu-
kaan uusi tyontekija pystyy antamaan tayden tytpanoksen omassa tyttehtavassaan

yleenséa noin vuoden kuluttua taloon tulemisesta (Kauhanen 2010, 146).
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3.2 Perehdyttamisen perusteltavuus Maslow’n tarvehierarkian mukaan

Perehdyttamisen tarpeellisuus on perusteltua jo Maslow'n tarvehierarkia -mallin mu-
kaan. Abraham Maslow kehitti tunnetun motivaatioteoriansa jo 1940-luvulla. Malli pe-
rustuu ihmisen tervehierarkiaan, ja se on edelleenkin kayttokelpoinen soveltuen siten
tydhyvinvoinnin ja kehittdmisen tueksi. Maslow n tarvehierarkian mukaan yksilgilla on
viisi tavoitetta, joita kutsutaan perustarpeiksi. Nama ovat yksilon fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden, yhteiséllisyyden ja arvostuksen tarve seké itsensa toteuttamisen tarve.
Jotta yksild voi hyvin, tulee nadiden perustarpeiden tulla tyydytetyksi niin yksityisela-

massa kuin tydssa. (Rauramo 2012, 8.)

Kyseiset perustarpeet ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa ja my0s riippuvaisia toi-
sistaan. Tama riippuvuus ilmenee siten, ettd ylempéana olevien tarpeiden tyydyttyminen
edellyttédd ensin alempana olevien tarpeiden tyydyttamista. (Rauramo 2012,13.) Peri-
aatteena tarvehierarkiassa on se, ettd alimman tason tarpeiden tulee olla tyydytettyina
ennen kuin ylempien tarpeiden tasoja voidaan alkaa tayttda (Suutarinen & Vesterinen
2010, 24.) Mikali jokin tarve on hyvin tyydytetty, seuraavan tason tarve nousee suu-
remmaksi, kuin alempi tyydytetty tarve. Vahemman térkeiden tarpeiden merkitys siis
minimoituu, unohtuu tai se kielletddn kokonaan. Vallitseva tarve hallitsee taten yksilon
kayttaytymista, silla jo tyydytetyt tarpeet eivat ole aktiivisia motivaatiotekijoita. (Raura-
mo 2012,13.)

3.3 Tyoéhyvinvoinnin portaat -malli

Edelld mainittua Maslow'n mallia eli yksilon sisaisten tarpeiden hierarkiaa on myos
kaytetty pohjana tyohyvinvoinnin portaissa, jotka kuvaavat ihmisen perustarpeita suh-
teessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Rauramon mukaan mal-
li on luotu seka vertailemalla ettd hyddyntamalla jo olemassa olevia tyokykya yllapita-
van toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistdmisen malleja yhdistamalla niiden siséltdja Mas-

low’n tervehierarkian mukaisesti. (Rauramo 2012,13.)

Jokaiselle tydhyvinvoinnin portaalle on koottu tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka
organisaation ettd yksilon nakokulmasta. Jokaiseen portaaseen on myds keratty ku-
hunkin aihealueeseen liittyvia mittareita ja arviointimenetelmid. Tydhyvinvoinnin portaat

-mallin tarkoituksena on Rauramon mukaan se, etté sen avulla voidaan kehittda yksilon
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omaa, tydyhteison ja organisaation ty6hyvinvointia porras portaalta. (Rauramo

2012,13.) Tybhyvinvoinnin portaat on esitetty olla olevassa kuviossa 1.

' 2. TURVALLISUUS ‘
‘ 1. TERVEYS

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin portaat -malli. (Rauramo 2012, 15).

Rauramo (2012) on nimennyt ty6hyvinvoinnin portaat uudelleen paremmin tyéelamaan
sopivin kasittein. Naméa uudet kasitteet ovat terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys ja ar-
vostus sekd osaaminen. Portaista alimmaisena on terveys. Yksilon psykofysiologiset
perustarpeet tayttyvat, kun ty6 ja vapaa-aika ovat tasapainossa eli ty6 ei ole liian kuor-
mittavaa ja yksilolla on riittavasti vapaa-aikaa. Yksilon hyvinvoinnille valttmattémia
ovat myos riittdva ja laadukas ravinto, liikunta sek& sairauksien ehkaisy ja niiden hoito.
Taman portaan tavoitteena on yksilon hyva terveys, joten tyéterveyshuollon rooli on
talla portaalla merkittdva. (Rauramo 2012, 131-4.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallin seuraavalla portaalla on turvallisuus. Yksilén turvalli-
suuden tarpeet tulevat tyydytetyiksi, kun tydymparisto ja tydtavat ovat turvalliset. Tur-
vallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksenad ovat myds toimeentulon mahdollistava
palkkaus ja ty6suhteen vakaus seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteiso.
Myds jarjestelmallinen riskienhallinta ja aktiivinen tydsuojelu tukevat yksilén kokemaa
turvallisuutta tyoyhteisdssa. TAman portaan tavoitteena on taten yksilon kokonaisval-

tainen turvallisuus. (Rauramo 2012, 14.)

Kolmantena portaana mallissa on yhteisollisyys. Yksilon yhteisollisyyden tarpeen tyy-

dyttymisen edellytyksind ovat tydpaikan yhteishenkeda tukevat toimet sekd organisaati-
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on tuloksesta ja henkildstosta huolehtiminen. Tydyhteisdn tulee olla avoin ja yksildiden
valilla tulee vallita luottamus sek& heidén tulee voida vaikuttaa omaan tyohonsa. Jotta
yksilon yhteisdllisyyden tarve tulee tyydytetyksi, tulee tydyhteisgssa olla toimivat esi-
mies-alaissuhteet ja kokouskaytannot. Kaiken kaikkiaan itse tyon tulee olla kehittyvaa.
Taméan portaan tavoitteena on Rauramon mukaan organisaation perustehtavaa eli mis-
siota, paamaaraa eli visiota, tavoitteita ja yksilon hyvinvointia tukeva yhteisdllisyys.
(Rauramo 2012, 14.) Perehdyttaminen kannattaisi nahda yhteisollisyyttéa tukevana kei-
nona, silla onnistuneesti toteutettuna perehdyttaminen vahvistaa tytpaikan yhteishen-
ked ja yhteisia toimintatapoja. Perehdyttaminen on myds sek& organisaation henkilos-
tostéa ettd sen tuloksesta huolehtimista.

Neljantena portaana on arvostus. Yksilon arvostuksen tarpeen tyydyttymisen edellytyk-
sena ovat organisaation hyvinvointia ja tuottavuutta edistava visio ja strategia seka
eettisesti kestavat arvot. Naiden arvojen tulee ohjata myds tydyhteison kaytannon toi-
mintaa. Yksilon kokemaa arvostuksen tunnetta tukevat my6s oikeudenmukainen palk-
ka ja palkitseminen, palautteen saaminen ja antaminen sekd mahdollisuus arvioida ja
kehittaa tydyhteison toimintaa. TAman portaan tavoitteena on tydyhteison arjessa na-

kyva ja tuntuva arvostus sekéd omaa etté toisten ty6ta kohtaan. (Rauramo 2012, 14.)

Viidentenéa ja viimeisena portaana on osaaminen. Yksilon itsensa toteuttamisen tar-
peen edellytyksend on, ettd seka yksilon etta yhteisdn oppimista ja osaamista tuetaan.
Yksildiden tulee voida jatkuvasti kehittaa itsedan ja elinikdisen oppimisen tarkeys on
ymmarretty tyoyhteisossa. Osaamista johdetaan seka yksilo ettéd organisaatio tasolla.
Jotta yksilé kokee toteuttavansa itsedan, tyon tulee tarjota oppimiskokemuksia ja oival-
tamisen iloa sekda mahdollisuuksia omien edellytysten taysipainoiseen hyodyntami-
seen. Myos tydympariston tulee olla viihtyisa ja tydolojen hyvia. Ta&méan viimeisen por-
taan tavoitteena on seka yksilon ettd koko organisaation kilpailukykya tukeva osaami-
nen. (Rauramo 2012, 14.) Erityisesti tAman portaan tavoitteiden saavuttamisessa pe-
rehdyttamisella on oleellinen merkitys. Jotta yksild voisi tydyhteisdssaan mahdollisim-
man hyvin ja olisi tyytyvainen omaan tydhonsa, héanen tulee voida saavuttaa Tydhyvin-
voinninportaat -mallin viides porras. Taméan viimeisen portaan saavuttaminen edellyttaa
alempien portaiden tavoitteiden tyydyttymista. Seka tyontekija etta koko tydyhteiso voi-
vat olla taysin tyytyvaisid tyohyvinvointiinsa vain, jos kaikki Tydhyvinvoinnin portaat -

mallin osa-alueet tulevat tyydytetyiksi.
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3.4 Perehdyttaminen osana Ty6hyvinvoinnin portaat -mallia

Rauramon mukaan yksiloén tydhyvinvointiin vaikuttaa tydn maara, joten tyd ei saa olla
lian kuormittavaa. Tydhyvinvointia edistavat myds turvalliset, ergonomiset seka sujuvat
tyd- ja toimintatavat. Mydskin tydyhteistssa vallitseva ilmapiiri ja johtaminen ovat suu-
ressa roolissa yksilon kokemassa tyohyvinvoinnissa. Jotta yksild voi hyvin tyoyhteists-
s4, tulee hanen voida osallistua aktiivisesti organisaation toimintaan ja sen kehittami-
seen seka hanen tulee voida yllapitaa ja kehittdd omaa osaamistaan. Saamansa pa-
lautteen ansiosta yksil6 myds arvioi omaa osaamistaan ja kokee arvostuksen tunnetta.

Tyoskentelyn tulee voida olla mielekasta, vapaata ja luovaa. (Rauramo 2012,15.)

Edelliseen perustuen voidaan siis todeta, ettd perehdytys tai perehdytysta vaille jaami-
nen vaikuttaa yksilon tyéhyvinvointiin ja naiden viiden portaan toteutumiseen. Jos yksi-
|64 ei perehdyteta tyotehtéviinsd, miten hén voi tietdd, kuinka hanen tulee tydskennella
ja mitk& ovat tydyhteistn toimintatavat? Tasta seuraa se, ettd taméa tyontekija ei suo-
riudu tarpeeksi hyvin tai tehokkaasti ty6tehtavistaan puuttuvan perehdyttdmisen vuoksi
ja se puolestaan lisda muiden tydyhteison jasenten tydémaaraa eli tyén kuormittavuutta.
Perehdyttamatta jattAminen vaikuttaa koko tydyhteisdon, silla henkild, jota ei ole pe-
rehdytetty, saattaa joutua muiden syrjimaksi, koska toiset tyontekijat saattavat luulla
kyseisen tydntekijan olevan epapateva tai laiska. Totuus kuitenkin on se, ettd koska
hanta ei ole perehdytetty tydtehtaviin ja tydyhteisdn toimintatapoihin, han ei yksinker-
taisesti osaa tai tieda, kuinka toimia ja mita hanelta odotetaan. Toiset tydntekijat puo-
lestaan saattavat kokea epaoikeudenmukaisuutta ja tyonsa lilan kuormittavaksi ja pa-
himmassa tapauksessa kokea tyduupumusta. Nain ollen tydntekijan perehdyttamatta

jattaminen vaikuttaa koko tydyhteison tydhyvinvointiin.

4 Tyo6sopimuslaki

4.1 Tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet tydsopimuslain mukaan

Tyosopimuslain (2001/55) mukaan tyosopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jolla tyon-
tekija tai tyontekijat yhdesséa tytkuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekem&an tyota
tyonantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan. Tydsopimuslakia on sovellettava, vaikka vastikkeesta ei olisi sovittu, jos tosi-

seikoista kay ilmi, etta tyota ei ole tarkoitettu tehtavaksi vastikkeetta. Tydsopimuslakia
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sovelletaan myds silloin, kun tydnteko tapahtuu tyontekijan kotona tai héanen valitse-
massaan paikassa tai, kun ty6 suoritetaan tyéntekijan tyévalineilla tai -koneilla. (Tydso-
pimuslaki 2001, 1 luku 1 8.)

Tybsopimuslain mukaan tydnantajan tulee kaikin mahdollisin tavoin edistaa suhteitaan
seka tyontekijoihin ettéa tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tyonantajan tulee lain mu-
kaan huolehtia siitg, etta tyontekija voi suoriutua tyostddn myds yrityksen toimintaa,
tehtavaa tyota tai tybmenetelmid muutettaessa ja kehitettdessa. Tydnantajan on myds
pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyoural-
laan etenemiseksi. (Tyésopimuslaki 2001, 2 luku 1 8.)

Tybsopimuslain mukaan ty6nantajan velvollisuus on kohdella tyontekijoita tasavertai-
sesti ja syrjimatta. Lain mukaan tyonantaja ei siten saa ilman hyvaksyttavaa perustetta
asettaa tyontekijoitéa eri asemaan ian, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai
etnisen alkuperan mukaan. Tybantaja ei saa asettaa tyontekijoita eri asemaan myos-
kdan kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen,
vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai
muun naihin verrattavan seikan perusteella. Tydnantajan tulee noudattaa myds tyonte-
kijan sukupuoleen perustuvaa syrjinnan kieltoa, joka on saadetty laissa (609/1986)
naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta. (Tydsopimuslaki 2001, 2 luku 2 8.) Se, mita
syrjinndlla lain mukaan tarkoitetaan, on sdénnelty yhdenvertaisuuslaissa (21/2004).
Tyosopimuslain mukaan tydnantajan tuleekin aina kohdella tydntekijoitéa tasapuolisesti,
ellei siita poikkeaminen ole tydntekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perustel-
tua. Tyonantajan on myds noudatettava 1 momentissa saanneltya ja edelld mainittua

syrjintékieltoa myds ottaessaan tyontekijoita tydhon. (Tydsopimuslaki 2001, 2 luku 2 §8.)

Tyosopimuslain mukaan tyésopimuksen olennaisiin tunnusmerkkeihin kuuluu tyénanta-
jan tyonjohto- ja valvontaoikeus. Tata oikeutta kutsutaan oikeuskirjallisuudessa ja tyo-
markkinakdytdnntssd myds tyonantaja direktio-oikeudeksi. Tydnantajan direktio-
oikeutta koskevat saanndkset on maaritelty tydsopimuslain 1 luvun 1 8:ssa, 1 luvun 7
8:ssd ja 1 luvun 9 8:ssa seka 3 luvun 1 8&:ssa. Silloin, kun tyénantaja on juridinen henki-
16, kuten osakeyhtid tai henkiloyhtio, kayttaa tyénantajan tydnjohto- ja valvontaoikeutta
tydnantajan nimedmat esimiehet. Naitd esimiehid kutsutaankin laissa tydnantajan sijai-
siksi. Myds tilanteissa, joissa tyonantaja on yksityinen elinkeinonharjoittaja, voi han
nimetd esimiehen tai esimiehid kayttamaan tyonantajalle kuuluvaa direktio-oikeutta.

(Saarinen 2013, 975.) Tybnantajalla on siis oikeus tyonjohto- ja valvontaoikeutensa
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perusteella maarata miten, missa ja milloin tydntekijan tulee tyénsa toteuttaa. Tydnan-
tajalla on my6s oikeus valvoa seka tyontekoa ettd sen lopputuloksen laatua. (Meincke
& Vanhala-Harmanen 2011, 47.)

Tydsopimuslain 1 luvun 7 8:n 3 mom. mukaan tyonantajalla on oikeus siirtda ilman
tyontekijn suostumusta tyonjohto- ja valvontaoikeus myo6s toisen tyOnantajan kéyt-
toon. Toisesta tyOnantajasta kaytetaan lainsaadanndssa nimitysta kayttajayritys.
Yleensa kayttajayritys on yritys, joka tilaa henkildstovuokrausyritykselta tydvoimaa suo-
rittamaan tyota. (Saarinen 2013, 975.) Tydnantajan siirtdessa tyontekijan taman suos-
tumuksella toisen yrityksen kayttoon, kayttajayritykselle siirtyvéat oikeus johtaa ja valvoa
tydntekoa sekd ne tydnantajalle sdadetyt velvollisuudet, jotka liittyvat valittébmasti tyén
tekemiseen ja sen jarjestelyihin. Kayttajayrityksen velvollisuus on puolestaan toimittaa
tydntekijan tydnantajalle ne tiedot, jotka tydnantaja tarvitsee velvollisuuksiensa taytta-
miseksi. (Tydsopimuslaki 2001, 1 luku 7 8.) Henkilostovuokrauksen keskeisia sopimus-
suhteita kasitelladn opinnaytetytn viidennessa luvussa, jossa tarkastellaan tyoturvalli-

suuslakia.

Tybnantaja voi tydsopimuslain mukaan asettaa toisen henkilén edustajanaan johta-
maan ja valvomaan ty6ta. Mikali sijainen kyseista johtamistehtavaa suorittaessaan vir-
heellaan tai laiminlyonnilladn aiheuttaa tyontekijalle vahinkoa, on tyénantaja kuitenkin
vastuussa syntyneen vahingon korvaamisesta. (Tydsopimuslaki 2001, 1 luku 9 §8.) Saa-
risen mukaan tyoehtosopimukset sisdltavat usein maarayksia tydnantajan tydnjohto-
oikeudesta. Esimerkiksi kunnallisessa yleisessa tyo- ja virkaehtosopimuksessa on to-
dettu, ettd tydnantajalla on oikeus ottaa ja erottaa tyontekija seka johtaa ja valvoa tyon-
tekoa tyOpaikalla. Edella mainitun liséksi esimerkiksi myos teollisuuden alan yleisesti
kaytdssa oleviin mallitydsadantoihin on kirjattu tyénantajan oikeus osoittaa tyéntekijalle
hanen tehtdvansa. Tydnantajan direktio-oikeus ei kuitenkaan edellytd, etta tybnantaja
konkreettisesti valvoisi tyontekijan suorittamaa tyota. Tydnantajalle riittaékin pelkka

oikeus tai mahdollisuus valvoa tyontekijan suorittamaa tyota. (Saarinen 2013, 976.)

Nykyaan on hyvin tavallista, ettd tyontekija tydskentelee yksin tai ilman valvontaa ja on
velvollinen raportoimaan vain tyénsa tuloksista esimiehelleen. Ty6lainsaadanndssa ei
ole suoraan kielletty tyontekijan tydskentelemista yksin tai ilman valvontaa, mutta tyon-
antaja ei voi kuitenkaan siirtdd vastuuta esimerkiksi tyoturvallisuudesta kokonaisuu-
dessaan tyontekijalle. Lain mukaan ainoastaan alle 18-vuotiaiden kohdalla on kielletty

yksin tyéskentely silloin, kun tydskentelyyn liittyy selkeé tapaturman tai vakivallan uhka.



17

Tasta johtuen esimerkiksi vartioimisty® on Kkielletty alle 18-vuotiailta. (Saarinen 2013,
976.)

Tybsopimuksen ehdot ja tydehtosopimuksen maaraykset asettavat rajat tydnantajan
tyonjohto- ja valvontaoikeudelle. Nailla normeilla voidaan laajentaa tai rajoittaa tyonan-
tajan direktio-oikeutta. (Saarinen 2013, 976-977.) Tydehtosopimuksella tarkoitetaan
sopimusta, joka on tehty tydehtosopimuskelpoisten osapuolten kesken ja jossa on
sovittu ehdoista, joita tydsopimuksissa ja tydsuhteissa on noudatettava. Tydehtosopi-
muksen osapuolina tulee olla yksi tai useampi tytnantaja taikka heidan rekisterdity
yhdistyksensa. Tyontekijapuolella tulee puolestaan olla yksi tai useampi yhdistys. Tyo-
ehtosopimus tulee aina tehda kirjallisesti. (Tydehtosopimuslaki 1946, 1 §.) Tydehtoso-
pimuksia ja niiden soveltamista kasiteellaan tarkemmin tydehtosopimuslakia tarkaste-

levassa opinnaytetyon luvussa.

4.2 Etusijajarjestys

Tyooikeudellinen sdantely Suomessa on monitasoista ja sen tarkeimmat oikeuslahteet
ovat lainsaadanto, tydehtosopimukset ja tyosopimukset. Tyooikeus perustuu puoles-
taan kansalaisten perusoikeuksiin, jotka on maéaaritelty perustuslaissa. (Bruun & von
Koskull 2012, 11.) Kuten edelld on mainittu, tydsopimus syntyy, kun sen osapuolet eli
tydnantaja ja tyontekija tekevat sopimuksen. Talldin tydntekija siis sitoutuu tekemaéan
tyota tyonantajalleen ja tydnantaja taas antamaan tydntekijalle tyonteosta sovitun kor-
vauksen eli palkan. (Tiitinen & Kréger 2012, 93.) Tydsuhteen ehdot on sovittu monissa
eri sdannostyslahteissa, joten samoista tydsuhteeseen liittyvistad asioista voi olla maa-
rayksia esimerkiksi lainsaadannossa ja tydehtosopimuksessa sekad tydsopimuksessa.
Mikali edella mainitut saanndstyslahteet ovat ristiriidassa toistensa kanssa, noudate-
taan tydoikeudessa niin kutsuttua etusijajarjestysta. (Aiméla & Nyyssola & Astrom
2013))

Etusijajarjestyksen mukaan tydnantajan tulee ensimmaisené noudattaa lainsaannoksia,
joista suurin osa on pakottavia. Pakottavia lainsaanndksia ovat sellaiset lait ja asetuk-
set, joista ei voi sopia toisin tydehtosopimuksella tai tydsopimuksella. Tata pakottavaa
oikeutta on muun muassa tyosopimuslaki. Tyonantajan tulee noudattaa niin kutsuttua
toisin sopimisen kieltoa, joka koskee vain sellaisia sopimuksia, joilla vAhennetdan tyon-

tekijan oikeuksia. Tybnantaja voi kuitenkin lisata tyontekijan oikeuksia tydehtosopimuk-
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sella ja tydsopimuksella. Tata tyéntekijan oikeuksien lisddmisen periaatetta kutsutaan

edullisemmuusperiaatteeksi. (Aimala ym. 2013.)

Mikali tydoehtosopimuksella tai tyosopimuksella on sovittu jostain asiasta tyontekijan
kannalta epdedullisemmalla tavalla kuin pakottavassa lainsaannoksessa, tulee tyénan-
tajan talloin noudattaa pakottavaa lainsdannosta kuten esimerkiksi tydsopimuslakia.
Jos tybehtosopimuksella tai tydsopimuksella on puolestaan lisatty tyontekijan oikeuk-
sia, tulee tybnantajan noudattaa tyontekijan kannalta edullisinta sdéannéstyslahdetta.
Osa lainsaéannoksista on tahdonvaltaisia eli niistd on annettu oikeus sopia toisin s&én-
noksesta riippuen joko tybehtosopimuksella tai tydsopimuksella. Jos téllaisesta sdan-
noksestd on sovittu toisin, noudatetaan luonnollisesti kyseista sopimusta eika lain-
saannosta, vaikka sopimus olisikin tyéntekijalle epaedullisempi kuin lainsaannds. (Ai-

mala ym. 2013.)

Etusijajarjestyksessa pakottavien lainsaannoksien jalkeen tyénantajan tulee noudattaa
tydehtosopimusta. Tybehtosopimuksen pakottavat maaraykset syrjayttavatkin lahto-
kohtaisesti tydsopimuksen ehdot. Mikali tydsopimuksessa on sovittu tydntekijalle huo-
nommat edut kuin tybehtosopimuksessa, tulee tydsuhteessa soveltaa tydehtosopimus-
ta. Edullisemmuusperiaatteen mukaan tyésopimuksella voidaan kuitenkin sopia tyénte-
kijan kannalta edullisemmista ehdoista. Jos tydsopimuksessa on sovittu tyontekijalle
paremmat edut kuin tybéehtosopimuksessa, tulee tydsuhteessa noudattaa tydsopimus-
ta. Tyoehtosopimusmaaraykset ovat yleensa pakottavia, mutta joistakin maarayksista
on kuitenkin annettu mahdollisuus sopia toisin esimerkiksi tydsopimuksella. Tallgin

tyosopimus syrjayttaa tydehtosopimuksen. (Aimala ym. 2013.)

Edella mainittuja poikkeuksia lukuun ottamatta, tydnantajan tulee etusijajarjestyksen
mukaan noudattaa tydsuhteessa pakottavien lainsdanndsten ja tydehtosopimusten
jalkeen tydsopimuksessa sovittuja ehtoja. Tydsopimuksen ehdot ovat taten alempiar-
voisia kuin lainsaannokset tai tybehtosopimusmaaraykset. Edullisemmuusperiaatteen
mukaan ty6nantaja on kuitenkin velvollinen noudattamaan tydsopimuksessa sovittuja
ehtoja silta osin kuin ne ovat tyontekijalle edullisempia kuin laki tai tydehtosopimus.
Poikkeuksena ovat kuitenkin sellaiset lainsddnnokset ja tydehtosopimusmaaraykset,
joista on sallittu poiketa tyosopimuksella. Tallaista tydsopimusehtoa noudatetaan siita
riippumatta, onko sopimus tyontekijalle edullisempi vai epaedullisempi kuin laki tai tyo-

ehtosopimus. (Aimala ym. 2013.)
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Etusijajarjestyksessa edellda mainittujen saanndsten jalkeen tydsuhteessa sovelletta-
vaksi tulevat tyonantajan ké&skyt. Tasta niin kutsutusta tyOnantajan tyonjohto-
oikeudesta johtuu, ettd tyontekijdn on noudatettava tyonantajan toimivaltansa mukai-
sesti antamia kaskyja (Tyosopimuslaki 2001, 3 luku 18). Kuten jo edella on mainittu,
laki ja tybehtosopimus seka tybsopimus syrjayttavat kuitenkin tyonjohto-oikeuden.
Tybnantaja voi kayttdd tyonjohto-oikeuttaan ainoastaan siltd osin kuin edella mainitut
saannostyslahteet eivat sita rajoita. (Aimala ym. 2013.)

4.3 Tyodntekijan oikeudet ja velvollisuudet tydsopimuslain mukaan

Lainsaadanttd asettaa velvollisuuksia myos tydsuhteen toiselle osapuolelle eli tyonteki-
jalle. Tybdsopimuslain 3 luvun 1 § mukaan tydntekijan tulee yleisen velvollisuutensa
vuoksi tehda tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa
toimivaltansa mukaisesti tydn suorittamisesta. Tyodntekijan on myds toiminnassaan
valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tydntekijaltd koh-
tuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. (Tydsopimuslaki 2001, 3 luku 1 8.)
Tahan tyontekijan yleiseen huolellisuusvelvoitteeseen katsotaan kuuluvan myds velvol-

lisuus suorittaa tyotehtavat normaalilla joutuisuudella (Saarinen 2013, 1041).

Tyosopimuslain 3 luvussa on saadetty edellisten lisaksi myds, ettd tydntekijan on nou-
datettava tyttehtavien ja tyoolojen edellyttdma&a huolellisuutta ja varovaisuutta seka
huolehdittava kaytettavissaan olevin keinoin niin omasta kuin tyopaikalla olevien mui-
den tyontekijéiden turvallisuudesta. Tydntekijan on myds ilmoitettava tyonantajalle ty6-
paikan rakenteissa, koneissa ja laitteissa seké ty0- ja suojeluvélineissd havaitsemis-
taan vioista ja puutteellisuuksista, joista saattaa aiheutua tapaturman tai sairastumisen
vaaraa. (Tyosopimuslaki 2001, 3 luku 2 § 1 momentti.) Taman ilmoitusvelvoitteen lai-
minlydnnista tyontekija voi joutua suorittamaan vahingonkorvausta tytnantajalleen,
mikali laitteille tai tyontekijoille aiheutuu tydntekijan laiminlydnnin vuoksi vahinkoa (Saa-
rinen 2013, 1041).
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5 Tydturvallisuuslaki

5.1 Tyoéturvallisuuslain tarkoitus ja soveltamisala

Tybsopimuslain ohella my6s tyoturvallisuuslaki séaantelee perehdyttamista. Tyoturvalli-
suuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistéa ja tydolosuhteita tyontekijoiden ty6-
kyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi. Lain tavoitteena on myds ennaltaehkéaista ja
torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta seka tydympaéristdsta johtuvia tyon-
tekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (Ty6turvallisuuslaki 2002, 1 luku 1 § 1
momentti.) Ty6turvallisuuslaissa tarkoitettujen tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd kos-
kevien toimenpiteiden tarkoituksena on yllapitaa ja edistaa tyohyvinvointia seké yksild
etta ryhmatasolla. Lain tarkoituksena on mygs turvata tyontekijan tyokyvyn sailyminen
mahdollisuuksien mukaan koko hanen tyduransa ajan niilta osin, kuin siihen voidaan
tydolosuhteiden ja tydympariston turvallisuudella ja terveellisyydella vaikuttaa. (Tyoter-
veyslaitos 2010, 14.)

Tyoturvallisuuslakia sovelletaan sekd tydsopimuksen perusteella ettd virkasuhteessa
tai siihen verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tehtavaan tydhon (Tyo-
turvallisuuslaki 2002, 1 luku 2 § 1 momentti). Ty6turvallisuuslakia sovelletaankin kay-
tannossa kaikkeen toisen palveluksessa suoritettavaan palkkatyéhon. Tyoturvallisuus-
lakia ei kuitenkaan tule soveltaa itsendisiin yrittdjiin. Lakia tulee myds soveltaa kaikilla
yhteisilla ty6paikoilla, vaikka niilla tydskentelisikin itsenaisia yrittdjia. Lakia sovellettaes-
sa taytyy myds muistaa, ettd mikali tybnantaja tai tydnantajan edustaja osallistuu henki-
|6kohtaisesti tyon tekemiseen ja tasta aiheutuu vaaraa ty6paikalla, tulee tydbhon sovel-
taa ty6turvallisuuslakia. Tyoturvallisuuslakia sovelletaan myds oppisopimus- ja kotita-

loustydhdn. (Tyo6terveyslaitos 2010, 15.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydsopimuksen osapuolia eli tydnantajaa ja tyontekijaa.
Tyoturvallisuuslakia tulee soveltaa Suomessa tehtavaan tyéhon riippumatta tyontekijan
tai tydnantajan kansalaisuudesta tai kotipaikasta. Tdman lain maaraykset voivat vel-
voittaa my0s sellaista suomalaista tydnantajaa, joka teettda tyotd suomalaisilla tyonte-
kijoilla ja tydpiste sijaitsee ulkomailla. Tama johtuu siita, etta tydnantajan tyoturvalli-
suusvelvoitetta koskeva tydsopimuslain 2 luvun 3 8:n séanndés voi tulla talldin sovellet-
tavaksi ja siten velvoittaa suomalaista tyénantajaa myos ulkomailla. (Ty6terveyslaitos
2010, 16.) Toimialasta riippuen tybnantajan tulee noudattaa tyoturvallisuuslain lisaksi

niita lakeja, jotka on sdédetty tietyissa tyotehtavissa noudatettaviksi. (Ty6turvallisuusla-
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ki 2002, 1 luku 2 8 4 momentti). Tallaisia lakeja ovat muun muassa kaivoslaki, ydin-

energialaki ja kemikaalilaki seka sateilylaki. (Tyoterveyslaitos 2010, 16).

Tyoturvallisuuslakia tulee soveltaa myds vuokratyhon. Kuten jo edella kuvattiin, vuok-
ratyolla tarkoitetaan tyota, jossa tyon vastaanottaja kayttda toisen eli vuokratyoyrityk-
sen palveluksessa olevia tyéntekij6itd oman johtonsa ja valvontansa alaisena. Vuokra-
tyd on alati lisdantyva tyon tekemisen muoto, jossa tyOnantajan velvoitteita on seké
vuokratyontekijan tyOnantajalla eli vuokratyOyrityksella ettd tyon vastaanottajalla eli
tybvoimaa tilaavalla yrityksella. (Tyoterveyslaitos 2010, 17.)

Vuokraty6lla tarkoitetaan tyota, jossa vuokrayritys tarjoaa tyontekijoitaan toisen yrityk-
sen kayttoon tiettyd korvausta vastaan. Kuten jo edella mainittiin, tyontekijoita tarjoa-
vasta yrityksesta kaytetaankin yleensa nimitysta vuokrayritys tai henkiloéstopalveluyritys
ja kayttéonsa tydvoimaa vuokraavaa yritystd puolestaan kayttajayritykseksi. (Saarinen
2005, 100.) Talloin vuokratydyritys on tydntekijan tydnantaja, jonka kanssa tyontekija
tekee tydsopimuksen, vaikka tyd tehdaan kayttajayritykselle taman tyontekopaikalla.
Vuokratydyritys maksaa tyontekijan palkan ja hoitaa myds muut tyénantajan velvoitteet.
Kayttgjayrityksen tehtavana on ohjata ja opastaa tyontekijaa seka valvoa tydn tekemis-
ta. (Vuokratybopas 2013.) Seuraavassa kuviossa 3. on esitetty vuokratydn keskeiset

sopimussuhteet.

Tyon teettdja eli Vuokrausyritys el
kayttajayritys Vuokraussopimus tydnantaja
w
~
~
~ Tydsopimus
~
Tosiasiallinen ~ ~
tydvoiman kayttdoikeus ~
Tyobnjohto ja valvonta ~
~
~
4
Tyobntekija

Kuvio 3. Vuokratyon keskeiset sopimussuhteet. (Saarinen 2013, 413).
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Vuokratydssa henkilostévuokrausta harjoittava yritys eli vuokratyéntekijan tyénantaja
on velvollinen noudattamaan tydntekijddnsa nahden tyoturvallisuuslaissa tydnantajalle
asetettuja velvoitteita. Vuokratydyrityksen tulee lain mukaan jarjestdd myds vuokra-
tyontekijan tyoterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos 2010, 17.)

Tydvoiman tilaajan eli tyon vastaanottajayrityksen tulee tyoturvallisuuslain mukaan
noudattaa tyon aikana tydnantajaa koskevia saannoksia, erityisesti tyon opastusta el
perehdyttamista ja valvontaa koskevilta osin. (Tyoterveyslaitos 2010, 17.) Tilaajayrityk-
sen on tyo6turvallisuuslain mukaan ennen vuokratydntekijoiden tyon aloittamista maari-
teltéva riittavan tarkasti tyon edellyttaméat ammattitaitovaatimukset ja tyon erityispiirteet.
Tallaisia erityispiirteita ovat esimerkiksi tydssa kaytettavat vaaralliset kemikaalit ja muut
altisteet, tyon erityinen kuormittavuus ja lisdantymisterveyteen liittyvat asiat, jotka on
otettava huomioon arvioitaessa tyontekijan soveltuvuutta tehtavaén ja tytterveyshuol-
lolta vaadittavia toimenpiteita. Kayttajayrityksen on myds ilmoitettava edella mainitut
seikat vuokratydntekijan tydnantajalle eli vuokratydyritykselle. Vuokratydyrityksen on
puolestaan ilmoitettava vuokratyontekijalle edella mainituista seikoista ja varmistettava
etenkin, ettd vuokratyontekijalla on riittdva ammattitaito ja tydkokemus sekd sopivuus

tehtavaan tyohon. (Tyoéturvallisuuslaki 2002, 1 luku 3 § 2 momentti.)

Kuten jo edelld on mainittu, tySturvallisuuslain mukaan tydvoiman tilaajayritys on vel-
vollinen huolehtimaan vuokratydntekijan perehdyttamisesta tyohon ja tydpaikan olosuh-
teisiin, tydsuojelutoimenpiteisiin, tarvittaessa tydsuojelun yhteistoimintaan seké tiedot-
tamista ja tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin. Perehdyttamisessa tyévoiman
tilaajan on erityisesti huolehdittava siita, etta tyontekija saa riittavan opastuksen tdman
lukuun tehtaviin toihin. Kayttajayrityksen tulee perehdyttaa vuokratydntekijansa esimer-
kiksi koneiden, laitteiden ja muiden tarvittavien tyovalineiden sekd kemikaalien kayt-
t6on. Vuokratyontekijat tulee perehdyttada myods kayttajayrityksen tydolosuhteisiin liitty-
viin mahdollisiin vaaratilanteisiin ja niissa toimimiseen. (Tyoterveyslaitos 2010, 17-18.)
Pidempiaikaisissa vuokratytsopimuksissa tulee tyévoiman tilaajan eli tydn vastaanotta-
jan selvittaa vuokratydntekijalle myds tydpaikan yhteistoiminnan ja tiedottamisen seka

tydterveyshuollon kaytannot. (Tydterveyslaitos 2010, 17-18.)

Tyo6turvallisuuslakia sovellettaessa tulee erottaa vuokraustoiminta ja alihankinta toisis-
taan, koska vuokratyGsséa velvollisuus perehdyttad on tilaajayrityksella, kun taas ali-
hankinnassa tulee tyontekijdiden oman tydnantajan toteuttaa tybhon perehdyttdminen.

Tybvoiman vuokrauksen ja alihankinnan erottaminen toisistaan voi olla tyGnantajalle
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haasteellista. Naméa kuitenkin eroavat toisistaan siten, etté alihankinnassa tydntekijat
tekevat tyota oman tyonantajansa eli alihankkijan johdon ja valvonnan alaisina. Alihan-
kinta muistuttaakin ulkoisesti tytévoiman vuokrausta erityisesti silloin, kun tyésuoritukset
kuten asennus-, huolto- ja siivousty6t, tehdaan tilaajayrityksen tiloissa. (Aimala ym.
2013))

Alihankinta eroaa tydvoiman vuokrauksesta silla perusteella, kayttaako tyonjohto- ja
valvontaoikeutta tilaajayritys vai tyontekijan oma tyonantaja. Keskeinen erottava tekija
on myds se, onko sopimuksen kohteena ty6suoritus vai tyén tulos. Jos tydvoiman
vuokrausyritys toimittaa tilaajayritykseen esimerkiksi puhelinkeskuksen tyontekijan,
kyseessa on tydvoiman vuokraus. Jos taas yritys ottaa hoitaakseen toisen yrityksen

puhelinkeskustoiminnan, kyseessa on talloin alihankinta. (Aimala ym. 2013.)

Tyo6turvallisuuslain 1 luvun 3 8§ 5 momentin mukaan valtioneuvoston asetuksella voi-
daan antaa tarkempia sdédnnoksia edelld mainituissa 3 § 2 ja 3 momenteissa tarkoite-
tuista tyon vastaanottajan ja vuokratydntekijan tydnantajan velvollisuuksista. Ty6turval-
lisuuslakia tulee soveltaa lain 1 luvun 2 §:ssa tarkoitetun lisdksi muihin tydsuhteen

muotoihin. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 1 luku 4 § 1 momentti.)

Tallaisia tyoturvallisuuslain soveltamisalaan kuuluvia toitéa ovat esimerkiksi opiskelijan
ty6harjoittelu koulutuksen yhteydessd, tydvoimapoliittiseen toimenpiteeseen osallistu-
van henkilén kuntoutukseen liittyva tyd seka kuntouttava ty6toiminta. Ty6turvallisuusla-
kia tulee soveltaa myds rangaistusta ja siviilipalvelusta suorittavan henkilén tyéhon.
(Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 luku 4 § 1 momentti.) Tyoturvallisuuslain 1 luvun 4 § 1
momentissa sdédetddn lain soveltamisesta sellaisissa tyotilanteissa, joissa tyota teke-
va henkild ei ole tyo- tai virkasuhteessa eika myodskdan muihin naihin verrattavissa
olevissa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tyon teettdjaédn (Tyoterveyslaitos
2010, 18).

Tyo6turvallisuuslain mukaan sen 1 luvun 4 § 1 momentissa tarkoitetun tyon teettdjan tai
muun toiminnan jarjestajan on alaisessaan tydssa tai toiminnassa noudatettava, mita
tassé laissa sdadetddn tydnantajasta. Puolestaan tyon suorittajaan eli tyontekijaan tai
toimintaan osallistujaan tulee soveltaa, mita ty6turvallisuuslaissa on sdadetty tyonteki-
jasta. Kun tyéturvallisuuslain 1 luvun 4 § 1 momentissa mainittu oppilas suorittaa opis-
keluun liittyvaa ty6ta tai tyoharjoittelua taikka tutustuu tydelamaan tyopaikalla oppilai-

toksen ulkopuolella, tulee oppilaitoksen ja tydn vastaanottajan noudattaa niita velvoit-
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teita, jotka on saadetty vuokratydsta ty6turvallisuuslain 1 luvun 3 8:ssa. (Tyoturvalli-
suuslaki 2002, 1 luku 4 § 2 momentti.)

Tyoturvallisuuslaissa saanneltyjd tydnantajaa koskevia sdédnnoksia tulee soveltaa sii-
hen oppi- tai muuhun laitokseen, viranomaiseen tai muuhun tahoon, jonka toimitiloissa
tai muutoin alaisuudessa ty0ta tai muuta toimintaa suoritetaan. Kuten jo edella mainit-
tiin, opiskelijan suorittaessa tyoharjoittelunsa tyopaikalla eli oppilaitoksen ulkopuolella,
jakautuvat lahettavan oppilaitoksen ja vastaanottavan tyopaikan velvoitteet vuokratyota
koskevan saannoksen mukaisesti. Vastaanottava tydpaikka on velvollinen méarittele-
maéan oppilaalta edellytettavan osaamisen seké tyon erityispiirteiden asettamat vaati-
mukset. Oppilaitoksen on puolestaan huolehdittava siita, etta tydta suorittamaan tuleva
opiskelija tayttaa tyopaikan vaatimat ja tydsta suoriutumisen edellyttdamat kriteerit. Ty6-
paikan vastuulla on perehdyttdd opiskelija ja huolehtia oikeanlaisista tydolosuhteista.
(Tyoterveyslaitos 2010, 20.)

Tyo6turvallisuuslakia tulee soveltaa myds tydhon, jota tydntekija tekee sopimuksen mu-
kaan kotonaan tai muussa valitsemassaan paikassa, tydnantajan kodissa, tydnantajan
osoituksesta muun henkilén kodissa tai naihin liittyvissa olosuhteissa. Tyo6turvallisuus-
lain soveltamista on kuitenkin rajoitettu kodissa tai siihen verrattavissa yksityisyyden
suojaa koskevissa olosuhteissa. Koska koti on yksityista aluetta, ei tydnantajalle voida
asettaa sellaisia toimintavelvoitteita, joita hanen ei ole oikeudellisesti eiké tosiasiallises-
ti mahdollista toteuttaa. Kodissa toteutettavaa tyon luonnetta ei ole tyoturvallisuuslaissa
eroteltu, vaan tyo voi olla tietokoneella tehtavaa tai liittya esimerkiksi tuotteiden valmis-
tukseen. Tybnantajan kodissa tehtava tyd voi olla esimerkiksi kotitalousty6ta ja muun
henkilon kodissa suoritettava tyd esimerkiksi kotisairaanhoitoa tai siivousta. (Tyoter-
veyslaitos 2010, 20-21.) Tyoturvallisuuslain terveys- ja turvallisuusvaatimuksia tulee
soveltaa kodissa tehtavaan tydhon yhta laajasti kuin muihinkin tyotilanteisiin, kuitenkin
tybnantajan toimintamahdollisuuksien rajoitukset huomioiden (TyoGterveyslaitos 2010,
21).

Kodissa tapahtuva tytskentely asettaa tyOnantajalle haasteita perehdyttamisen suh-
teen. TyOnantaja ei valttAmatta aina tunne tydskentelyolosuhteita riittavan kattavasti ja
han ei tdten pysty antamaan yhtéa yksityiskohtaista tydoloihin perehdyttamista kuin, jos
tyd tehtdisiin tydnantajan toimitiloissa. Tydnantajan velvollisuudet antaa opastusta ja
ohjausta sekéa perehdyttaa tyontekijd tyon tapahtuessa kotona, tuleekin aina arvioida

tapaus kerrallaan. Ty6turvallisuuslakia sovelletaan kodissa tehtavassa tyossa aina tay-
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simaaraisesti koneiden, tydvalineiden, henkilésuojainten ja muiden laitteiden seké ke-
mikaalien tai muiden terveydelle vaarallisten taikka haitallisten aineiden hankintaan ja
tyossa kayttamiseen. (Tyoterveyslaitos 2010, 21.)

Tyo6turvallisuuslain 1 luvun 2 8§ 2 momentin mukaan lakia ei sovelleta tavanomaiseen
harrastustoimintaan eikd ammattiurheilemiseen (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 luku 2 § 2
momentti). Vaikka tavanomainen harrastustoiminta ja ammattiurheileminen tayttaisivat
tydsuhteen tunnusmerkit, jadvat ne silti lain soveltamisalan ulkopuolelle. Ammattiurhei-
lemiseen luetaan myos siihen liittyva harjoittelu. Ty6turvallisuuslain ohella myds tydso-
pimuslaki jattda soveltamisalansa ulkopuolelle tavanomaisen harrastustoiminnan, har-
rastustoiminnan tarkoittaessa tyoturvallisuuslaissa samaa kuin tydsopimuslaissa. Esi-
merkiksi harrastustoiminta urheiluseuroissa, kansalais- ja tydvaenopistojen opetus-
kursseilla seké varhaisnuoriso- ja nuorisoyhdistyksissa jaavat tyoturvallisuuslain sovel-
tamisalan ulkopuolelle. Lakia ei myoskaan sovelleta lasten ja nuorten ohjaamiseen
urheiluseuroissa eikd myotskaan edella mainituissa yhdistyksissa luottamushenkiléna

tehtavaan tyohon. (Tydterveyslaitos 2010,16.)

Tyo6turvallisuuslakia ei tule mydskaan soveltaa puolustusvoimien tai rajavartiolaitoksen
palveluksessa olevan henkiltn, asevelvollisen tai naisten vapaaehtoista asepalvelusta
taikka vapaaehtoista maanpuolustuskoulutusta suorittavan henkilén puolustusvoimien
tai rajavartiolaitoksen maarayksesta tai palveluksessa suorittamaan palvelusohjelmaan
merkittyyn tai muuhun erikseen maarattyyn koulutussuunnitelmien mukaiseen sellai-
seen sotilaalliseen harjoitukseen ja koulutukseen seka siihen valittémasti liittyvaan tyo-
hon, jonka pééaasiallinen tarkoitus on sotilaallisessa toiminnassa tarvittavien erityisten

valmiuksien harjoittaminen. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 luku 6 § 1 momentti.)

Tyoturvallisuuslakia ei mydskaan pida soveltaa sellaiseen henkiloon, joka vapaaehtoi-
sesta maanpuolustuksesta annetun lain (556/2007) nojalla osallistuu puolustusvoimien
vapaaehtoisiin harjoituksiin tai sen Maanpuolustuskoulutusyhdistykselta tilaamaan
edella mainittuun lain 1 luvun 6 8 1 momentissa tarkoitettuun sotilaalliseen harjoituk-

seen tai koulutukseen. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 1 luku 6 § 2 momentti.)

Tyoturvallisuuslakia on kuitenkin sovellettava sellaisten henkildiden ty6hon, jotka tyds-
kentelevat puolustusvoimien taikka rajavartiolaitoksen palveluksessa kiinteist6- ja sii-
voustoissd, kalustonhuollossa tai puolustusvoimien ulkopuoliselle taholle antamassa

tydvoima-avussa. Lakia ei tule kuitenkaan soveltaa palvelusohjelmaan merkittyihin tai
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erikseen maarattyihin sotilaallisiin harjoituksiin ja koulutuksiin tai sellaiseen tyéhon,
jonka paaasiallisena tarkoituksena on sotilaallisessa toiminnassa tarvittavien erityisten

valmiuksien kehittaminen. (Tyo6terveyslaitos 2010, 21-22.)

5.2 Tyobnantajan velvollisuudet tydturvallisuuslaissa

Tyoturvallisuuslaissa on séannelty tydnantajan velvollisuudesta huolehtia tydntekijoi-
den tyohon liittyvasta turvallisuudesta ja terveydesta. Tydnantajan tulee huolehtia seka
tydolosuhteisiin ettd muuhun tydymparistoon, mutta myods tyontekijan henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin liittyvista asioista. Tahan tydnantajan yleiseen huolehtimisvelvoittee-
seen ei kuitenkaan kuulu epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin
tydnantaja ei kykene vaikuttamaan. Lakia ei mydskaan tarvitse soveltaa niihin poik-
keuksellisiin tapahtumiin, joiden seurauksia tydnantaja ei olisi voinut millaan varotoi-

menpiteilla ennalta ehkaista. (Tyo6turvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 §8.)

Laissa on maadratty, ettd tydnantajan on suunniteltava, valittava ja mitoitettava seka
toteutettava tyoolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Talloin tydnanta-
jan on mahdollisuuksien mukaan noudatettava tyoturvallisuuslain 2 luvun 8 8:ssd& mai-
nittuja periaatteita. Tyonantajan velvollisuutena on myos jatkuvasti tarkkailla tydympéa-
ristfd, tydyhteison tilaa ja ty6tapojen turvallisuutta. Ty6nantajan tulee myds arvioida
toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Tybnan-
tajan on edella mainittujen lisdksi huolehdittava siita, etté turvallisuutta ja terveellisyytta
koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tydbnantajan organisaati-

on kaikkien osien toiminnassa. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 §8.)

Siiki (2002) mukaan tyéturvallisuuslaki painottaa monessa kohdin tyolosuhteisiin vai-
kuttamisen ennakointia ja suunnitelmallisuutta yksittaisiin epékohtiin ja vaaratekijoihin
suuntautuneen toiminnan sijasta. Hyvien tydolosuhteiden ja turvallisen tydympariston
aikaansaamiseen tahtaavat toimenpiteet ovatkin tehokkaimmin toteutettavissa tyon
suunnitteluvaiheessa. Talldin hyvalla ja asiantuntevalla suunnittelulla voidaan saada
aikaan koko henkilostélle terveellinen ja turvallinen seka viihtyisad tydymparisto. (Siiki
2002, 10.)

Tyopaikan tydsuojelun taso, mukaan lukien henkinen tydsuojelu, riippuukin paljolti siita,
mita valintoja yrityksessa tehdaéan tuotantomenetelmien, tydvalineiden ja muiden tyos-

sa kaytettavien laitteiden, tyétilojen, tyopisteiden seka koko tydympariston suunnitte-
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lussa. Hyvin suunniteltu toiminta onkin yleensd myds tyénantajan kannalta edullinen,
silla jalkikateen tapahtuva epakohtien korjaaminen tulee yritykselle usein kalliiksi. Kor-
jaavilla toimenpiteilla ei optimaalista lopputulosta voida aina edes saavuttaa. Hyvin
suunniteltu ja toiminnallisesti onnistunut tydympaéristd onkin omiaan myos parantamaan
tyon tuottavuutta ja siten tyOnantajayrityksen tulosta. (Siiki 2002, 10.) Mielestani tyon-
antajan kannattaa ottaa suunnittelun kohteeksi tydympaériston jne. ohella myo6s tyonte-
kijoiden s&anndllinen perehdytys, silla turvallisen tydympéariston luomiseen ei riité pelk-
k& turvallisten koneiden ja laitteiden hankkiminen. Jotta tyo olisi tehokasta, turvallista ja
tuottavaa, tulee jokaisen tyontekijan myds osata kayttaa tyossa tarvittavia koneita ja
laitteita seka tyoskennella oikeanlaisella tavalla.

Tyo6turvallisuuslain mukaan tydnantajan velvollisuuksia ovat edelld mainittujen lisaksi
myds onnettomuuden vaaran torjunta, henkildstoétilojen ja ensiavun jarjestaminen seka
tydn kuormitustekijdiden valttaminen ja vahentdminen. Tyoturvallisuuslaki ei taten ase-
ta tybnantajalle velvoitteita pelkastaan rakennetun tydympadristbn suunnitteluun, vaan
tydnantajan tulee suunnitella toiminta niin, ettd tyon kuormittavuus on mahdollisimman
vahainen. Tydnantajan tulisikin jo tydn suunnittelu- ja mitoitusvaiheessa asettaa lahto-
kohdaksi tyontekijan henkiset ja fyysiset edellytykset suhteessa tydbhon siten, ettda ne
ovat tasapainossa. Talldin tavoitteena on tydntekijan turvallisuudelle ja terveydelle hai-
tallisten kuormitustekijoiden poistaminen tai vahentamien mahdollisimman alhaiseksi jo
suunnitteluvaiheessa. (Siiki 2002, 11.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyonantajan on kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava
edella mainituista asioista tiedon saatuaan toimiin kuormitustekijoiden selvittdmiseksi ja
vaaran valttdmiseksi tai vahentamiseksi, mikali tydntekijan todetaan tyéssaan kuormit-
tuvan hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla. (Siiki 2002, 12—-13.) Tyo6turvallisuuslais-
sa tyon kuormittavuudella tarkoitetaan fyysista, psyykkisté ja sosiaalista kuormittavuut-
ta. Tyontekija voikin tydssaan seka yli- etta alikuormittua, mutta tyén kuormittavuus voi
olla myds tasapainossa. Ruumiillista ylikuormittumista voivat aiheuttaa esimerkiksi ras-
kas ruumiillinen tyd kuten taakkojen nosto- ja siirtoty® tai ergonomisesti epaedullisissa
tydasennoissa tehtava lihastyd. Naiden lisédksi myds jatkuvaa toistoliikettd aiheuttava
tyd voi lisata tyontekijdn ruumiillisen ylikuormittumisen riskid. Ruumiillisella alikuormi-
tuksella puolestaan tarkoitetaan lihastyostd johtuvaa hengitys- ja verenkiertoelinten
vahaista kuormittavuutta. (Siiki 2002, 13.)
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Henkista ylikuormittumista voi tyontekijalle aiheuttaa esimerkiksi liiallinen kiire ja kireét
aikataulut tai toimitusajat. Tyontekijalle voi kuormitusta aiheuttaa myds ty6n liiallinen
tietokuormitus, ylisuuri vastuu, vakivallan uhka taikka tyoyhteison ep&edullinen ilmapiiri.
Ruumiillisen kuormittumisen lailla myés henkinen kuormittuminen voi olla tyéntekijalle
my06s haitallista alikuormittumista. Tyonantajan tuleekin pyrkia tasapainottamaan tyon
fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kuormitus tyontekijan edellytysten mukaan siten, etta
hénen terveydelleen ei aiheudu haittaa tai vaaraa. (Siiki 2002, 13.)

Tyo6turvallisuuslaissa on sdannelty tydnantajan velvollisuudesta perehdyttéaa palkkaa-
mansa tyontekijat. Kuten edella on painotettu, tyénantajan on lain mukaan annettava
tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoistd. Tyoturvallisuuslaissa on
naiden liséksi selkeasti maaritetty tydnantajan velvollisuus perehdyttaa palkkaamansa

tyontekijat. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku 14 §.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyénantajan tulee huolehtia siita, etta tyontekijan ammatilli-
nen osaaminen ja tytékokemus huomioon ottaen tydntekija perehdytetdaan riittavasti
tydéhon, tydpaikan tydolosuhteisiin seka tyd- ja tuotantomenetelmiin. Tydnantajan tulee
perehdyttaa tyontekijansa myos tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloitta-
mista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyévalineiden ja ty6- tai tuotan-
tomenetelmien kayttdoon ottamista. Tydnantajan tulee edellisten liséaksi huolehtia myds
siitd, ettd tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen esta-
miseksi seka tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran

valttdmiseksi. (Tydturvallisuuslaki 2002, 2 luku 14 §.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyonantajan velvollisuutena on my6s varmistaa se, etta
tyontekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta tydssa ilmenevien saato-, puhdistus-, huol-
to- ja korjaustéiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta, ja ettd annettua opetusta
ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa. Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan velvolli-
suus on jarjestaa tydhon perehdyttdminen, tyontekijalle annettava opetus ja ohjeiden
antaminen tytpaikalla tehokkaalla tavalla seka jatkuvana toimintana, jotta tydntekijoi-
den osaaminen voidaan pitd& ajan tasalla. Tydntekijan perehdyttdminen onkin erittain
tarkeaa silloin, kun ty6 tai tydymparistd muuttuu esimerkiksi uusia koneita tai tyémene-
telmid kaytt6on otettaessa. Tydntekijdlle annettavan opetuksen ja ohjauksen sisaltd

seka tarve maaraytyvat tydpaikan tyon ja toiminnan luonteen, tydpaikan olosuhteiden,
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sen haitta- ja vaaratekijoiden seka tydntekijan ammatillisen koulutuksen ja osaamisen

seka tyokokemuksen yhteisvaikutuksena. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku 14 8.)

Tyo6turvallisuuslaissa on sdadetty, etta Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tar-
kempia sdannoksia tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta seka kirjalli-
sista tybohjeista seka niista ammateista ja tehtavista, joissa vaaditaan erityistd pate-
vyytta, seké tallaisen patevyyden osoittamisesta. Lain mukaan tyontekijan patevyyden
osoittamiseksi tydnantajan tulee hyvaksyad myos ulkomailla suoritettu tutkinto, todistus
tai muu koulutuksesta annettu asiakirja sen mukaisesti kuin siita sdadetaan ammattipa-
tevyyden tunnustamisesta annetussa laissa (1093/2007) tai maaratddn Suomea sito-
vissa kansainvdlisissa sopimuksissa (3.5.2013/329). (Ty6turvallisuuslaki 2002, 2 luku
14 8.)

Tyontekijalle annettavan perehdytyksen sisaltéon vaikuttaa hdnen ammatillinen koulu-
tuksensa ja osaamisensa seka aikaisempi tyokokemuksensa. Tydnantajan tuleekin
toteuttaa uuden tydntekijan perehdyttdminen perusteellisemmin kuin jo kokeneen tydn-
tekijan. Ammattitaitoisellekin tyéntekijalle on kuitenkin tyéterveyslain mukaan annettava
perehdytysta kyseisen tydpaikan olosuhteisiin ja vaaratekijoihin seka kayttéon otetta-
viin uusiin tydmenetelmiin. Tyontekijalle annettava perehdytys ei saa kuitenkaan rajoit-
tua pelkdstaan tyéntekijan omaan tyohon, vaan tyontekijoita tulee opastaa myods niihin
vaara- ja haittatekijoihin, jotka voivat kohdata tyontekijaé tyopaikan alueella. (Siiki
2002, 46—47.)

Kuten jo edelld painotettiin, tydturvallisuuslain mukaan tyontekijan perehdyttaminen ja
opetuksen ja ohjauksen antaminen on lain mukaan tydnantajan velvollisuus. Perehdy-
tyksen tulee siséltdd runsaasti asioita, jotka varmistavat tyontekijan hyvan perehtymi-
sen ja oppimisen. Tybnantajan tulee huolehtia siitd, etta tyontekija perehdytetaan riitta-
vasti tydhon ja tyopaikan tydolosuhteisiin seka tyd- ja tuotantomenetelmiin. (Siiki 2002,
46-47.)

Tyontekijalle annettavan perehdytyksen tulee sisaltdd sellaista ohjausta ja opastusta,
ettd tyontekija perehdytysjakson loputtua pystyy tyoskentelem&én tavalla, joka estaa
tydstd aiheutuvia haittoja ja vaaroja. Tybnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydntekijoi-
den tyGtapojen turvallisuutta seka kiinnittdd huomiota myo6s siihen, etté tyontekija osaa
soveltaa saamaansa opetusta ja ohjausta kaytannon tydssa. Mikali perehdytys on ollut

puutteellista tai tyontekija ei ole siséistanyt oppimaansa kyllin hyvin, tulee tydnantajan,
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kuten lain 2 luvun 148:n mukaan saadetdan, taydentda tyontekijalle annettua opetusta
ja ohjausta. (Siiki 2002, 46-47.)

TyOnantajan tulee taydentaé tyontekijan saamaa perehdytysta esimerkiksi silloin, kun
tarkkailun tuloksena tai muutoin huomataan puutteita opetuksessa ja ohjauksessa.
Tyontekijalle annetun perehdytyksen siséltoa tulisi kuitenkin aina tarkistaa silloin, kun
tyotavat tai- ymparisto oleellisesti muuttuvat. Tydnantajan kannattaa huolehtia tyonteki-
jan perehdyttdmisestd myos siksi, ettd tydtapaturman sattuessa hyvin usein havaitaan
puutteita juuri opetuksen ja ohjauksen antamisessa, miké toimii my6s rangaistuksen
perusteena. Tarkempia vaatimuksia tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauk-
sesta seka ohjeista on annettu lahes kaikissa erilaisia tdita tai toimialoja saatelevissa
asteikollisesti tyoturvallisuuslakia alemmissa saanndksissa kuten tydehtosopimuksissa.
(Siiki 2002, 46-47.) Tybdehtosopimuslakia ja eri alojen tydehtosopimuksia kasittelen

tarkemmin opinnaytetydni kuudennessa luvussa.

Ty6turvallisuuslain 2 luvun 14 8:n mukaisesti tydnantajan on, kuten edellda on mainittu,
annettava tyontekijalle riittdava perehdytys ennen uuden tydn aloittamista sekéd ennen
uusien koneiden, tydvélineiden tai tyo- ja tuotantomenetelmien kayttoon ottoa. Pelkka
opetus ja ohjaus tyovalineiden yleiseen kayttdon eivat kuitenkaan riitd, vaan tyénanta-
jan on kerrottava tyontekijalle niiden kaytdstd saaduista kokemuksista sekd vaarojen
valttamisen keinoista. Naiden lisaksi tyontekijalle tulee kertoa koneen tai tyovalineen
kaytossa mahdollisesti ilmenevistd ennakoitavissa olevista poikkeuksellista tilanteista.
Koneiden ja tyovalineiden kaytdstd annettavat ohjeet tulee tarvittaessa antaa tyonteki-
jalle myos kirjallisesti ja tydnantajan tulee myds varmistaa, ettd ohjeet tulevat ymmarre-
tyksi. (Siiki 2002, 68.)

Tama ohjeiden ymmarrettavyyden vaatimus tarkoittaa sita, ettd tietojen ja ohjeiden
tulee olla ilmaistuna sellaisella kielella, jota kaikki tyontekijat ymmartavat. Tama tarkoit-
taa sita, etta suomalaisella tydpaikalla eivét vieraskieliset ohjeet ole riittavia, vaan kayt-
toohjeiden tulee olla koneen kayttdjan aidinkielelld. Tydnantajan tulee taten siis aina
varmistaa, etta jokainen tydntekija ymmartad koneiden ja muiden tyévalineiden kaytos-
té annetut ohjeet. (Siiki 2002, 68.)

Tyoturvallisuuslaki asettaa velvollisuuksia ensisijaisesti tydnantajalle, mutta tydnanta-
jan toimenpiteet eivat kuitenkaan pelkastaan riitd, vaan myos tyontekijoiden tulee osal-

listua yrityksen toiminnan ja tydympariston suunnitteluun aktiivisesti (Ty6turvallisuuslaki
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2002, 3 luku 17 8 1 momentti). Kyseisessa laissa on saannelty yhteistoimintajarjeste-
lyistd, joiden olennainen sisaltd on, etta tydntekijat saavat joko suoraan tai edustajiensa
kautta riittavat tiedot tyopaikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvista asioista ku-
ten esimerkiksi tydpaikan vaarojen arvioinnista ja sen tuloksista seka tyopaikan muu-
tossuunnitelmista. Tyontekijoiden tulee voida myds neuvotella kyseisista asioista tyon-
antajan kanssa. (Siiki 2002, 17.)

Ty6turvallisuuslaissa on séadetty tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudesta yhdessa
suunnitella ja parantaa tyOymparistoon ja tydtapojen turvallisuuteen liittyvia asioita.
Tyoturvallisuuslaissa onkin tarkkaan mainittu, ettd tyonantajan ja tyontekijoiden tulee
yhteistoiminnassa yllapitaa ja parantaa tyoturvallisuutta ty6paikalla. Tydnantajan velvol-
lisuus on antaa tyontekijoille riittavan ajoissa tarpeelliset tiedot tydpaikan turvallisuu-
teen, terveellisyyteen ja muihin tydolosuhteisiin vaikuttavista asioista seka niita koske-
vista arvioinneista sekd muista selvityksista ja suunnitelmista. Kyseisen lain sddnnos-
ten mukaan tybnantajan tulee my6s huolehtia siita, etta edella mainittuja asioita asian-
mukaisesti ja riittavan ajoissa kasitelldan tydnantajan ja tyontekijoiden tai heidan edus-

tajansa kesken. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 3 luku 17 §8.)

Tyo6turvallisuuslaki asettaa myds tyontekijdille velvollisuuksia yhteistoiminnan suhteen.
Tyontekijdiden velvollisuus on toimia yhteistydssa tydnantajan ja tyontekijéiden edusta-
jien kanssa siten, ettd tdméan lain mukaiset tavoitteet tulevat saavutetuksi. Tyontekijoilla
puolestaan on oikeus tehda tydpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd seka muita edella
mainittuja lain 3 luvun 17 8:n 2 momentissa tarkoitettuja asioita koskevia ehdotuksia
tydnantajalle ja saada niihin palaute. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 3 luku 17 § 3 moment-
ti.) Tyonantajan ja tyontekijoiden laissa sdadettya yhteistoimintaa kasitelladn tarkem-

min tam&n opinnaytetyon kuudennessa luvussa.

5.3 Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet tydturvallisuuslaissa

Tyo6turvallisuuslaissa on maaritelty tyontekijoiden yksildkohtaiset velvollisuudet, jotka
ovat tydnantajan maaraysten ja ohjeiden noudattaminen, omasta ja toisten tydntekijoi-
den turvallisuudesta huolehtiminen ja muihin tyéntekijoihin kohdistuvan hairinnan seké
muun epaasiallisen kohtelun valttdminen. Tyontekijoiden tulee myds poistaa havaitse-
mansa viat ja puutteellisuudet seka ilmoittaa niista tydnantajalle. Tyodntekijoiden velvol-

lisuuksia ovat edellisten ohella myds koneiden, tyévalineiden ja henkilénsuojainten
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seka turvalaitteiden asianmukainen ja oikea kayttd. Tyontekijoiden tulee mydskin osal-
listua yhteistoimintaan. (Siiki 2002, 17.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyon ja tydympariston turvallisuuden ja terveellisyyden ke-
hittamisessa on myds olennaista, etta tyontekijat osallistuvat siihen aktiivisesti. Tyonte-
kijoita ei nykyisessa tybturvallisuuslaissa pidetad passiivisina suojelun kohteina, vaan
heilla on omat velvollisuutensa ja myds oikeutensa osallistua turvallisen ja terveellisen
tydympaériston aikaansaamiseen. Tyoturvallisuuslaki sisaltda saéannokset seka yhteis-
toiminta- ja osallistumisjarjestelmiin liittyvat etté tyontekijan yksilokohtaiset oikeudet ja
velvollisuudet. Yhteistoimintajarjestelyjen olennainen siséltd on se, etta tyontekijat joko
suoraan tai edustajiensa kautta saavat riittavat tiedot tyopaikan turvallisuuteen ja ter-
veellisyyteen liittyvista kysymyksista. Tyontekijan tulee saada tieto tyopaikan vaarojen
arvioinnista ja sen tuloksista seka tyopaikan muutossuunnitelmista. Tydntekijoiden tu-

lee voida my6s ja neuvotella naista kysymyksista tydnantajan kanssa. (Siiki 2002, 85.)

Tyontekijdiden osallistumisella ja aktiivisella toiminnalla on suuri merkitys tydyhteison
turvallisuuteen, minka vuoksi tydnantajina toimivien yritysten ja laitosten tulisi toiminta-
politikassaan rohkaista tyontekijoitd kayttamaankin hyvakseen vaikutusmahdollisuuk-
siaan. Tydntekijoiden velvollisuuksien noudattamatta jattdminen ei kuulu rangaistavien
tekojen joukkoon, mutta niiden laiminlyénnilla saattaa tapauksesta ja asian vakavuu-
desta riippuen olla palvelussuhteeseen liittyviad vaikutuksia, kuten varoitus tai jopa tyo-
tai virkasuhteen paattdminen. (Siiki 2002, 85.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijan oikeuksia ovat saada tietoja tyopaikan turvalli-
suuteen ja terveellisyyteen liittyvista asioissa ja nahda tytterveyshuollon tytpaikkasel-
vitys. Tyontekijalla on oikeus myds keskustella riittdvan ajoissa tytnantajan kanssa
tydsuojeluun liittyvistd asioista ja osallistua yhteistoimintaan liittyvien edustajien valit-

semiseen sekd saada tydterveyshuollon palveluja sairastuessaan. (Siiki 2002, 85.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyontekijan oikeuksiin kuuluu perehdytyksen sekd muun ja
tarvittavan opetuksen ja ohjauksen saaminen. Tydntekijdn on noudatettava tyonsa ja
tydolosuhteiden edellyttamaa turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvitta-
vaa jarjestystad ja siisteytta sek& huolellisuutta ja varovaisuutta. (Ty6turvallisuuslaki
2002, 4 luku 18 § 1 momentti.)
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Tyontekijalla on myos oikeus pidattaytya vaarallisesta tydstd. Lain mukaan tydntekijal-
I& on oikeus pidattaytya tydsta silloin, kun tydstéd aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan
omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 4
luku 23 8 1 momentti.) Tyontekijan tulee kyseisessa tilanteessa ilmoittaa tyosta pidat-
taytymisesta tyonantajalle tai tamé&n edustajalle niin pian kuin mahdollista. Tyontekijan
oikeus pidattaytya tyonteosta jatkuu, kunnes tyOnantaja on poistanut vaaratekijat tai
muutoin huolehtinut siitg, etté tyontekija voi suorittaa tyonsa turvallisesti. Ty0sta pidat-
taytyminen ei kuitenkaan saa rajoittaa tyontekoa laajemmalti kuin tyon turvallisuuden ja
terveellisyyden kannalta on valttamatonta. Tyosta pidattaytyessé on huolehdittava siita,
ettd pidattaytymisestd mahdollisesti aiheutuva vaara on mahdollisimman véhéainen.
Mikali tyontekija taman tyoturvallisuuslain 4 luvun 23 8:n mukaisesti pidattaytyy tyosta,
han ei ole velvollinen korvaamaan tydnantajalleen tydsta pidattaytymisesta aiheutuvaa
vahinkoa. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 4 luku 23 §8.)

Edella mainittujen lisaksi tyontekijan oikeuksia ovat tietojen saanti tyopaikan turvalli-
suuteen ja terveellisyyteen liittyvista asioista, tydterveyshuollon tydpaikkaselvityksen
nahtavaksi saaminen ja tydsuojeluun liittyvien asioiden kasittely riittavan ajoissa tyon-
antajan kanssa. Tyodntekijoiden oikeuksiin kuuluu my6s edustajien valitseminen yhteis-
toimintaa varten ja tydterveyshuollon palveluiden saatavuus. Tyoéturvallisuuslain mu-
kaan tyontekijalla on oikeus saada perehdytys sek& muu tarvittava ohjaus ja opetus.
Siiki korostaakin, ettd tyontekijoiden osallistumisen ja aktiivisen toiminnan suuren mer-
kityksen vuoksi olisi tydnantajina toimivien yritysten ja laitosten toimintapolitikassaan
syyta rohkaista tyontekijoitéa kayttamaan hyvéakseen vaikutusmahdollisuuksiaan, mutta
naiden velvollisuuksien noudattamatta jattAminen ei ole kuitenkaan rangaistava teko.
Velvollisuuksien laiminlyonnilla saattaa tosin tapauksesta ja asian vakavuudesta riip-
puen olla palvelussuhteeseen liittyvid vaikutuksia esimerkiksi varoituksen saaminen

taikka jopa ty0- tai virkasuhteen p&éattyminen. (Siiki 2002, 17.)

6 Yhteistoimintalaki

6.1 Yhteistoimintalain tavoitteet ja soveltamisala

Yhteistoimintalain tavoitteena on edistda yrityksen ja sen henkiléston valisia vuorovai-

kutuksellisia yhteistoimintamenettelyja, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti
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annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Lain tavoitteena on,
etta tyonantaja ja tyontekijat yhteisymmarryksessa kehittavat yrityksen toimintaa ja
tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koske-
vat heidan ty6taan ja tyoolojaan sek& asemaansa yrityksessé. Lain tarkoituksena on
tilvistaa tyonantajan ja henkiloston seka tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyonte-
kijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensé tukemiseksi yrityksen toi-
mintamuutosten yhteydessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 1 luku 1 8.)

Saarisen (2013) mukaan yhteistoimintamenettelyssa on perusoikeustasolla kyse perus-
tuslain 15 §:ssa turvatun omaisuudensuojan ja 18 8:ssd sdadetyn elinkeinovapauden
rajoittamisesta. Konkreettisella tasolla lain sisdltamat rajoitukset liittyvat Saarisen mu-
kaan tydnantajan tyonjohto- ja valvontaoikeuteen sekda muuhun henkilostéa koskevaan
paatdksentekoon. Saarisen mielesta yhteistoiminta voidaan nahda myoés nykyaikaisena
yrityksen johtamismenetelmana, jonka perustana on henkiléston ja tydnantajan valinen
aito vuorovaikutus. Aidosta, toimivasta ja tehokkaasta vuorovaikutuksesta hyotyvatkin

nama molemmat tyésopimuksen osapuolet. (Saarinen 2013, 191.)

Saarisen mukaan yhteistoimintalain perusteluissa korostetaan, ettd usein yrityksen
tuottavuutta parantavat muutokset syntyvat ruohonjuuritasolla kdytannén tuotanto- ja
asiakastyossa syntyvista oivalluksista. Tamén vuoksi on hyvin tarkedd, ettd kaikkia
yrityksen tyontekijoitd kuullaan ja, etta he péésevat vaikuttamaan yrityksen toiminnan
suunnitteluun ja toteutukseen. Yhteistoiminnan tavoitteena on avoin ja luova ty6ilmapii-
ri, jossa kaikki tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja jossa heidan hyvinvointiaan
sekd osaamisen kehittymistd pidetdan yrityksen menestymisen kannalta tarkeina teki-
j6ina. (Saarinen 2013, 191.)

Yhteistoimintalain tavoitteena on myds luoda ty6ilmapiiri, jossa kaikki tyontekijat tunte-
vat itsensa arvostetuiksi ja padsevat vaikuttamaan tyohonsa ja tyoolosuhteisiinsa. Saa-
rinen korostaakin, ettd henkiloston tyotyytyvaisyyden lisaantyminen heijastuu myos
yrityksen menestymiseen. Talla Saarinen tarkoittaa sita, etta kun tydntekijat kokevat
voivansa vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, lisdéntyy heiddn motivaationsa ja
sitoutumisensa yrityksen tavoitteisiin. Yhteistoimintalain tavoitteena on my¢s varmistaa

kaikkien tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu tydyhteisdssa. (Saarinen 2013, 191.)

Yhteistoimintalakia tulee soveltaa yrityksissa, joiden tydsuhteissa olevien tytntekijoiden

lukumaara on saanndollisesti vahintaan 20 henkildd. Tydsuhteissa olevien tyontekijdiden
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maaraan lasketaan myos kaikki sdanndllisesti tydoskentelevat maaraaikaisissa ja osa-
aikaisissa tytsuhteissa olevat tyontekijat. Kyseiseen joukkoon ei kuitenkaan lasketa
mukaan sellaisia tyontekijoita, jotka tydskentelevét yrityksessa tilapéisesti tai lyhyen
ajan taikka ovat kausiluontoisissa tydsuhteissa kuten sesonki, kiire- tai kesdapulaisina.
(Laki yhteistoiminnasta yrityksisséa 2007, 1 luku 2 8.) Lakia ei mydskaan sovelleta sen 1
luvun 4 8:ssé ilmoitettuihin organisaatioihin tai laitoksiin.

6.2 Yhteistoimintalaki velvoittaa tydsuhteen osapuolia

Tybsopimuslain ja tydturvallisuuslain ohella perehdyttamista saannellaén yhteistoimin-
talaissa. Yhteistoimintalaissa tarkoitetun yhteistoiminnan osapuolina ovat tydnantaja ja
yrityksen henkiléstd (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 2 luku 7 8). Yhteistoimin-
talain mukaan tyonantajan tulee yhteistoimintaneuvotteluissa kasitella yrityksen ty6-
hdnotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja menetelmat. Nama periaatteet ja mene-
telmat tulee tarvittaessa eritellda henkilosto- tai ammattiryhmittain taikka tyétehtéavien
mukaan. Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitelld uudelle tytntekijalle tyépaikkaan
ja yritykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot. Yhteistoimintaneuvotteluissa
taytyy lain mukaan ottaa kasittelyyn myds yrityksessa noudatettavat periaatteet ja kay-
tannot siitdq, mita tietoja tyontekijasta keréatddn tyéhénoton yhteydessa ja tydsuhteen
aikana ottaen huomioon, mita yksityisyyden suojasta tydeldméssd annetussa laissa
(759/2004) saadetaan. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 4 luku 15 §.)

Yhteistoimintalain mukaan tydnantajan on laadittava vuosittain yhteistoimintaneuvotte-
luissa henkildst6- ja koulutussuunnitelma tyéntekijoiden ammatillisen osaamisen yllapi-
tamiseksi ja edistdmiseksi. Tydnantajan on henkilost6- ja koulutussuunnitelmaa laadit-
taessa otettava huomioon ne ennakoitavat yrityksen toiminnassa tapahtuvat muutok-
set, joilla on henkilostén rakennetta, maaraa tai ammatillista osaamista koskevaa mer-
Kitysta. Yhteistoimintalain 4 luvun 16 §:ssa on maaritetty, mitk& asiat henkilosto- ja kou-
lutussuunnitelmasta tulee kayda ilmi yrityksen koko huomioon ottaen. (Laki yhteistoi-

minnasta yrityksissa 2007, 4 luku 16 §.)

Aimala & Rautiainen & Hollmén (2007) mukaan yhteistoimintalain esitéiden neuvotelta-
viin asioihin kuuluvat 1ahinn& asiat, jotka koskevat yrityksen esittelya ja niita tietoja,
jotka tulee uudelle tydntekijélle kertoa. Neuvotteluissa tulee sopia, mitk& ovat tyonteki-
jalle tarpeellisia tietoja koskien tydpaikan yleisia toimintatapoja ja mahdollista ty6paik-

karuokailua seka tyoterveyshuoltoa. Naista asioista kaytetddn Saarisen mukaan kasi-
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tetta "talo tutuksi-tiedot” ja niilla tarkoitetaan uusille tyontekijoille tydpaikasta ja yrityk-

sestd annettavaa yleisinformaatiota. (Aimala & Rautiainen & Hollmén 2007, 86.)

Aimala ym. mukaan edella mainittuja esimerkkeja lukuun ottamatta yhteistoimintalaissa
ei tismennetd, mité voidaan pitéda uudelle tyontekijalle annettavina tarpeellisina tietoi-
na. Yhteistoimintalain tarkoituksena on se, ettd tyopaikoilla maaritellaan yhteistoimin-
nassa ne asiat, jotka uusille tyontekijoille on tarpeen kyseisesté tyopaikasta ja sen ylei-
sista jarjestelyista kertoa. Yhteistoimintalaki ei siis aseta uudelle tydntekijélle annettavil-
le tiedoille mitaan vahimmaissisaltoa. Aimala ym. huomauttavatkin, etta uudelle tyonte-
kijalle tyopaikkaan perehtymiseksi annettavat tiedot ovat eri asia kuin tyontekijan pe-
rehdyttdminen. Yhteistoimintalaki ei siten saantele tybnantajan perehdytysvastuuta.
(Aimala ym. 2007, 86.)

7 Tyobehtosopimuslaki

Opinnaytetyoni kolmannessa luvussa kasiteltin tydehtosopimuksen méaéritelméé ja
periaatteita. Kuten edella tydehtosopimus maéaritellddn lainsdadanndssa sopimukseksi,
jonka yksi tai useampi tydnantaja taikka rekistergity tyonantajain yhdistys tekee yhden
tai useamman rekisteréidyn tydntekijain yhdistyksen kanssa niistd ehdoista, joita tyo-
sopimuksissa tai tydsuhteissa tulee noudattaa. Lain mukaan tydnantajain yhdistyksella
tarkoitetaan yhdistysté, jonka varsinaisiin tarkoituksiin kuuluu tydénantajain etujen val-
vominen. Tyontekijain yhdistyksid ovat puolestaan ne yhdistykset, joiden varsinaisiin
tarkoituksiin kuuluvat tydntekijoiden etujen valvominen tydsuhteissa. (Tydehtosopimus-
laki 1946, 1 8.)

Tyo6turvallisuuslakia tarkastelevassa tyoni osiossa kasiteltiin tydnantajan velvollisuus-
uutta perehdyttad tyontekijansa. Tyonantajan on lain mukaan velvollisuus mydskin tay-
dentaa tydntekijalle annettavaa perehdytysta. Edelld myds mainittiin, etta Valtioneuvos-
ton asetuksella voidaan antaa tarkempia saannoksia tyontekijalle annettavasta opetuk-
sesta ja ohjauksesta seka kirjallisista tytohjeista seka niistda ammateista ja tehtavista,
joissa vaaditaan erityista patevyyttd, seka tallaisen patevyyden osoittamisesta. (Tyotur-
vallisuuslaki 2002, 2 luku 14 §.)

Tybsopimuslain 2 luvun 7 8:n mukaan tydnantajan tulee noudattaa vahintaan valtakun-

nallisen, asianomaisen alalla edustavana pidettavan eli yleissitovan tyéehtosopimuk-
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sen maarayksia. Tybehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunta vahvistaa
paatokselladn, onko valtakunnallinen tybehtosopimus yleissitova. (Tyosopimuslaki
2001, 2 luku 7 8.) Suomessa on siis voimassa edella mainittu tydehtosopimuksen
yleissitovuus. Kaytannossa tama yleissitovuus tarkoittaa sita, etta jokaisen tyonantajan
on noudatettava vahintaan valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidetta-
van tyoehtosopimuksen maarayksia niista tydsuhteen ehdoista ja tyooloista, jotka kos-
kevat tyontekijan tekemaa tai siihen rinnastettavaa tyota. (Kauhanen 2010, 185-186.)

Kuten jo aiemmin on kasitelty, ettd mikali tydnantajan ja tyontekijan solmima tydsopi-
mus joiltakin osiltaan on ristiriidassa siind noudatettavan tydehtosopimuksen kanssa,
on tydsopimus nailta osiltaan mitaton ja niiden sijasta tulee tydnantajan noudattaa tyo-
suhteessa tydehtosopimuksen vastaavia maarayksia (Aimala ym. 2013; Tyoehtosopi-
muslaki 1946, 6 8).

Ty6sopimuslain 13 luvun 7 §:ssa saadetdan niista tydsopimuslain sddnnoksista, joista
voidaan poiketa tytehtosopimuksella. Tydsopimuslaista poikkeaminen voi vahentaa
tyontekijan oikeuksia ja etuja verrattuna siihen, mitkd ne olisivat tyénantajan suoraan
soveltaessa tydsopimuslakia. llman tyésopimuslain 13 luvun 7 8:n saannoksia tallaiset
poikkeukset olisivat lain 13 luvun 6 &:n mukaan mitattdmia. Tydsopimuslain saannok-
sistéa poikkeaminen tydehtosopimuksella edellyttaa sitd, ettd tydehtosopimuksen osa-
puolet ovat valtakunnallisia tydnantaja- ja tyontekijajarjestdja. Tama poikkeamisoikeus
ei kuitenkaan ulotu niihin asioihin, joissa alakohtaiset erityispiirteet ja tarpeet tulee to-
teuttaa alakohtaisin sopimuksin. (Hietala & Kahri & Kairinen & Kaivanto 2013, 637.)
Tyosopimuslain 13 luvun 7 8:ssé ei kuitenkaan ole saannelty perehdyttdmisestd, joten
tydnantaja ei voi poiketa tydehtosopimuksella velvollisuudestaan perehdyttaa tyonteki-
jansa (Tyosopimuslaki 2001, 13 luku 7 8).

8 Esimerkkeja tydehtosopimuksista

Eri alojen tydehtosopimuksissa on erilailla maaritelty se, miten tydnantajan tulee toteut-
taa perehdyttdminen. Esimerkiksi séhkoalan tydehtosopimuksen (2013) mukaan tyon-
antajan velvollisuus on tutustuttaa tydntekija tydyhteison tavoitteisiin perehdyttamalla
héanet tydymparistoon ja tydolosuhteisiin sekd valmentamalla hanet hanen omiin tyo-
tehtaviinsd. Séahkoalan tybehtosopimuksen mukaan perehdyttaminen tulee toteuttaa

tyontekijan tytehtavien ohessa ja tydajalla. (Sahkoalan tydehtosopimus 2013.)
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Elintarvikealan tydehtosopimuksessa (2001) ei ole ollenkaan mainittu tydnantajan vel-
vollisuutta perehdyttaa eiké sitd, kuinka perehdyttdminen tulee toteuttaa kaytdnndssa
(Elintarvikealan ty6ehtosopimus 2001). Koska edella mainittujen lakien mukaan tyon-
antaja on velvollinen perehdyttamé&an palkkaamansa tyontekijat, voidaan taten paatel-
1&, ettd tydnantaja on velvollinen toteuttamaan perehdyttamisen vaikka sita ei erikseen
ole alan tybehtosopimuksessa mainittu. Tama johtuu siita, etté tydnantaja ei voi poiketa
tydehtosopimuksella laissa saadetysta velvollisuudestaan perehdyttdd tyontekijansa
(Tyosopimuslaki 2001, 13 luku 7 8).

Kemian perusteollisuuden tytehtosopimuksessa (2011) on méaaéritelty tarkkaan tyénan-
tajan velvollisuus perehdyttaa tyontekijansa. Tassa tydehtosopimuksessa on maaritelty
tydnantajan velvollisuudet ja oikeudet tydnjohtamisen suhteen sekd myds tyontekijan
velvollisuudet noudattaa tydnantajan antamia kaskyja. Ty®dehtosopimuksen mukaan
tydnantajalla on oikeus johtaa tydntekijoiden tyontekoa. Tydntekijan velvollisuus on
puolestaan noudattaa tydnantajan tai taman edustajan antamia maarayksia ja ohjeita,
jos ne eivat ole ristiriidassa voimassaolevan lainsdadannoén, taman tydehtosopimuksen
tai tydsaantdjen kanssa. Tyontekija velvollisuutena on myds tehda tyénjohdon hanelle

osoittamaa ty6ta. (Kemian perusteollisuuden tyéehtosopimus 2011.)

Kemian perusteollisuuden tybehtosopimuksen mukaan tyénantajan on huolehdittava
tyoturvallisuuslain 34 §:n mukaisesti tyontekijan riittavasta perehdyttamisesta ja opas-
tamisesta tyohon. Tyonopastus tulee olla suunnitelmallista koulutustoimintaa, jossa
uusi tyontekija koulutetaan tyonopastajan avulla ennalta laaditun ja hyvaksytyn tyon-
opastusohjeen mukaisesti. Perehdytyksen tavoitteena on se, ettd tyontekija tutustuu
tydyhteisdonsa ja oppii hanelle kuuluvat tydtehtavat seké tydssa etta tydympadristdssa

esiintyvat vaarat ja niiden torjunnan. (Kemian perusteollisuuden tyéehtosopimus 2011.)

Kemian perusteollisuuden tydehtosopimuksessa on maéaaratty, ettd perehdyttaminen
toteutetaan ty6nantajan erikseen tyonopastajaksi nimeaman tyontekijan toimesta. Ky-
seisen henkilon tulee toteuttaa perehdyttdminen vahvistetun tydnopastusohjelman tai
vastaavan mukaisesti oman toimensa ohella ja opastaa uutta tyontekijad tydympaéris-
toon seka tyodtehtaviin. (Kemian perusteollisuuden tydehtosopimus 2011.) Kuten edella
mainituista tydehtosopimuksista kay ilmi, eri alojen valilla on paljon vaihteluja siin,
kuinka ty6nantajan velvollisuus perehdyttdd on mainittu tyéehtosopimuksessa. Tydnan-
taja ei voi kuitenkaan laiminlydda velvollisuuttaan perehdyttdd, koska lainsaadannossa

on méaaritetty tydnantajan perehdyttdmisvastuu.
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9 Perehdyttdmistd koskeva oikeustapaus

Vantaan karajaoikeus tuomitsi 27.11.2013 Suomen Transval Oy:n edustajat 20-30
paivasakon suuruisiin sakkorangaistuksiin ja yhtion 8000 euron yhteisésakkoon Helsin-
ki-Vantaan lentokentdn rahtiterminaalissa sattuneen tydtapaturman vuoksi. Taman
lisaksi yhti6 tuomittiin lahes 18 000 euron suuruisiin vahingonkorvauksiin. Tapaturma
sattui rahtiterminaalissa tilanteessa, jossa kuljetettava rahti oli juuttunut rekkaan. Tyon-
tekijat olivat soittaneet esimiehen avuksi, mutta hdnen saapumisensa paikalle oli kes-
tanyt liian kauan. Taman vuoksi tyontekijat olivat omatoimisesti alkaneet vetaa trukilla
kuormaa ulos sidontaliinaa apuna kayttaen. Sidontaliina oli kuitenkin irronnut vedetta-
essa ja linan metallinen lukko oli osunut tyontekijaé paahan. Tyontekija loukkaantui ja
menetti tyokykynsa pitk&daikaisesti. Ennen liinan irtoamista esimies oli kuitenkin jo ehti-
nyt saapua paikalle ja jaanyt seuraamaan tapahtumaa pysayttamatta tyontekijéiden
toimintaa. (Tybnantajalle tuomio 2013.)

Karajaoikeus perusteli tuomiota silla, ettéa pelkk& ohje olla yhteydessa esimieheen ei
ole riittdva perehdytys ongelmatilanteisiin, vaan naiden tilanteiden varalta tydnantajan
tulee ohjeistaa tyontekijoita tdsmallisemmin. Tapauksessa oikeus oli katsonut, etta tyo-
suojeluvastuu ulottuu myo6s tilanteisiin, joissa tydntekija kiireen tai ymmartamattomyy-
den vuoksi ryhtyy kayttamaan virheellista tyttapaa. Oikeus katsoi vuoroesimiehen vas-
tuuksi tyon valvontavelvollisuuden, jonka tama oli laiminlyényt salliessaan virheellisen
tydtavan. Ylempien esimiesten velvollisuutena oikeus puolestaan piti yrityksen yleisen
perehdytyksen ja ongelmatilanteisiin varautumisen seka virheellisten toimintatapojen

tunnistamisen laiminlydnnin. (Tydnantajalle tuomio 2013.)

Artikkelin mukaan ty6nantajan velvollisuutena on huolehtia, ettd tydntekijat saavat riit-
tavan ohjeistuksen tyodtehtavien suhteen ja valvoa ndiden ohjeiden noudattamista. Tyo-
valineiden huolto ja korjaus sek& muut hairidtilanteet tulee ennakoida ja ohjeistaa riitta-
vasti. Tyon suorittamisen valvonnassa tulee myds ottaa huomioon tydn suorittamisen

vaikeusaste ja tyontekijoiden kokemus tyokohteessa. (Tyonantajalle tuomio 2013.)

Tyoturvallisuuslain 8 luvun 63 8:ssd sdddetaan niistd tyoturvallisuusrikoksista, joista
tybnantaja tai 7 §:ssa tarkoitettu henkilo taikka néiden edustaja, joka tahallaan tai huo-
limattomuudesta laiminlyd tassa laissa tai sen nojalla annetussa saadoksessa saade-
tyn velvoitteen. Tydnantaja on tuomittava tyoturvallisuusrikkomuksesta sakkoon, jollei

teosta muualla laissa saadetda ankarampaa rangaistusta. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 8
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luku 63 8.) Tyoturvallisuuslaissa ei kuitenkaan suoraan mainita, etté perehdyttamisvel-

vollisuuden laiminlydéminen olisi tydnantajalle tuomittava teko.

10 Perehdytyksen myodnteiset vaikutukset

10.1 Perehdyttaminen osana tyohyvinvointia

Organisaation tyontekijéiden tydhyvinvoinnin perustan muodostaa tyoterveyshuolto,
tyoturvallisuus, tydyhteisossa vallitseva ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja osaaminen
seka esimiesten johtamistaidot. Ty®hyvinvoinnin kéasite sisaltaa yksilon fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen kunnon. Tasta johtuen tydyhteist, jossa tyontekijat voivat
hyvin, pystyy vastaamaan sidosryhmiensa odotuksiin ja yrityksen liiketoiminnallisiin
tavoitteisiin. Yritys siis yksinkertaisesti menestyy silloin, kun sen henkiléstd voi hyvin.
(Osterberg 2009, 158.)

Taman paivan yritykset elavat jatkuvassa muutoksessa, mikd asettaa haasteita henki-
[6ston tydhyvinvoinnille. Muutostilanteessa tyontekijat saattavat tulla epatietoisiksi
omista ty6tehtavistaan, roolistaan ja tydnsa paamaarasta seka tavoitteista. Koska tyon-
tekijat eivat talldin tunnista omaa panostaan ja sen merkitysta yrityksen vision ja strate-
gisten tavoitteiden saavuttamisessa, saattaa heidan olla vaikeata sitoutua tythtnsa
seka yritykseen. Tasta seuraa tydmotivaation lasku ja tydssa jaksaminen on vaikeaa.
(Osterberg 2009, 158.)

Tyontekijan tydmotivaation ja yritykseen sitoutumiseen vaikuttaa se, tietaako tyontekija
yrityksen mission eli perustehtdavan ja ymmartdd han oman tydnsa merkityksen sen
toteuttamisessa. Myds yrityksen arvot, visio ja strategia tulee olla ilmaistuna yritykses-
sa niin, etta jokainen tydntekija ymmartaa niiden merkityksen ja oman roolinsa niiden
toteuttamisessa. Osterberg toteaakin, etta yleisesti sellaisessa yrityksessa, jossa tyoil-
mapiiri on kannustava ja hyvaksyva, saadaan tulosta aikaiseksi. Sen sijaan tyoyhtei-
s0ssé, jossa vallitsee huono ilmapiiri, tydn laatu ja toiminnan tuloksellisuus heikkene-
vét. (Osterberg 2009, 159.)
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10.2 Perehdyttamisen vaikutukset yrityksen tulokseen

Kuten jo edelld korostettiin, yrityksen menestymisen edellytys on, etté siella tydskente-
lee tarpeellinen maaréa yritykseen sitoutunutta ja omaan tyéhonsa motivoitunutta henki-
l6stoa. Yrityksessa tydskentelevilla yksiloilla tulee olla myds yrityksen toiminnan ja me-
nestymisen edellyttamaa vahvaa ja jatkuvasti kehittyvdd osaamista. Henkiléstovoima-
varat ovat toki yrityksen liiketoiminnan kannalta valttdméatoén resurssi, mutta my6s sen
kriittinen Kilpailutekija. Tama johtuu yksinkertaisesti siita, etta yritys, jonka henkilésté on
innostuneempi ja osaavampi kuin sen Kilpailijoilla, menestyy paremmin. (Viitala 2013,
3)

Viitalan mielesta yrityksen toiminta on sen ihmisten varassa ja heista riippuu se, kuinka
yrityksen perustehtava toteutuu ja miten nopeasti pystytdan muuttamaan kilpailustrate-
gisia linjauksia muuttuvan ympariston vaatimusten mukaisiksi. Organisaatiossa tyds-
kentelevat ihmiset ovat sen kivijalka, mutta voimavarana kuitenkin hauras. Hauraalla
Viitala tarkoittaa sitd, ettd mikali yrityksen henkilostd vaihtuisi kerralla kokonaan, sen
toiminta todennakadisesti joko loppuisi tai ainakin karsisi pitkdan vakavista toiminnallisis-
ta ongelmista. (Viitala 2013, 8.)

Nykyaan yrityksen johtamisessa panostetaan tehokkuuteen ja yritykset pyrkivat lisaa-
maén toiminnan tehokkuuttaan kaikin mahdollisin keinoin. Tehokkuudella tarkoitetaan-
kin yrityksen kykya saada omista resursseistaan mahdollisimman paljon irti. Tehokkuus
on kykya tuottaa tuotteita ja palveluja nopeasti ja laadukkaasti seka mahdollisimman

pienin kustannuksin. (Viitala 2013, 8.)

Henkildstd on yrityksen resursseista se, joka vaikuttaa yrityksen toiminnan tehokkuu-
teen monin eri tavoin. Kun yritys haluaa toimia tehokkaasti, sen tulee esimerkiksi voida
kohdentaa henkilostonsa tydpanos sekad paikallisesti etta ajallisesti oikealla tavalla.
Tama tarkoittaa sita, ettad henkildston tulee tyoskennella siten, etté tyot sujuvat keskey-
tyksittd ja oikea-aikaisesti asiakkaiden tarpeisiin nahden. Yrityksen toiminnan tehok-
kuutta heikentavat esimerkiksi ongelmat rekrytoinnissa ja suuret sairauspoissaolomaa-
rat. Erityisesti henkildstén osaaminen tai sen puute vaikuttaa yrityksen toiminnan te-
hokkuuteen. (Viitala 2013, 8.)

Yrityksen toiminnan tehokkuutta voidaan tarkastella myds suhteessa siihen uhrattuihin

kustannuksiin. Henkildstokustannukset ovat monissa organisaatioissa suurin yksittai-
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nen kustannusera ja taten niiden vaikutukset tehokkuuteen ovat keskeiset. Viitala ko-
rostaakin, ettéd niin tuotannollisen tehokkuuden kuin kustannustehokkuuden kannalta
oikein kohdennettu, riittdva, osaava ja hyvinvoiva seka motivoitunut henkilstd on yri-
tyksen tehokkuuden kannalta sen tarkein voimavara. (Viitala 2013, 8.)

Organisaation henkilostélla on suoria vaikutuksia sen toiminnan ja tuotteiden seka pal-
velujen laatuun. Henkilostén osaamisen puute ja heikko sitoutuminen tyohon seka yri-
tykseen heijastuvat toiminnan laatuun ja ilmenevat erilaisina hairidina kuten valmistus-
virheena tai valmistuksen viivastymisena. (Viitala 2013, 8-9.) Tydnantajan tulee nahda
henkildston sitoutuminen yritykselle erittdin tarke&ané asiana niin toiminnan laadun, ta-
voitteiden saavuttamisen kuin jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta (Viitala
2013, 85). Tyomotivaationsa menettanyt ja tydhonsa kyllastynyt yksilo ei sitoudu yrityk-
seen, vaan alkaa etsia uutta tydpaikkaa. Mikali yritys haluaa kehittdd toimintaansa ja
olla asiakkaidensa silmissa hyvamaineinen ja luotettava toimittaja tai valmistaja, on sen
menestymisen kannalta ainoa vaihtoehto huolehtia tyontekijdiden hyvinvoinnista ja

siitd, ettd he tekevat hyvaa tyota ja pysyvat yrityksessa. (Viitala 2013, 8-9.)

Tuotteiden elinkaaren lyheneminen vaikuttaa henkildston merkittavyyteen yrityksen
resurssina. Elinkaarten lyhentyminen on aikaansaanut sen, etta yritysten valilla kilpai-
lua kaydaan paitsi brandien kesken myds jokaisen tuotesukupolven kohdalla aina uu-
delleen. Yrityksen innovatiivisuus on ominaisuus, joka ratkaisee sen menestymisen yha
kiihtyvassa kilpailussa. Innovatiivinen ja jatkuvasti omaa osaamistaan kehittdva henki-
|6std on avainasemassa yrityksen kilpailukyvyn sailyttdmisessa. liman innovatiivista
henkilostba yrityksessa ei synny uusia tuotteita, palveluja tai toimintatapoja. Viitala ko-
rostaakin, ettd vain harva yritys selviytyy pelkastdan valmistamalla ja myymalla toisten
kehittamia tuotteita. Sailydkseen hengissa ja menestyakseen yrityksessa tarvitaan siis
jatkuvaa innovatiivista toimintaa. Nykyaan yha useampi yritys maaritteleekin henkilos-
tonsa tarkeimmaksi menestystekijakseen ja osaamisen puolestaan merkittavimmaksi
kilpailuedun lahteekseen. Nain ollen on selvaa, miksi yrityksille on elintarkeaa saada
sitoutunutta ja osaavaa henkildstéad toimintansa jatkuvaan kehittdmisen. (Viitala 2013,
9.)

Myds Helsila & Salojarvi (2009) yhtyvét Viitalan ajatuksiin osaavan henkiloston merki-
tyksesta yrityksen kilpailukyvyn sdilyttdmisessa. Helsilan & Salojarven mukaan henki-
|6ston osaamisella on keskeinen merkitys suomalaisessa tytelamassa. Osaamisen ja

ammattitaidon merkitys onkin lisdantynyt sitd mukaa, kun perinteiset teolliset tydpaikat
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ovat vahentyneet, kun taas erilaiset asiantuntija- ja palvelutehtavéat ovat puolestaan
lisdéntyneet. Osaamisella ja innovatiivisuudella on ollut ja tulee olemaan suuri merkitys
esimerkiksi suomalaiselle taloudelle ja hyvinvoinnille seka yritysten kilpailukyvylle. Hel-
sila & Salojarvi toteavatkin, etta Suomen ainoana keinona menestya globaalissa kilpai-
lussa on panostaa osaamiseen, innovaatioihin ja verkostoitumiseen. Koska globaalissa
taloudessa yha useampien organisaatioiden ymparistd on nopeasti muuttuva ja moni-
mutkainen, on elossa sailymisen edellytyksena innovatiivinen ja luova henkilosto. (Hel-
sila & Salojarvi 2009, 145.)

Kehittaessaan yrityksen toimintaa, yrityksen johdon ja henkildstéhallinnon tulee tunnis-
taa yrityksen ydintoimintojen vaatima osaaminen, maaritella osaamistavoitteet ja suun-
nitella henkiloston kehittaminen (Osterberg 2009, 130). Yrityksen ydintoimintoihin kes-
kittymisella tarkoitetaan syvallistd paneutumista toimintoihin, jotka osataan parhaiten.
Yrityksen ydinosaamista on toiminta, joka on oleellista yrityksen elossa sailymiselle niin
lyhyella kuin pitkalla aikavalilla. Yrityksen ydinosaaminen on yhdistelma taitoja, resurs-

seja ja prosesseja, jotka ovat yrityksessa pitkaan sailyvia. (Osterberg 2009, 130.)

Organisaation ydinosaamisella tarkoitetaan sen kompetensseja, jotka syntyvét ja kehit-
tyvat organisaation oppimisen kautta. Yrityksen ydinosaaminen vaikuttaa myds sen
vision toteutumiseen ja se on oleellisessa asemassa my0s strategisia valintoja tehta-
essa. Strategisilla valinnoilla Osterberg tarkoittaa mm. yrityksen toiminnan laajentamis-
ta uusille toimialoille tai toiminnan supistamista. Yrityksen ydinosaamisella on myos
huomattavaa kaupallista arvoa markkinoilla. Yrityksen toiminta tuleekin rakentaa sen
ydinosaamisen varaan. Myos henkiloston kehittdmisen tulee olla ydinosaamista tuke-
vaa, suunniteltua ja hyvin toteutettua toimintaa. Kun yritys kehittdd henkilostoaan sen
ydinosaamiseen perustuen, tdma tuo Kilpailukykyd ja lisdarvoa itse yritykselle, sen

henkilostolle ja myos asiakkaille. (Osterberg 2009, 130.)

Yritysten kannattaa kayttaa kilpailustrategioinaan asiakkaiden tarpeiden yha parempaa
huomioimista, oman ydinosaamisensa tunnistamista ja siihen keskittymista seka teho-
kasta ja suunnitelmallista verkostoitumista. Yrityksen kannattaa kehittdd myds sopeu-
tumiskykyaan uusiin ja muuttuviin kilpailutilanteisiin sekd varmistaa toiminnan oikea
ajoitus, oppimisen nopeus ja henkiloston osaaminen. Osterberg painottaa, ettd yrityk-
sen kilpailustrategioiden tunnistamisella ja kehittdmisella on suora yhteys henkildston
kehittamiseen. Kilpailustrategiat synnyttavat yritykselle osaamishaasteita, joihin henki-

l6ston kehittdmistoimintojen tulisi kyeta vastaamaan. (Osterberg 2009, 131.)
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Edella mainituilla asiakkaan tarpeiden huomioimisella tarkoitetaan kykya kuunnella
asiakasta seka tuottaa sellaisia tuotteita tai palveluja, jotka tuottavat lisdarvoa asiak-
kaille. Yrityksen tulee ponnistella ja oppia kehittdmaan toimintojaan asiakkaan tarpeita
palvelevaksi. Parhaimmillaan yrityksen ydinprosessin jokainen vaihe asiakkaan ilmai-
semasta tarpeesta aina tuottavaksi tuotteeksi tai palveluksi aikaansaa lisdarvoa asiak-
kaalle. Tama lisaarvon tuottaminen vaatii jokaiselta yrityksen tyontekijalta riittavaa
osaamista ja ammattitaitoa, kykyd hahmottaa toiminnan kokonaisuus sek& oma osuu-
tensa siind. Ne toiminnot yrityksessé, jotka eivat kuulu sen ydinosaamiseen, voidaan
Osterbergin mukaan hankkia ulkopuoliselta taholta. Tama aiheuttaa yrityksen verkos-
toitumiselle vaativia haasteita, jotta luotettavat ja yritykseen sitoutuvat yhteistyokump-
panit [6ytyvat. Tehokkaat ja toimivat verkostot luovat liiketoiminnallista hy6tya ja kilpai-

luetua kaikille niiden jasenilleen. (Osterberg 2009, 131.)

Liiketoimintaympariston muuttuessa jatkuvasti tulee myds yritysten kyetéa sailyttamaan
kilpailukykynsa muuttamalla toimintaansa nopeasti ja oikea-aikaisesti vastaamaan
muuttuvien olosuhteiden edellyttamia vaatimuksia. Jatkuva oppiminen onkin yrityksen
kilpailukyvyn ja elossa sailymisen edellytys jatkuvassa muutoksessa. Jatkuva muutos
vaatii yrityksen tyontekij6iltd paljon, joten my6s henkildston osaamista tulee kehittda
jatkuvasti. Henkiloston oppimisen edellytys on se, etta tydyhteisdssa tuetaan ja kan-
nustetaan oppimaan. Tall6éin puhutaan oppivasta organisaatiosta, jossa jokainen tyon-
tekija tuntee olevansa arvostettu tyoyhteison jasen. (Osterberg 2009, 132.)

Helsila ja Salojarvi korostavat, ettd henkildstd on yrityksen resursseista ainoa, joka voi
vaikuttaa suoraan kaikkiin muihin resursseihin ja niiden hyddyntamiseen. Yrityksen
likeidea, strategia ja tulokset syntyvat ja toteutuvat vain ihmisten toiminnan ja yhteis-
tyon tuloksena. Tehokkuutensa liséksi henkilostd resurssina on liséksi joustava, vaike-
asti manipuloitava ja herkka seka liikkuva. Yrityksen haasteena onkin johtaa ja huoleh-
tia taman ratkaisevimman ja vaikeimmin hallittavissa olevan resurssin riittdvyydesta ja
toimintakyvystd. Helsildn & Salojarven mukaan yrityksen toiminnan kannattavuuden
mittareista lopulta kaikki ovat my6s henkilostéjohtamisen mittareita, silla yrityksen kas-
vua, kannattavuutta ja tuottavuutta seka laatua osoittavat tulokset kuvaavat aina sita,
minkalaisiin suorituksiin henkilostd kykenee vaihtelevissa markkinatilanteissa. (Helsila
& Salojarvi 2009, 381.)
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10.3 Tyo6hyvinvoinnin puutteesta aiheutuvat kustannukset

Mikali tydntekijat eivat voi hyvin tydyhteisdssd, saattaa tyohyvinvoinnin puute maksaa
yritykselle huomattavan paljon. Osterbergin mukaan tydnantajalle aiheutuu suoria kus-
tannuksia tyontekijan lyhytaikaisista poissaoloista. Tama johtuu siitd, ettd Kela ei kor-
vaa tydnantajalle tyontekijan alle yhdeksan péaivan poissaoloja. Lyhytaikaiseen poissa-
oloon Kela laskee sairastumispaivan lisaten kyseiseen paivaan viela yhdeksan arkipéai-
vaa, jotka tydntekijd on poissa tyosta sairauden vuoksi. Sen sijaan pitkaaikaisista sai-
rauspoissaoloista Kela korvaa tyonantajalle omavastuuajan jalkeen 300 paivaa. (Os-
terberg 2009, 159.)

Tybnantajan omavastuuaika muodostuu siten, ettd edell& mainittuun tyontekijan sairas-
tumispéivaan lisatdan ne yhdekséan arkipaivaa, jotka tyontekija on poissa tydsta sairau-
den vuoksi. Pitk&aikaiset sairauspoissaolot puolestaan lisdavat tyéterveyshuollon sai-
raskayntien maaréé ja siten aiheuttavat tydnantajalle lisda kustannuksia. Suoria kus-
tannuksia aiheutuu tydnantajalle myds tapaturmista, tyontekijan varhaisesta elakkeelle
jaémisestd, osa-aikaelakkeistd, henkildston vaihtuvuudesta ja osaamisen poistumises-
ta yrityksesta. (Osterberg 2009, 159.)

Suorien kustannusten lisaksi tydhyvinvoinnin puute aiheuttaa Osterbergin mukaan yri-
tyksille epasuoria kustannuksia. Epasuoria kustannuksia tyénantajalle aiheutuu eripi-
tuisten poissaolojen vuoksi tehtavasta sijaisten hankkimisesta ja muiden tydntekijoiden
tydmaaran lisdantymisesta. Tyossa olevat tyontekijat ylikuormittuvat toisten tydntekijoi-
den sairaspoissaolojen vuoksi, mista aiheutuu heille jaksamisongelmia ja tyémotivaati-
on puutetta. Tyontekijdiden ylikuormittuminen aiheuttaa katkoksia tyonteossa, joilla

saattaa olla vaikutuksia yrityksen tulokseen. (Osterberg 2009, 159.)

Tyo6hyvinvoinnin puutteen seurauksena on se, etta tyontekijat eivat viihdy kauaa tyon-
antajan palveluksessa ja siten osaamista ei synny Tydhyvinvoinnin puute tydyhteisdssa
vaikuttaa myo6s tyontekijoiden varhaiseen elékditymiseen ja henkildstén vaihtuvuuteen.
Naiden seurauksena on risking, etté hiljainen tieto katoaa yrityksesta, mika aiheuttaa
osaamisen poistumista yrityksesta ja siten epasuoria kustannuksia tyénantajalle. Sil-
loin, kun vaihtuvuus yrityksessé on suuri, se aiheuttaa haasteita myts perehdyttamisel-
le. Jatkuva uusien tyontekijoiden perehdyttaminen aiheuttaa yritykselle taten epasuoria
kustannuksia. Organisaatioiden sisdiset yhteistydn ongelmat ja puutteet synnyttavat

myds tyonantajalle epasuoria kustannuksia. Henkildston suurella vaihtuvuudella onkin
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epaedullisia vaikutuksia yrityksen maineeseen ja luotettavuuteen asiakkaiden ja yhteis-

tyokumppaneiden silmissa. (Osterberg 2009, 159.)

Tyostressi ja tyduupumus aiheuttavat yritykselle yha lisdantyvassd maarin sairauspois-
saoloja, jotka puolestaan, kuten jo edella mainittiin, aiheuttavat tyonantajalle suoria
kustannuksia. Huono tydilmapiiri ja tyontekijoiden liiallinen kuormittuvuus aiheuttaa
henkildston kyynistymistd seka tyonlaadun ja luovuuden heikentymisté. Liiaksi kuormi-
tetut tyontekijat eivat jaksa olla toisiaan tukevia eivatk&d hyvantuulisia, miké aiheuttaa
tyoilmapiirin kiristymista. (Osterberg 2009, 159.)

10.4 Rekrytointi ja perehdytys osana henkilostdjohtamista

Henkildstojohtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka padmaarana on varmistaa tyonte-
kijoiden tyokyky, motivaatio ja halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteuttamiseen. Hen-
kilostbjohtamisen tehtaviin kuuluu my®s huolehtia siita, etta yrityksessad noudatetaan
henkilostba koskevia lakeja, asetuksia ja sopimuksia. Naiden lisaksi henkilostojohtami-
sen tehtaviin kuuluu my6s huolehtia yrityksen osaamisen riittdvyydesté ja jatkuvasta
kehittymisesta. (Viitala 2013, 10.)

Yrityksen henkildstéhankinta eli rekrytointi siséaltdd puolestaan ne toimenpiteet, joiden
avulla yritykseen saadaan hankittua sen tarvitsemat henkilot. Uuden tyontekijan palk-
kaaminen on hyvin usein kauaskantoinen ja merkittdva paéatos yritykselle. Rekrytointi
on aina taloudellisesti iso investointi, joka vaikuttaa palvelun laatuun, toiminnan suju-
vuuteen ja tehokkuuteen. Epaonnistunut rekrytointi aiheuttaa yritykselle kustannuksia
ja siita voivat karsia pitkaan seka rekrytoitu henkil itse, koko yritys ettd sen asiakkaat.
Onnistunut rekrytointi sen sijaan tuo parhaimmillaan yritykseen mydnteista kehitysvoi-

maa ja nostaa toiminnan laatua. (Viita 2013, 98.)

Uuden, pitkdaikaisen tyontekijan palkkaamista voidaan verrata yrityksen pitkavaikuttei-
seen investointiin. Lyhyiden tai maaraaikaisten rekrytointipaatosten taloudellinen merki-
tys on suuri, kun huomioidaan hankinnan, perehdyttamisen ja mahdollisten laatuon-
gelmien aiheuttamat kustannukset. Mitéd pienemman yrityksen rekrytoinnista on kyse,
sitd suurempi suhteellinen taloudellinen merkitys uuden henkilon palkkaamisella on.
Uuden tydntekijdn palkkaaminen on tyonantajalle aina suuri taloudellinen investointi.

(Viitala 2013, 100.) Uuden tydntekijan perehdyttdmisen aiheuttamia kustannuksia ovat
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esimerkiksi perehdyttamiseen kaytetty aika, perehdyttajan palkka seké uuden tyénteki-

jan ja perehdyttajan tyétehon menetys (Viitala 2013, 315).

Yrityksen visio ja strategia maarittavat sen rekrytoinnissa noudatettavia toimintatapoja
ja tavoitteita. Liiketoiminnan tavoitteista ja toimintatavoitteista puolestaan riippuu, minka
verran ja millaista henkilostoa ja osaamista yritykseen tarvitaan. (Viitala 2013, 99.) Hel-
silan ja Salojarven mukaan rekrytointi on henkilostdjohtamisen prosesseista yksi kaik-
kein strategisimpia, koska silla voidaan vaikuttaa merkittavasti yrityksen tulevaisuuteen
strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Rekrytointi on keino hankkia tarvittaessa no-
peastikin uutta tavoiteltua osaamista esimerkiksi muuttuneiden ympéaristovaatimusten
mukaan. Yrityksen johdon tekemat rekrytointipdatokset ovat strategiasia valintoja, silla
niilla tahdataan kauaskantoisiin hyétyihin ja tuloksiin. Hyva rekrytointi vaatii osaamisen

tunnistamista, pitkajanteisyytta ja ennakointia. (Helsila & Salojarvi 2009, 119.)

Tarkoittaako Helsila ja Salojarvi sita, etta yrityksen johdon kannattaa jo rekrytointivai-
heessa pohtia millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan? Pitdisiko jo rekrytointivai-
heessa miettid, kuinka paljon yrityksella on resursseja perehdyttaa? Rekrytointiprosessi
siséltaa laaja-alaisesti tarkastellen kaikki ne yrityksen tekemat valinnat ja toimenpiteet,
jotka liittyvat oikeiden ihmisten sijoittamiseen yrityksessa ja ohjaamiseen oikeisiin teh-
taviin sekd joskus jopa suunnan nayttamiseen pois tyotehtavista (Helsila & Salojarvi
2009, 138).

Strategisen henkiléstdsuunnittelun perusajatuksena on sen liittdminen osaksi yrityksen
strategista kokonaisuutta. Henkildstdstrategia on suunniteltu oikein ja onnistuneesti
silloin, kun se sisaltdd kytkennan yrityksen strategisiin tavoitteisiin. Naiden strategisten
tavoitteiden perusteella yritys puolestaan asettaa henkilostolleen seka maaréllisia etta
laadullisia tavoitteita. Strategisia tavoitteita vasten yritys tarkastelee nykyisia resursse-
jaan ja kaytantojaan seka tekee johtopaatokset ja suunnitelmat tulevaisuuden resurssi-

tarpeilleen. (Helsila & Salojarvi 2009, 1.)

Kuten jo johdannossa mainittiin, rekrytointiprosessi ei paaty tydsuhteen solmimiseen
eika yksilon taysipainoinen tyopanos ala heti tydsuhteen alkaessa. Perehdys voidaan
katsoa olevan myds osa rekrytointiprosessia eikd ainoastaan varsinaista osaamisen
kehittamista. Tydsopimukseen liittyva koeaika onkin usein hyvin intensiivista perehdyt-
tamisaikaa, mink& vuoksi koeaika voidaankin katsoa olevan osa rekrytoinnin koko-

naisprosessia. Perehdyttdmisen keskeisin tarkoitus on Helsilan ja Salojarven mukaan
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ohjata ja tukea uuden tyontekijan etenemista kohti tyétehtaviensa taysipainoista ja mo-

nissa tehtavissa itsenaistakin hoitamista. (Helsila & Salojarvi 2009, 138.)

Helsila ja Salojarvi painottavat, ettd uuden tyontekijan perehdyttamisajan pituus vaihte-
lee erittain paljon seka toimialan etta tyttehtavan vaativuuden mukaan. Tehtaviin, jotka
ovat luonteeltaan suorittavia, voi riittdd muutaman viikon perehdyttamisaika, kun taas
vaativia tyotehtavid hoitavan asiantuntijan perehtyminen saattaa kestaa puolesta vuo-
desta jopa vuoden pituiseen jaksoon. Taman vuoksi rekrytoinnissa onkin tarke&é var-
mistua siita, etta valittu henkilo on riittdvan sitoutunut organisaatioon ja siten jAdmaan
sen palvelukseen pidemmaksi aikaa. Helsilan & Salojarven mukaan yritykset voivat
odottaa uudelta tyontekijalta taysipainoisesti tuottavaa tydsuoritusta vasta noin vuoden

tydssaolon jalkeen. (Helsila & Salojarvi 2009, 138.)

Vaahtio (2005) kuvaa rekrytointia yritykselle menestysta tuovana resurssina. Hanen
mukaansa rekrytointi on osaamista ja oikein toteutettuna yritykselle valtava mahdolli-
suus. Uusi henkildé on tdynna voimavaroja seka potentiaalia ja han tulee yritykseen
kehittydkseen ja kehittamaan sen toimintaa. Hanen tavoitteenaan on menestya ja luo-
da menestysta. Uusi tydntekija ei tuo mukanaan pelkéstaan vain juuri etsittya tyopa-
nosta, vaan tuo aina mukanaan myts muualta hankkimaansa osaamista ja ennen
kaikkea oman itsensd. Uuden tyontekijan erityisosaaminen tuleekin usein esille vasta
tydsuhteen alettua. Tybnantajan kannattaakin rekrytoinnissa Vaahtion mukaan tietoi-
sesti pyrkid hankkimaan myos oheisosaamista ja taitoja, joita ty6 ei varsinaisesti edelly-
td. Nain toimimalla osaaminen yrityksen sisélla monipuolistuu ja joustavuus lisdantyy.
(Vaahtio 2005, 11.)

Vaahtio muistuttaa, ettd rekrytointiin liittyy myods riskeja ja Kiireisesti seka taitamatto-
masti lapiviety rekrytointiprosessi moninkertaistaa virhemahdollisuuden. Seurauksena
voi olla tuotannon vaheneminen tai asiakkaiden menetys. Toisaalta muutoksia tuotan-
nossa ja asiakassuhteissa voi aiheutua myds silloin, kun rekrytointia lykataéan ja paikka
on auki. Nain ollen erehdykset ja perehdyttaminen voivat tulla yritykselle kalliiksi ja rek-
rytointi muodostua suureksi kustannuksia aiheuttavaksi tekijaksi. Vaikka yritys ei kayt-
taisi apunaan ulkopuolista palvelua, jo rekrytoinnin vaatima tydpanos maksaa. (Vaahtio
2005, 12-13.)

Vaahtion mukaan huonosti toteutettu rekrytointi tahrii hetkessa yrityksen maineen ja

imagon. Esimerkiksi tieto epaeettisista rekrytointikeinoista tai asiaankuulumattomista
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kysymyksista leviad varmasti kulovalkean tavoin tyomarkkinoilla. Seurauksena yritys
voi pahimmassa tapauksessa joutua varautumaan jopa oikeusprosessiin ja korvaus-
vaatimuksiin. Rekrytointiprosessin toteuttaminen hallitusti on haastavaa ja se vaatii
yrityksen johdolta ammattimaista otetta, harkitsemiskykyé ja johdonmukaisuutta seké
aitoa valittamista ihmisista. Etenkin suurten yritysten rekrytoinnit tulevat median kautta
julkiseksi tiedoksi ja tallgin yrityksen arvot tulevat sen yhteistydkumppaneiden, sidos-
ryhmien sek& suuren yleison puntaroitaviksi. Yrityksen toiminnan eettisyydesta onkin
tulossa kilpailuetu, jolloin yksikin painava virhe riittda mustamaalaamaan sen maineen
ja vahingoittamaan sen markkina-asemaa ja vetovoimaa tyonantajana. (Vaahtio
2005,13.)

Rekrytointiprosessi on onnistunut silloin tarkoituksen mukaisesti, kun yritys on saanut
taytettyd vapaana olevan paikan etsiméallaan henkil6lld, joka on kuin luotu tehtavaan.
Rekrytointiprosessin avulla yritys on myds pienin kustannuksin jakanut tietoa tuotteis-
taan ja palveluistaan, markkinoinut ja luonut hyvaa yrityskuvaa sekd hankkinut uusia
asiakkaita ja kumppaneita. Vaahtion mukaan rekrytointi voi oikein toteutettuna olla yri-

tykselle ratkaiseva menestystekija. (Vaahtio 2005, 12-13.)

Vaahtion mukaan henkiléstd on resurssi, joka luo seka kuvan yrityksesta etta sen tuot-
teesta. Henkildsté on myds vastuussa siitd, menestyyko yritys vai ei, ja siten sen toi-
minnan jatkumisesta. Vaahtio muistuttaakin, ettd yrityksen johdon tulisikin nahda sen
tyontekijat innovatiivisuuden lahteend, eiké pelkastaan kustannus- ja tuotannontekijoi-
na. (Vaahtio 2005, 15.)

Rekrytoidessaan henkilostdd tydnantajan tulee Vaahtion mukaan panostaa perehdyt-
tamiseen ja tydpaikkakoulutukseen, silla on kohtuutonta odottaa, ettd koulutusjarjes-
telma tuottaisi jokaisen yrityksen kaikki tarpeet taydellisesti tayttavan henkilén. Toisaal-
ta Vaahtio korostaa, ettd nykyadn vastavalmistuneiden yksildiden osaaminen ja tyo-
elaméan vaatimukset eivat kohtaa, joten tastd voi hanen mukaansa paatella sen, etta
suomalaisessa koulutusjarjestelméassa on kehitettavad. Toisaalta Vaahtio perustelee
edellisen silla, etta koulutusjarjestelméa on hidasliikkeinen eika siten pysty valittdmasti

vastaamaan vaihteleviin tydvoiman kysynnan muutoksiin. (Vaahtio 2005, 53.)

Rekrytointiprosessin aikana yrityksen johdon tulee miettid, minkalaista osaamista se
tarvitsee juuri silla hetkella ja tulevaisuudessa. Kun rekrytointitarve on havaittu, tulee

tydnantajan myos tarkentaa, mita uudelta tyontekijaltd todellisuudessa odotetaan.
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Tybnantajan tulee analysoida ja puntaroida, mitd rekrytoidun tyontekijan tulee osata
nykyhetkessa ja tulevaisuudessa. Vaahtion mukaan rekrytointi on yritykselle mahdolli-
suus kehittymiseen ja uudistumiseen ja jonka avulla se voi hankkia uuden tulevaisuu-
den. Yrityksen olemassaolon ja menestymisen edellytys onkin osaava ja hyva henkilos-
t6. (Vaahtio 2005, 71-72.) Rekrytointiprosessi on tapahtuma, jossa valitsijat joutuvat
arvioimaan hakijoiden osaamista ja muita ominaisuuksia suhteessa asetettuihin valin-
takriteereihin (Vaahtio 2005, 196).

11 Tyon johtopaatbdkset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, mitkd ovat tydnantajan velvollisuudet
perehdyttaa palkkaamansa tyontekijat. Opinnaytetytn tavoitteena oli myos kartoittaa,
mitk& ovat tyontekijan oikeudet saada perehdytys ja mitkéd ovat puolestaan velvollisuu-
det perehtya. Opinnaytetyoni keskeisena tuloksena oli, ettd vastuu perehdyttdmisesta
on tydnantajalla eikd tytnantaja voi missdan tilanteissa valttdd vastuutaan perehdyttaa.
Tyonantajan velvollisuutta perehdyttdd tyontekijansa sdannellddn useassa eri oikeus-
lAhteessd. Nama lahteet ovat tyésopimuslaki, tydturvallisuuslaki, yhteistoimintalaki ja
tydehtosopimuslaki.

Tyoni keskeisena tuloksena oli, ettd tydnantaja ei voi poiketa tydehtosopimuksella vel-
vollisuudestaan perehdyttdd tyontekijdnsa. Tyonantajan tulee lain mukaan huolehtia
perehdyttamisesta palkatessaan uusia tydntekijoita tai naiden tydtehtavien oleellisesti
muuttuessa. Poikkeuksena ty6nantajan velvollisuudesta perehdyttaa on vuokraustoi-

minta, jossa perehdyttaminen on tilaajayrityksen velvollisuus.

Lainsaadanndén mukaan tyonantajan tulee antaa tyontekijalleen riittava perehdytys.
Lainsaadannossa ei kuitenkaan ole méaaritetty niita vaatimuksia, jotka perehdyttamisen
tulee tayttaa ollakseen riittava. Taman perusteella tyoni johtopaéatdksena on, etta laissa
ei ole saadetty tydbnantajalle mitddn vahimmaisperehdytysaikaa, vaan ainoastaan vel-
vollisuus perehdyttad tyontekijansa. Perehdytyksen pituus vaihteleekin eri alojen mu-

kaan.

Kuten tydehtosopimuksia kasittelevasta luvusta kay ilmi, perehdytys mainitaan eri ta-
voilla eri alojen tydehtosopimuksissa. Toisissa tydehtosopimuksissa on tarkkaan kirjat-
tu, kuinka perehdyttaminen tulee toteuttaa, kun taas joidenkin alojen ty6ehtosopimuk-

sissa ei perehdyttamista erikseen mainita. Koska tyonantajan tulee lainsdadannon jal-
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keen noudattaa alan ty6ehtosopimusta ja vasta tdman jalkeen tydsopimusta, tulee
tybnantajan toteuttaa perehdyttaminen sen mukaan, mita tydehtosopimuksessa on
maaratty (Aimala ym. 2013.)

Tyoni tuloksena oli, etté lainsaadantt asettaa myos tyontekijalle velvollisuuksia pereh-
tymisessd, koska perehdyttdamiseen kéytetty aika sisaltyy yleiseen tydaikaan. Laki ei
suoraan velvoita tyontekijaé perehtymaan. Tyontekijan tulee kuitenkin noudattaa tyon-
antajan hénelle antamia k&skyja ja ohjeita. Tasta voidaan paatelld, ettd tydntekijan tu-
lee noudattaa tyOnantajan tydnjohto-oikeuden nojalla antamia ohjeita ja maarayksia
myds perehdyttamisjakson aikana.

Tyontekija on edellda mainittujen lisdksi velvollinen tyéskentelemaan huolellisesti ja vaa-
roja valttaen tydyhteisdn turvallisuuden ja terveellisyyden edistdmiseksi. Tyontekijan
tulee myos edistaa tydskentelyssaan tydyhteison jarjestysta ja siisteytta. Tyoni tulokse-
na oli myds, etta tydntekijalla on lain mukaan oikeus tulla perehdytetyksi. Koska tyoni
tuloksena oli, etta tydnantaja on velvollinen perehdyttamaan tyontekijansa, voidaan
tasta paatella, etta tyontekijalla on myos oikeus tulla perehdytetyksi. Kertyneen tiedon
valossa voidaankin todeta, etta laki velvoittaa vahvasti tyénantajaa perehdyttamaéan
tyontekijansa ja tyontekijalla puolestaan on sopimussuhteen heikompana osapuolena
oikeus tulla perehdytetyksi. Opinnaytetyoni tuloksena oli, ettd laki sadantelee myos
tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistoimintaa. Tytnantajan ja tyontekijoiden on yhdessa

suunniteltava, mitd perehdyttdmisen tulee siséltaa ja miten se toteutetaan tydpaikalla.

TyoOni tavoitteena oli selvittda ja perustella perehdytyksen vaikutukset seka yksilon etta
koko tyOyhteisdn tyohyvinvointiin. Karttuneen tiedon perusteella voidaan todeta, etta
seka yksilon etta koko tyoyhteisén hyvinvoinnin edellytys on fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen hyvinvointi. Tama voidaan todeta tydssani lahteina kayttamieni kahden eri
mallin perusteella. Naiden kaikkien seka tyon ettd elamén osa-alueiden tulee tulla tyy-
dytetyksi, jotta yksild voi hyvin tydssaén ja tuntee tydn imua seka jatkuvasti kehittaa
omaa osaamistaan. Tyoni keskeisena tuloksena oli, etta esimerkiksi lahteena kaytta-
mani Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kaikkien osa-alueiden tavoitteet tulee olla tyydy-
tettyjd, jotta yksild on taysin tyytyvainen tydohonsa, voi siella hyvin ja alati kehittdd

osaamistaan seka siten koko yrityksen kilpailukyvyn edellyttdmaa osaamista.

Jotta yksilo tai koko tydyhteiso voi hyvin tydssaan ja kokee voivansa jatkuvasti kehittya

seka oppia uutta, tulee naiden kaikkien mallin portaiden olla tyydytettyja. Koska yksil6i-
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den suorituskyky ja osaaminen vaikuttaa oleellisesti yksilon ja koko tydyhteisén hyvin-
vointiin, ei perehdyttamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin voi kiista&d. Tyoni oleellisena
johtopaattksend onkin, ettd perehdyttamisella on oleellinen vaikutus siihen, kuinka
yksilo viihtyy tydss&aén, motivoituu ja sitoutuu tydhonsa. Tama johtuu siita, etta ilman
perehdytysta uusi tyontekija ei voi oppia tydtehtaviaan ja tydyhteison toimintatapoja.

Tehdessani opinnaytetyttani yllatyin, kuinka selkeé yhteys perehdytysta saantelevilla
oikeuslahteilla ja tydhyvinvointia kehittavilla malleilla on. Esimerkiksi Yhteistoimintalaki
velvoittaa tyonantajaa ja tyontekijoita yhteistoimintaan. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin
kolmas porras taas kannustaa yksiloita ja tyoyhteistja pyrkiméaén toiminnassaan yhtei-
sollisyyteen. Tyoturvallisuuslain tavoite on turvata turvallinen tydympaéristd. Turvalliset
ja sujuvat ty6tavat on mainittu my6s Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa. Tutkiessani tata
mallia tarkemmin, tulin johtopaatokseen, ettd perehdytystd saantelevien lakien tavoit-
teet sisaltyvat Tyohyvinvoinninportaisiin. Tybhyvinvoinnin portaat -malli perustuu puo-
lestaan Maslow n tarvehierarkiamalliin, joka on tehty jo 1940-luvulla. Myds Maslow'n
tarvehierarkiamallissa nékyy perehdytysta saantelevien lakien tavoitteet. Koska tyo-
lainsaadantd on saénnelty vasta tarvehierakiamallin kehittdmisen jalkeen, tarkoittaako
tama sita, etta tyblainsaadannon tavoitteet pohjautuvat Maslow’n tarvehierarkiamalliin?
Tama olisi mielestani perusteltua siksi, etta perehdytysta saantelevien lakien ja Tydhy-
vinvoinnin portaat -mallin sekd Maslow'n tarvehierarkiamallin tavoitteina on sama lop-

putulos. T&ma lopputulos on seka yksilon etta koko tydyhteisén tychyvinvointi.

Mielestani perehdyttamisen merkitys korostuu etenkin tilanteissa, joissa kaksi tydyhtei-
s6a sulautetaan yhteen. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi yritysostot, joissa kaksi yri-
tysta fuusioituu yhteen. Talloin tydntekijdoiden haasteena ei ole vain muuttuneet tyéteh-
tavat, vaan tyontekijoiden pitdd sopeutua uuteen tydyhteiston. Talldin tydhyvinvointi on
koetuksella ja perehdyttdmisen rooli ja merkitys on korostunut.

Tyoni tavoitteena oli edellisten lisaksi myos selvittdd perehdytyksen vaikutukset yrityk-
sen kilpailukykyyn. Tyoni tuloksena oli, etta perehdyttamisella on oleellinen vaikutus
yrityksen kilpailukykyyn. Tama johtuu siitd, etta tydyhteiso, jossa tyontekijat voivat hy-
vin, pystyy vastaamaan sidosryhmiensd odotuksiin seka yrityksen liiketoiminnallisiin
tavoitteisiin. Koska perehdyttdminen vaikuttaa oleellisesti siihen, kuinka yksilo sisaistaa
yrityksen toimintatavat ja omat tyotehtdvansa seké pystyy toteuttamaan itsedédn omas-
sa tydssaan ja kehittdméaén omaa osaamistaan, vaikuttaa onnistunut perehdyttaminen

myds yrityksen kilpailukykyyn.
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Koska perehdyttaminen vaikuttaa yksilon ja koko tydyhteisdn tyéhyvinvointiin, aiheuttaa
puutteellinen perehdytys yritykselle kustannuksia. TAma johtuu siita, ettd mikali tyonte-
kijat eivat voi hyvin tydyhteisdssd, tulee kyseinen tydhyvinvoinnin puute maksamaan
yritykselle huomattavan paljon. Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa yrityksille kustannuk-
sia, joilla voi olla yrityksen tulokseen ja menestykseen epéedullisia vaikutuksia. Henki-
[6stdn tyGhyvinvoinnin puute nakyy muun muassa tyéntekijoiden poissaoloina, vaihtu-
vuutena ja osaamisen poistumisena yrityksesta. Tyontekijoiden poissaolojen vuoksi
toisten tyontekijoiden tydmaara lisdantyy ja he kuormittuvat liikaa. Taméa vaikuttaa epéa-
edullisesti tydyhteisoon. Tyontekijat eivat enda viihdy tydssa ja eivat tunne tydon imua ja
mik& oleellisinta, heidén luovuutensa heikkenee tai katoaa kokonaan.

Tyontekijdiden ylikuormittumisesta aiheutuu katkoksia tyonteossa, milla on vaikutuksia
yrityksen tulokseen. Tydhyvinvoinnin puutteen vuoksi tyontekijat eivat mydskaan viihdy
kauaa tydnantajan palveluksessa ja uutta osaamista ei synny. Tasta seurauksena on
se, ettd tyOhyvinvoinnin puutteen vuoksi henkiléston osaaminen ja luovuus katoaa,
yritys ei menesty ja sen toiminta lakkaa kokonaan. Nain ollen johtopaattksena tasta
voidaan todeta, etté perehdyttaminen tai sen puute vaikuttaa yrityksen Kilpailukykyyn ja

on sen menestyksen salaisuus.

Kuten jo edella mainittiin, tydhyvinvoinnin puute vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn myo6s
tyontekijoiden vaihtuvuuden kautta. TyOnantajan tulisikin ndhda perehdyttaminen kei-
nona vaikuttaa tydntekijoiden sitoutumiseen ja tydssa viihtymiseen. Perehdytyksen
ansiosta tyontekijat sisaistavat tydtehtavansa paremmin ja heidan lojaliteettinsa tyon-

antajaansa kohtaan lisdantyy.

Tyontekijat, jotka kunnioittavat ja ovat lojaaleja tydnantajaansa kohtaan, sitoutuvat tiu-
kemmin ja eivat vaihda ty6paikkaansa niin helposti. Mikali tydhyvinvointi ja perehdytys
ovat puutteellisia, saattaa yrityksen kilpailukyky heiketa. Yrityksen innovatiivisuuden
edellytyksend onkin hyvinvoiva henkilosto, joka tuntee tydtehtavansa ja tydbnsa merki-

tyksen yrityksen strategian toteuttamisessa.

Onnistunut perehdyttdminen vaikuttaa myonteisesti sekd yksilon ettd koko tydyhteison
ty6hyvinvointiin. Perehdyttaminen vaikuttaa oleellisesti siihen, motivoituuko tydntekija
tyostdén ja sitoutuuko héan yritykseen. Motivoitunut ja sitoutunut tydntekijd myds pon-
nistelee kohti omia henkilokohtaisia tyOtavoitteitaan ja samalla vie yhdessa muiden

tyontekijoiden kanssa yritysta lahemmas sen strategisia tavoitteita ja visiota. Perehdyt-
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taminen voi parhaimmillaan olla yrityksen strategista toimintaa. Mikéli tyonantaja ei
toteuta laissa sadanneltya velvollisuuttaan perehdyttad, vaikuttaa tama yrityksen kilpai-
lukykyyn seka lyhyella etté pitkalla aikavalilla. Jos tydnantajan toteuttama perehdytys
on vajavaista, tyontekijat eivat opi tyotehtavia eivatka pysty kehittdmé&én osaamistaan.
Taman seurauksena yritys voi pian koostua joukosta osaamatonta henkilostoa. Yritys,
jonka tyontekijat eivat omaa osaavaa ja innovatiivista henkilostdd, ei menesty yha kiih-
tyvassé globaalissa kilpailussa.

Edella mainittujen ohella, tydnantajan kannattaa perehdyttaa tyontekijansa jo yksinker-
taisesti siitd syysta, etta perehdyttdmisvelvollisuuttaan noudattamalla tydnantajan toi-
minta on laillista ainakin perehdyttamisen osalta. Tyoturvallisuuslain rikkominen on
tydnantajalle tuomittava teko. Tydturvallisuuslaissa ei kuitenkaan suoraan mainita, etta
perehdyttamisvelvollisuuden laiminlydminen olisi tuomittavaa. Ty6nantajan velvollisuus
on kuitenkin perehdyttaa tyontekija tydssa kaytettaviin koneisiin ja laitteisiin. Mikali
tydnantaja ei ohjeista tyontekijaansa tyovalineiden oikeaan ja turvalliseen kayttdon, voi
tasta aiheutua ty6tapaturma, jonka vuoksi tydnantaja voidaan katsoa syyllistyneen ty6-
turvallisuusrikokseen. Tasta voidaankin paatella, etta tydnantajan kannattaa perehdyt-

taa tyontekijansa valttydkseen tuomittavalta toiminnalta.

Opinnaytetyoni kasitteli perehdyttdmisen lakisdateisyyden vaikutuksia yksilon ja koko
tydyhteison tybhyvinvointiin. Opinnaytetyon keskeisena tavoitteena oli tutkia, mitka ovat
perehdyttamisen vaikutukset yrityksen kilpailukykyyn. Mielestani perehdyttaminen ja
sen aikaansaamat vaikutukset niin yksild, tydyhteisd kuin yritystasolla ei ole tutkittu
tarpeeksi. Opinnaytetyoni jatkotutkimuksena mielesténi kannattaisi tutkia laaja-
alaisemmin perehdyttdmisen myonteisid vaikutuksia yksilon ja tydyhteison ty6hyvin-
vointiin seka yrityksen kilpailukykyyn. Myonteisten vaikutusten ohella jatkotutkimuksena
olisi hyddyllista tutkia myds perehdyttamisen puutteellisuuden vaikutuksia yksiléon ja
tydyhteisoon.

Koska opinnaytetyoni painottui oikeudelliseen nékdkulmaan, kaytin tyéssani lainopillis-
ta tutkimusmetodia. Mikali olisin tutkinut tydssani perehdyttamista tydhyvinvointia lisaa-
vana tekijana, olisin voinut toteuttaa tyoni mdaarallisend tutkimuksena. TallGin olisin
saanut tutkimustuloksena laajemmin selville perehdytyksen vaikutukset yksilén ja koko
tydyhteison tyohyvinvointiin. Maarallisen tutkimuksen avulla olisin voinut selvittdé esi-
merkiksi perehdyttdmisen vaikutuksia siihen, missa maarin perehdyttdminen vaikuttaa

tyontekijoiden tydnantajaan sitoutumiseen.
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Tyoni jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittdd myds perehdyttamisen puutteel-
lisuuden vaikutuksia yrityksen liiketaloudelliseen tulokseen. Jatkotutkimusaiheena voi-
taisiin tarkastella perehdyttamisesta aiheutuvia taloudellisia kustannuksia ja verrata
niitd perehdyttdmisen aikaansaamiin taloudellisiin hyotyihin. Tallbin saataisiin selville
perehdyttamisestad aiheutuvat todelliset kustannukset ja saadut hyodyt. Tutkimuksen
tuloksena voisi hyvin olla se, etté perehdytys ei todellisuudessa aiheutakaan niin paljon
taloudellisia kustannuksia. Onkin hyvin mahdollista, ettd perehdyttdmisestd saadut ta-
loudelliset hyddyt ovat suuremmat kuin sen kustannukset. Tama johtuu siita, etta pe-
rehdyttamisell& on kauaskantoinen vaikutus yrityksen kilpailukykyyn ja menestymiseen.

Kuten jo edellisessa kappaleessa mainittiin, perehdyttdmisen rooli ja merkitys korostuu
yritysostoissa. Yritysten konkurssit ja sita kautta yritysten fuusioituminen on nykyaan
hyvin yleista. Yritysten sulautumisen my6ta on oletettavaa, etta ainakin toisen yrityksen
henkilokunnan ty6tehtavat muuttuvat. Opinnaytetydssa kayttamiini lahteisiin vedoten
voidaan todeta, ettd edellda mainittu on perusteltua. Tama johtuu siitd, etta seka yksilén

ettd koko tydyhteison tydhyvinvointi heikkenee silloin, kun tydtehtavét ovat epaselvat.

Yritysostosta voi aiheutua myos se, etta tyontekijat eivat endé tunnista oman tydpa-
noksensa merkitystd uudessa yrityksessa. Tasta puolestaan aiheutuu se, etta uudet
tyontekijat eivat sitoudu yritykseen ja vaihtavat ty6paikkaansa. Talléin fuusion my6ta
yrityksesté saattaa kadota osaaminen, joka oli sille elinehto. Téallaisessa tilanteessa
yritysten kannattaisi ehdottomasti tutkia perehdyttamisen vaikutuksia henkiléston vaih-

tuvuuteen ja sitd kautta saada selville myés tyontekijdiden sitoutuminen yritykseen.

Innovatiivisuus on suomalaisten yritysten menestymisen elinehto globaaleilla markki-
noilla. Innovatiiviset tuotteet ja palvelut ovat meidan tarkein vientituote. Jotta Suomi
pysyy kilpailukykyisend maana, tulee sen panostaa osaamiseen ja alati kehittaa inno-
vatiivisuuttaan. Milla muilla keinoilla Suomi voi nykyaéan kilpailla kuin osaavalla henki-

|6st6lld, jotka kehittavat uusia innovaatioita?
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