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Perehdyttaminen on yksi henkiléstdn osaamisen ja kehittamisen peruslahtékohdista tehos-
tamiseen ja tuottavuuteen tahtaavassa tydelamassa. Perehdytykseen panostaminen tulee
nahda tehokasta lilkketoimintaa tukevana ja vaihtuvuuden kustannuksia pienentavana tyéva-
lineena seka tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia lisddvana tydvalineena.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Orionin Espoon toimitusketjun eri yksikdissa
jonkin aikaa tydskennelleiden toimihenkilGiden ja ylempien toimihenkildiden arviointeja saa-
mastaan perehdytyksesta sekd parannusehdotuksia perehdytysprosessiin. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa, jonka pohjalta perehdytysprosessia voidaan jatkossa kehittaa.

Opinnaytetyodn tutkimus toteutettiin itsearviointien ja teemahaastatteluiden avulla kohderyh-
malle, johon valittiin kymmenen vakituisessa tydsuhteessa olevaa toimihenkil6a tai ylempaa
toimihenkil6& Orionin Espoon toimitusketjusta. Haastatteluun valitut henkil6t olivat olleet yri-
tyksen palveluksessa 6 kk — 1,5 vuotta. Toteutunutta perehdytysta arvioitiin itsearviointina,
perehdytykseen tyytyvaisyydella ja perehdytettyjen aiheiden tarpeellisuudella. Liséksi kar-
toitettiin teemahaastattelun avulla tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttavat asiat pereh-
dytyksessa seka parannusehdotuksia perehdytykseen.

Itsearvioinnin avulla kerétty aineisto analysoitiin frekvenssien ja prosenttiosuuksien avulla.
Teemahaastatteluin keratty tutkimusaineisto litteroitiin ja analysoitiin induktiivisella sisal-
I6nanalyysilla. Itsearvioinnin ja teemahaastattelun tulokset tukevat toisiaan. Tulosten perus-
teella perehdytysmateriaali kaipaa selkeytysta ja yhtenaistamista, myos esimiehen ja pereh-
dyttajan tehtavat ja vastuut perehdytyksessa nousivat esille tutkimustuloksissa. Tulosten pe-
rusteella kavi ilmi, ettd perehdytys ei ole toteutunut tasalaatuisesti toimitusketjun eri organi-
saatioissa ja tiettyja aiheita ei oltu perehdytetty ollenkaan tai tietyt perusasiat eivat kuuluneet
henkilon perehdytysohjelmaan. Tydn toisena tarkoituksena, perehdytykseen liittyvin& paran-
nusehdotuksina, esille nousivat perehdytysmateriaalin ja perehdytystavan uudistaminen
seka esimiehen roolin ja vastuun kirkastaminen.

Opinnaytety® palveli hyvin sille asetettua tavoitetta. Sen avulla saatiin monipuolista tietoa
perehdytyksen jatkokehitystyohon.

Avainsanat Perehdyttdminen, itsearviointi, haastattelu, toimitusketju
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Orientation is one of the basic principles of staff competence and development in working
life when aiming for efficiency and productivity. Focusing on orientation should be seen as
an effective business support and staff turnover cost-reducing workflow, as well as a tool
that improves job satisfaction and well-being at work.

The purpose of this thesis was to describe, the evaluations of received orientation of the
employees and senior employees who worked in Orion’s different units in Espoo’s supply
chain for some time, as well as suggestions for improvement in the induction process. The
aim was to produce information on the basis of which Orion's orientation process can be
developed in the future.

The thesis was carried out through self-assessments and theme interviews for the target
group, where ten permanent employees or senior employees were selected from Orion's
supply chain in Espoo. The interviewees had been employed by the company for a duration
of 6 months to 1.5 years. The previously executed orientation was evaluated as self-evalu-
ation, satisfaction with induction and the necessity of the subjects of induction. In addition,
the subject interviews were used to identify issues that lead to satisfaction and dissatisfac-
tion in orientation, as well as suggestions for improvement in orientation.

The data collected by self-evaluation were analyzed by frequencies and percentages. The
research material collected through the theme interviews was transcribed and analyzed by
inductive content analysis. The results of self-assessments and theme interviews support
each other. On the basis of the results, the introductory material needs clarification and uni-
fication, and the tasks and responsibilities of the supervisor and the tutor in the induction
process were highlighted in the research results. The results showed that induction was not
uniformly implemented in different units of the supply chain and that certain subjects were
not taught at all or that certain basics were not part of a person's induction program. The
second purpose of the thesis, as suggestions for improvement in induction, was to revitalize
the introductory material and orientation, and to clarify the role and responsibility of the man-
ager.

The thesis served its purpose well. It provided versatile information for the further develop-
ment of orientation.

Keywords Orientation,induction,self-assesment, interview, supply chain
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1 Johdanto

Yrityksissa tavoitteiden saavuttaminen on tarkeata. Toimiva perehdyttamisen prosessi
on yksi tarkeimmista tekijoista perehdyttamisen onnistumisessa ja tavoitteiden saavutta-
misessa yrityksessa. Kun perehdyttamisessa sovelletaan hyvin toimivaa perehdytysoh-
jelmaa, uuden tydntekijan kehitys tuottavaksi tiimin jaseneksi ja yrityksen arvot ja toimin-
tatavat omaksuneeksi tyontekijaksi toteutuu parhaiten (Ketola 2010: 172). Perehdytta-
misen ja henkildstdn vaihtuvuuden kustannukset ovat mittavia yritystasolla ja ne aiheut-
tavat lisatydta monille tydyhteisén jasenelle. Perehdyttamiseen on paneuduttava ja pe-
rehdyttdminen tulee n&hda sijoituksena tulevaisuuteen (Moisalo 2011: 321-323). Mikali
yritys hakee myos jatkuvaa tehokkuutta liiketoiminnassaan, on sitd aiheellista hakea
myds perehdyttdmisen kautta, koska toimivalla perehdyttdmisella uuden tyéntekijan tyo-
panos muuttuu nopeammin tuottavaksi (Valvisto 2005: 47). Onnistunut perehdyttaminen
hyodyttaa seka tyontekijaa etta tyénantajaa. Kunnollinen perehdyttaminen ja tyénopas-
tus auttavat uutta tyontekijaéd tyonsa hallinnassa ja tukee ihmisen tyéhyvinvointia, jonka
yhten& merkittavand osana on ihmisen tekema tyd, perhe-elaman ja muun vapaa-ajan
ohella (Juuti — Vuorela 2015: 62-63).

Tama opinnaytetyo toteutettiin osana Orion Oyj:n henkildstéosaston vuoden 2018 tavoit-
teita. TAman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata, millaiseksi yrityksen toimitusket-
jussa tydskentelevéat toimihenkil6t arvioivat saamaansa perehdytysta pitkalle viranomais-
ten toimesta saadellylla toimialalla sekd& parannusehdotuksia perehdytysprosessiin.
Opinnaytety® toteutettiin Orion Oyj:n konsernin Espoon toimitusketjun eri yksikdissa.
Tata vuorovaikutteista opinnaytety6tad ohjasi ensisijaisesti kdytanndn tavoitteet. Opin-
naytetyon tavoite oli tuottaa tietoa, jonka pohjalta Orionin perehdytysprosessia voidaan

jatkossa kehittaa.
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2 Perehdyttaminen

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitelladn perehdyttamistd. Keskeisia opinnaytetyoni
kasitteitéd ovat perehdyttdminen (orientation, employee orientation), perehdytysohjelma
(orientation program) ja arviointi (assesment, evaluation) Aikaisempia tutkimustuloksia
perehdytykseen liittyen on etsitty MetCat-tietokannasta seka tarkennettuina hakuina tie-
tokannoista Ebsco Business Source Elite, Academic Search Elite, Proquest ABl/Inform
ja Emerald. Hakusanoina on kaytetty suomenkielistd sanaa perehdyttdminen (perehd*
siséltden seka perehdyttamisen etta perehdytyksen) seka englanninkielisia sanoja orien-
tation, orientation program, orientation programs, induction, induction program, new em-
ployee, employee orientation, new orientation program, technology and orientation prog-
ram ja human resource management, termeja vaihtelevasti yhdistellen. Opinnaytetyoni

kasitteiden maarittelyyn on kaytetty myds perehdytykseen liittyvaa kirjallisuutta.

Yksiselitteiseltd tuntuvan kasitteen perehdyttaminen, sisalté on muuttunut ajan kuluessa.
Eri organisaatioissa perehdyttaminen voi tarkoittaa eri asioita, rijppuen tavasta, jolla se
kytketdan yrityksen strategiaan ja sen muuhun toimintaan (Kupias ja Peltola 2009: 17.)
Juutin ja Vuorelan (2015: 63) mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan uuden henkilon tai
uusiin tehtaviin siirtyvan henkilén tydpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjeistusta,
jonka keskeisenéa tavoitteena on saada ihminen tuntemaan olevansa tervetullut ja kuu-
luvansa tarkeana osana uuteen tydyhteisdon. Perehdyttamisessa on aiemmin ollut en-
sisijaisesti kyse tydhon opastamisesta, jolloin tydymparistot eivat olleet kovin monimut-
kaisia eivatka tyotehtavat vaatineet laajempaa perehdyttamista (Kupias ja Peltola 2009:
13). Nykypaivana Juutin ja Vuorelan (2015: 63) mukaan perehdyttaminen ja tydnopastus
jatkavat tyohonottovaiheessa aloitettua tyon hallintaan tahtaavaa kokonaisuutta, joka
huolellisesti toteutettuna tukee myds ihmisen tybhyvinvointia. Kangas ja Hamalainen
(2007: 2) ilmaisevat perehdyttamisella tarkoitettavan tydyhteisdssa toteutettavia toimen-
piteitd, joilla uusi tyontekija opetetaan tuntemaan tydpaikkaan liittyvat toiminta-ajatukset,
tavoitteet, likeideat seka tytpaikan tavat. Kupias ja Peltola (2009: 18) seka Kangas ja
Hamalainen (2007: 2) nakevat perehdyttamisen ylakasitteend, joka kattaa seka tyon-

opastuksen etta alku- ja yleisperehdytyksen kuten kuviossa 1 on kuvattu.
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Perehdyttaminen

Kuvio 1. Perehdyttamisen kokonaisuus. (Kupias — Peltola 2009: 19; Kangas — Hamalainen 2007:
2).

Laajempi perehdyttaminen on tullut tarkeaksi organisaatioiden ja ty6tehtavien monimut-
kaistuessa. Hyva perehdytys vaikuttaa muun muassa positiivisesti osaamiseen, jatku-
vaan tydssa oppimiseen, tydmotivaatioon seka tydssa jaksamiseen (Kupias — Peltola
2009: 13-17.) Perehdytyksella on positiivinen vaikutus myds laatuun seka tuottavuu-
teen, ty6turvallisuuteen ja yhteistydhdn (Kangas — Hamalainen 2007: 4 — 5). Hannu U.
Ketola vaitdskirjassaan Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi, perehdyttaminen kehit-
tamisen valineena erdisséd suomalaisissa tietoalan yrityksissa (2010: 172) toteaa, etta
perehdyttamisen onnistumiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat oleellisesti
perehdyttdmisen prosessi, kannustava sisddnajo, tuljan oma osaaminen ja hyvin toimiva

verkosto.

Sandersin ja Kleinerin (2002) seka Davisin ja Kleinerin (2001) mukaan perehdytyksen
puuttuminen tai puutteellinen perehdytysohjelma aiheuttavat laaja-alaisia lieveilmi6ita
henkilostéssa ja yrityksessa. Puutteellinen perehdytysohjelma tai puuttuva perehdytys
vahentaa uuden tyontekijan tehokkuutta, lisaa tyytymattomyytta ja vaikuttaa yrityksen
likevaihtoon lisdamalla rekrytointikuluja (Sanders — Kleiner 2002. 82; Davis — Kleiner
2001. 43.) Yrityksen hyvinvointipolitiikan ja tuloksellisen toiminnan kannalta, jokaisen uu-
den tyontekijan kanssa on perusteltua kayda lapi sellaiset perusasiat, jotka vaikuttavat
henkildstén hyvinvointiin ja yrityksen tulokseen. Myos reilun tydpaikkakulttuurin vahvis-
taminen tyduran alussa on tarkeéata (Leskinen — Hult 2010: 105). Erilaisilla typaikkojen
yhteisilla pelisdanndilla voidaan luoda oikeudenmukaisuutta arjen vuorovaikutustilantei-

siin. Tama kay ilmi myos Kallion ja Kiviston (2013) kirjasta Mieli tydssa (Kallio — Kivistd
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2013: 83). Tyojarjestelyiden reiluus on Kallion ja Kiviston mukaan yhteydessa tyohyvin-

vointiin seka tuloksellisempaan tyohon (2013: 83).

Lainsdadannossa on huomioitu perehdyttaminen viittaamalla siihen tydntekijalle annet-
tavassa opetuksessa ja ohjauksessa. Tyoturvallisuuslaki 14 §, joka uudistettuna astui
voimaan 1.1.2003, maarittelee tyontekijalle annettavan opetuksen ja ohjauksen tyotur-

vallisuuden nakodkulmasta:

"Tybnantajan on annettava tydntekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaara-
tekijoista seka huolehdittava siita, etta tydntekijan ammatillinen osaaminen ja ty6-
kokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan tyéolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon
seka turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista
tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotanto-
menetelmien kayttdon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyén haittojen ja vaarojen esté-
miseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai
vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja kor-
jaustoiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tydntekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa” (Tyotur-
vallisuuslaki 2002.)
Ty6- ja elinkeinoministerion tydlainsdddanndssa mainitaan tydntekijoiden riittava osaa-

misen kehittdminen ja yllapitaminen tydnantajan velvollisuutena:

"Tyonantajalla on tydsopimuslain mukaan velvollisuus huolehtia tyésuhteessa ole-
vien tyontekijoiden osaamisen yllapitdmisesta ja kehittamisesta siten, etté he voi-
vat suoriutua tydstaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tybmenetelmia
muutettaessa” (Tyo- ja elinkeinoministerid. Luettu 11.3.2018).

Valviston (2005: 47) seké Kupiaksen ja Peltolan (2009: 13) mukaan perehdytyksella tar-
koitetaan laaja-alaisempaa ty6hon perehdyttamista, jonka perimmaisena tarkoituksena
on lyhent&a sitéa aikaa, jossa uuden tydntekijan tuotos muuttuu tuottavaksi. Tama edel-
lyttéda yrityksen strategiaan ja tuotteisiin liittyvan yrityksen identiteetin ymmarryksen luijit-

tamista jo perehdyttamisvaiheessa (Valvisto 2005: 47).
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2.1 Perehdyttamisen suunnittelu

Perehdyttamisen suunnittelulla tarkoitetaan Kankaan ja Hamalaisen mukaan (2007: 6)
tulevaisuuteen vaikuttavaa, ennalta suoritettua asioiden tietoista ja tavoitteellista pohti-
mista, jonka avulla perehdyttdmiseen ja henkildston kehittdmiseen saadaan johdonmu-
kaisuutta ja tehokkuutta. Kupiaksen ja Peltolan (2009: 87) mukaan perehdyttamisen
suunnittelun edellytyksena tulee miettia organisaation mukaiset kehittymisen tavoitteet,
huomioon ottaen tavoiteltu toimintakonsepti, nykytila ja kaytettavissa olevat resurssit.

Artikkelissaan "Orienting employees into new position successfully” Sanders ja Kleiner
(2002) listaavat asioita, jotka tulee huomioida uuden henkilon perehdytyksesséa. He nos-
tavat artikkelissa esille yksilon tarpeet ja valmiudet, seka organisaation tavoitteet, jotka
erityisesti tulee huomioida uuden henkilon perehdytyksessa (Sanders — Kleiner 2002:
84-85). Yksilon valmiuksien tuntemisen tarkeydesta kirjoittaa myds Messmer (2004) ja
korostaa avoimen keskustelun merkitystd perehdytyksen alusta asti (Messmer 2004:
11-12). Myds Cable, Gino ja Staats (2013) nakevat uuden tydntekijan yksildllisten vah-
vuuksien tunnistamisen ja nostamisen esille tarkedna perehdytyksessa, heti ensimmai-
sena tyopdaivana, yrityksen ja organisaation esittelemisen rinnalla (Cable ym. 2013: 24—
28). Laajimmillaan tuloksena on raatalodity ja dialoginen perehdyttdminen, joka mahdol-
listaa koko tydyhteistn ja organisaation oppimisen ja kehittymisen seka lisaarvon tuotta-
misen koko organisaatiolle ja tydyhteisdlle (Kupias — Peltola 2009: 87). Kun perehdytta-
mista lahdetddn suunnittelemaan, ovat perehdyttamisen organisaatio- ja tydyhteisékoh-

taiset vaikutukset aina taustalla vaikuttamassa (Kupias — Peltola 2009: 113).

Perehdyttamisen suunnittelussa voidaan erottaa kaksi eri osa-aluetta; systemaattinen ja
yksil6llinen. Suunniteltaessa perehdytysmateriaaleja koko organisaatio- tai tyéyksikko-
tasolle, on kyseessa systemaattinen suunnittelu ja tuloksena syntyvia perehdytysohjel-
mia voidaan hyddyntaa laajemmin tai suppeammin, riippuen samoja tyttehtavia tekevien
henkildiden méaarastd Keskitetysti laadittuja systemaattisia perehdytysohjelmia tulee
muokata uusien tyontekijdiden osaamisen ja yksildtaustan mukaan, mikali perehdytyk-
sen halutaan olevan hyvaa ja tuloksellista. Riittavan yksityiskohtaisia perehdytyssuunni-
telmia ja —materiaaleja pystytdan vain harvoin laatimaan keskitetysti, kuitenkin keskite-
tysti laadituista perehdytyssuunnitelmista ja -materiaaleista on merkittava apu perehdyt-
tajille (Kupias — Peltola 2009: 87—-88.)
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2.2 Perehdyttamisen vaiheet ja kriteerit

Kasitys perehdytyksestda on muuttumassa radikaalisti detaljitiedon kertaluonteisesta vyo-
rytyksestd, osaksi tydyhteison viestintaa, jonka perusominaisuuksia ovat pitkéakestoisuus
ja vuorovaikutteisuus, toteaa Elisa Juholin kirjassaan Viestinnén vallankumous, I6yda
uusi tyoyhteisoviestintéa. Tavallisimmin perehdytys kest&a viikkoja tai kuukausia ja se si-
saltaa seka teoriaa etta kaytantoa. Vaikka kasiteltavat asiat itsesséan olisivatkin hyvin
yleisia asioita, tulisi ne kasitella yksildllisesti ja vuorovaikutteisesti (Juholin 2009: 234—
235.)

Juholin, (2009: 236) on jakanut perehdyttdmisen kolmena eri aikana tapahtuvaan vai-
heeseen, jotka ovat ennen taloon tuloa, ty6t aloitettaessa ja muutama kuukausi sen jal-
keen. Perehdytys alkaa rekrytoinnissa, jolloin tarvitaan yhteisesti sovittuja kaytantoja
tydnantajamaineesta, kommunikoinnista hakijoiden ja valittujen henkildiden kanssa seka
varsinaisesta tyohon ja organisaatioon perehdyttdmisestd. Perehdyttamisen vaiheiden
lisaksi Juholin on maaritellyt (2009) hyvalle perehdyttamiselle viisi kriteerid, jotka ovat
prosessimaisuus, vuorovaikutteisuus, yksildllisyys, johdon nakyminen ja sitoutuminen

seka monien foorumien hyddyntdminen (Juholin 2009: 236-237.)

Prosessimaisuudella Juholin (2009) tarkoittaa kuukausien ajan kestavaa asioiden lapi-
kaymistd, jonka aikana asiat on mahdollista sisdistad. Prosessin tulee olla suunnitelmal-
linen ja johdonmukainen ja prosessin kokonaisuus tulee olla perehdytettavan tiedossa.
Vuorovaikutteisuuden kriteerilla Juholin (2009) tarkoittaa sellaista vallitsevaa ilmapiiria ja
tilannetta, jossa aina voidaan esittaa kysymyksia, keskustella asioista ja aikaisemmin
l&pikaytyihin asioihin voidaan palata mydhemmin. Yksilollisyydella Juholin (2009) viittaa
perehdytysohjelmaan, joka suunnitellaan kunkin tyétehtavan mukaan. Uuden tyéntekijan
arvostusta ja sitoutumista voidaan lisatda myos yrityksen ylimman johdon toimesta. Yri-
tyksen johdon tulisi osoittaa arvostusta uusia tyéntekijoitd kohtaan nakymalla yrityksen
arjessa (Juholin. 2009: 236 — 237.) Isoissa yrityksissa on vaikea jarjestaa henkilokohtai-
sia tapaamisia yrityksen ylimman johdon kanssa, mutta perehdytyksessa on huolehdit-
tava yleensa yrityksen johtoon tai lahimp&éan esimieheen henkildityvat yrityksen vision,
arvojen ja strategian lapikaynnista (Valvisto 2005: 49). Monien foorumien hyédyntami-
nen liittyy Juholinin (2009) kriteeristdssé myo6s vuorovaikutukseen. Uudelle tyontekijalle
tarpeelliset ja valttdmattomat aineistot ovat saatavissa eri muodoissa ja niiden sisélldista

tullee voida keskustella tarvittaessa eri henkildiden kanssa (Juholin 2009: 237.)
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2.3 Perehdytettava

Perehdytettavia henkilditd on monenlaisia, samoin tilanteita, joissa perehdytysta ja tyon-
opastusta tarvitaan. Perehdytys ja tydnopastus tulee suunnitella ja toteuttaa tarpeen mu-
kaan. Tyohon liittyvat perusasiat perehdytettdva voi oppia lyhyessakin ajassa (pari-
kolme péivaa), mutta itsenaisen tydskentelyn oppiminen vie paljon enemman aikaa, viik-

koja ja jopa kuukausia (Kangas 2003: 4.)

Henkilon elaman- ja uranvaihe ovat asioita, jotka tulisi huomioida perehdytyksessa. Hen-
kilon elamanvaihe vaikuttaa siihen, minkalaiset tarpeet yksil6lla on perehdyttamisen ja
tyojarjestelyiden suhteen. Nuorelle tydntekijdlle ja kokeneelle tyontekijalla tydeldaman
haasteet merkitsevat eri asioita ja eri elamanvaiheissa suhde tydhon vaihtelee. Organi-
saatioiden kannalta on kysymys pitkalti siitd, miten tyopaikka pystyy yhdistamaan vii-
saasti nuoruuden nopeuden ja toiminta-alttiuden seké rajoja tunnistavan kokemuksen

hioman tydskentelyotteen (Kjelin — Kuusisto 2003:107-108.)

Flinkmanin, Leino-Kilven ja Salanteran laatimassa Hoitotytn vuosikirjan 2014 artikke-
lissa Tydyhteison keinot pitd& nuoret sairaanhoitajat tydpaikassa ja ammatissa, on tar-
kasteltu tutkimusten ja kirjallisuuden valossa sitd, millaista on nuorten sairaanhoitajien
lahtbaikomus ja voidaanko siihen vaikuttaa esimiestyon keinoin. Artikkelissa nuoret nah-
daan monella tavalla haasteeksi esimiestydn nakdkulmasta. Nuorten sairaanhoitajien
tydpaikan ja ammatin vaihtamista on kasitelty muun muassa tyéhon perehdytyksen kon-
tekstissa. Artikkelissa todetaan, ettd perehdytysohjelmien on todettu olevan yhteydessa
vastavalmistuneiden sairaanhoitajien tydssa pysymiseen ja tyOtyytyvaisyyteen. Puut-
teellisen perehdytyksen on todettu aiheuttavan perehdytettavalle epavarmuutta, stressia
ja pahimmillaan ty6paikasta tai ammatista lahtemista (Flinkman — Leino-Kilpi — Salan-
terd 2014: 45-54.)

Hannu U. Ketolan vaitoskirja Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi, perehdyttdminen
kehittamisen valineena eraissa suomalaisissa tietoalan yrityksissa (2010). pyrkii kuvaa-
maan yksilon ammatillista kasvua tulijasta tuottavaksi tyontekijaksi ja asiantuntijatiimin
jaseneksi suomalaisissa teknologiateollisuuden tietoalan asiantuntijayrityksissa. Ketola
on todennut, ettd henkilén aloittaessa uudessa tehtavassa ja/tai hanelle uudessa orga-
nisaatiossa on perehdyttamisella oleellinen osa ja merkitys henkilén tydta aloittaessa.
Ketola kuvaa vaitdskirjansa ilmiota prosessina, jossa perehdytettdva muuttuu ja kehittyy

tuottavaksi yrityksen ja tyoorganisaation jAseneksi mahdollisimman nopeasti tehokkaan
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perehdyttamisprosessin avulla. Perehdyttamisen aikana uudessa tyéntekijassa tapahtuu
kehitysta. Taméa kehitys voidaan ndhda perehdytettédvien ammatillisena kasvuna novii-
sista asiantuntijaksi perehdyttamisen keinojen avulla (Ketola 2010: 161-165.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009: 127) mukaan perehdyttamisessa on tarkeata, etté pereh-
dytettavalla on mahdollisuus tuoda esille myos aikaisempaa osaamistaan ja kokemuksi-
aan. Perehdyttdjan tulee selvittéda esimerkiksi kyselemalla perehdytettdvan aikaisempaa
osaamista. Aikaisemman osaamisen tunnistaminen voi parhaimmillaan toimia ponnah-
duslautana uuden oppimiselle. Uutta opeteltavaa asiaa on mahdollisuus linkittéda jo ole-
massa olevaan tietoon ja osaamiseen ja uuden opetteleminen voi helpottua tata kautta
(Kupias — Peltola 2009: 127.)

2.4 Perehdyttgja

Perehdyttdmisen toteuttamisesta ja kdytanndn organisoinnista vastaa aina esimies. Pe-
rehdyttajalla on huomattava rooli uuden tulokkaan tukihenkilénd, esikuvana tyéymparis-
tossé ja yhteistyoverkostossa. (Kjelin — Kuusisto 2003: 186.). Ketolan (2010) vaitoskir-
jassa perehdyttajan positiivisiin ominaisuuksiin kuuluu asiantuntemus, perehdyttajan
henkildkohtainen osaaminen ja yrityksen kaytantdjen tuntemus. Asiantuntijatehtavissa
korostui myos perehdyttajan laheisyys ja valittbmyys. Kriittisina asioina perehdyttgjaan
littyen Ketolan tutkimuksessa nousevat esille perehdyttdjille kasautunut liiallinen tyo-
kuorma, joka voi johtaa omien téiden tekematta jadmiseen, aikapula, joka johtuu pereh-
dyttamisen ja muiden tdiden mahdottomasta yhteensovittamisesta sekd systemaattisuu-
den puute perehdyttédmisessa, joka saattaa johtua liian kireista aikatauluista tai osaami-
sen puutteesta (Ketola 2010: 126.)

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan perehdytyksen tulee edeta sopivalla nopeudella, olla
havainnollista ja perehdyttgjan tulee olla innostunut perehdyttdmisesta. Innostunut pe-
rehdyttaja voi lisatd myos perehdytettdvan innostusta opittavia asioita kohtaan. Epavar-
maa perehdytettavaa tulee myds osata tukea, koska kaikki tyot vaativat pitkgjanteista
oppimista ja jatkuvaa harjoittelua. Liian pitkat perehdytysrupeamat voivat tuntua puudut-
tavilta, tAman vuoksi perehdytys tulee suunnitella niin etta se tapahtuu tyon jaksottami-

seen soveltuvissa sopivan mittaisissa jaksoissa (Juuti — Vuorela 2015: 65-66.)
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2.5 Esimiehen rooli perehdyttdmisessa

Kirsti Kujanpaa toteaa vaitoskirjassaan Henkildstévoimavarojen johtaminen ja monikult-
tuurisen tydyhteisdn tyéhyvinvointi (2017), ettd organisaation yhtendinen linja heijastuu
henkilostéjohtamiseen, joka on nahtavissa johdonmukaisena johtamisena seka ymmar-
rettdvana toimintana. Tahan perustuen henkiléston sitoutuminen tydyhteiséon on hel-
pompaa, kun oma ty0 ja sen tavoitteet nAhdadn osana organisaation tavoitteita. Tyohon
sitoutuminen vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tyéhon sitoutuminen alkaa heti perehdytysvai-
heessa. Kujanpaan tulosten mukaan perehdytys, kuten myds lahijohtaminen ja tuen an-
taminen kuuluvat hyvaan esimiestyohon (Kujanpda 2017: 150-52.)

Esimiehen tulee luoda yhdesséa uuden tyontekijan kanssa ammatillisia valmiuksia palve-
levat tavoitteet, jotka edistavat perehdytettdvan tydsuoritusta ja auttavat tydssa tarvitta-
vien suhteiden luomisessa. Taman vuoksi kommunikaatio- ja vuorovaikutustaidot ovat
tarkeimpiéa esimiehen ominaisuuksia perehdyttamisen alkutaipaleella. Esimiehen tulee
olla helposti lahestyttava, henkisesti lAsna seka kiinnostunut perehdytettavan oppimis-
prosessista. Naiden liséksi esimiehen tulee toimia hyvana roolimallina ja hanen tulee
itsensa noudattaa esimerkillisia tydskentelytapoja (Juuti — Vuorela 2015: 69-70.) Valvis-
ton (2005) mukaan esimiehen asemaa henkildston sitouttajana ei voi likaa korostaa.
Toimivassa johtamisjarjestelmassé organisaatio asettaa tavoitteet yhdesséa henkildston
kanssa ja asetettuihin tavoitteisiin paastaan vain henkildstén avulla ja henkildstén kehit-
taminen suuntautuu organisaation ja yrityksen kannalta oikeaan suuntaan (Valvisto
2005: 87.)

2.6 Perehdytyksen seuranta ja kehittaminen

Perehdytyksen seurannalla ja arvioinnilla on tarkea merkitys. On arvioitava perehdytyk-
sen tilannetta ja organisaation perehdytysjarjestelmaa seka seurata perehdytyksen to-
teutumista samalla kun perehdytysta toteutetaan. Perehdytyksen etenemista ja oppimis-
tuloksia arvioidaan yhdessa ja niita voidaan seurata esimerkiksi perehdytettavéan, pereh-
dyttgjan ja esimiehen vélisissa perehdytyksen seurantakeskusteluissa. Téallaisten kes-
kustelujen avulla saadaan pohjaa tuleville kehittAmistavoitteille. Seurantakeskusteluissa
tulee tarkastella seka perehdytyksesté vastaavien henkildiden, ettd perehdytettavén toi-
mintaa (Kjelin — Kuusisto 2003: 245.)

metropolia.fi WM etropolia



10

Kjelin ja Kuusiston (2003) mukaan yritysten tulisi kerata yksinkertaista ja luotettavaa yh-
teenvetotietoa perehdyttamisen toimivuudesta. Kysely voidaan toteuttaa melko yksinker-
taisella kyselylomakkeella. Perehdyttdmisen onnistumisen arvioinnin kannalta on kes-
keistd mitata perehdytettdvan kokemaa mielihyvaa suhteessa perehdyttamiseen. Lisaksi
perehdyttamisen arviointia tulisi lahestya myos organisaation tavoitteiden kannalta. Mie-
lihyva ei aina ole keskeinen mittari onnistumiselle, koska perehdyttamisessa saattaa olla
sellaisia vaiheita, jotka ovat yksilén oppimisen ja organisaation naktkulmasta perustel-
tuja, mutta ne eivat tuota mielihyvaa perehdytettavalle. Kuitenkin riittavan mielihyvan
tuottaminen on valttamatonta positiivisten tunne-elamysten ja sitoutumisen saavutta-
miseksi (Kjelin — Kuusisto 2003: 245-246.)

Keskustelujen, haastattelujen ja kyselylomakkeiden avulla voidaan varsin hyvin seurata
perehdyttamisen onnistumista. Suurissa organisaatioissa perehdyttamisen seurantaa
voidaan suorittaa my6s saannollisten tydyhteisétutkimusten ohessa. Laadullista tietoa
perehdytyksen onnistumisesta voidaan kerata myos yksilohaastattelujen tai perehdytet-
tavista koostuvien ryhméakeskustelujen avulla. Myos lahtdhaastattelujen perusteella voi-
daan saada paljon ajatuksia perehdyttamisen kehittamiseen. Perehdyttamisen kehitté-
minen kytkeytyy vahvasti johtamisen kehittdmiseen ja on I&hes aina myds tydnantaja-
profiilin kehittdmista (Kjelin — Kuusisto 2003: 246.)

Yrityksen henkiloéston osaaminen on osa organisaation menestysta (Kauhanen 2007:
139). Perehdyttdmisen kehittdmisessa tulee tarkastella yrityksen ja organisaation perus-
oletuksia. Yrityksen visio, arvot ja strategia antavat suunnan perehdyttamiselle seka ta-
voitteet, joiden avulla toimintakulttuuria ja sen mukaan perehdyttdmistéd muutetaan. Yri-
tys voi rakentaa perehdyttamisesta brandin kuten tuotteistetun perehdytysohjelman, joka
viestittaa yrityksen ammattimaisesta otteesta ja henkilostoajattelusta seka nykyisille etta
tuleville tyontekijdille tai perehdyttamisen ratkaisuna voi olla laadukas ja luonteva pereh-
dytettavasta huolehtiminen. Tarkeintd on se, ettéa yritystd koskeva perehdyttamisen
laaja-alainen merkitys sisdistetddn ja perehdytettavasta ollaan aidosti kiinnostuneita.
(Kjelin — Kuusisto 2003: 251-252.)

3 Orion opinnaytetydn toimintaymparisténa

Orion on suomalainen, vuonna 1917 perustettu laéketeollisuuden yritys, joka kehittaa,

valmistaa ja markkinoi ihmis- ja elainladkkeita seka ladkkeiden vaikuttavia aineita. Asia-
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kaspiiri koostuu padasiassa sairaanhoidon ja terveydenhuollon palveluntuottajista ja am-
mattilaisista, kuten ladkareista ja elainlaakareista, apteekeista, sairaaloista, terveyskes-
kuksista ja laboratorioista. Orion toimii maailmanlaajuisesti. Orion sijoittuu innovatiivisten
laakeyritysten kategoriaan sen harjoittaman tutkimus- ja kehitystoiminnan vuoksi, vaikka
se voidaan yhd enemman nahda myos geneerisena ladkevalmistajana. Yhtion panostus
ladkkeiden ja hoitotapojen tutkimiseen ja kehittamiseen on huomattava. Orionissa on
tydntekijoita noin 3 100, 19 eri maassa, ja sen tuotteita on myynnissa yli sadassa maassa

jakelu- ja partneriverkoston avustamana (Orion QOyj 2018.)

Orionin ladketehtaat Suomessa sijaitsevat Espoossa, Turussa ja Kuopiossa. Ladkeaine-
tuotantoa on Hangossa ja Oulussa. Varasto- ja pakkaamotoimintaa on Salossa. Orionin
tuotteistoon sisaltyy noin 300 valmisteen valikoima perusterveydenhuollon ladkkeita ylei-
simpien sairauksien hoitoon ja ehkaisyyn. Orionin toimitusketju valmistaa ladkeraaka-
aineita ja ladkkeita seka pakkaa ja varastoi laakkeita. Toimitusketjussa ja siihen olennai-
sesti liittyvassa laadunvarmistuksessa ja Fermionissa tydskentelee noin 1 600 henkilta
(Orion Oyj 2019.)

Orionin strategisena tavoitteena on kannattava kasvu ja omistaja-arvon kasvattaminen
liiketoimintariskit halliten. Orionin strategiset teemat perustuvat yhtion toiminnan tarkoi-
tukseen ja konsernin arvoihin, ja ne maarittavat nykyisen strategian keskeisimmat pai-
nopistealueet. Orionin vuoden 2019 alussa uudistetut arvot kuvaavat orionilaista toimin-
taa: arvotamme toisiamme, tavoittelemme parasta ja rakennamme huomista. Nama ovat
peruselementit strategian toteutuksen taustalla. Orionin missiona on rakentaa hyvinvoin-
tia, jota yritys tekee tuomalla markkinoille l1&a&kkeitd, joista potilaat saavat apua ja tehoa
sairauden hoitoon. Tehokkaat ladkkeet tuovat parantavalla vaikutuksella lisdarvoa poti-
laalle ja parantaa potilaan elaméanlaatua (Orion Oyj 2019.)

3.1 Toimitusketju ja sen henkildsto

Orionin toimitusketju on konsernin suurin organisaatio. Toimitusketjussa valmistetaan,
pakataan ja varastoidaan ladkkeita seka valmistetaan ladkeraaka-aineita. Kuvassa 2 on
kuvattu Orionin toimitusketju, johon kuuluu yhdeksan eri toimialayksikk6a. Fermion on
litetty viimeisimpéana toimitusketjuun ja sen rakenne poikkeaa hieman muista toimitus-
ketjun yksikoista. Toimitusketjulla on sen toiminnasta ja operatiivisesta johtamisesta vas-

taava johtaja, joka raportoi toimitusjohtajalle (Orion Oyj 2019.)
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Kuvio 2. Orionin toimitusketjun toimialarakenne.

Toimitusketjussa tydskentelee noin 1 600 henkilda. Tyontekijat ovat jakautuneet toimi-

tusketjun eri toimialoille seuraavasti:

- kehitysryhméa 15

- valmiina ostettavat tuotteet 16

- ymparistoturvallisuus ja kiinteistohallinta 24

- tekniset operaatiot 122

- osto ja logistiikka 134

- tuotteiden elinkaaren hallinta ja tuotekehitys (IND&PLM) 201
- laatu 273

- tuotanto 545.

- Fermion 342.

Tassa opinnaytetydssani keskityn Orionin toimitusketjun perehdytys- ja opastusohjel-
maan. Perehdytysohjelmat eri yksikdissa poikkeavat toisistaan. Toimitusketjun osastoja
on Espoossa, Turussa, Salossa, Kuopiossa, Hangossa ja Oulussa. Espoon, Turun ja
Kuopion toimitusketjuissa tapahtuu laédkevalmistusta ja pakkaamista, Salossa varasto-
toimintoja, Hangossa ja Oulussa valmistetaan ladkeraaka-aineita.

Vuoden 2017 henkilstotilastojen mukaan Orionin toimihenkildiden vaihtuvuus oli nous-
sut edelliseen vuoteen nahden. Orionilta lahteneita tyontekijoitd pyydetaan tayttdmaan
poislahtblomake, jolla selvitetaan poislahdon syitd. Lomakkeessa kysytdan organisaatio,
josta henkild lahtee seka henkilon ik& (kuvio 3) ja palveluksen kesto Orion konsernissa
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(kuvio 4). Orionin toimitusketjusta poislahtdlomakkeen oli tayttanyt ja palauttanut
1.1.2017 — 20.5.2018 vélisena aikana 44 henkil6a.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

-20

21-30

31-40

41-50

51-60v

61 -

Kuvio 3. Poislahteneiden ikdjakauma. Pystyakselilla on ikd ja vaaka-akselilla henkildomaara.
(Orion Oyj 2018.)

Poislahteneiden ik&jakauma oli 20 tai alle 20-vuotiaista, 61 tai yli 61-vuotiaisiin. Lahte-
neistd nuorimmissa ja vanhimmissa ikaryhmissa oli molemmissa kaksi vastaajaa. Eniten
lahtijoita oli ikdjakaumassa 21-30, jossa lahteneitd oli 17 ja ikdjakaumassa 31-40, jossa

l&hteneita oli niin ik&d&n 17. 41-50 vuotiaita I&htijoita oli 4 ja 51-60 vuotiaita 2.

13 14

-4 kk

4 kk - 12 kk

1-2v

3-5v

6-10v
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Kuvio 4. Poislahteneiden palveluksen kesto Orion konsernissa. Pystyakselilla on aika ja vaaka-
akselilla henkilomaara. (Orion Qyj. 2018.)
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Poislahteneiden palveluksen kesto Orionilla oli luokiteltu alle neljasta kuukaudesta yli
kymmeneen vuoteen. 4 kuukautta tai alle lahteneista oli 5, 10 vuotta tai yli kesténeista
palvelussuhteista lahteneitd oli 6. Palvelussuhteen kesto 3 — 5 vuotta —ryhmasta lahte-
neita oli 14, joka oli suurin ryhma.

Strukturoidussa poislahtdlomakkeessa valmiina olevat poislahddn syyt olivat palkkaus,
tyon sisalto, tydolosuhteet, esimiestyt ja téiden organisointi, kehittyminen sekéa elaman-
tilanne. Lomakkeessa oli liséksi erilaisia tarkennuksia eri poislahdon syille. Vastausvaih-
toehdot poislahdon syille olivat tarkea syy, jonkin verran vaikutusta ja ei vaikutusta. Eni-
ten vastausta Tarkea poislahdon syy oli valittu palkkaukseen ja kehittymiseen liittyen.
Tarkennetut syyt olivat palkkauksen kehityksen puute seka heikot urakehitysmahdolli-
suudet ja itsensa kehittamismahdollisuuksien vahaisyys. Tyon sisalto, tydolosuhteet, esi-
miestyd ja tdiden organisointi seka elamantilanne eivat nousseet samalla tavalla esille
tarkeana poislahdon syyna kuten palkkaus ja urakehitys. Yksi yleisimmista poislahdén
syista on urakehitys. Konsernissa on ryhdytty toimenpiteisiin lisdéntyneen poislahtenei-
den lukumaaran vuoksi muun muassa osaamisen kehittamisen suunnittelun ja arvioinnin
uuden mallin toteuttamisessa seké& perehdytys- ja opastusohjelmien uudistamisessa
(Orion Oyj 2018.)

3.2 Léaéketeollisuuden saatelysta

Epavarma ja vaaranlainen toiminta ladketuotannossa voi aiheuttaa vakavia seuraamuk-
sia. Taman vuoksi laéketeollisuuden toiminta on ohjeistettu tarkasti erilaisten ohjeiden,
saadosten ja lakien avulla. Saatelyn kohteena ovat ladkkeen valmistukseen liittyvat toi-
minnot, my®s henkildstén kouluttaminen. Euroopan komissio, joka on Euroopan unionin
hallinnollinen elin, valmistelee ja panee taytantvoén Euroopan unionin neuvoston asetta-
mia erilaisia sdadoksia ja paatoksia ja valvoo niiden noudattamista EU:n jasenvaltioissa.
Euroopan komission saadoksistd kumpuaa myds ladketeollisuudessa noudatettava
GMP (Good Manufacturign Practice), suomennettuna laékkeiden hyvét tuotantotavat.
Ne ulottuvat myds ladketeollisuudessa toimivan henkiloston koulutukseen (EudralLex
2019.)

EudralLex, Euroopan unionin sd&dokset koskien laakkeitd, ohjeistaa osassa 4 laéketeol-
lisuudessa toimivia henkil6ita. Ladkkeiden hyvien toimintatapojen mukaan henkiléston

osaamisesta sdadetddn perusperiaatteellisesti niin, etta jokaisen laédketeollisuudessa
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toimivan henkildn tulisi olla tietoinen GMP:n mukaisista periaatteista ja saada aiheeseen

liittyvaa perus- ja jatkokoulutusta (EudraLex 2019.)

Orionin toimitusketjun perusperehdytyksessa on otettu huomioon GMP ja sen mukainen
koulutus. Suomessa Fimea, sosiaali- ja terveysministerion alainen laakealan turvallisuu-
den ja kehittdamisen keskusvirasto, toimii ihmisille tai elaimille tarkoitettujen laékkeiden,
veri- ja kudosvalmisteiden seka la&kealan lupa- ja valvontaviranomaisena. Fimea toimii
kansallisena viranomaisena ja on osa Euroopan ladkevalvonnan viranomaisverkkoa.
Sen toiminnan perustana ovat kansallinen ja EU-lainsdadanto, hallitusohjelma, sosiaali-
ja terveysministeridn strategia, Laakepolitikka 2020 —ohjelma seka tulos- ja resurssioh-
jaus. Laakealan toimijoiden valvonta on yksi Fimean kolmesta ydinprosessista ja se kat-
taa ladkkeen koko elinkaaren. Laaketeollisuudessa valvonta koostuu toimilupamenette-
lyista, sdannollisesta tarkastustoiminnasta seka markkinoilla olevien ladkkeiden laadun

testaamisesta (Fimea 2019.)

3.3 Perehdyttamisen kokonaisuus Orionilla

Tybsuhdeasioissa uuden tyontekijan perehdyttaminen on nostettu yhdeksi avaintekijaksi
yrityksessa. Orionin henkildstopolitikan siséllosta ja kehittamisesta vastaa konsernin
johtoryhma ja henkildsttjohtaja ja sen kaytdnnon toteutumisesta vastaa viime kadessa
esimies. Orionin kaikki toiminta on tarkasti ohjeistettua, koska kyseessa on laékeyritys,
joka harjoittaa kansainvalista ladkeliiketoimintaa. Orionin toimintaohjeiden nimeé edeltaa
kirjainlyhenne SOP ja ohjeen numero. SOP tulee englannin kielisista sanoista standard

operating procedure ja silla tarkoitetaan yrityksessa virallista ty®- tai toimintaohjetta.

Orionilla on kirjattu yleisella tasolla perehdytys- ja tydnopastuskaytantjen periaatteet
ohjeeseen nimelta Perehdytys ja tyénopastus (SOP 40314). Se antaa kuvan yrityksen
tavoitteista ja toiminnasta sek& uuden henkilon osuudesta kokonaisuudessa. Yleisten
periaatteiden kuvaamisen keskeisena tavoitteena on kirkastaa uuden tyontekijan rooli ja
vastuut. Perehdytys- ja tydnopastuskaytantdjen tavoitteena on varmistaa riittava amma-
tillinen osaaminen, joka parantaa tydn tuloksellisuutta, lyhentéaa tyén oppimisaikaa ja no-
peuttaa valmiutta itsendiseen tytskentelyyn. Perehdytyksen ja tydnopastuksen yleisoh-
jetta noudatetaan koko Orion-konsernissa Suomessa, ei ainoastaan toimitusketjussa.
Osastoilla noudatetaan omia yksityiskohtaisempia ohjeita, jotka ovat linjassa perehdy-

tys- ja tydnopastuskaytantdjen periaatteellisen ohjeen kanssa (SOP 40314 2018.)
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Orionilla perehdytyksella tarkoitetaan toimenpiteita, joiden avulla henkild perehdytetaan
jarjestelmallisesti tydhon, tydymparistdon, yritykseen ja omaan organisaatioon seka yri-
tyksen yleisiin toimintatapoihin ja turvallisuustekijoihin. Tyohon perehdyttamisella eli
tydnopastuksella tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla henkild6 opastetaan jarjestel-
mallisesti tydtehtaviinsa. Tyonopastukseen kuuluvat kaikki asiat, jotka liittyvat itse tyon
tekemiseen (Kuvio 5).

Perehdyttaminen
Perehdyttaminen Tyonopastus
"Talo tutuksi” Tydhon
eli yritykseen, pereshdyttéminean
tydyhteistdn ja eli tybnopastus
talon tapoihin

perehdyttdminen

Kuvio 5. Perehdyttamisen kokonaisuus Orionilla (SOP40314. Lainattu 19.5.2018).

Perehdytys- ja tytnopastus vaihtelee tydtehtavien vaativuuden, tyésuhteen keston, hen-
kilon ammattitaidon ja kokemuksen mukaan 4 — 6 kuukauden valilla. Ennen varsinaista
tydsuhteen aloittamista valitulle henkildlle toimitetaan mahdollinen ennakkomateriaali,
henkildvalinnasta tiedotetaan osastolla ja uudelle henkiltlle laaditaan perehdytyssuun-
nitelma. Perehdytyssuunnitelman yhteydessa maaritellaan perehdytyksen ja tyénopas-
tuksen sisalto, kuka tai ketka perehdyttavat ja opastavat seka perehdytykseen liittyva
tyonjako ja aikataulu (SOP 40314 2018.)

Ensimmaisen tyopaivan ja tyoviikon aikana tapahtuu uuden henkilén vastaanottaminen,
tydyhteisdon tutustuttaminen, valmiin perehdytyssuunnitelman lapikdyminen ja alkupe-
rehdytykseen liittyviin valmennuksiin ilmoittautuminen. Esimies ja perehdytyksen vastuu-
henkilot vastaavat perehdytysohjelman lapikdymisesta, toteutumisesta, arvioinnista ja
dokumentoinnista. Esimiehell&a on suuri rooli uuden henkilon perehdyttdmisessa. Esi-
mies vastaa siitd, ettéd tehtavaan nimetyn henkilon patevyys, tytkokemus, perehdytys ja

annettu koulutus vastaavat tehtavan edellyttdmia vaatimuksia, seka siita, etta alaisilla on
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olemassa riittavat henkilostodokumentit ja ajantasaiset toimenkuvaukset. Esimies vas-
taa tydbhon perehdyttamisen ja opastuksen suunnittelusta, toteutumisesta ja valvon-
nasta. Han myos nimeda perehdyttdjat ja opastajat (SOP 40314 2018.)

Yrityksen toimialan vuoksi perehdyttamiseen liittyen toimitusketjulla on myds erillinen
ohje, nimelta GxP-koulutus (SOP40326), jonka tarkoituksena on varmistaa GxP-alueella
tyoskenteleville henkiltille riittava koulutus ja sen dokumentointi. GXP on yleistermi, joka
tarkoittaa Good x Practice = hyvat x tavat tydskentelyyn, jossa x-kirjain voidaan korvata
esimerkiksi kirjaimella C (GCP), jolloin kirjainyhdistelmé tarkoittaa Good Clinical Practice
tarkoittaa hyvia kliinisia tutkimustapoja (SOP 40326 2018.)

Perehdyttajéksi ja opastajaksi valitaan sellainen henkil®, jolla on riittavat valmiudet, pa-
tevyys ja kaytannon kokemus opastettavasta tehtdvakokonaisuudesta. Perehdyttaminen
ja tydnopastus kuluvat Orionin toimitusketjussa peruskoulutukseen. Peruskoulutus pe-
rustuu aina kirjalliseen perehdytys- ja tyénopastusohjelmaan ja se tulee suorittaa kuuden
kuukauden sisélla tydsuhteen aloittamisesta. Peruskoulutus koskee kaikkia uusia, uusiin
tehtaviin siirtyvia ja pitkaaikaisen (yli 6 kk) poissaolon jalkeen tydhdn palaavia henkildita.
Esimies maarittelee koulutuksen sisallon laajuuden tyotehtavéan ja kokemuksen mukaan.
Toimitusketjulle on laadittu perehdytys- ja tydnopastusohjelman lomakepohjan perus-
runko, jonka sisalt6 raataléidaan henkilon ja roolin mukaan. Lomakepohja voidaan jakaa
eri dokumenteiksi, esimerkiksi perehdytysohjelma ja tydnopastusohjelma. Henkilon pe-
ruskoulutus ja patevoityminen dokumentoidaan perehdytys- ja opastusohjelmaan. Pe-
rehdyttyja ja perehdytettava kuittaavat yksittaiset opastusvaiheet lapikaydyiksi sen mu-
kaisesti kuin opastus etenee (SOP 40326 2018.)

3.3.1 Perehdytys Orionin toimitusketjussa

Orionin yleisessa perehdyttdmiseen ja tyonopastukseen liittyvdssd ohjeessa (SOP
40314 Perehdytys ja tybnopastus), kuvataan perehdytys- ja tydnopastuskaytanttjen pe-
riaatteet, joiden tavoitteena on antaa kuva yrityksen tavoitteista ja toiminnasta seka uu-
den henkilon roolista yrityskokonaisuudessa. Orionin perehdytys- ja tydnopastusoh-
jeessa on yrityksen yleinen perehdytyslomake, jota voidaan kayttaa sellaisenaan tuke-
maan yleisperehdytysté tai sitéd voidaan muokata yksikkoa tai roolikohtaisesti. Yleispe-

rehdytyslomakkeen asiat voidaan myads liittdd osaksi yleistéa perehdytys- ja opastusoh-
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jelmaa, kuten on tehty Orionin toimitusketjun yleisessé perehdytys- ja opastusohjel-
massa. Opinnaytetyota varten muokattu perehdytys- ja opastusohjelma on liitteena tyon
lopussa (Liite 1) (SOP 40314; SOP 40326 2018.)

Perehdytyksen Orionilla tulisi kattaa kaikki toimenpiteet, joilla tytpaikka opitaan tunte-
maan. Niihin kuuluvat ty6paikan tavat, ihmiset seka odotukset ty6hoén liittyen. Perehdy-
tyksessé luodaan kokonaiskuva tydpaikan toiminnasta, opitaan ty6paikan kaytannot, tu-
tustutaan keskeisiin sidosryhmiin ja selvennetaan tyéhon liittyvat odotukset. Orionin toi-
mitusketjun perehdytykseen sisaltyy viisi paaosa-aluetta. Ne ovat yleiset asiat, koulutus,

tydsuojelu ja yritysturvallisuus, tietotekniikka seka GxP ja laatu (SOP 40326 2018.)

Yleisilla asioilla tarkoitetaan tydymparistdon, tiloihin, tyétovereihin, tydn kannalta oleelli-
siin sidosryhmiin ja yritykseen tutustumista. Koulutus-osio pitaa sisallaan peruskoulutuk-
seen siséltyvat kurssit, joita suoritetaan perehdytyksen ja opastuksen edetessa. Tydsuo-
jelu ja yritysturvallisuus kasittavat aiheeseen liittyvan ohjeistuksen ja kurssit. Tietotek-
niikkaan kuuluvat ty6tehtaviin liittyvat yleiset tietojarjestelmat ja sahkoiset tydkalut ja GxP
ja laatu -osio siséltaa tydtehtaviin liittyvat laatuasiat. Yleinen asioiden lapikayminen ta-
pahtuu perehdyttdjan toimesta ensimmaisten tyopaivien aikana. Perehdyttja voi olla uu-
den henkilén esimies tai joku muu henkild, joka tuntee toimitusketjun ja osaston kaytan-
not. Ensimmaisend paivana on tarkeata perehdyttaa likkumiseen, tydaikaan ja ohjeis-
tukseen liittyvat yleiset asiat. Lapikaydyt kokonaisuudet kuitataan opastajan ja opastet-
tavan toimesta (SOP 40326 2018.)

3.3.2 Tyobnopastus

Tyonopastukseen Orionilla kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen.
Tyonopastuksella tarkoitetaan kaikkien opastettavalle henkildlle kuuluvien tyotehtavien
lapikayntia opastajan kanssa kaytanndssa. Tydopastuksen alussa opastaja on Kiinte-
assa yhteisty0ssa opastettavan kanssa. Osaamisen karttuessa opastaja lahinna seuraa

opastettavan tytskentelya ja on apuna tarvittaessa (SOP 40314 2018.)

Toimitusketjun toimihenkildiden yleisessa perehdytys- ja tydnopastusohjelmassa olevat
aihealueet, eivat valttdamatta kuulu samanlaisella painoarvolla kaikkien toimitusketjun toi-
mihenkildiden opastukseen ja tyénkuvaan, mutta yleisella tasolla aihealueet tulisi kdyda
paasaantoisesti kaikkien opastettavien kanssa lapi. Eri aihealueiden opastajina toimii

kunkin aihealueen asiantuntija. Heidan kanssaan sovitaan ajankohta, jolloin opastus voi
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tapahtua ja opastuksen jalkeen osa-alue kuitataan l&pikdydyksi opastajan ja opastetta-
van toimesta. Yleista opastusosiota ei tarvitse tayttaa jarjestyksessa, vaan etenemisjar-
jestys maaraytyy sen mukaisesti, miten opastustilanteita vaativia tapaamisia saadaan
jarjestettya. Yleinen opastusohjelma tulisi olla lapikayty ja kuitattu kaikkien aihealueiden
osalta kuuden kuukauden kulutta opastuksen aloituksesta (SOP 40326 2018.)

3.3.3 Patevoityminen

Patevoitymisella varmistetaan, ettéa henkil6lla on riittavat tiedot ja taidot suoriutua tydteh-
tavistaan laaketeollisuuden parissa. Patevyyden arviointi voidaan suorittaa tydnopastuk-
sen yhteydessa kaydyilla arviointikeskusteluilla, patevyysvaatimuksissa maaritellyille
kriittisimmille tyotehtaville nayttokokeilla ja GxP-peruskoulutuksessa kurssin yhteydessa
tehtavilla testeilla. Patevoityminen dokumentoidaan perehdytys- ja tyonopastusohjel-
maan (SOP 40326 2018.)

Seuranta- ja valikeskusteluja, joissa opastettava, opastaja ja esimies yhdessa muodos-
tavat kokonaiskuvan opastuksen tilanteesta ja vaiheesta, suositellaan kaymaan noin ker-
ran kuukaudessa ensimmaisten neljan kuukauden aikana, mutta kaytantdé vaihtelee
osastoista riippuen. Tarkeinta on kayda alku-, vali- ja loppukeskustelut. Esimiehen tulee
rohkaista opastajaa ja opastettavaa avoimeen keskusteluun, jossa he voivat antaa pa-
lautetta ja kdyda asioita lapi ja heille tulee antaa aktiivisesti palautetta. Perehdytykseen
liittyva valikeskustelu tulee kayda lapi vimeistaan ennen koeajan paattymista. Orionin
toimitusketjussa toimihenkil6illa koeaika on 6 kuukautta (SOP40314 2018.)

Opastuksen alku-, véli- ja loppukeskustelujen tavoitteena on arvioida opastusprosessia
kokonaisuutena ja antaa eri osapuolille palautetta. Alkukeskusteluna toimitusketjussa pi-
detdén sitd keskustelua, jonka esimies kdy opastettavan ja opastajan kanssa l&api heti
uuden tydntekijdn ensimmaisend tyoviikkona, jolloin selkeytetaan uuden tyontekijan
opastussuunnitelma ja tavoitteet. Kaikissa opastuksenseurantakeskusteluissa tulee sel-
vitd mitd on jo opittu seka ne asiat, mihin tulee vield panostaa. Keskusteluihin osallistuvat
aina opastaja, opastettava ja esimies. Keskustelut dokumentoidaan perehdytys- ja opas-
tusohjelmaan. Perehdytys- ja opastusohjelmaan on maritelty mahdolliset nayttokoetta
vaativat tyokokonaisuudet. Niitd voivat olla GxP-kriittiset tytkokonaisuudet. Nayttoko-
keita toimihenkil6illa ei juurikaan ole, muuta kuin GxP-peruskoulutuksiin sisaltyvat testit,
joiden lapaisykriteerit on maaritelty etukateen (SOP40314; SOP40326 2018.)
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Patevoityminen tulee hyvéksya opastettavan, opastajan ja esimiehen allekirjoituksilla.
Hyvaksyttyjen suoritusten todistukset liitetdan henkilon koulutuskansioon ja/tai séhkai-
seen koulutusjarjestelmaan. Koulutuskansiossa sailytetaan henkilon kaikki alkuperaiset
koulutusdokumentit, esimerkiksi perehdytys- ja tydnopastusohjelmat. Koulutuskansioita
sailytetdan osastolla. Henkilon patevyysvaatimukset ja patevyystiedot pidetaan ajan ta-
saisina koulutuskuittausjarjestelmassa ja esimiehen tulee tarkastaa ja kuitata edella mai-

nitut tiedot jarjestelmassa vahintaan kerran vuodessa (SOP40326: 2018.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Orionin toimitusketjussa tydskennelleiden toimi-
henkildiden arviointeja saamastaan yleisperehdytyksesta seka parannusehdotuksia pe-
rehdytysprosessiin. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka pohjalta perehdy-
tysprosessia voidaan kehittaa.

Tutkimusongelmat:

1. Miten tyytyvaisia perehdytettavét ovat olleet saamaansa perehdytykseen?
2. Onko perehdytettava asia ollut tarpeellinen?

3. Mika aiheutti tyytyvaisyytta perehdytyksessa?

4. Mika aiheutti tyytymattomyytta perehdytyksessa?

5. Miten perehdytysohjelmaa tulisi kehittaa?

5 Opinnaytetydn tutkimusmenetelmat

Tutkimusaineistoa voidaan analysoida monin eri tavoin, paaperiaatteena on se, etta ana-
lyysitavaksi valitaan sellainen tapa joka tuo parhaiten vastauksen tutkimusongelmaan
(Hirsjarvi— Remes — Sajavaara 2009: 224). Kvantitatiivista lahestymistapaa suositellaan
Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen (2015: 60) mukaan muun muassa silloin kun halu-
taan tietda, miten paljon tiettyd ominaisuutta esiintyy tietyssa joukossa. Tyytyvaisyytta
mittaamalla saadaan aste-eroja tutkittavasta ilmiosta. Perehdytettyjen aiheiden tarpeel-
lisuudella saadaan hyddyllista tietoa perehdytyksen kehittdmiseen ja perehdytykseen

valittavien aiheiden valintaan.
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Opinnaytetydn haastatteluilla keratty tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisesti in-
duktiivisella sisdllonanalyysi menetelmalla. Laadullisessa tutkimuksessa aineistona toi-
mii tutkimukseen osallistuneiden ihmisten nakdkulma ilmidsta ja aineiston analysoinnin
tuloksena on kuvaus tutkimuksen kohteena olleesta ilmidsta (Kylma — Juvakka 2012: 29,
59). Induktiivista sisélldnanalyysia ohjaavat Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen (2015:
167) seka Kylman ja Juvakan (2012: 113) mukaan tutkimuksen tarkoitus ja kysymyksen-
asettelu. Induktiivisella siséllonanalyysilla haetaan vastausta tutkimuksen tarkoitukseen
ja tutkimusongelmiin. Aineistolahtdisessa analyysissa tutkimusongelmat ja aineiston
laatu ohjaavat analyysiprosessia (Tuomi — Sarajarvi 2009: 108). Tassa opinnaytetydssa
laadullisena aineistona toimi tutkimukseen osallistuneiden henkildiden nakékulmat ja
mielipiteet kokemastaan perehdytyksesta ja aineisto kasiteltiin induktiivisen siséllénana-
lyysin keinon niin, ettd aineiston sisaltama informaatio pystyttiin sailyttamaan. Analyysi-
vaiheessa keratty aineisto puretaan osiin eli pelkistetdan ja sisallollisesti samankaltaiset
osat ryhmitellaan. Taman jalkeen samankaltaiset osat tiivistetddn ja abstrahoidaan niin,
ettd saatu kuvaus vastaa tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimusongelmien ilmiéta kuvaa-
vassa tiivistetyssd muodossa, sailyttden aineiston siséltaman informaation (Kankkunen
— Vehvilainen-Julkunen 2015: 167; Kylm& — Juvakka 2012: 113; Tuomi — Sarajarvi 2009:
108.)

5.1 Tutkimuksen kohderyhman valinta

Opinnaytetydssa tutkimuksen kohderyhmaksi valittin kymmenen vakituisessa tydsuh-
teessa olevaa toimihenkilda tai ylempaa toimihenkilda Orionin Espoon toimitusketjusta.
Haastatteluun valitut henkil6t olivat olleet yrityksen palveluksessa 6 kk — 1,5 vuotta. Vas-
tausten luottamuksellisuuden ja henkilékohtaisten vastausten tunnistamisen vuoksi tut-
kimuksen tuloksista ei kay ilmi mista yksikosta henkilot ovat eika se ovatko he toimihen-
kiloita vai ylempia toimihenkilditd. Taman vuoksi kaytan kaikista tutkimukseen osallistu-

vista henkilGista nimitysta toimihenkilo.

Uusimmat Espoon toimitusketjuun tdihin tulleet vakituiset toimihenkilot selvitettiin henki-
|6stoosastolta. Heitéa oli yhteensa 24. Jokaisesta yksikdsta, jonne viimeisen puolentois-
tavuoden aikana oli tullut uusia toimihenkildita vakituiseen tydsuhteeseen, valittiin yksi
haastateltava satunnaisgeneraattorin avulla, numeroimalla henkildt ja sy6ttdamalla nume-
rot satunnaisgeneraattoriin. Mikali yksikdssa oli vain yksi kohderyhmaan kuuluva uusi
henkild, valittiin hanet haastatteluun. Yhdesté yksikdsta haastateltiin kaksi taysin erilai-

sissa tehtavissa ja eri osastoilla tydskentelevaa henkilod, koska kyseiseen yksikkéon oli
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nimitetty useita toimihenkil6ita tutkimuksen tarkasteluajanjaksona. Opinnaytety6ta var-
ten tehtiin yksi testihaastattelu. Testihaastattelu otettiin mukaan tutkimukseen, koska sen
perusteella haastattelukysymyksiin tai —taktiikkaan ei tullut muutoksia. Testihaastattelun
perusteella oli suuntaa antaen arvioitavissa, kuinka kauan haastattelu kestda. Lisaksi
haastattelija oppi tallentamaan haastattelut, kayttamaan riittdvaa aanta seka toimimaan
tarvittavalta etaisyydelta tallennuslaitteeseen néhden. Tutkimuksen lopulliseksi osallis-
tujamaaraksi muodostui kymmenen toimitusketjussa tydskentelevaa toimihenkil6a.

Opinnaytety6n tekija tapasi jokaisen haastateltavan vain yhden kerran.

5.2 Tutkimusaineiston keruu

Opinnaytetydn tutkimusaineisto kerattiin kohderyhmalta yksiléittain toteutetulla itsearvi-
oinnilla seka teemahaastattelulla. Tapaamisen aluksi, ennen teemahaastattelua, tutki-
mukseen osallistuneet arvioivat strukturoidusti saamaansa perehdytystd muokattuun pe-
rehdytysohjelmaan. Liitteessa 1 on malli kyselylomakkeesta, jossa oli kaikki perehdytys-
ohjelmissa esille tulleet aiheet. He arvioivat tyytyvaisyyttaan saamaansa perehdytykseen
seka sita, oliko perehdytetty aihe ollut heidan mielestaan tarpeellinen vai ei. Talla tavalla
kerattiin vastaukset tutkimusongelmiin 1 ja 2. Tutkimusongelmiin 3, 4 ja 5, kerattiin ai-
neisto puolistrukturoidulla menetelmalld, teemahaastatteluiden avulla kysymalla tyyty-
vaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa seka miten perehdytysta

tulisi kehittaa.

Opinnaytety6ta varten laadittiin jokaisen tutkimukseen osallistuvan henkilén perehdytys-
ohjelmasta kyselylomake, koska jokaisessa toimitusketjun yksikdssa oli kayttssa erilai-
nen yleisten asioiden perehdytysohjelma ja perehdytettdvét aiheet erosivat toisistaan
yksikdiden mukaan. Strukturoitu kyselylomake rakennettiin jokaisen tutkimuksen osallis-
tuvan henkilon omasta perehdytyslomakkeesta liitteen 1 mukaisesti Orionin toimitusket-
jussa kaytossa olevaa perehdytys- ja opastusohjelmapohjaa hyédyntaen (Liite 1). Luot-
tamuksellisuuden vuoksi jokaisen henkilon omaa yleisperehdytyslomaketta ei voinut liit-
taa tahan tyohon. Vaikka kyseessa on yleisten asioiden perehdytys, erosivat perehdy-
tysohjelmat toisistaan, koska niitd muokattu jokaiselle henkildlle roolin mukaan. Pereh-
dytysohjelmiin muokattiin itsearviointiin liittyvat sarakkeet. Teemahaastattelun teemat
muodostettiin toimitusketjun perehdytysta mukaillen niin, ettd teemahaastattelun tee-
moiksi valikoitui viiden paaperehdytysosa-alueen (yleiset asiat, koulutus, tydsuojelu ja
yritysturvallisuus, tietotekniikka seka GMP/laatu) perehdytyksen tyytyvaisyyden ja tyyty-

mattdmyyden kokeminen seké niiden parannusehdotukset.
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Teemahaastattelun avulla on mahdollisuus paasta ihmisen lahelle tutkimaan hanen hen-
kilokohtaisia kokemuksiaan (Hirsjarvi — Hurme 2008: 16). Teemahaastattelu katsottiin
soveltuvan parhaiten perehdyttamisen kehittémisehdotusten hankkimiseen, koska ta-
voitteena oli saada mahdollisimman monipuolisia mielipiteitéd ja kuvauksia tutkittavasta
iImiosta, tassa tapauksessa tyytyvaisyydesté perehdyttdmiseen ja toiveista perehdytta-
misen kehittdmiseen Orionin toimitusketjussa. Teemahaastattelulle tarke&ta on haastat-
telun eteneminen tiettyjen keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymys-

ten varassa (Hirsjarvi — Hurme 2008: 48; Tuomi — Sarajarvi 2009: 75).

On eettisesti perusteltua kertoa henkiltille mitéa aihetta haastattelu koskee, toisaalta hen-
kilolla on lupa olla osallistumatta tutkimukseen, jos he eivét tieda mista on kyse (Tuomi
— Sarajarvi 2009: 73). Tutkimuksen kohderyhmaa lahestyttiin sahkdpostitse saateteks-
tilla (Liite 2), jossa informoitiin tutkimuksesta ja toivottiin osallistumista tutkimukseen. Li-
saksi henkildita pyydettiin l[Ahettdmaan oma perehdytyslomake opinnaytetyon tekijalle.
Kaikki lahettivat oman perehdytysohjelmansa, joka muokattiin ennen tapaamista liitteen
1 tapaan arviointisarakkein. Haastattelumuotona tutkimuksessa kaytettiin yksilohaastat-
telua, joka eri yksikdissa tydskentelevien henkildiden aikataulujen yhteensovittamisen
hankaluuden vuoksi oli perusteltua kayttdd ryhméahaastattelun sijaan. Haastattelun etuna
on ennen kaikkea joustavuus, jossa haastattelijalla on mahdollisuus tarvittaessa toistaa
kysymys, oikaista vaarinkasityksia, selventaa ilmausten sanamuotoja, kyda keskuste-
lua tiedonantajan kanssa sek& toimia havainnoitsijana (Tuomi — Sarajarvi 2009: 73).
Haastattelupaikoiksi valittiin rauhallisia neuvotteluhuoneita, joissa oli mahdollisuus kes-
kustella hairi6ttomasti. Haastattelut toteutettiin kesa-, heina- ja elokuussa 2018. Haas-
tattelussa on halu tietda mitd ihminen ajattelee tutkittavasta asiasta, siksi on jarkevaa
kysya asiaa hanelta itseltdan ja haastattelija merkitsee tiedonantajan vastaukset muis-
tiin, esimerkiksi nauhoittamalla haastattelun kuten tassa tutkimuksessa tehtiin (Tuomi —
Sarajarvi 2009: 72-73).

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

5.3.1 Maardallisen aineiston analysointi
Tassa opinnaytetydssa selvitettiin itsearvioinnin avulla tietoa siita, kuinka tyytyvaisia
Orionin toimitusketjussa jonkin aikaa tyoskentelevat toimihenkildt ovat saamaansa pe-

rehdytykseen (tutkimusongelma 1) ja ovatko perehdytetyt asiat olleet heidan mielestaan

tarpeellisia vai ei (tutkimusongelma 2). Strukturoidun lomakkeen ensimmainen sarake

metropolia.fi WM etropolia



24

koski itsearviointia, johon vastaaja kirjoitti sen vastausvaihtoehdon numeron, joka vas-
tasi hanen tyytyvaisyytta saamastaan perehdytyksesta. Itsearvioinnin Likert-asteikon
vastausvaihtoehdot olivat:

1 Taysin tyytyméaton saamaani perehdytykseen

2 Jokseenkin tyytymaton saamaani perehdytykseen

3 En tyytyvainen enka tyytymaton saamaani perehdytykseen
4 Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen

5 Taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen

0 En voi arvioida, koska en ole saanut aiheen perehdytysta.

Toiseen sarakkeeseen vastaaja arvioi saamansa perehdytyksen tarpeellisuutta. Aiheen
tarpeellisuus arvioitiin dikotomisesti kylla — ei —arvioinnilla. Sarakkeeseen merkittiin rasti
(x), mikali haastateltava koki aiheen tarpeelliseksi. Mikali han jatti sarakkeen tyhjaksi tai

veti siihen viivan, aihe ei hanen mielestaan ollut tarpeellinen.

Mikali vastaaja vallitsi vaihtoehdon 0, en voi arvioida, koska en ole saanut aiheen pereh-
dytysté ja merkitsi, rastin (x) tarpeellisuus sarakkeeseen, tarkoitti vastaus sité, ettéa vas-
taaja ei voi arvioida perehdytyksen laatua koska hén ei ole saanut aiheen perehdytysta,
mutta h&n koki aiheen tarpeelliseksi. Tutkimukseen valmistautumisen aikana selvisi se,
ettd perehdytysohjelmat eroavat paljon yksikdiden valilla. Tama on mahdollista, koska
yleisen perehdytysohjelman aiheet valitaan yksikkokohtaisesti. Tama tuli esille myos
tuloksissa diagrammeissa ryhméana aihetta ei ollut perehdytysohjelmassa. Tama ryhma

oli suurin kaikissa osa-alueissa.

Itsearvioinnin avulla keratty maarallinen aineisto analysoitiin kvantitatiivisin analyysime-
netelmin. Maarallisen tutkimusaineiston kuvauksessa kaytettiin frekvensseja, joissa saa-
tujen tulosten maaré eri osa-alueilla kuvattiin diagrammein ja prosenttiosuuksin. Kaikki
itsearvioinnin avulla saadut tulokset siirrettiin ennen analysointia Exceliin. Tutkimustu-
loksissa on kuvattu perehdytysohjelman jokaisen padosa-alueen (yleiset asiat, koulutuk-
set, tyoturvallisuus ja yritysturvallisuus, tietotekniikka ja GMP/laatu) siséltamien pereh-
dytettavien aiheiden itsearviointitulokset tyytyvaisyytta kuvaavien vastausvaihtojen mu-
kaisesti ja kyselyssa kaytetyissa perehdytysohjelmissa olevien aiheiden tarpeellisuuden
mukaisesti. Havainnollistavissa kuvioissa on vareja tulosten tulkintaa helpottamaan.
Tiettyjen tilasto-ohjelmien kayttaminen, ei nain pienessa tutkimusryhmassa (n=10) tuo-

nut lisdarvoa tutkimukselle.
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5.3.2 Laadullisen aineiston analysointi

Tassa opinnaytetyodssa laadullisena aineistona toimi tutkimukseen osallistuneiden hen-
kildiden nakokulmat ja mielipiteet kokemastaan perehdytyksesta ja aineisto kasiteltiin
induktiivisen sisallénanalyysin keinon niin, etta aineiston sisaltama informaatio pystyttiin
sailyttamaan. Tutkimusongelmat 3, 4 ja 5 toimivat induktiivisen sisalldnanalyysin yhdis-
tavina luokkina. Aineisto analysoitiin tutkimusongelmittain. Koodattu aineisto jaettiin tut-
kimusongelmien 3, 4 ja 5 mukaan. Taman jalkeen tutkimusongelmien sisélla tehtiin in-
duktiivinen- eli aineistolahtdinen sisalldnanalyysi, jossa aineisto pelkistettiin ja ryhmitel-
tiin ala- ja ylaluokiksi.

Teemahaastattelujen analyysi alkoi tutkimuksen tekijan toimesta litteroimalla eli kirjoitta-
malla haastattelujen nauhoitukset sanasta sanaan tekstiksi. Tutkija teki jonkin verran
haastattelujen aikana huomioita, jotka han merkitsi muistiinpanoihin haastattelun aikana.
Huomiot helpottivat haastattelutilanteiden muistamista, koska joinain paivina haastatel-
tavia oli kaksi. Haastattelujen litterointi suoritettiin padsaantdisesti haastattelua seuraa-
vana tai sitd seuraavana paivana, jotta adnenpainot ja tauot sekd haastattelutilanne oli
helppo muistaa. Litteroitua aineistoa kertyi 98 sivua, fontilla Trebuchet MS, fonttikoolla
10 ja rivivalilla 1.0. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti, lyhyita taukoja lukuun ottamatta.
Muun muassa pidemmat tauot, huokaukset, nauraminen seké selkeét muutokset aanen

savyssa otettiin huomioon litteroinnissa.

Tutkija kavi litteroitua aineistoa lapi kokonaiskuvan muodostamiseksi. Kun kokonaiskuva
aineistosta oli muodostunut, alkoi litteroidun tekstin jasentely, pelkistys ja ryhmittely.
Huolellisen aineiston tutustumisen jalkeen se jasenneltiin ja jaoteltiin tutkimusongelmien
3, 4 ja 5 mukaisesti omiksi kokonaisuuksiksi. Talla tavalla tutkimusongelmakohtaiset
asiasisallot saatiin selkedasti eriteltyd. Mikali lauseen sisélléssa oli vastauksia useam-
paan kuin yhteen tutkimusongelmaan, pilkottiin lause eri tutkimusongelmiin. Paasaantoi-
sesti lauseiden merkitys kohdistui vain yhteen tutkimusongelmaan. Haastatteluiden al-
kuperaiset ilmaukset listattiin Excel-taulukkoon tutkimusongelmittain ja pelkistettiin ryh-
mittelya helpottaviksi ilmaisuiksi. Samaa merkitysta sisaltavat pelkistetyt ilmaukset ryh-
miteltiin ja niistd muodostettiin alaluokat pelkistettyjen ilmausten viereen. Alaluokat ni-

mettiin sen sisaltda kuvaavalla nimella (Taulukko 1).
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Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta ja alaluokan muodostamisesta. Taulukossa
on kaksi alaluokkaa, ylempana kollegoiden tuki ja alinna huolehtiva esimies.

Koodi Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka
"asiantuntevii ihmisii kenelt on helppo |Ty6kaverit ovat asiantuntevia ja heilta helppo
9A4 kysya" kysya Kollegoiden tuki

"kavin eri henkil6itten kaa, niinku mita
heidn kaa semmoi puol tuntii viiva tunti
juteltiin yleisesti ett mita kukakin
tiimissa tekee, oli tosi kiva et semmonen
oli ja et vahan tietdd mita missakin Lyhyt tutustuminen auttaa tietdmaan hieman
3A6 tehdan" mitd muut tekevat

"tosi kivasti ma sain siind kontaktin
tahdn isoon tiimiin ja sit ma sain
tavallaan lyhyen kosketuksen ja Kontakti tiimiin ja samalla ymmarrys siita mita
5A10 ymmarryksen siihen mita tehdaan" tehddan

"tda on enemmankin sitd ihan
arkipdivaa, sita rutiinii, siin ollaan istuttu
alas mun kanssa ja katottu ihan alusta
loppuun saakka, se on mun mielest Arkipdivan rutiinitissa katsottu ja tehty
9A2 menny ihan hyvin" yhdessa

"esimies oli vastassa, kierrettiin kaikki
noi, suoritettiin silloin heti alkuun, jai
1A1 hyva fiilis sindnsa" Esimies oli vastassa ja esitteli paikkoja Huolehtiva esimiestyo

"meil oli hyvin selvda varmaan puolin jos
toisin, varmaan sovittiiin ett jos joku
hiertda mielta niin sanotaan sit saman [Selkeésti sovittu esimiehen kanssa, etta

1A2 tien" hankalistakin asioista puhutaan heti
"kehityskeskustelu oli ja se oli Kehityskeskustelu pidetty ja koettu

1A3 aiheellinen, se on kylla tarkea" aiheelliseksi
"koen tarkeemmiks niinku just taa Omaan tiimiin tutustuminen kayty hyvin lapi
meidn oma tiimi ja just tatd esimies kavi |yhdessa esimiehen kanssa ja koettu yhdeksi

3A8 silloin tosi hyvin lapi" tarkeimmaksi asiaksi perehdytyksessa

Kun kaikkien kymmenen haastattelun ilmaisut oli pelkistetty ja alaluokat oli muodostettu,
muodostettiin ylaluokat, joiden avulla saatiin vastaukset tutkimusongelmiin, eli yhdista-
viin luokkiin. Taulukossa 2 on kuvattu tyytyvaisyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa-

yhdistavan luokan sen ylaluokkien muodostaminen (Taulukko 2).

Taulukko 2.  Esimerkki yldluokan ja yhdistavan luokan muodostamisesta.

Alaluokka Ylaluokka Yhdistava luokka
Tyytyvaisyys perehdytykseen Tyytyvaisyytta aiheuttavat asiat
Valmiit laitteet ja kayttooikeudet valmistautumiseen perehdytyksessa

Lahetetty ennakkomateriaali

Tyytyvaisyys perehdytykseen liittyviin
Kollegoiden tuki henkilihin

Huolehtiva esimiestyd
Osaava perehdyttdja

Korkeatasoinen koulutustarjonta Tyytyvaisyys koulutuksiin

Kaytannollinen koulutusmateriaali

Systemaattinen perehdytysprosessi Tyytyvaisyys perehdytyksen toteutukseen
Toimiva perehdytysohjelma
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6 Tutkimustulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Orionin toimitusketjussa alle kaksi vuotta
tydskennelleiden toimihenkildiden arvioita saamastaan perehdytyksesta, perehdytysoh-
jelmassa olevan aiheen tarpeellisuutta, tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttavia
asioita kokemastaan perehdytyksesta seka heidan parannusehdotuksiaan perehdytyk-

sen kehittamiseen.

6.1 Perehdytettyjen arvio saamastaan perehdytysesta osa-alueittain

Toimitusketjun perehdytysohjelma muodostuu viidesta padaosa-alueesta, jotka ovat ylei-
set asiat, koulutus, ty6turvallisuus ja yritysturvallisuus, tietotekniikka seka GMP/laatu.
Seuraavissa kuvioissa (kuviot 6 — 10) on haastateltavien arvioinnit saamastaan pereh-
dytyksesté ja aiheen tarpeellisuudesta osa-alueittain. Arvio siitda, miten he ovat kokeneet
perehdytyksen kyseiseltéa osa-alueelta. Lisaksi haastateltavat arvioivat aiheen tarpeelli-

suuden. Arvioinnin vastausvaihtoehdot olivat:

1 Taysin tyytymatdén saamaani perehdytykseen

2 Jokseenkin tyytymaton saamaani perehdytykseen

3 En tyytymatdn enka tyytyvainen saamaani perehdytykseen
4 Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen

5 Taysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen

0 En voi arvioida, koska en ole saanut aiheen perehdytysta

Itsearvioinnin tuloksia kuvataan pylvasdiagrammeilla osa-alueittain. Pylvas kuvaa osa-
alueen aihetta ja sen arviointia eri varein. Kuviossa (kuvio 6) on esitetty perehdytyksen
laajimman osa-alueen, yleiset asiat, arvioinnin tulokset. Pylvaita on yhteensa 39 kappa-

letta, joka vastaa aiheiden maarda osa-alueessa.
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YLEISET ASIAT
TyoOkavereiden esittely ja osaston esittely &

Esimiehen perehdytys tiimiin, tavoitteisiin ja... m— ———————
Kulunvalvonta, tydaika, etatyo ja saldovapaat |
Sairauspoissaolot, muut poissaclot ja niist...
Osaston tehtdvdt ja toiminta |

Osaston kehityshankkeet |

Osaston pelisaannot |

MASI-portaali | ‘

Toimenkuva | ‘

Perehdytys- ja opastusohjelma | ‘
Perehdytyskeskustelut ‘

Loppukeskustelu
Kehityskeskustelu/Yhdessa onnistumme-...
IT-oikeudet |

Vuosiloma

Service Desk
Salassapitovelvollisuus
Haittavaikutusraportointivelvoite
Liikkuminen tehtaalla, ruoka- ja...
Ensiapukaapit ja -koulutetut, neuvottelu- ja...
Nimikirjoitusndyte |
Luottamusmiehet |
Tyoasusteet, pukukaappi, suojaimet,...ﬁ
Palkkausjirjestelma !
Orionin arvot |
Johtamisjarjestelma
Siivouksen vastuut osastolla
Jatteiden kasittely (osasto)
Tybterveyshuolto
Tydilmapiirimittaukset: 180, 360
Voimavartti
IND&PLM organisaatio
Tuotannonsuunnittelu
Oma myynti
Kehitysryhma
Pakkausteknologia
Logistiikka ja osto
PATEO
Tavaran vastaanotto ja varasto

Perehdytysaiheet

(=]
[
N —

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
3 4 5
Vastanneiden lukumaard
m Tdysin tyytymaton saamaani perehdytykseen
m Jokseenkin tyytymdtdn saamaani perehdytykseen
M En tyytyvdinen enk3 tyytym3ton saamaani perehdytykseen
= Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen

Tdysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
m En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd

En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tarkedksi

Aihetta ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa

10

Kuvio 6. Arvioinnit yleisten asioiden perehdyttamisesta.

Yleiset asiat osa-alueen tuloksista voidaan todeta, ettd jokaisen haastateltavan pereh-
dytyslomaketta oli muokattu osasto- ja roolikohtaisesti. Yksikaan aiheista ei [6ytynyt kaik-
kien haastateltavien perehdytysohjelmasta. Yleiset asiat osa-alueen itsearvioinnin tulok-
set ovat kuviossa 6. Muutamia merkittavimpia huomioita seuraavassa. Eniten vastausta
taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen (frekvenssi = 4) oli aiheista tyokavereiden
esittely ja osaston esittely, likkuminen tehtaalla, ruoka- ja kahvijarjestelyt seka tybasus-
teet, pukukaappi, suojaimet, harrastustoiminta ja kuntosali. Myds kehityskeskustelu/yh-
dessa onnistumme keskustelu —aiheessa, taysin tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen

vastauksia oli 3. Vastausta, jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen on 33 ai-
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heessa ja frekvenssi on 64. Kahdeksassatoista aiheessa vastauksena oli, en voi arvi-

oida, koska en ole saanut aiheen perehdytystd. Yhdessatoista aiheessa oli yksi tai kaksi

vastausta, en voi arvioida, koska en saanut perehdytystd, mutta se koettiin tarkeéksi.

Aiheet olivat tyokavereiden esittely ja osaston esittely, esimiehen perehdytys tiimiin, toi-

menkuva, vuosiloma, service desk, salassapitovelvollisuus, palkkausjarjestelma, jattei-

den kasittely, tyoterveyshuolto, logistiikka ja osto seka pateo. Yhta aihetta lukuun otta-

matta oli lukuisa maara vastausta, aihetta ei ollut perehdytysohjelmassa. Tama tarkoittaa

sitad, ettd henkilon omassa perehdytysohjelmassa ei ole ollut kyseista aihetta.

Kuviossa 7 on koulutus-osa-alueen itsearvioinnin tulokset. Osa-alue sisdltda 11 aihetta,

joista kahdeksan on erilaisia yrityksen toimialaan liittyvia GMP-koulutuksia (good manu-

facturing practice).

ytysaiheet

Perehd

GMP Hygienia 1 Hygienian ABC

GMP Hygienia 2 Hygienian peruskurssi

KOULUTUS

GMP 10 kiiskyi

GMP2 perusteet

|
|

. \
GMP-peruskurssi |
GMP3 Perehdytys uusille
GMP Tiedon eheys

I
I
|
|
|

\ |

. \ |

GMP Tuotantoketju | |

\ |

\ |

|

\

Orion onBoarding
Orion tutuksi 1

Orion tutuksi 2 ‘

|
|
| |
0 2 4 6
Vastanneiden lukumaara
H Tdysin tyytymaton saamaani perehdytykseen
H Jokseenkin tyytymadton saamaani perehdytykseen
® En tyytyvdinen enkd tyytymdton saamaani perehdytykseen
M Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
Taysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen

® En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta

En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd, mutta se koettiin tarkeaksi

Aihetta ei ollut henkildn perehdytysohjelmassa

Kuvio 7.

Arvioinnit koulutus osion perehdyttdmisesta.
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Osa-alueen koulutukset itsearvioinnin tuloksista voidaan todeta, ettéd 8 aiheessa vas-
tauksena oli taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen (frekvenssi = 10). Jokseenkin
tyytyvainen saamaani perehdytykseen vastausta oli 9 aiheessa (frekvenssi = 26). Yhtéaan
taysin tyytyméatdén saamaani perehdytyksen —vastausta ei ollut. Neljissa aiheessa, hy-
gienia 1 hygienian ABC, Orion onBoarding, Orion tutuksi 1 ja Orion tutuksi 2 oli vastauk-
sia en voi arvioida, koska en saanut perehdytysta, mutta se koettiin tarkeaksi (frekvenssi
= 5). Osa-alueen jokaisessa aiheessa oli useita vastauksia, aihetta ei ollut henkilon pe-
rehdytysohjelmassa. Tama tarkoittaa sita, ettd henkildn omassa perehdytysohjelmassa

ei ole ollut kyseista aihetta.

Kuviossa 8 on tyoturvallisuus ja yritysturvallisuus osa-alueen itsearvioinnin tulokset.

Osa-alue sisaltaa 8 aihetta tydturvallisuuteen ja yritysturvallisuuteen liittyen.

TYO- JA YRITYSTURVALLISUUS

EHS TyGturvallisuuskoulutus...

Turvallisuushavainnot

Tyoturvallisuuteen liittyvat... L] I I {
- Yritysturvallisuus | | | |
E EHS 1 Turvaopas ; : : ;
a EHS 2 Yleinen tySturv ja... —
% Kdyttoturvallisuustiedotteet _; : : ;
5 Tietoturva Orionilla |
[y |
|
I

| | |
\ | |
I I I
0 2 4
Vastanneiden lukumaara
m Tdysin tyytymaton saamaani perehdytykseen
® Jokseenkin tyytymaton saamaani perehdytykseen
m En tyytyvdinen enkd tyytymdaton saamaani perehdytykseen
B Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
Tdysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta
En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd, mutta se koettiin térkedksi
Aihetta ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa

Kuvio 8. Arvioinnit ty6turvallisuus ja yritysturvallisuus osion perehdyttamisesta.

Osa-alueen tyo- ja yritysturvallisuus itsearvioinnin tuloksista voidaan todeta, etta 5 ai-
heessa vastauksena oli taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen (frekvenssi = 6).
Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen vastausta oli 6 aiheessa (frekvenssi
= 7). Yhtdan taysin tyytyméatdén saamaani perehdytyksen —vastausta ei ollut. Kahdessa
aiheessa, EHS turvaopas ja turvallisuushavainnot, oli kummassakin yksi vastaus en voi
arvioida, koska en ole saanut perehdytystda, mutta se koettiin tarkeaksi. Viidessa ai-

heessa oli vastaus, en voi arvioida koska en ole saanut perehdytysta (frekvenssi = 8).
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Jokaisessa aiheessa oli lukuisa méara vastausta, aihetta ei ollut henkilon perehdytysoh-
jelmassa. Tama tarkoittaa sitd, etta henkildbn omassa perehdytysohjelmassa ei ole ollut
kyseista aihetta.

Kuviossa 9 on tietotekniikka-osion itsearvioinnin tulokset. Osa-alue sisaltaa 14 aihetta
liittyen yrityksen erilaisiin sahkaisiin jarjestelmiin ja —tyokaluihin.

TIETOTEKNIIKKA

[
|
ILMO —‘ ‘ ‘ |
My Idea/Aloitejdrjestelmd _‘ ‘ ‘ ‘
onTime ‘—: : :
‘—‘—‘
| | | |
| | |
e
| |
|
|

Optima elLearning
Origo
SAP

Perehdytysaiheet

Pallas
Outlook-sahk&posti
Skype
Travel |
ZOR I

Concierge

| | !
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
| | |
[ [ [
6 7 8

|
|
[
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M Tdysin tyytymaton saamaani perehdytykseen

m Jokseenkin tyytymdton saamaani perehdytykseen

M En tyytyvdinen enka tyytymaton saamaani perehdytykseen

m Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
Tdysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen

® En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta
En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd, mutta se koettiin tarke dksi
Aihetta ei ollut henkiln perehdytysohjelmassa

Kuvio 9. Arvioinnit tietotekniikka osion perehdyttamisesta.

Osa-alueen tietotekniikka itsearvioinnin tuloksista voidaan todeta, ettd 6 aiheessa vas-
tauksena oli taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen (frekvenssi = 7). Jokseenkin
tyytyvainen saamaani perehdytykseen vastausta oli 11 aiheessa (frekvenssi = 27). Yh-
taan taysin tyytymatén saamaani perehdytyksen —vastausta ei ollut. Jokseenkin tyyty-
maton saamaani perehdytykseen —vastausta oli 11 aiheessa (frekvenssi = 14). Yhdessa
aiheessa, travel, oli yksi vastaus, en voi arvioida, koska en ole saanut perehdytysta,
mutta se koettiin tarkeaksi. Viidessa aiheessa oli vastaus, en voi arvioida koska en ole
saanut perehdytysta (frekvenssi = 5). Jokaisessa aiheessa oli useita vastauksia, aihetta
ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa. Tama tarkoittaa sité, ettd henkilon omassa pe-

rehdytysohjelmassa ei ole ollut kyseista aihetta.
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Kuviossa 10 on GMP/Laatu —osa-alueen itsearvioinnin tulokset. Osa-alue siséltaa 6 laa-

tuun liittyvaa aihetta.

GMP/LAATU
Toimintachjejarjestelma i _‘ ! i |
§ seiisetia ukopuolisettarkstukeet :— : : : :
2 Poikkeamat S S
% Laatujdrjestelma ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
E Dokumentointi _‘ | ‘ ‘ |
Data Integrity 1 1 1 1 1
0 z 4 6 8 10

Vastanneiden lukumaarad
m Tdysin tyytymatdn saamaani perehdytykseen
m Jokseenkin tyytymdton saamaani perehdytykseen
B En tyytyvdinen enkd tyytymdton saamaani perehdytykseen
m Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
Taysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen
En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd
En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytystd, mutta se koettiin tarkeaksi
Aihetta ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa

Kuvio 10. Arvioinnit GMP/Laatu osion perehdyttamisesta.

Osa-alueen GMP/Laatu itsearvioinnin tuloksista voidaan todeta, ettéd 3 aiheessa oli vas-
tauksena taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen (frekvenssi = 4). Jokseenkin tyy-
tyvdinen saamaani perehdytykseen vastausta oli kaikissa aiheissa (frekvenssi = 8). Yh-
taan taysin tyytymatén saamaani perehdytyksen —vastausta ei ollut. Aiheessa, toiminta-
ohjejarjestelma, oli kaksi vastausta, en voi arvioida, koska en ole saanut perehdytysta,
mutta se koettiin tarkedksi. Jokaisessa aiheessa oli useita vastauksia, aihetta ei ollut
henkilon perehdytysohjelmassa. Tama tarkoittaa sitd, etta henkilon omassa perehdytys-
ohjelmassa ei ole ollut kyseisté aihetta.

6.2 Yhteenveto perehdytyksen arvioinneista

Perehdytyksessa on viisi osa-aluetta, jotka ovat yleiset asiat, koulutus, ty6turvallisuus ja
yritysturvallisuus, tietotekniikka sekd GMP/laatu. Itsearvioinnin yhteenvedossa kuvataan
osa-alueittain arviointien jakautumista prosentuaalisesti. Kolmessa osa-alueissa on Vil
50%:n osuus vaihtoehtoa aihetta ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa. Tama tarkoit-
taa sita, etta henkilolla ei ole ollut omassa perehdytysohjelmassaan aihetta. Talléin hen-
kilo ei mydskaan ole voinut arvioida aiheen tarpeellisuutta. Tallaisia aiheita oli paljon.
Taméa on mahdollista siksi, koska jokainen osasto voi muokata perehdytysohjelmaa omia

tarpeitaan vastaavaksi jattamalla aiheita pois lomakkeesta tai lisdamalla tarpeelliseksi
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katsomiaan aiheita lomakkeeseen. Monet ndisté aiheista olivat sellaisia, jotka helpotta-
vat tyOarkea ja liittyvat perusasioihin ja tyohyvinvointiin, osastosta rippumatta. Myos
vaihtoehtoa en voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tar-
kedksi, oli jonkin verran, alle 5 %:a jokaisessa osa-alueessa. Positiivisena asiana on
todettava, etta saatuun perehdytykseen oltiin enemman tyytyvaisia tai jokseenkin tyyty-
vaisia kuin tyytymaéattémia tai jokseenkin tyytymattomid. Taysin tyytyméattémia ei oltu yh-

teenkaan saatuun perehdytykseen.

Kuviossa 11 on yleiset asiat-osa-alueen itsearviointien yhteenveto. Osa-alue sisalsi 39
aihetta. Taysin tyytyvainen saamaani perehdytykseen —frekvenssi 45 (12%), jokseenkin
tyytyvainen saamaani perehdytykseen —frekvenssi 64 (16%), en tyytyvainen enka tyyty-
matdn saamaani perehdytykseen —frekvenssi 31 (8%), jokseenkin tyytymatén saamaani
perehdytykseen —frekvenssi 13 (3%), en voi arvioida koska en saanut osa-alueen pereh-
dytysta —frekvenssi 25 (7%), en voi arvioida, koska aihetta ei ollut perehdytyksessa,
mutta se koettiin tarkeaksi —frekvenssi 12 (3%). Yli puolet aiheista oli sellaisia, joita ei
ollut henkilon perehdytysohjelmassa lainkaan eika tarpeellisuutta niista arvioitu. Tama
kuvataan diagrammissa vaihtoehtona aihetta ei ollut henkilon perehdytysohjelmassa.
Naiden frekvenssi oli 200 (51%).

YLEISET ASIAT

m Jokseenkin tyytymatdén saamaani
perehdytykseen

m En tyytyvdinen enka tyytymatoén

saamaani perehdytykseen

B Jokseenkin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

Tédysin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

® En voi arvioida, koska en saanut aiheen
perehdytysta

En voi arvioida, koska en saanut aiheen
perehdytystd, mutta se koettiin tarkedksi

Aihetta ei ollut henkilon
perehdytysohjelmassa

Kuvio 11. Yleiset asiat -osa-alueen perehdytyksen arvioiden yhteenveto.
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Kuviossa 12 on koulutus-osa-alueen itsearviointien yhteenveto. Osa-alue sisélsi 11 ai-
hetta. Itsearvioinnin tulokset jakautuvat seuraavasti. Taysin tyytyvdinen saamaani pe-
rehdytykseen — frekvenssi 10 (9%), Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen
—frekvenssi 22 (20%). En voi arvioida, koska en saanut osa-alueen perehdytysta — frek-
venssi 11 (10%), aihetta ei ollut, mutta se koettiin tarkeéaksi — frekvenssi 5 (5%) ja en
tyytymaton enka tyytyvainen saamaani perehdytykseen —arviota oli 1 kappale (1%). Yli
puolet aiheista oli sellaisia, joita ei ollut henkilén perehdytyksessa lainkaan eika niiden
tarpeellisuutta ole arvioitu. Taméa kuvataan diagrammissa luokalla aihetta ei ollut henki-

I6n perehdytysohjelmassa. Naiden frekvenssi oli 61 (55%).

KOULUTUS

® En tyytyvdinen enka
tyytym3tdn saamaani
perehdytykseen

m Jokseenkin tyytyvdinen
saamaani perehdytykseen

Taysin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

52%

® En voi arvioida, koska en
saanut aiheen perehdytysta

M En voi arvioida, koska en
saanut aiheen perehdytystd,
mutta se koettiin tarkedksi

Aihetta ei ollut henkildn
perehdytysohjelmassa

Kuvio 12. Koulutus -osa-alueen perehdytyksen arvioinnin yhteenveto.
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Kuviossa 13 on ty6turvallisuus ja yritysturvallisuus —osa-alueen itsearviointien yhteen-
veto. Osa-alue sisélsi 8 aihetta. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: taysin tyytyvainen
saamaani perehdytykseen —frekvenssi 7 (9%), jokseenkin tyytyvainen saamaani pereh-
dytykseen —frekvenssi 15 (19%), en tyytymé&ton enka tyytyvainen saamaani perehdytyk-
seen —frekvenssi 10 (12%), en voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta —frek-
venssi 8 (10%), jokseenkin tyytymaton saamaani perehdytykseen —frekvenssi 2 (2%) ja
en voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tarkeéksi —frek-
venssi 2 (3%). 45% aiheista oli sellaisia, joita ei ollut henkilén perehdytyksesséa lainkaan
eika niiden tarpeellisuutta arvioitu. Tama kuvataan diagrammissa luokalla aihetta ei ollut

henkilon perehdytysohjelmassa. Naiden frekvenssi oli 36.

TYOTURVALLISUUS JA YRITYSTURVALLISUUS

m Jokseenkin tyytymaton saamaani
perehdytykseen

2%

B En tyytyvdinen enkad tyytymaton
saamaani perehdytykseen

m Jokseenkin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen
45%

Taysin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

® En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytysta

En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytystd, mutta se
koettiin tarkedksi

3%

Kuvio 13. Tyéturvallisuus ja yritysturvallisuus -osa-alueen perehdytyksen arvioinnin yhteenveto.
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Kuviossa 14 on tietotekniikka —osa-alueen itsearviointien yhteenveto. Osa-alue sisélsi
14 aihetta. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: Taysin tyytyvainen saamaani perehdy-
tykseen —frekvenssi 7 (5%), jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen —frek-
venssi 27 (19%), en tyytymaton enka tyytyvainen saamaani perehdytykseen —frekvenssi
23 (16%), jokseenkin tyytymé&ton saamaani perehdytykseen —frekvenssi 14 (10%), en
voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta —frekvenssi 5 (4%) ja en voi arvioida,
koska en saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tarkedksi —frekvenssi 1 (1%).
45% aiheista oli sellaisia, joita ei ollut henkilon perehdytyksessa lainkaan eik& niiden
tarpeellisuutta ole arvioitu. Taméa kuvataan diagrammissa luokalla aihetta ei ollut henki-

I6n perehdytysohjelmassa. Naiden frekvenssi oli 63.

TIETOTEKNIIKKA

B Jokseenkin tyytymaton saamaani
perehdytykseen

B En tyytyvdinen enka tyytymaton
saamaani perehdytykseen

m Jokseenkin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

45 %
Taysin tyytyvdinen saamaani

perehdytykseen

B En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytysta

M En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytysta, mutta se
koettiin tarkedksi

Aihetta ei ollut henkilon
perehdytysohjelmassa

1%

Kuvio 14. Tietotekniikka -osa-alueen perehdytyksen arvioinnin yhteenveto.

metropolia.fi ﬂfMetropolia



37

Kuviossa 15 on GMP/laatu —osa-alueen itsearviointien yhteenveto. Osa-alue sisélsi 6
aihetta. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: Taysin tyytyvainen saamaani perehdytyk-
seen — frekvenssi 4 (7%), jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen —frekvenssi
8 (13%), en tyytyvainen enkd tyytymatén saamaani perehdytykseen —frekvenssi 9
(15%), en voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysté — frekvenssi 4 (7%), en voi
arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tarkedksi — frekvenssi
2 (3%) ja jokseenkin tyytymatdn saamaani perehdytykseen — frekvenssi 1 (2%). Yli puo-
let aiheista oli sellaisia, joita ei ollut henkilon perehdytyksessa lainkaan eika niiden tar-
peellisuutta ole arvioitu. Tama kuvataan diagrammissa luokalla aihetta ei ollut henkilon

perehdytysohjelmassa. Naiden frekvenssi oli 32 (53%).

GMP/LAATU

m Jokseenkin tyytymatdn saamaani
perehdytykseen

m En tyytyvdinen enka tyytymaton
saamaani perehdytykseen

® Jokseenkin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

Tdysin tyytyvdinen saamaani
perehdytykseen

53%
m En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytysta

En voi arvioida, koska en saanut
aiheen perehdytystd, mutta se koettiin
tarkedksi

Aihetta ei ollut henkildn
perehdytysohjelmassa

Kuvio 15. GMP/Laatu -osa-alueen perehdytyksen arvioinnin yhteenveto.
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6.3 Tyytyvaisyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa

Teemahaastattelujen avulla keratysta henkildiden kokemustiedosta etsittiin vastauksia
opinnaytetyon tutkimusongelmiin 3, 4 ja 5. Aineiston analysoinnin tuloksena haastatte-
luista nousi esille nelja perehdytyksessa tyytyvaisyyttd kuvaavaa merkityksellista asiaa,
joista muodostettiin tyytyvaisyytta kuvaavien asioiden yhdistava luokka. Taulukossa 3 on
kuvattu tyytyvaisyytta aiheuttavat asiat yla- ja alaluokkineen. Ylaluokkia olivat:

1. Tyytyvaisyys perehdytykseen valmistautumiseen
2. Tyytyvaisyys perehdytykseen liittyviin henkil6ihin
3. Tyytyvaisyys koulutuksiin

4. Tyytyvaisyys perehdytyksen toteutukseen.

Seuraavissa kappaleissa (6.3.1 — 6.3.4) kerrotaan se, millaisista asioista tyytyvaisyytta
kuvaavat ylaluokat muodostuivat. Luokkien kuvauksen pohjana olivat haastattelut, joista
kappaleissa olevat suorat lainaukset ovat peraisin. Taulukko 3 toimii prosessin havain-

nollistajana.

Taulukko 3.  Yhdistavan luokan Tyytyvaisyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa, ylaluokat ja

alaluokat.
Alaluokka Yldluokka Yhdistdva luokka
Tyytyvaisyys perehdytykseen Tyytyvaisyyttd aiheuttavat asiat
Valmiit laitteet ja kdyttooikeudet valmistautumiseen perehdytyksessa

Lahetetty ennakkomateriaali

Tyytyvaisyys perehdytykseen liittyviin
Kollegoiden tuki henkilihin

Huolehtiva esimiestyo
Osaava perehdyttdja
Korkeatasoinen koulutustarjonta Tyytyvdisyys koulutuksiin
Kaytannollinen koulutusmateriaali

Systemaattinen perehdytysprosessi Tyytyvaisyys perehdytyksen toteutukseen
Toimiva perehdytysohjelma

6.3.1 Tyytyvaisyys perehdytykseen valmistautumiseen

Kuviossa 16 on kuvattu kahtena alaluokkana ne tyytyvaisyytta kuvaavat asiat, jotka tuli-
vat esille haastatteluissa ja jotka luokiteltiin ylaluokkaan tyytyvaisyys perehdytykseen

valmistautumiseen.
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Esimies tilannut laitteet ja Valmiit laitteet ja T
kiyttdoikeudet walmiiksi kayttdoikeudet [ =
perehdytykseen

[ Ennakkomateriaali oli ldhetetty ]—[ Lihetetty ennakkomateriaali ] valmistautumiseen

Kuvio 16. lImaisut, jotka muodostavat alaluokat Valmiit laitteet ja kéyttdoikeudet sekd Lahetetty
ennakkomateriaali ja jotka on luokiteltu ylaluokkaan tyytyvéisyys perehdytykseen valmistau-
tumiseen.

Haastateltavat olivat tyytyvaisid, kun esimies oli tilannut IT-kayttdoikeuteen liittyvat tun-
nukset seka tietokoneen ja puhelimen valmiiksi uudelle tydntekijalle. Yhdessa haastat-
telussa tyytyvaisyytta aiheuttavana asiana tuli esille se, etta henkildlle oli l&hetetty en-
nakkomateriaalia, jonka avulla hdnen oli mahdollisuus tutustua hieman tulevaan tyéku-
vaansa. Seuraavassa on tyytyvaisyytta kuvaavia lauselainauksia haastatteluista, jotka

luokiteltiin tyytyvaisyys perehdytykseen valmistautumiseen:

”olin harvinaisen tyytyvainen siihen kun kaikki IT-hommat oli kunnossa kun ma tulin
taloon”

"itseasiassa ainoa joka lahetettiin mulle ennakkomateriaalina, vahan tietéisin mihin
oon tulossa”.

6.3.2 Tyytyvaisyys perehdytykseen liittyviin henkil6ihin

Seuraavissa kuvioissa, kuviot 17, 18 ja 19 ovat ne tyytyvaisyytta kuvaavat asiat, jotka
tulivat esille haastatteluissa ja jotka luokiteltiin ylaluokkaan tyytyvaisyys perehdytykseen
liittyviin henkildihin. Ne ovat kollegoiden tuki, huolehtiva esimiesty® ja osaava perehdyt-

taja. Kuviossa 17 on alaluokan kollegoiden tuki muodostuminen.

Tydkaverit ovat asiantuntevia ja heilta
helppo kysyd

Lyhyt tutustuminen auttaa tietdmiin

hieman mitd muut tekevit Tyytyvaisyys
- o . . erehdytykseen
- ~ [ Kollegoiden tuki P "_VW i
Kontakti tiimiin ja samalla ymmé&rrys siitd osa 'S_t_':*!‘“_m
henkilihin

mitd tehd&in

Arkipivin rutiinitdisss katsottu ja tehty
yhdessi

Kuvio 17. Alaluokan kollegoiden tuki muodostavat ilmaisut.
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Kollegoiden osaaminen kuvattiin tyytyvaisyytta aiheuttavaksi. Haastateltavat kuvasivat,
ettd kollegoilta pystyi oppimaan rutiinitdiden tekemista. Haastatteluiden perusteella kol-
legat auttoivat verkostoitumisessa ja tiimiin tutustumisessa. Kollegoiden tuke kuvaavat

seuraavat alkuperaislauseet haastatteluissa:

"asiantuntevii ihmisii kenelt on helppo kysya"

"kavin eri henkilditten kaa, niin ku mitd heian kaa semmoi puol tuntii viiva tunti
juteltiin yleisesti ett mitd kukakin tiimi tekee. Oli tosi kiva et semmonen oli ja et
vahan tietdd mitd missakin tehdan"

"tdd on enemmankin sité ihan arkipaivaa, sita rutiinii, siin ollaan istuttu alas mun
kanssa ja katottu ihan alusta loppuun saakka, se on mun mielest menny ihan hy-

vin'.

Kuviossa 18 on alaluokan huolehtiva esimiestyd muodostavat ilmaisut.

[ Esimies oli vastassa ja esitteli paikkoja ]

Selkessti sovittu esimiehen kanssa, ettd ) Tyytyviisyys
hankalistakin asioista puhutaan heti ) Huolehtiva perehdytykseen
Kehityskeskustelu pidetty ja koettu - ' esimiestyo osallistuviin

aiheelliseksi henkildihin

-.
Omaan tiimiin tutustuminen oman esimiehen

kanssa

Kuvio 18. Alaluokan huolehtiva esimiestyé muodostavat ilmaisut.

Esimiehen rooli perehdytyksessé on hyvin merkityksellinen ja se tuli esille haastatte-
luissa. Esimies on se henkild, joka pdasaantoisesti ottaa uuden henkilon vastaan ja huo-
lehtii perehdytyksen toteutumisesta. Haastateltavat kokivat esimiehen lasnédolon yleis-
perehdytysvaiheessa tarkeéksi ja se aiheutti tyytyvaisyyttd samoin kuin se, etta esimie-
hen kanssa tutustuttiin omaan tiimiin ja tydympéristoon. Yhdesséa haastattelussa tuli sel-
keytta tuovana asiana esille se, kun esimiehen kanssa oli heti alussa sovittu, ettéd han-
kalistakin asioista puhutaan avoimesti. Haastateltavat kuvasivat avointa ja jatkuvaa kes-
kusteluyhteytta esimiehen kanssa tyytyvaisyytta aiheuttavaksi sek& esimiehen kanssa
kaytyja yhdessa onnistumme -keskusteluja aiheellisiksi, koska niiden avulla pystytaan

seuraamaan perehdytyksen etenemisté seka ammatillista kehittymistd. Tassa muutamia
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huolehtivaan esimiesty0hon luokiteltuja tyytyvaisyyttéa kuvaavia alkuperaisilmaisuja
haastatteluista:

"muuten kaikki oli hyvaa, esimies oli vastassa, kierrettiin kaikki noi, suoritettiin sil-
loin heti alkuun, jai hyva fiilis sinansa"

"jatkuva keskustelu toimi esimiehen kanssa"

"koen tarkeemmiks niin ku just tdd mei&n oma tiimi ja just tata esimies kavi silloin
tosi hyvin lapi"

"onnistumme yhdessé keskustelu, se on hoidettu ja se on kayty perusteellisesti
lapi".

Kuviossa 19 on alaluokan osaava perehdyttdja muodostavat asiat.

Osallistaminen ja tekeminen kéyténndssa
heti perehdytyksen alussa

Prosessin tiivistetty l&pikdyminen Tyytyvaisyys
perehdytykseen
0 hd . .
[ saava perehdyttaja osallistuviin
perehdytyksen alussa henkilGihin

Osaston kdyténtojen l&pikdyminen ]

Kattava perehdytys aihealueesta

[ Osaston erityispiirteiden |&pikdyminen

Monipuolinen jainformatiivinen perehdytys
(frekvenssi=3)

Kuvio 19. Alaluokan osaava perehdyttdja muodostavat ilmaisut.

Perehdytyksessa suuri merkitys on perehdyttdjdn osaamisella. Perehdyttdjan avulla
osallistuminen kaytdnnon tekemiseen, osaston kaytantdjen ja prosessien lapikdymiseen
aiheutti tyytyvaisyytta. Myos kattavan, informatiivisen, monipuolisen ja sopivan mittaisen
perehdytyksen saaminen perehdyttgjaltd kuvattiin tyytyvaisyyttd aiheuttavaksi useissa
haastatteluissa. Seuraavassa osaava perehdyttajd —alaluokkaan luokiteltuja tyytyvai-

syyttéd kuvaavia alkuperéislauseita haastatteluista:

"mun mielesta perehdyttaja kavi hyvin selkeesti naita erityispiirteita lapi mita liiittyy
meidan osastoon heti kun ma tulin taloon"
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” he kylla kaikki ovat pitdneet mulle oman perehdytyksen sillon alkuunsa ja sitten
neuvoo ihan jatkuvasti kun apua tarvii"

" todella hyvat perehdytykset, eivat niin pitkia, ehka tunnin, mutta oppi termist6a”.

6.3.3 Tyytyvaisyys koulutuksiin

Seuraavissa kuvioissa, kuviot 20 ja 21, ovat ne tyytyvaisyytta kuvaavat asiat, jotka tulivat
esille haastatteluissa ja jotka luokiteltiin ylaluokkaan tyytyvaisyys koulutuksiin. Kuviossa

20 on alaluokan korkeatasoinen koulutustarjonta muodostuminen.

Koulutusten avulla tutustui yritykseen

Esimerkkien avulla turvallisuuteen liittyvista
koulutuksista mukaansatempaavia

Hyvien ja vaihtuvien esittédjien avulla
mielenkiintoinen koulutus

Korkeatasoinen

uusiin tyéntekijdihin koulutustarjonta

Tarkedsts aiheesta hyvat kurssit seka

sisalldllisesti ettd ajallisesti

Turvallisuuteen liittywd hyva ja hyvin pidetty
koulutus

Hyva tietojérjestelmain liittyva erillinen

[ Tutustumispdivd hieno panostus yritykseltd

koulutus (frekvenssi=2)

Kuvio 20. Alaluokan korkeatasoinen koulutustarjonta muodostavat ilmaisut.

Laéketeollisuudessa tydskentelevien tulee suorittaa dokumentoidusti ja maaratyin va-
liajoin erilaisia koulutuksia, jotka liittyvat esimerkiksi ladkkeiden laatuun. Perehdytysvai-
heessa koulutuksista suurin osa on niin kutsuttuja yleisia koulutuksia, joiden avulla hen-
kilot tutustuvat yritykseen ja ladketeollisuuden paaperiaatteisiin. Koulutuksia jarjestetaan
aiheesta riippuen joko luokkahuonekoulutuksina tai verkkokoulutuksina. Tyytyvaisyytta
kuvaavia, korkeatasoiseen koulutustarjontaan luokiteltuja asioita olivat koulutusten
avulla yritykseen tutustuminen, esimerkkien kayttdminen koulutuksissa, hyvat esittajat,
uusiin tydntekijoihin panostaminen tutustumispaivalld, laatuun ja turvallisuuteen liittyvat
kurssit seka tietojarjestelmiin liittyvat koulutukset, jotka koettiin tarkeiksi, hyviksi ja kay-
tannon tyotd tukeviksi. Tassé korkeatasoiseen koulutustarjontaan luokiteltuja tyytyvai-

syytta kuvaavia lauselainauksia haastatteluista:
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"Orion on Boarding, Orion tutuksi 1 ja 2 oli niin ku hyvia etta tota tuli vahan Orion
oikeesti tutuksi niissa"

"ainakin toi oli hirmu hyva toi ty6turvallisuusvastuukoulutus, mé muistan ku siel oli
niin paljon niit esimerkkeja, niinku tempas mukaansa"

"GXP-kursseista, kun mulla ei ole kokemusta laaketeollisuudesta, niin koin ne
kaikki hyvin tarkeiksi ja paasaantoisesti aika hyvid kursseja ja aika sillai mun mie-
lesta hyvin aikakin kéaytettiin, aika hyvin muotoutuneita kursseja”.

Kuviossa 21 on alaluokan kaytannéllinen koulutusmateriaali muodostuminen.

Tarpeellinen informaatio 16ytyy helposti

E-oppimisympéristdt selkeitd, monipuolisia
ja informatiivisia

™
Dokumenttienhallinta-jérjestelm&in  liittyva

koulutus soveltuu perehdytysvaiheeseen

Kaytanndllinen
koulutusmateriaali

A
Helppokayttdinen kursseille
ilmoittautumisjérjes-telma

Hyvat verkkokurssit ja mahdollisuus
ajoittaa niiden suorittaminen itselle

[ Hyva toimintaohjejarjes-telma

sopivaan aikaan

Kuvio 21. Alaluokan kaytannéllinen koulutusmateriaali muodostavat ilmaisut.

Tyytyvaisyytta kuvaavat ilmaisut, jotka luokiteltiin alaluokkaan kaytannéllinen koulutus-
materiaali, liittyivat tarpeellisen tiedon helppoon I6ytymiseen, sahkdisten oppimisympa-
ristdjen selkeyteen, koulutusten soveltuvuuteen, hyvaan toimintaohjejarjestelmaan,
helppokayttdiseen ilmoittautumisjarjestelméan seka verkkokurssien tarjpamaan koulu-
tusajankohdan itsendiseen valintaan. Luokkaan kaytanndéllinen koulutusmateriaali luo-

kiteltuja lauseita haastatteluista olivat muun muassa seuraavat:

"e-oppimisympadristot on Orionilla ihan hyvia ja aika selkeita ja siel on hyvin jokai-
selta eri osa-alueelta ihan mielenkiintoisia ja siel sai hyvan kasityksen siihen al-
kuun”

"perehdyttdmismielessé suosittelen ettd Pallaksesta pidetdan kurssi ja se oli hyva
kurssi"

"SOPMap on tosi hyva, mé oon kokenu sen erittdin hyvaksi"
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"ILMO on tosi helppokayttéinen”

"noi verkkokurssit kyl on tosi hyvii ett ne pystyy kdymaan sillee omalla aikataululla”.

6.3.4 Tyytyvaisyys perehdytyksen toteutukseen

Seuraavissa kuvioissa, kuviot 22 ja 23, ovat ne tyytyvaisyytta kuvaavat asiat, jotka tulivat
esille haastatteluissa ja jotka luokiteltiin ylaluokkaan tyytyvaisyys perehdytyksen toteu-
tukseen. Ne ovat systemaattinen perehdytysprosessi ja toimiva perehdytysohjelma. Ku-

viossa 22 on alaluokan systemaattinen perehdytysprosessi muodostuminen.

Yrityksen koulutuspolitiikan |&pik&yminen
perehdytyksen alussa

Jarjestelméllinen perehdytyskokonaisuus, jossasaa
tutustua ihmisiin

Selked perehdytysohjelma ja sen lépikdymistapa ]

N T

Yhteistyd ja mol inpuolinen auttami eri
organisaatioiden kanssa

[ Paikkojen esitteleminen perehdytyksen aluksi ] )
N - . Tyytyviisyys
( Oman tydn kannalta tirkeisiin prosesseihin — Systemaattinen perehdw::en
tutustuminen erehdytysprosessi
> / / - vysp toteutukseen

Kattava ja monipuclinen perehdytys auttaa taloon ja
ihmisiin tutustumisessa

Kéyténndn tydaika-asioiden |&pik&yminen
perehdytyksen alussa (frekvenssi=2)

N

Koulutukset hyvin rakennettu antamaan yleinen
kuva toimialasta jossa tyoskennelld&n

-
Aihealueesta alussa oma perehdytys ja tarvittaessa
aina saa apua

Hyddyllinen ja kattava yleiset asiat-osio ja
mahdollisuus lisékoulutukseen

Kuvio 22. Alaluokan systemaattinen perehdytysprosessi muodostavat ilmaisut.

Systemaattisesta perehdytysprosessista tuli analyysin perusteella laajin tyytyvaisyytta
kuvaavien ilmaisujen alaluokka. Systemaattiseen perehdytysprosessiin on luokiteltu
haastateltavien tyytyvaisyytta kuvaavia arvioita, jotka liittyivat perehdytyskokonaisuuden
jarjestelmallisyyteen, yrityksen yleisen koulutuspolitikan lapikdymiseen, organisaatioi-
den yhteistydhon seka hyvin rakennettuihin koulutuksiin. Yleisten ja kaytannon asioiden
lapikayminen kuvattiin tyytyvaisyytta aiheuttavaksi ja se luokiteltiin systemaattiseen pe-
rehdytysprosessiin liittyvaksi. Tyytyvaisyyttd kuvaavia, systemaattiseen perehdytyspro-

sessiin luokiteltuja ilmaisuja haastatteluista olivat muun muassa seuraavat:
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"koulutuksista, sisainen vai ulkoinen? Joo ne on mun mielesta kans alkuun kiin-
nostavia asioita, et niinku mika on yleinen politiikka"

"kokonaisel tasol oon ollut tosi tyytyvainen, sai tavata niin paljon ihmisia ja miten
jarjestelméllinen systeemi taa oli"

"yleisperehdytys, mun mielesta se on ollu aika kattava, paasee hyvin kylla taloon
sisdan ja tutustuu aika moneen ihmiseen, on kylla hyvin palvellut tarkoitustaan”

"tybaika, etétyo ja saldovapaat keskusteltiin ja noi on tietty sellaisia mitka kiinnos-
taa kun alottaa, ettd miten taé kuvio niinku kaytannon puolesta toimii"

Kuviossa 23 on alaluokan toimiva perehdytysohjelma muodostuminen.

S&hkdiset linkit perehdytysohjelmassa helpottavat oikean
materiaalin |dytimisessd

Jasennellyn perehdytyksen avulla yleiskatsaus toimialasta ]

Henkiléstdetujen esille tuominen perehdyttimisessi ]

_ Tyytyvaisyys
Perehdytysohjelma ohjaa itsendiseen etenemiseen — hLDImIV?]_ | perehdytyksen
perehdytysohjelma toteutukseen

perehdytysohjelma

Monipuolinen, informatiivinen ja kuittauslistana toimiva ]
Perehdytysohjelmassa tietoa kontaktiverkostosta ja ]

yhteistykumppaneista

(
[
[
[
( Toimiva lomake
[
[

Kuvio 23. Alaluokan toimiva perehdytysohjelma muodostavat ilmaisut.

Tyytyvaisyytta kuvaavat ilmaisut, jotka luokiteltiin alaluokkaan toimiva perehdytysoh-
jelma, liittyivat perehdytysmateriaalissa olevien sahkoisten linkkien tarjoamiin mahdolli-
suuksiin, jdsenneltyyn perehdytykseen, henkiléstdetujen esille tuomiseen, itsenéiseen
tyéhdn ohjaamiseen, lomakkeen toimivuuteen, monipuoliseen ja kuittauslistanakin toimi-
vaan perehdytysohjelmaan seka perehdytysohjelman tarjoamaan informaatioon kontak-
tiverkostosta ja yhteistyOkumppaneista. Haastateltavat kuvasivat toimivaa perehdytys-

ohjelmaa seuraavin lausein:

"hyva ett oli sahkdisena, ett paasi linkeista suoraan, ei tarvinnut etsia"

"en ole aikaisemmissa tyopaikoissa tormannyt taimmdéseen ndain strukturoituun pe-
rehdytykseen, mun mielesta tama oli hyva. lhmiselle joka tuli talon ulkopuolelta
eika ole ollut Iaékealalla antaa hyva yleiskatsauksen kaikkeen"

"lomake on ihan toimiva kylla joo"
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"hyva ett tast kay ilmi et mita kaikkea pitais tietda ja osat ja se oli hyva sellanen
checkkilista monis tapauksissa, varsinki niit eri sivustoja, mitéa timeja on ylipaa-
tanté olemassa. Ku joku mietitytti nii tasté pysty aina vahén kaivelemaan ettéa mihis
taa vois liittyy ja ku taal oli nimet nii sit pysty sité kautta ettii tietoa".

6.4 Tyytymattomyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa

Aineiston analysoinnin tuloksena haastatteluista nousi esille nelja perehdytyksessa tyy-
tymattomyytta aiheuttavaa merkityksellista asiakokonaisuutta, joista muodostettiin tyyty-
mattdmyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa —niminen yhdistava luokka. Taulukossa

4 on kuvattu tyytymattomyytta aiheuttavat asiat yla- ja alaluokkineen. Ylaluokkia olivat:

1. Tyytymattomyys perehdytyksen suunnitteluun
2. Tyytymattdmyys henkilostétydskentelyyn

3. Tyytymattdmyys perehdytyksen aikatauluun
4. Tyytymattomyys perehdytysmateriaaliin.

Seuraavissa kappaleissa (6.4.1 — 6.4.4) kerrotaan se, millaisista asioista tyytymétt6-
myytta kuvaavat ylaluokat muodostuivat. Luokkien kuvauksen pohjana olivat haastatte-
lut, joista kappaleissa olevat suorat lainaukset ovat peraisin. Taulukko 4 toimii prosessin
havainnollistajana.

Taulukko 4. Paaluokan Tyytyméattomyytta aiheuttavat asiat perehdytyksessa, ylaluokat ja ala-

luokat.
Alaluokka Yldluokka Yhdistdva luokka
Puutteellinen informaatio ohjeista ja Tyytymattomyys perehdytyksen Tyytymattomyyttd aiheuttavat asiat
koulutuksista suunnitteluun perehdytyksessa
Puutteellinen lapikdytavien aiheiden
suunnittelu

Tyytymattdmyys

Puutteellinen esimiestyd henkilostotydskentelyyn

Epdpdteva perehdyttdja

Tyytymattomyys perehdytyksen

Eparealistinen aikataulu aikatauluun

Puutteellinen perehdytysmateriaali Tyytymattdmyys perehdytysmateriaaliin
Vanhentunut perehdytysohjelman

esitysmuoto
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6.4.1 Tyytymattomyys perehdytyksen suunnitteluun

Kuviossa 24, ovat ne tyytymattomyytta kuvaavat asiat, jotka luokiteltiin ylaluokan tyyty-
mattdmyys perehdytyksen suunnitteluun alaluokkiin. Alaluokat ovat puutteellinen infor-

maatio ohjeista ja koulutuksista seka puutteellinen lapikaytavien aiheiden suunnittelu.

Liikaa ohjeita ja koulutuksia l&pikaytéviksi
perehdytysvaiheessa

Ohjeiden osaamisen térkeyttd eituotu esille . ) )
ohjeista ja koulutuksista

[ Puutteellinen informaatio ]

Tulevista koulutuksista ei selkedd
informaatiota

( )

: )

[ ] Tyytymattomyys

[ Térkeiden aiheiden kokonaisuutta ei ] [ ]
( )

: )

: )

perehdytyksen

suunniteltu |&pikaytéviksi X
suunnitteluun

Aihetta ei oltu suunniteltu perehdytykseen
(frekvenssi=3)

aiheiden suunnittelu

- [ Puutteellinen lapikaytavien ]

Perehdytykseen ei oltu valmistauduttu

Tiimin perusasioita ei ldpikdyty

Kuvio 24. Alaluokkien Puutteellinen informaatio ohjeista ja koulutuksista seka Puutteellinen lapi-
kaytavien aiheiden suunnittelu, muodostaminen.

Haastattelujen perusteella ylaluokkaan tyytyméattémyys perehdytyksen suunnitteluun,
luokiteltiin alaluokat puutteellinen informaatio ohjeista ja koulutuksista seka puutteellinen
lapikaytavien aiheiden suunnittelu. Alaluokat muodostettiin seuraavista tyytymattomyytta
kuvaavista asioista kuten tulevista koulutuksista ei ole selkeaa informaatiota ja tarkeiden
aiheiden kokonaisuus perehdytetty puutteellisesti. Kahdessa haastattelussa tuli esille
riittamaton perehdytys, joka liittyy puutteelliseen lapikaytavien aiheiden suunnitteluun.
Haastatteluissa kuvattiin myos tilanne jossa ei ole valmistauduttu perehdytykseen eika
tiimin perusasioita kayty lapi. Tyytymattomyytta aiheuttivat myos se, kun ohjeen osaami-
sen tarkeytta ei ollut tasmennetty perehdytyksessa tai ohjeita ja koulutuksia oli liikaa la-
pikaytavaksi tai aiheen perehdytysta ei oltu tuotu esille. Seuraavassa on tyytymatto-
myytta perehdytyksen suunnitteluun ylaluokkaan luokiteltuja lauselainauksia haastatte-

luista:

"siel on ensin niitd GMP-kursseja, sitte taalla on vield, et must siiné rupes olemaan
sitten tietylla lailla taas toistoa"

"oli td& niin ku tavallaan perehdytysohjelma ja sit oli CTM nii sit se ettd pysy kartalla
siitd et mitk& kaikki niin ku oikeesti pitda suorittaa ja kun joku oli molemmissa ja
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joku toinen oli vaan toisessa nii sitte se etta jotenki paas siihen kartalle nii se oli
niin ku oma ruljanssinsa sekin"

"tiimin perusperiaatteet ei kayty lapi, vaan ne tuli tavallaan pikkuhiljaa kysymysten
myo6ta ja niinku tavallaan kun sul tulee eteen joku tilanne ja s kysyt ettd miten me
toimitaan”

6.4.2 Tyytymattomyys henkildstotydskentelyyn

Kuviossa 25, ovat ne tyytymattomyytta kuvaavat asiat, jotka luokiteltiin ylaluokan tyyty-
mattdmyys henkilostotydskentelyyn alaluokkiin. Alaluokat ovat puutteellinen esimiesty®

seka epapateva perehdyttgja.

(frekvenssi=4)

Perehdyttdjd puuttui (frekvenssi=4)

Puutteellinen perehdytyksen seuranta

Ei ole valmistauduttu uuden tybntekijan aloittamiseen]

Kehityskeskustelusta ei hydtyd tydtekijélle

Puutteellinen ammatillisen kehittymisen seuranta ) . . .
. Puutteellinen esimiestyo ]
(frekvenssi=2)

(
[
(
[
[ Osaston henkilkunta ei osannut perehdyttis ]
(
(
(
(
[
(
[

Puutteellinen informaatio perehdyttéjésts ]

Yleisia kdytdnndn asioita ei kiyty ldpi (frekvenssi=2) ]

Tydn kannalta tirked3 osa-aluetta ei perehdytetty

Perehdytyslomaketta eilapikayty

Ei osaamista, koska perehdyttdjé oli juuri vaihtanut
tehtdvisn

Perehdyttédminen jiivajavaiseksi ]—[ Epapateva perehdyttdja ]

Perehdyttijd ei tietéinyt perehdytettivistd asiasta
(frekvenssi=2)

Kuvio 25. Ylaluokan Tyytymattomyys henkilostotydskentelyyn alaluokkien Puutteellinen esimies-
tyd ja Epapateva perehdyttaja muodostaminen.

Esimiehen rooli perehdytyksessa koettiin merkitykselliseksi. Se tuli esille haastatteluissa
tyytyvaisyytta aiheuttavana asiana, joka nimettiin huolehtivaksi esimiestytksi (kappale
6.3.2) ja tassa tyytymattomyytta aiheuttavana puutteellisena esimiestyona. Tyytymatto-
myytté aiheuttava asia perehdytyksessa, joka luokiteltiin puutteelliseen esimiestydhon,

oli valmistautumattomuus uuden henkilén aloittamiseen, joka tuli esille neljasséa haastat-
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telussa. Tahan luokiteltin myds puutteellinen informaatio, joka tuli esille kahdessa haas-
tattelussa seka yleisten asioiden lapikaymattomyys, joka tuli esille kahdessa haastatte-
lussa. Tyon kannalta tarkeda osa-aluetta ei perehdytetty ja perehdytyslomaketta ei lapi-
kayty, luokiteltin myds puutteelliseen esimiestydhon. Perehdyttdjan puuttumista kuvat-
tiin neljassa haastattelussa tyytymattomyytté aiheuttavaksi. Aiheen lapikaymattomyys,
puutteellinen perehdytyksen seuranta, hyddytdn kehityskeskustelu ja puutteellinen pe-
rehdytys tulivat esille tyytymattdmyytta aiheuttavina asioina. Puutteellinen ammatillinen
kehittymisen seuranta tuli esille kahdessa haastattelussa. Seuraavassa on puutteelli-
seen esimiestyohon luokiteltuja tyytymattomyytta kuvaavia lauselainauksia haastatte-

luista:

"Onboarding ja Orion up to date, kukaan ei vaan oo opastanu ett mun pitaa kayda
se, kukaan ei oo vaan kertonu"

"ett m& kavin niin ku esimieheltéa kysymassa etta kuka opastaa taméan asian"

"ei varsinaisesti 0o ollut mitdan perehdyttajaa tai perehdytysta ett tota on annettu
ohjeita mita pitaa lukee, soppei, witd ja jos on tullu kysyttdvaa ni kysytdan sitten
joltain lahityokaverilta”

"mulla ei ollu dedikoitua perehdyttajaa"

"et kukaan ei huolehdi sun opastuksesta ja perehdytyksesta vaan itse pitaa huo-
lehtia siita ettda ma ite varasin kaikki kun vaan sain tietda ettd kuka se opastaja on"

"ei opastuksenseurantakeskusteluja”

"sanotaanko nyt nain ettd ei meil hirveesti seurata mitdan CTM:ia ei tuol ketdan
kiinnosta mitkdan perehdyttamisasiat".

Epapateva perehdyttdjaan luokiteltiin seuraavia haastatteluissa esille tulleita tyytymatto-
myytta aiheuttavia asioita; perehdyttajalla ei osaamista koska héan oli juuri vaihtanut ky-
seiseen tehtavaan, perehdyttdminen jai vajavaiseksi ja kahdessa haastattelussa tuli
esille, ettd perehdyttaja ei tietdnyt perehdyttamastaan asiasta. Tassa epapatevaé pereh-

dyttdjaad kuvaavia lauselainauksia haastatteluista:

"silloinen henkild oli vaihtanu tehtavii ja siel oli uus henkild eik& hankaan ollu kayt-
tany jarjestimaa silla tasolla et pystyis niinku oikeesti kouluttamaan, oppi yhen
asian kerralla mut ei tullu kokonaiskuvaa”

"pyysin opastusta itselleni et mitenka se, nii sitte opastajakin ei ollut ihan valtta-
matta ajan tasalla"
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"yhdessa jos toisessa asiassa opastus jaa vahan vajavaiseksi ja sit korjaamalla ja
kantapaan kautta, etté tietysti jos ne tehtais kerralla hyvin niin ei tarvitsisi korjailla
sitten niita asioita".

6.4.3 Tyytymattomyys perehdytyksen aikatauluun

Kuviossa 26, ovat ne tyytymattdmyytta kuvaavat asiat, jotka luokiteltiin ylaluokan tyyty-

mattdmyys perehdytyksen aikatauluun alaluokkaan eparealistinen aikataulu.

Virheellisesti ajoitettu perehdytys ]
W&ars koulutusajankohta ]

Henkilén valmiuksien puutteellinen
l&pikdyminen kiireen vuoksi

Tyytymattomyys
Ei aikaa perehdyttimiseen ]—[ Epérealistinen aikataulu perehdytyksen

aikatauluun

liian vahan aikaa

Raskas, paljon aikaa ja energiaa vievd

[ Kéyténndn asioiden perehdyttéimisessi
[ perehdytysprosessi

Kiire perehdyttdmisessi ]

Kuvio 26. Ylaluokan Tyytyméattdmyys perehdytyksen aikatauluun alaluokan Epérealistinen aika-
taulu muodostaminen.

Tyytymattomyytta kuvaavia, eparealistiseen aikatauluun luokiteltuja asioita haastatte-
luissa olivat, virheellisesti ajoitettu perehdytys, vaara koulutusajankohta, henkilon pate-
vyyksien puutteellinen lapikdyminen kiireen vuoksi, perehdytysajan puute, liian vahan
aikaa kaytannon asioiden perehdyttamiseen, kiire perehdyttdmisessa seka raskas, pal-
jon aikaa ja energiaa viela perehdytysprosessi. Seuraavassa on eparealistiseen aikatau-
luun luokiteltuja tyytymattomyytta kuvaavia lauselainauksia haastatteluista:

"tyéturvallisuuskierros ykkdnen, koska mun mielestd ndma asiat ois sellaisia jotka
pitaisi tyyliin ensimmaisella viikolla kdyda henkilén kanssa lapi, minulla tAma muis-
taakseni pidettiin vasta ihan niinku siella opastuksen loppuvaiheessa"

"tyoturvallisuuteen ja yritysturvallisuuteen liittyvat ohjeet kaytiin oikeesti semmo-
sena soppisulkeisena tunnissa tai parissa, mentiin nii nopeesti ettd ei siitd kau-
heesti kateen jaany ehka. Et sit on joutunu itse lukemaan omalla ajalla”

"...miten naa asiat tehdaan kaytdnndssa, siihen olisin kaivannut enemman"

"tdhan prosessiin on kaytetty varsin paljon aikaa ja energiaa ja sita kautta tietysti
rahaa, vaatii jokaiselta tunnin palaverin, mut sit ma nden etté tavallaan t4a on aika
raskas tapa perehdyttaa ihminen tehtavaansa“.
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6.4.4 Tyytymattdmyys perehdytysmateriaaliin

Kuviossa 27, ovat ne tyytymattdmyytta kuvaavat asiat, jotka luokiteltiin ylaluokan tyyty-
mattomyys perehdytysmateriaaliin alaluokkiin. Alaluokat ovat puutteellinen perehdytys-

materiaali seké vanhentunut perehdytysohjelman esitysmuoto.

Kuvio 27. Ylaluokan Tyytyméttdmyys perehdytysmateriaaliin alaluokkien Puutteellinen perehdy-
tysmateriaali ja Vanhentunut perehdytysohjelman esitysmuoto muodostaminen.
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Haastattelujen perusteella perehdytykseen liittyvaa tyytymattomyytta, joka luokiteltiin
alaluokkaan puutteellinen perehdytysmateriaali, kuvattiin perehdytysmateriaalin sisalta-
malla liiallisella toistolla. Liséksi tyytymattomyytta perehdytysmateriaaliin liittyen kuvasi-
vat saman asian kuittaaminen eri kohdissa, haasteellisen jarjestelman puutteellinen oh-
jeistus, epétietoisuus kaytettdvastd perehdytysohjelmasta, saman siséaltdiset kurssit,
osaston pelisdantdjen puuttuminen perehdytysohjelmasta, puutteellinen tydaikaseuran-
tajarjestelman ohjeistus, epaselvyys suoritettavien kurssien pakollisuudesta, ohjeiden
koskevuusinformaation puute, tekemista tukevan ohjeistuksen puute, asiavastaavien ja
kontaktihenkildiden puutteelliset yhteystiedot, puutteellinen informaatio seka tydkuvaan
kuulumattomat ohjeet perehdytyksessa. Puutteellinen perehdytysmateriaali alaluokkaan

luokiteltuja tyytymattdmyytta kuvaavia ilmauksia haastatteluissa olivat muun muassa:

"verkkokursseissa on paljon toistoa"

"tama on ihan tarta pa tarta, samoin kuin naa, naa on kaikki jo taalla, ni kuka
kuittaa taman? Mun mielesta taa on ihan turha sivu"

"vaikka olen ollut jo jonkin aikaa taalla téissa niin silti on epéaselvaa miten OnTime
merkinnat tehdaan, ohjeistus on epéselvaa, menee tybaikaa siihen selvittdmiseen”

"pienta epaselkeytta et niin ku keneen otan yhteytta ja kelle se kuuluu, kehen voit
olla missékin asiassa yhteydessa"

"eika tassa sanota selkeasti mika tehdaan ILMOssa, mihin pitaa ilmoittautua IL-
MOssa mika suoritetaan suoraan Optimassa, mikd on materiaali joka kéydaan vain
lapi, mik& on joku muu kurssi mihin pitéda pyytaa vaikka x-kouluttajalta koulutus. Ei
ole sillai selkeesti kerrottu, ettd missa tdma hallinnoidaan ja mista tdma suorite-
taan".

Toisena alaluokkana ylaluokalle tyytymattomyys perehdytysmateriaaliin oli perehdytys-
ohjelman vanhentunut esitysmuoto. Haastattelujen perusteella tyytymattomyytta, joka
luokiteltiin vanhentunut perehdytysohjelman esitysmuoto —luokkaan, kuvattiin perehdy-
tysohjelman raskaana esitysmuotona, liian suurena perehdytys- ja opastusohjelmien
maarana, epaloogisuutena perehdytysohjelman ja koulutuskuittausjarjestelman valilla,
vanhana ja vaikeasti I6ydettavana materiaalina, yrityksen ei-kayttajaystavallisind sisai-
sin& nettisivuina ja perehdytysohjelman hankalana mukana kuljettamisena. Vanhentu-

nutta perehdytysohjelman esitysmuotoa kuvattiin haastatteluissa seuraavin lausein:

"tuntui raskaalta ja tylsaltakin, ensinnakin varmaan tdméa esitysmuoto. Tdmahan
on valtava lista asioita, tuntui etta valmistuuko tamé koskaan"
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"naita lomakkeitakin oli mulla kolme vai nelja, niit on tullu koko ajan niinku lisaa,
ettd mitéd perehdytetdadn millakin lomakkeella, mikd on missékin opastusohjel-
massa mikékin asia"

"tdd on vahan sekalainen koko tdd mun perehdytysohjelma, koska jossain lukee
ett mun pitd& mennd johonkin kurssille ja kun mé seuraan sielt CTM:st4, siella taas
et ei pitéis, eli ei ne sillai oo yks yhteen".

6.5 Parannusehdotuksia perehdytyksen kehittamiseksi

Tutkimusongelmassa 5 kysyttiin haastateltavilta parannusehdotuksia perehdytyksen ke-
hittamiseksi. Tutkimusongelman 5 yhdistava luokka on nimeltd&n parannusehdotukset
perehdytyksen kehittamiseksi. Aineiston analysoinnin tuloksena haastatteluista nousi
esille kolme parannusehdotusta kuvaavaa asiaa, joista muodostettiin ylaluokat. Taulu-
kossa 5 on kuvattu perehdytykseen liittyvat parannusehdotukset yla- ja alaluokkineen.
Parannusehdotusten ylaluokat olivat:

1. Perehdytysprosessin kehittaminen
2. Esimiestyon kehittaminen

3. Perehdytysmateriaalin kehittaminen

Seuraavissa kappaleissa (6.5.1 — 6.5.3) kuvataan konkreettiset parannusehdotukset,
jotka nousivat esille haastatteluissa. Sisallénanalyysin prosessissa parannusehdotukset
luokiteltiin yla- ja alaluokkien mukaan.

Taulukko 5.  Perehdytyksen kehittamiseen ehdotetut parannusehdotukset —yhdistavan luokan
yla- ja alaluokat.

Alaluokka Yldluokka Yhdistédva luokka
Parannusehdotukset perehdytyksen

Perehdytyksen suunnittelu Perehdytysprosessin kehittaminen kehittamiseksi

Perehdytystavan muutos

Esimiehen vastuuttaminen Esimiestyon kehittaminen

Materiaalin uudistaminen Perehdytysmateriaalin kehittaminen

Koulutusten uudistaminen

Jarjestelméan uudistaminen
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6.5.1 Perehdytysprosessin kehittdminen

Kuviossa 28, ovat ylaluokkaan perehdytysprosessin kehittaminen, luokitellut alaluokat,

jotka ovat perehdytyksen suunnittelu ja perehdytystavan muutos.

Keskittdminen

|

Sopiva aikataulu

Perehdytysprosessin
kehittdminen

Osallistaminen

Sisallén merkitys

Ajankdyttd

Kuvio 28. Ylaluokan Perehdytysprosessin kehittdminen alaluokkien muodostaminen haastatte-
luissa esiin tulleista asioista valiluokkien keskittdminen, syventdminen ja sopiva aikataulu
seka osallistaminen, sisallén merkitys ja ajankayttd kautta.
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Haastateltavat kuvasivat parannusehdotuksia perehdytyksen suunnitteluun, jotka liitet-
tiin keskittamisen, syventamisen ja sopivan aikataulun kautta alaluokkaan. Parannuseh-
dotuksen, jotka liittyivat keskittdmiseen, olivat yleisten asioiden perehdyttaminen keski-
tetysti, keskitetty prosesseihin tutustuminen ilmoittautumisen kautta, tehokasta perehdy-
tysté ja koulutuksia heti opastuksen alkuun, koulutusten tarpeellisuus mietittava toimen-
kuvan mukaan, koulutuksen korvaaminen lyhyella asian lapikaynnilla, kouluttajan tulee
hallita kouluttamansa aihealue, pdaasia alussa tutustua ihmisiin joiden kanssa tytsken-
telee, turvallisuusasioiden priorisointi alkuperehdytykseen ja ensiapukurssi esimiesten
koulutuspatteriin. Syventamiseen liittyvat parannusehdotukset olivat perehdytettyjen asi-
oiden syventaminen perehdytyksen jatko-osalla, tutustuminen osastoon myds konkreet-
tisesti kaytanndssa ei vain kirjoitettujen ohjeiden kautta, lasndolon ja mukaan ottaminen
tarkeys ensimmaisena paivana, seka prosessiin tutustuminen tydén kokonaisvaltaisen
ymmarryksen vuoksi. Sopivaan aikatauluun liittyvia parannusehdotuksia olivat, annetaan
enemman aikaa perehtymiseen, hitaampi vauhti ja asia kerrallaan sekd ennakointia

opastajien sijaisuuksiin.

Kehitysideoita perehdytysprosessiin kuvattiin haastatteluissa seuraavin lausein:

"erdassa tyopaikassa kuukauden alusta aloitti kaikki tyontekijét ja aina kuukauden
aluksi oli niinku tallanen yhteinen perehdytys, koottais ihmisia ja kaytais niité pe-
rusasioita yhdessa, varmaan yleisista asioista aika moniki on sellane mita kaydaan
niin ku aika lailla samalla tavalla eri ihmisille"

"se aikaikkunakin on térkee et saadaan mahdollisimman paljon painotettua siihen
heti alkuun, kuus kuukautta oli oikeesti aika pitk&, siin& ajassa pitéis kuitenki olla
aikalailla sisélla jo monessa"

"tietenkin se avais sitd paremmin sita toimintaa kun sen nékis kaytannossa sen
sijaan ett lukee toimintaohjeista ett mité siel tapahtuu, liitettdis sekin tohon koulu-
tusohjelmaan”

"joku sanalista tai joku jonka perusteella kaydaan, mutta ettd olis avointa keskus-
telua. Ei liilan powerpointtii. Sopit ja ohjeet |6ytyy myéhemmin. Luot henkildkohtai-
sen yhteyden, tutustut porukkaan jotka sulla on pelaajina”

"ehka jos annettais sit vahda enemman aikaa perehtymiseen, vaikka siind hetkessa
oli ok mutta téllee jalkikateen on joutunu toteamaan ettd se olikin niin kun liian
nopea se opastus omalta kohdaltani"

"kouluttamaan sellanen oikeesti kouluttaja henkild"
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"mun mielesta kaikkien esimiesten tulisi kayda ensiapukurssi”
"tarkee ymmartaa se prosessi kun tekee tata tyota et tietdd mita siel tehdaan".

Haastateltavat kuvasivat parannusehdotuksia perehdytystavan muutokseen, jotka luoki-
teltiin osallistamisen, sisallon merkityksen ja ajankayttn kautta alaluokkaan. Parannus-
ehdotukset, jotka liittyivat osallistamiseen, olivat; otetaan uusi henkild mukaan tekemi-
seen heti kun opeteltavia asioita tulee tehtavaksi, siséisten sivustojen lapikayminen ja
tiedon etsiminen yhdessa perehdyttajan kanssa sek& annetaan mahdollisuus tehda itse.
Parannusehdotukset, jotka liittyivat sisallon merkitykseen, olivat perehdytyksen laajen-
taminen hintarakenteisiin ja budijettiin, tarkastusten merkityksen kertominen tarkeata lii-
ketoiminnan kannalta perehdytyksen alussa ja tydturvallisuuteen panostaminen lyhyiden
videoiden avulla. Parannusehdotukset, jotka liittyivat ajankayttéon, olivat tutustumispéi-
vien tiivistaminen yhteen paivaan ja niita jarjestettaisiin useammin kuin kerran tai kaksi
vuodessa, enemman aikaa kollegoilta uudelle henkilélle asioiden lapikaymiseen ja se,
ettd alkuperehdytyksessa ei olisi sidosryhmien tapaamisia. Parannusehdotuksia pereh-

dytystavan muutokseen kuvattiin haastatteluissa seuraavin lausein:

"noi turvallisuushavainnot ja tapaturmailmoitukset, niit kannattais kyl niinku jonku
kans ihan sillon ku niit tulee, kirjattais ja opeteltais tekemaan"

"Origo varmaan opastuksessa et sitd vaan istuttais tota opastajan kans vierekkain
ja katottais et mita se on ylipaataan syony ja mita sielta niinku l6ytyy ja miten sielta
niinku haetaan”

"jarjestelmissa tekemalla oppiminen on kaikista paras"

"Orion tutuksi ykkonen ja kakkonen, se et se on kerran vuodessa, niin on autta-
matta lilan harvoin, voisiko sita tiivistaa yhteen paivaan, pitéis sinne suhteellisen
pian pitais paasta sen jalkeen kun on talossa alottanu”

"alkuun hyva ett oot ollu vaik kaksi kuukaut tdissa, nii sit vast lahtisit tapaa néit
ihmisii, vast sit ku alkaa jo véahan ymmartaa mita tehdaan ja mika on relevanttii ni
osaa kuunnella ihan eri korvalla, et niinku et ei aloittais ihan nii tiukal aikataulul
sillon heti samantien ku tuut téihin".
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6.5.2 Esimiestyon kehittaminen

Kuvioissa 29 on ne perehdytykseen liittyvat parannusehdotukset, jotka luokiteltiin yla-

luokkaan esimiestydn kehittaminen.

ensimmaisend pdivand

Tutustumi sovitusti yhdessa tiimiin ja taloon ]
Osaston henkildkunnan esittely ja tydympéaristén ]

esittely ensimméisien paivien aik

valmiiksi uudelle tydntekijalle

Tarvittavien vilineiden ja tunnusten hankinta ]

Esimiehen

esimiehen vastuulle vastuuttaminen

Perehdyttdja tulee nimetd

Tehtivissé tarvittavat koulutukset selvitetty valmiiksi

Esimiehille ja ei-esimiehille tarkoitetut koulutukset
1L

asti esille

Perehdyttajaksi ja opastajaksi osaava henkild

[ Perehdytyksen- ja opastuksen etenemisen seuranta
[ [frekvenssi=2)

— ;»_J»_a/_|v_\

Kuvio 29. Ylaluokan Esimiestydn kehittaminen alaluokan Esimiehen vastuuttaminen muodosta-
minen.

Haastateltavien kuvaamia esimiehen vastuuttamiseen luokiteltuja parannusehdotuksia
olivat tutustuminen sovitusti yhdessa tiimiin ja taloon ensimmaisena paivana, osaston
henkilokunnan esittely ja tydympariston esittely ensimmaisten paivien aikana, tarvitta-
vien valineiden ja tunnusten hankinta valmiiksi uudelle tyontekijalle, perehdytyksen- ja
opastuksen etenemisen seuranta esimiehen vastuulle, perehdyttajan nimeaminen, teh-
tavassa tarvittavat koulutukset selvittdminen, esimiehille ja ei-esimiehille tarkoitetut kou-
lutukset selkeésti esille, perehdyttajaksi ja opastajaksi osaava henkild seka se, etta pe-
rehdyttajan tulee hallita perehdyttdmanséa aihealue. Parannusehdotuksia esimiehen vas-

tuuseen kuvattiin haastatteluissa seuraavin lausein:

"kun ihminen tulee sit tavallaan vois kalenteriin organisoida ja jarjestaa, strukturoi-
daan se paiva ett kuka ottaa vastaan ja kierretdan ja mennaan yhdessa syémaan,
ett se ihminen paasee heti niinko osaks sitd porukkaa"

"osastojen henkildkunnan esittely ja kiertokdynti omalla tehtaalla. Tdma on mun
mielestd ehdottomasti sitd tarpeellisinta ja ehdottomasti heti ensimmaisind péai-
vind"

"toimihenkil6illa on omalla vastuulla eiké esimiehen vastuulla etté opastus etenee,
ehk& meita voisi seurata samalla tavalla kun ty6tekijoitéa ettd eteneeks".
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6.5.3 Perehdytysmateriaalin kehittaminen

Kuviossa 30 ovat ylaluokkaan perehdytysmateriaalin kehittaminen luokiteltu alaluokka
materiaalin uudistaminen ja valiluokat verkkomateriaali, sisalto ja selkeys, joiden kautta
haastatteluissa esille tulleet aiheeseen liittyvat parannusehdotukset on luokiteltu tahan
naihin luokkiin.

Enemmén itsendisitd verkko-
opiskelua alkuunsa

Luettava materiaali korvataan
verkkokurssilla

d Mahdollisuus itsendinen

verkko-opiskelel

L tarvittaessa

; I Verkkomateriaali I

tarvittavilla linkeilld

\_ varustettuna

rPerehdytysohjelman itsendinen
suorittaminen valmiiden
perehdytysohjelmassa olevien

d Perehdytysohjelma s3hkdisend ] /

\_ linkkien avulla
p=

Kaytettavan
perehdytysmateriaalin siséltd

vastaamaan tarvetta

" {frekvenssi=2) ]
S . - A Materiaalin
[ Tydohjeiden ajantasaisuus ] — Sisiltd — uudistaminen
™ !

Tarvittavien asiavastaavien nimet

selkessti esilld

Téarkest asiat helposti
|6ydettiviksi (frekvenssi=3)

Tydohjeiden selkeys

( Lyhyt ja selked alkuperehdytys
talon yleisist3 asioista
L (frekvenssi=3)

J
~
Perehdytysmateriaaliin
tiivistelmii tirkeimmistd asioista
L tydtehtdvistd riippuen D,

IS ~ \! [
Tieto |6ydettévisss kootusti oman o |
osaston toimi hjauksesta Selkeys
\ (frekvenssi=2) ) |
s ) /

Tybdaikaseurantajérjestelman

oleellisimmat asiat selkedsti
ohjeeseen

Suoritettavat ja kuitattavat asiat
vain yhteen paikkaan

kursseista auttaa
itseohjautuvuutta

Monimutkaisen jarjestelman
ohjeistuksen parantaminen

T (

ey
Tieto tehtdviin kuuluvista ] /[

Kuvio 30. Ylaluokan Perehdytysmateriaalin kehittdminen alaluokan Materiaalin uudistaminen
muodostaminen valiluokkien verkkomateriaali, sisalto ja selkeys avulla.

Haastatteluissa tuli runsaasti esille parannusehdotuksia, jotka luokiteltiin perehdytysma-

teriaalin kehittamiseen. Naita olivat verkkomateriaaliin liittyvat: enemman itsendisita
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verkko-opiskelua alkuun, luettava materiaali korvataan verkkokurssilla, perehdytysohjel-
man itsenainen suorittaminen valmiiden perehdytysohjelmassa olevien linkkien avulla,
mahdollisuus itsendinen verkko-opiskeleluun tarvittaessa, perehdytysohjelma sahkai-
sena tarvittavilla linkeill& varustettuna ja helposti |0ydettavissa. Sisaltoon liittyvia pereh-
dytysmateriaalin parannusehdotuksia olivat kahdesti ehdotettu kaytettdvan perehdytys-
materiaalin sisaltd vastaamaan tarvetta, tydohjeiden ajantasaisuus seka tarvittavien
asiavastaavien nimet selkedsti esilla. Selkeyteen liittyvia parannusehdotuksia olivat kol-
mesti toistuva tarkeat asiat helposti I0ydettavaksi, tybohjeiden selkeys, suoritettavat ja
kuitattavat asiat vain yhteen paikkaan, kolme kertaa esiintynyt lyhyt ja ytimekas alkupe-
rehdytys talon yleisista asioista, tieto tehtdvaan kuuluvista kursseista auttaa itseohjautu-
vuutta, tydaikaseurantajarjestelman oleellisimmat asiat selkeasti ohjeeseen, perehdytys-
materiaaliin tiivistelmia tarkeimmistd asioista tydtehtavasta riippuen, tieto 16ydettavissa
kootusti oman osaston toiminnanohjauksesta, tieto perehdytettavista asioista kootusti
yhdessa paikassa seka monimutkaisen jarjestelman ohjeistuksen parantaminen. Paran-
nusehdotuksia perehdytysmateriaaliin kuvattiin haastatteluissa muun muassa seuraavin

lausein:

"mahdollisimman jouheva startti, koska paljon on e-oppimista ja muuta vastaavaa,
se olis tehokkaampaa sen opastajan kannalta, ettei sen tarvii pitda kadesta koko
ajan kiinni ja opastettava voi itse kayda opiskelemaan"

"Orionin turvaopas, Hygienian ABC on vaan materiaali johon perehdytaéan, voisiko
kuitenkin olla kurssi Optimassa?"

"voisiko olla vain joku lista, tdssé on ndma nettisivustot mité sina tarvitset tasséa
perehdytysohjelmassa suorittaaksesi perehdytysohjelman, niin etté ne olisi vaikka
kasattu yhteen paikkaan"

"voisiko joku (esim. ZOR) olla vaikka koulutuspakettina joita voisi kayda omatoimi-
sesti sitten vain tarvittaessa lapi”

"semmonen selkee henkildlista ett kehen voi olla yhteydessé missékin jutussa”.
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Kuviossa 31 ovat ylaluokkaan perehdytysmateriaalin kehittdminen luokitellut alaluokat

koulutuksen uudistaminen ja jarjestelman uudistaminen seka niiden muodostaminen.

Koulutusten tiivistidminen itseopiskeltavaksi
verkkokurssiksi

Koulutusten ja tapaamisten jérjestdminen
mielelldén verkkokursseina itseopiskeluna

[ Koulutuksen uudistaminen ]

Koulutuksista olisi valittavana tydtehtivin
mukaisia erilaisia tasoja

perehdytysohjelmaan kuuluvista koulutuksista

Automaattinen ilmoitus perehdytysohjelmaan
kuuluvista ja luettavaksi tulleista ohjeista

[ Jarjestelman uudistaminen ]

Perehdytysohjelma jossa suorat linkit eri
jarjestelmiin mm. koulutuskuittausjérjestelmaén

[ )
[ )
[ )
[ Automaattinen koulutusilmoitus ]
[ )
[ )

Kuvio 31. Ylaluokan Perehdytysmateriaalin kehittdminen alaluokkien Koulutuksen uudistaminen
ja Jarjestelmén uudistaminen, muodostaminen.

Haastateltavat kuvasivat koulutuksen uudistamista seuraavin parannusehdotuksin: kou-
lutusten tiivistAminen mahdollisuuksien mukaan esim. itseopiskeltavaksi verkkokurs-
siksi, koulutusten ja tapaamisten tarkka harkinta ja jarjestetdan vain valttamattomat ja
mahdollisuuksien mukaan verkkokursseina itseopiskeluna seké koulutuksista olisi valit-
tavana tydtehtavan mukaisia erilaisia tasoja. Parannusehdotuksia koulutuksen uudista-

mineen kuvattiin haastatteluissa seuraavin lausein:

"hygienia 1 ja 2, siin on paallekkaisyyttd, jommin kummin péin et joko ne kaydaan
niinku esimiehen kans tai jonkin henkilén kanssa tai sitte kdydéaéan se kurssi, pitkalti
semmosia teemoja mité pystyy niinku onlinena kdymaén siind aikataulussa"

"hakee taas sita tasapainoo et mitka asiat on semmosii mitka kaydaan niinku nii
joko yhteisesti l&pi tai tehddan on-line-kurssi siité tai nin ja sit voi pohtii sen et hei
ketds ihmisia tan just pitéis tavata"

"koulutuksista, voisiko olla jotain tasoja, esim. kehittyneille kayttgjille, voi olla jarje-
tonta, ettd ihan taysin erilaissa tehtavissa toimivat saava ihan saman koulutuksen".

Haastateltavat kuvasivat jarjestelman uudistamista seuraavin parannusehdotuksin: au-
tomaattinen koulutusilmoitus perehdytysohjelmaan kuuluvista koulutuksista, automaatti-

nen ilmoitus perehdytysohjelmaan kuuluvista ja luettavaksi tulleista ohjeista seka pereh-
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dytysohjelma jossa suorat linkit eri jarjestelmiin mm. koulutuskuittausjarjestelmaan. Pa-
rannusehdotuksia jarjestelman uudistamineen kuvattiin haastatteluissa seuraavin lau-

sein;

"ILMO, sielt pitais tulla véhdn enemman infoo niist koulutuksist et eiha siel muista
aina kayda, et mist sielt aina muistaa kayda kurkkimassa niita ja mitka koulutukset
sielt on sit oikeesti aiheellisia"

"enemman vois painottaa sitd, ettd mun vastuulla todella on kéyda siellda CTM:ss4,
esimerkiksi vaikka viikoittain ja lukea niitd soppeja ja kattoa etté ne on ajan tasalla
ja luettu silloin kun péivamaarat tulee vastaan"

"linkkeja ILMOon, Optimaan ja materiaaleihin, miksi kuitataan tahan. Voisiko
nama kuitata suoraan kohta kohdalta CTM:aan. Oli melkoista hardellia kulkea pa-
perinivaskan kanssa ja seurata mitd CTM:&én tulee".

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtop&éattkset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Orion Oyj:n Espoon toimitusketjussa vahintaan
kuusi kuukautta ja enintaan puolitoista vuotta tydskennelleiden toimihenkildiden arvioin-
teja saamastaan perehdytyksesta. Opinnaytetydprosessille oli selked kaytannon tarve,
koska yrityksessa ei ole aikaisempaa raportoitua tietoa perehdytyksen arvioinnista. Ta-
voitteena oli tuottaa parannusehdotuksia perehdyttdamisen kehittamistyon pohjaksi.
Opinnaytetyon kaikkiin viiteen tutkimusongelmaan saatiin vastauksia onnistuneilla it-
searvioinneilla seka teemahaastatteluiden avulla. Opinnaytetyon tuottamaa tietoa tullaan
kayttamaan perehdytyksen kehittdmisessa.

Perehdytyksen arviointien avulla selvitettiin miten tyytyvaisia henkil6t ovat olleet pereh-
dytykseen seka sitd, kokivatko he perehdytetyn aiheen tarpeelliseksi. Teemahaastatte-
luiden avulla selvitettiin tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttavat asiat perehdytyk-

sessa seké parannusehdotuksia perehdytyksen kehittdmiseen.

Arviointien avulla voidaan uudistaa perehdytysohjelman sisaltéd. Induktiivisen sisal-
I6nanalyysin tuloksena perehdyttamisesta |0ytyi [Ahes yhta monta tyytyvaisyytta ja tyyty-

mattomyytta kuvaavaa ilmaisua. Tyytyvaisyyttad aiheuttavat asiat voidaan nahda isona
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perehdyttamisen kokonaisuutena, koska tutkimuksen tuloksena tyytyvaisyytta aiheutta-
via asioita 10ytyi aivan perehdytyksen alusta perehdytyksen loppuun asti. Mikéli haasta-
teltavalla oli ilmaistavana vain yksi tai kaksi perehdytyksessaan tyytyvaisyytta aiheutta-
vaa asiaa, oli hanella useita parannusehdotuksia. Parannusehdotuksien avulla jokainen
esimies voi evaluoida omaa toimintaansa ja kehittaa osastonsa perehdyttamista. Mikali
saatu perehdytys koettiin hyvin jarjestetyksi, tuli haastattelussa esille enemman tyytyvai-
syytta aiheuttavia asioita kuin tyytymattomyytta aiheuttavia asioita. Jokaisella tutkimuk-
seen osallistuvalla henkildlla oli vahintaan yksi tyytyvaisyytta aiheuttava asia ilmaista-
vana saamastaan perehdytyksesta. Tyytymattomyytta aiheuttaviin asioihin 16ytyi konk-
reettisia esimerkkeja ja ne tuotiin selkeasti esille, mika oli hyva asia ja helpotti luokittelua.
Eparealistinen aikataulu ja kiireen tuntu kuvattiin tyytymattomyytta aiheuttavana tekijana,
kun perehdyttdjalla ei ollut aikaa perehdyttamiseen muiden téiden vuoksi tai uuden hen-
kilon osaamisesta tehtiin kiireessa vaaria ennakko-oletuksia. Merkittavana tyytymatto-
myytta aiheuttavana tekijané haastatteluissa nousi esille perehdytysmateriaalin puutteet,
joita kuvattiin muun muassa asian toistona, perehdytysmateriaalin raskaana esitysmuo-
tona ja perehdytys- ja opastusohjelmien suurena méaarana. Monet haastateltavista koki-
vat tyytymattomyytta aiheuttavat asiat mieltd painavina, mutta eivat lannistavina. Tee-
mahaastattelun kolmantena teemana oli parannusehdotukset perehdyttamisen kehitta-
miseen. Parannusehdotuksia tuotiin esille myds sellaisissa tilanteissa, jolloin haastatel-
tava oli ollut tyytyvdinen saamaansa perehdytykseen. Tama kertoo jatkuvan parantami-
sen kulttuurista, jota yrityksessa on toteutettu jo usean vuoden ajan. Ajatuksena taustalla
on ideologia ikuisesta oppimisesta ja asioiden paremmin tekemisesta. Kaytannossa
tama tarkoittaa sita, etta hyvin tehtavaa tyota voi aina kehittéda ja ty6é voidaan tehda vie-
l[akin paremmin. Mielestani parannusehdotusten esille tuominen osoittaa myos avoi-
muutta ja sita ettd haastattelut onnistuivat. Haastattelutilanteet kyettiin toteuttamaan niin
ettd niissa saatiin luotua avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Selkeiksi parannusehdotuk-
siksi nousivat perehdytysprosessi, esimiehen vastuuttaminen ja perehdytysmateriaali,

joka pitaa siséllaan jarjestelmien- ja koulutuksien uudistamisen.

Tutkimuksen tulosten mukaan perehdytys ei ollut tasalaatuista toimitusketjun eri osas-
toilla. Perehdytyksessa oli paljon vaihtelua. Perehdytysohjelmien sisaltd haastateltavien
kesken vaihteli suuresti. Jotkut haasteltavat kokivat perehdytysohjelman vain kuittauslo-
makkeeksi, jota oli tydlasta kuljettaa mukana perehdytystilanteissa. Yhtena parannuseh-
dotuksena nousi esille séhkdinen perehdytysohjelma, joka olisi helppo kuitata perehdy-

tyksen yhteydessa milla tietokoneella tahansa tydpisteestad huolimatta. Perehdytyksen
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viiden osa-alueen (yleiset asiat, koulutukset, tyoturvallisuus ja yritysturvallisuus, tietotek-
niikka sekd GMP/laatu) sisaltdmia eri aiheita ei oltu kayty kaikkien haastatteluun osallis-
tuneiden henkildiden kanssa lapi tai ne eivat sisdltyneet henkilon perehdytysohjelmaan.
Jokaisessa osa-alueessa oli myos aiheita, joiden itsearvioinnissa oli valittu vaihtoehto en
voi arvioida, koska en ole saanut aiheen perehdytysta, mutta se koettiin tarkeaksi. Taméa
selittyy osittain silla, ettd osastoittain muokatut perehdytysohjelmat poikkeavat toisis-
taan. Useita yleisiin asioihin lukeutuvia, kaikille tarkeita ja merkityksellisia aiheita, jotka
liittyvat konsernin jokaiseen tyontekijaén ja kaikkiin osastoihin, oli jaanyt kaymatta lapi
useiden tutkimukseen osallistuneiden henkildiden kanssa. Téllaisia aiheita olivat muun
muassa tyoterveyshuolto, voimavartti, tydilmapiirimittaukset, luottamusmiehet, johtamis-
jarjestelmd, palkkausjarjestelma, vuosilomat, perehdytyskeskustelut, perehdytys- ja
opastusohjelmat, toimenkuva, osaston pelisdannot, sairauspoissaolot ja esimiehen pe-
rehdytys tiimiin. Aiheet ovat sellaisia, jotka helpottavat tydarkea, ne liittyvat perusasioihin
ja tybhyvinvointiin, osastosta riippumatta. Nama aiheet ovat sellaisia, jotka esimiehen tai
hanen valitsemansa henkilon tulee kayda lapi uuden tytntekijan kanssa heti ensimmai-

sin& tyopaivina.

Perehdytysmateriaalin uudistamisella voidaan parantaa materiaalin tavoitettavuutta ja
sisaltod. Esimerkiksi tyoterveyshuolto on tarkea aihe. Kuitenkin se oli perehdytetty vain
muutamalle tutkimukseen osallistuneelle. Tulisiko tydterveyshuoltoon liittyvaa perehdy-
tysmateriaalia mahdollisesti taydentdd? Onko perehdyttajalla tiedossa mitad perehdytys
tyoterveydesta tulisi sisaltdé ja mita aiheesta tulisi kayda lapi uuden tyontekijan kanssa
ja mistd perehdytysmateriaali 16ytyy? Oikea-aikaiset ja keskitetyt perehdytystilanteet,
koostetut perehdytysmateriaalilinkit ja verkkokurssit tukevat tdman paivan tydelamaa.
Erilaisten perehdytystapojen ja —materiaalien kayttdminen taman paivan tydonymparis-
tossé ja tybtehtavissa tukee uusien asioiden oppimista. Samansuuntaisia tuloksia esit-
tavat Hawsen ja Woodin (2018) kaytannon insintoritydta tukevaa perehdytysmateriaalia

koskevassa kirjallisuuskatsauksessa (Hawse — Wood 2018: 26.)

Perehdytys pitda sisélladn myos paljon erilaisten ty6- ja toimintaohjeiden lukemista ja
tiedon omaksumista. Tyo6turvallisuus ja yritysturvallisuus yhdessé, on yksi peruspereh-
dytyksen osa-alueista, jonka perehdytykseen kuuluu ohjeita. Yrityksen toimialasta joh-
tuen, jokaista GxP-luonteista laatuun liittyvaa tyotehtavaa ohjaa toimintaohje. GMP/laatu
on myos yksi perehdytyksen osa-alueista. Haastateltavat kuvaisivat ty6turvallisuuden ja

yritysturvallisuuden sekd GMP/laadun perehdytykseen sisaltyvid toimintaohjeita massii-
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visen pituisiksi, raskaiksi ja hankaliksi 16ytaa. Kyseessa ovat tarkeat osa-alueet. Haas-
tatteluissa esiin tulleiden kuvausten mukaisten ohjeiden perehdyttdminen tulisi olla mah-
dollisimman yksiselitteista, selke&a ja visuaalista. Tyo- ja yritysturvallisuuteen seka laa-
tuun liittyvien ohjeiden verkkokoulutukset ja perehdyttaminen verkossa, tarjoaisi run-
saasti visuaalisia mahdollisuuksia. Saman suuntaisia tutkimustuloksia ovat saaneet mm.
Hawse ja Wood (2018) seké Casey, Clark ja Gould (2018) tamén paivan tyéelaman pe-
rehdytysratkaisuja ja digitalisten koulutusohjelmien kehitysta koskevissa tutkimuksissa,
joissa on tutkittu ohjeiden perehdyttamista verkossa ja erilaisten teknologisten ratkaisu-
jen kayttamista perehdytyksen tukena (Casey — Clark — Gould 2018: 82; Hawse — Wood
2018: 26.) Digitaalisia ratkaisuja voisi hyodyntaa tulevaisuudessa myds talla hetkella ko-
kopéaivan mittaisissa Orion tutuksi 1 ja 2 koulutuksissa, joihin haastatteluissa toivottiin
perehdytystavan ja —materiaalin muutosta. Perehdytyksen kehittdmisen yhteydessa tu-
lee miettia koulutuksen taman hetkisen sisallon tarpeellisuutta ja sita, voisiko koulutuk-
sen suorittaa yhdessa paivassa tai jopa muutamassa tunnissa. Tilaisuus, jossa lukuisat
uudet tydntekijat ovat saman aikaisesti paikalla, olisi erinomainen tilaisuus perehdyttaa
monia yrityksen yleisid asioita. Tallaisia aiheita voisivat olla muun muassa tyoterveys-
huolto, voimavartti, tyoilmapiirimittaukset, luottamusmiehet, johtamisjarjestelma, palk-
kausjarjestelma, vuosilomat, perehdytys- ja opastusohjelmat ja sairauspoissaolot. Edella
mainitut aiheet ovat sellaisia, jotka olivat jaaneet usealta haastatteluun osallistuneelta
henkilolta 1&apikaymatta perehdytyksessa. Koulutusta voitaisiin keventaa ja niita voitaisiin
jarjestaa useammin kuin kerran tai kaksi vuodessa. Verkkokoulutukset antavat valjyytta
suoritusajankohdalle. Perehdytystavan muutoksella voitaisiin saada aikaan toimiva ja yti-
mekas koulutusratkaisu raskaaksi koetulle ja useita henkildresursseja sitovalle paivan

mittaiselle koulutukselle.

Esimiehen lasnaolon puute ja perehdyttajan puuttuminen tulivat esille laadullisen aineis-
ton tuloksissa. Useat perehdyttdmattomat aiheet maarallisessa tutkimuksessa ja pereh-
dyttgjan puuttuminen voidaan liittda toisiinsa. Esimiehen on huolehdittava siita, etta pe-
rehdytys jarjestetdan ensimmaisesta tytpaivasta alkaen ja kaikki perehdytykseen kuulu-
vat asiat kaydaan lapi. Esimiestyd on yksi perehdyttamisen kulmakivista. Esimiesten
osallistumisessa ja heiltd saadussa informaatiossa oli paljon eroja, my6s esimiehen las-
naolon puute nousi esille haastatteluissa. Esimiehen toivottiin osallistuvan perehdytyk-
seen ja uuden tyontekijdn ensimmaiseen ty6paivaan. Esimiehell& on suuri rooli uuden
tyontekijan perehdytyksessa. Esimies on se henkild, jonka tulee tuntea tyontekijéidensa

vahvuudet ja hyodyntaa niita tydelaméassa. Avoimen kommunikoinnin ja luottamuksen
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avulla organisaatioissa on mahdollista saada tyontekijoistéa paras mahdollinen osaami-
nen esille ja kayttoon paivittdisessa tyoskentelyssa. Mitd enemman perehdytyksen
alusta asti on avointa keskustelua ja palautteen antoa, sitd todenn&kdisemmin uuden
tyontekijan palkkaamisessa ja yrityksessa pysymisessa on onnistuttu. Avoin keskustelu
ja palaute auttavat uutta tyontekijaa parhaaseen mahdolliseen alkuun uudessa tydpai-
kassa ja rohkaisevat parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen ja —tulokseen jatkossa-
kin (Messmer 2004: 12.)

Yhdessa taman opinnaytetydn haastattelussa henkild koki tyytymattomyytta, kun esi-
mies ei ollut paikalla, kun uusi tyontekija aloitti uudessa tyopaikassa, toisessa haastatte-
lussa uusi tydntekija koki, etta esimiesta ei kiinnostanut miten perehdytys etenee, koska
esimies ei keskustellut uuden tydntekijan kanssa, kolmannessa haastattelussa uusi
tyontekija koki tyytymattdmyytta, kun esimies ei ollut jarjestanyt héanelle perehdyttajaa.
Uuteen tyodntekijaan tutustuminen, uuden tyontekijan vahvuuksien huomioiminen ja so-
veltaminen kaytannon tydeldmassa vaatii esimiehelta hyvaa pelisiimaa, lasnéoloa ja
avointa kommunikointia. Saman suuntaiseen tulokseen viitataan myds Cablen, Ginon ja
Staatsin (2013) johtamisen ja perehdyttamisen uudistamista koskevassa tutkimuksessa
seka Jonesin (2015) tutkimuksessa, jossa tutkittiin johtajien kykya sitouttaa uusi tytnte-
kija tiimiin. Kommunikointikyky nousee hyvan johtajuuden yhdeksi tarkeimmista tekijoista
(Jones 2015: 16-17.) Cablen, Ginon ja Staatsin tutkimuksen mukaan uuden tydntekijan
kannustaminen omien henkildkohtaisten vahvuuksien soveltamiseen tytelamassa, aut-
taa uuden henkilon sitoutumisessa tyOyhteis6on ja koko yritykseen (Cable — Gino —
Staats 2013: 23). Uuden tydntekijan osaamisen edistyminen ja kannustaminen, edellyt-
td& kommunikointia ja kommunikointi edellyttaa kanssakaymisté, joko fyysisesti kasvo-
tusten tai erilaisten teknologisten ratkaisujen avulla. Sdannéllinen kommunikointi on yksi
tekija, jolla uusi tydntekija saadaan sitoutumaan uuteen tyéhdnsa. Sitoutunut, motivoitu-
nut ja osaava henkildkunta on myds taloudellisesti, yrityksen liikevaihdon kannalta kan-

nattava. Tallaiseen tulokseen ovat tulleet Cablen, Ginon ja Staatsin (2013:28.)

Perehdytyksen séaanndéllinen arviointi ja seuranta voisivat toimia parantavina toimenpi-
teind esimiehen véhaiselle nakymiselle ja perehdytyksen onnistumisen varmistamiselle.
Samaan tulokseen on tullut kommunikointikykyihin liittyvassa tutkimuksessa myos Tim-
mins (2011), jossa todetaan arvioinnin yhdeksi puuttumisen ja valittdmisen valineeksi
(Timmins 2011: 33). Orionin sisdisen ohjeistuksen mukaan perehdytys kattaa kaikki ne
toimenpiteet, joilla tydpaikka opitaan tuntemaan ja perehdytyksessa luodaan kokonais-

kuva tyopaikan toiminnasta ja kaytannoista seka tutustutaan keskeisiin sidosryhmiin ja
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selvennetadn tyohon liittyvat odotukset (SOP40326 2018). Perehdyttamisen tavoitteet
ovat hyvin selkeét. Johtajuutta tarvitaan perehdytyksen tavoitteisiin sitouttamiseen ja pe-
rehdytyksen toteutumisen seurantaan.

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t olivat rehellisid, innostuneita, tydhdnsa sitoutuneita
ja hyvin optimistisia perehdytyksen suhteen. Opinndytetyon avulla saatiin monenlaisia
parannusehdotuksia perehdytysprosessiin, perehdytysmateriaaliin seka esimiestyéhon
liittyen. Jokainen tutkimukseen osallistunut henkil6 oli saanut jonkinlaista perehdytysta
ja jokaisella oli jonkinlainen perehdytysohjelma. Vaihtelua perehdytyksen laadussa ja
perehdytysohjelmissa eri henkildiden valilla oli runsaasti. Tulosten perusteella perehdyt-
tamisen kehittamiseen ja perehdytysprosessin yhtenaistdmiseen ja selkeyttamiseen olisi
aiheellista panostaa. Saman suuntaisia tuloksia saivat myds Sandersin ja Kleinerin
(2002) uuden henkiléston menestyksekkaasta perehdyttamisesta koskevassa tutkimuk-
sessa, jonka mukaan uuden tydn oppimisessa ja henkilon kehittymisessa, organisaation
paras investointi on tehokas perehdytysprosessi. Heiddn mukaansa hyvin suunniteltu ja
toteutettu perehdytysprosessi auttaa organisaatioita samaan motivoituneita tydntekijoita
tiimiinsa. Tallaisessa tilanteessa hyotyvat kaikki, uusi tyontekija, tiimi, organisaatio ja
koko yritys (Sanders - Kleiner 2002: 88.) Perehdyttdminen tulee ndhda jokaisella osas-
tolla voimavarana ja hyotyna tulevaisuutta ajatellen. Mit& sujuvammin henkild saadaan
perehdytettyd talon ja osaston tavoille ja opastettua tydhon, sitd nopeammin han on pa-
teva tyoskentelemaan itsendisesti ja hanet voidaan nahda yritykselle tuottavana yksi-

[6n&.

Jokainen perehdyttdmiseen kaytetty tunti on arvokas ja niihin tulee panostaa, suuri vaih-
tuvuus teettdd lisatyota ja —kustannuksia. Uuden tyontekijan ensimmaiset paivat uu-
dessa ty6paikassa ovat merkityksellisia, joten merkityksellistd on myds se, miten uusi
henkil6 vastaanotetaan. Ensimmaiset tyopaivat muistetaan lapi vuosien ja ne vaikuttavat

yrityskuvan muodostumiseen (Bayer 2010: 2).

Toimin opinnaytetydprosessin aikana henkiloston kehittdmiseen liittyvissa asiantuntija-
ja esimiestehtévissa Orionin ladketuotannossa. Suuri haaste olikin opinnaytety6hon kay-
tettéva rajallinen aika, koska tein opinnaytetydn paivatyoni ohessa. Esimiehena tehtaviini
on kuulunut perehdyttaminen jo kymmenen vuoden ajan. Viimeisten kahden vuoden
ajan, olen osallistunut esimiestydn ohella, henkiléston kehittdmiseen. Siina tehtavassa

olen muun muassa kouluttanut esimiehid ja tyontekij6ita perehdyttajiksi ja opastajiksi.
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Opinnaytetydn tekeminen palveli sekd esimiehen ettd asiantuntijan rooliani tuomalla uu-
sia nakokulmia perehdyttamisestéa ja samalla syventamalld jo olemassa olevaa osaamis-
tani. Tyokokemukseni ja roolieni kautta minulla oli ennakkokésityksi& opinnaytetydni tut-
kimustehtaviin liittyvista asioista. Haasteellisena koin tieteellisista lahtokohdista kumpua-
van tutkimusotteen yhdistamisen itselleni hyvin tuttuun ja kaytannon l&aheiseen perehdyt-
tamisprosessiin. Motivaatiota opinnaytetyohoni antoi mahdollisuus tutkia humanististie-
teellisen tutkimustyén keinoin perehdyttamistd, hyvin insindéripainotteisessa ladketuo-

tannon asiantuntijatyéssani.

7.2 Opinnaytetydn luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen pyrkimyksena on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa tut-
kittavasta ilmiosta ja tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tulee selvittaa, kuinka to-
tuuden mukaista tietoa tutkimuksella on kyetty tuottamaan. Tassé opinnaytetydssa ke-
rattiin seké maarallista ettd laadullista aineistoa. Maarallisen tutkimusosuuden luotetta-
vuuden arviointi toteutetaan reliaabeliuden, validiuden ja kokonaisluotettavuuden arvi-
oinnin avulla (Vilkka 2007: 149.) Opinnaytetydn laadullisen tutkimusosuuden luotetta-
vuutta arvioidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerien avulla, jotka ovat uskot-

tavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys (Kylma — Juvakka 2012: 127).

7.2.1 Maarallisten tulosten luotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan lisata arvioimalla reliaabelius, validius ja
kokonaisluotettavuus. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetti arvioi tutkimustulosten pysyvyytta ja tutkimuk-
sen reliabiliteetissa tarkastellaan erityisesti mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta tut-
kimuksen toteutuksessa. Arvioinnin kohteena ovat mm. otoskoko, laatu ja vastausvaih-
toehdot (Vilkka 2007: 149-150.) Tassa tutkimuksessa otoskoko oli 10, joka oli pieni otos
maarallisessa tutkimuksessa. Nama 10 edustivat 24:4 viimeisen puolentoistavuoden ai-
kana vakituiseen tyosuhteeseen tullutta henkildd. 10 henkildd valittin satunnais-
generaattorin avulla, numeroimalla henkil6t ja syottdmalla numerot satunnaisgeneraat-
toriin. Laadultaan otos edusti erinomaisesti perusjoukkoa, joka koostui toimihenkil6ista,
jotka olivat tydskennelleet yrityksen toimitusketjussa tutkimukseen osallistuville maaritel-
lyn ajan. Itsearviointiin vastattiin tapaamisen yhteydessa, ennen haastattelua. Kaikki
vastasivat kysymyksiin, joten vastausprosentti oli 100%. Tuloksia tarkasteltaessa on

hyva huomioida, etta perehdytysohjelmia oli muokattu osastokohtaisesti. Se toi haastetta
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havaintoyksikkdjen muuttujien tietoihin. Tutkimuksen tekijdlle etukateen toimitettu oma
perehdytysohjelma muokattiin etukateen, ennen tapaamista vastausvaihtoehtosarak-
keilla, joten jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla oli perehdytyslomakkeessaan kysymyk-
set ja vastausvaihtoehtosarakkeet. Tutkimukseen osallistuneiden henkilokohtaisten pe-
rehdytysohjelmien muokkaaminen ei vaikuttanut maarallisten tulosten luotettavuuteen
laskevasti, koska kaikkien osallistuneiden perehdytysohjelmissa olevat aiheet ja kaikkien
vastaukset on otettu tutkimuksessa huomioon. Se, etta arvioinnin tuloksissa on paljon
vastausta, aihetta ei ollut henkilén perehdytysohjelmassa, johtuu perehdytysohjelmien
eroavaisuuksista. Tama kategoria jouduttiin lisaamaan arvioinnin tuloksiin, koska niin
monilta puuttui aiheita perehdytyksestaan. Perehdytysohjelmissa oli suuri variaatio ja se
on yksi merkittava tulos tassa tutkimuksessa eiké alenna tutkimuksen luotettavuutta.
Koska aihetta ei ole ollut henkilén perehdytysohjelmassa, ei kyseisen aiheen tarpeelli-
suuttakaan pystytty arvioimaan. Liitteessa 1 olevaan perehdytysohjelmapohjaan on
koottu kaikki tutkimuksessa kaytettyjen perehdytysohjelmien aiheet, jotka I6ytyvat myods

tutkimustuloksista.

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen kykya mitata sitd, mit& tutkimuksessa oli tar-
koituskin mitata (Vilkka 2007: 150). Tutkimuksessa onnistuttiin mittaamaan perehdytyk-
sen arviointia. Vastausvaihtoehdot ja asteikko oli valittu tyéhén soveltuvaksi, lisdksi vas-
tausvaihtoehdot olivat selkeasti esilla itsearvioinnin yhteydessa, joten vastaajan oli mah-
dollista varmistaa vaihtoehtojen ja numeroiden vastaavuudet. Perehdytyksen itsearvioin-
tiin ja henkilokohtaiseen perehdytysohjelmaan liittyvat kasitteet olivat vastaajille selkeita.
Epéaselkeyden mahdollisuutta vahensi se, etté tutkija oli paikalla itsearviointitilanteessa
ja hanen oli mahdollista selkeyttdd epaselvyytta aiheuttavia kasitteitd. Epatarkkuutena
mittarissa voidaan pitda sita, etta anonymiteettisuojan ja tutkimuksen luonteen vuoksi ei

voida varmasti osoittaa sitd, toistuuko samalla henkildlla sama vastaus koko ajan.

Tutkimuksen reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuuden (Vilkka 2007: 152). Tutkimuksen kokonaisluotettavuus oli hyva tai vahintdankin
kohtalainen. Sitd puoltaa muun muassa otoksen edustavuus ja satunnaisvirheiden va-
hainen maara. On kuitenkin huomioitava se, ettéd vastaajana oli ihminen, joka ei valtta-
matta toistettaessa samat kysymykset ja vastausvaihtoehdot, vastaakaan endéa samalla
tavalla kuin ensimmaisella kerralla. Perehdytyslomakkeiden eroavuudet osastoittain toi
kokonaisluotettavuuteen haasteita. Kuitenkin jokaisen tutkimukseen osallistuneen hen-

kilon perehdytyslomakkeet ja niiss& olevat aiheet otettiin huomioon tutkimuksessa. Ko-
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konaisluotettavuutta lisda se, etté tutkimuksen analyysimenetelma toimi hyvin tassa tut-
kimuksessa, kysymyssarakkein varustettu perehdytyslomake testattiin, tutkimusajan-
kohdat valittiin kohderyhmalle sopiviin aikoihin, tiedot syotettiin huolellisesti ja tarkastet-
tiin ja koko tutkimusprosessi toteutettiin rehellisesti. Naiden lisdksi tdm&n opinnaytetyén
maarallinen tutkimus taytti tieteelliselle tutkimukselle asetetut vaatimukset.

7.2.2 Laadullisten tulosten luotettavuus

Uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta sek& uskottavuuden
osoittamista tutkimuksessa. Tutkimustulosten tulee vastata tutkimukseen osallistuvien
henkildiden kasityksia tutkittavasta asiasta (Kylmé& — Juvakka 2012: 128.) Tassa opin-
naytetydssa uskottavuutta vahvistaa se, etta opinnaytetyon tekija on ollut riittavan pitkan
ajan tekemisissa tutkittavan ilmion, eli perehdyttamisen kanssa seka tutkimuksen koh-
teena olevan Orionin toimitusketjun kanssa. Haastateltavien nakokulman ymmartaminen
vaatii aikaa. Opinnaytetyon tekija on tydskennellyt Orionin toimitusketjussa esimiesteh-

tavissa yli kymmenen vuoden ajan.

Tutkimustyon vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimusprosessin kirjaamista niin, etta ai-
neiston avulla pystytaan kuvaamaan, miten tutkimuksen tekija on paatynyt tuloksiinsa ja
johtopaatoksiinsa (Kylma — Juvakka 2012: 129). Opinnaytety6ta kirjoitettaessa hyddyn-
nettiin tutkimusprosessin eri vaiheissa kirjattuja aineistoja ja muistiinpanoja koskien
haastattelu- ja analyysivaiheita. Saadun aineiston avulla pystyttiin kuvaamaan, miten

opinnaytetyon tuloksiin ja johtopaatoksiin on paadytty.

Tutkimuksen tekijan tulee olla tietoinen omista lahtékohdistaan tutkimuksen tekijana ja
kuvata lahtékohdat tutkimusraportissa, jotta reflektiivisyyden kriteeri tayttyy (Kylma — Ju-
vakka 2012: 129). Tassa opinnaytetyossa reflektiivisyydella tarkoitetaan sita, etté tutki-
muksen tekija arvioi omaa vaikutustaan ja rooliaan toimitusketjussa ja sita, kuinka oma
rooli vaikutti opinnaytetydprosessiin ja aineistoon. Tutkimuksen tekijan omalla roolilla oli
merkittdva vaikutus kohderyhman ja aiheen valintaan. Kerattyyn aineistoon ja opinnay-

tetydprosessiin roolilla ei ollut merkittdvaa vaikutusta.

Tutkimuksen siirrettavyys tarkoittaa Kylman ja Juvakan (2012) mukaan tutkimustulosten
siirrettavyyttéd muihin vastaaviin tilanteisiin (Kylma — Juvakka 2012: 129). Tassé opinnay-

tetydssa siirrettdvyys voisi tarkoittaa esimerkiksi perehdytysohjelmien kehittdmiseen
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saatujen parannusehdotusten kayttdmista yrityksen sisalla laajemmin eri organisaatioi-
den perehdytysohjelmissa ja —malleissa seka esimiesten koulutuksissa. Tulosten laa-
jempi kaytto yrityksen sisalla olisi suositeltavaa.

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin itsearvioinnin avulla tyytyvaisyyttd perehdytettyihin
asioihin sekéa perehdytettyjen aiheiden tarpeellisuutta. Teemahaastatteluiden avulla ke-
rattiin tietoa perehdytyksessa tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttavista asioista
sekad kehitysideoita perehdytykseen. Henkilékohtaiset mielipiteet, joilla tutkimukseen
osallistuvat henkilot ilmaisivat nakokulmiaan ja mielipiteitaan, tyytyvaisyytta ja tyytymat-
tomyytta aiheuttavista asioista perehdyttamisessa seka perehdyttamiseen liittyvista ke-
hitysideoista, ovat luotettavuuteen vaikuttavia tekijoitd tadssa opinnaytetydssa. Taman
vuoksi tutkimusraportissa ei kay ilmi tutkimukseen osallistujien taustatiedot, kuten ika,

sukupuoli, osasto ja titteli.

Haastateltavat oli valittu satunnaisesti eri toimitusketjun organisaatioista, kuitenkin niin,
ettd he olivat olleet toimitusketjussa yli puoli vuotta ja alle puolitoista vuotta tdissa. Osan
haastateltavista tunsin etukateen. Haastattelutilanteet tuli luoda luottamusta heréttaviksi
ja yhtenevdisiksi jokaisessa haastattelussa. Haastattelun alussa osallistujille kerrottiin,
ettd heidan henkildllisyytensa ei tule tutkimuksen missaan vaiheessa ilmi. Liséksi heille

kerrottiin, ettd haastattelu tallennetaan ja tallennettu haastattelu litteroidaan.

Aineiston siséllonanalyysissa pyrin asettamaan itseni mahdollisimman objektiiviseen
rooliin, joka minulla oli haastattelijana ja kuuntelijana, jolloin omat ennakko-oletukseni ja
asenteeni oli jatettava taka-alalle. Aineiston analysoinnin yhteydessa piti palata useita
kertoja alkuperéaisilmaisuihin, vertailla ja miettia niiden sisaltda uudelleen ja tarvittaessa
muuttaa pelkistettya ilmaisua paremmin sisaltdd vastaavaksi. Pyrin tietoisesti kuuntele-
maan ja lukemaan aineistoa niin ettd haastateltavan sanoma merkityssisaltdineen tuli

esille.

7.3 Opinnaytetydn eettisyys

Tutkimuksen eettisyytta pidetaan kaiken tieteellisen toiminnan ytimena ja taten keskei-
sena aiheena tutkimuksessa. Etiikalla tarkoitetaan luotettavuutta ja totuudellisuutta ja
sen suhdetta tarkastellaan tutkimuskohteeseen, tavoitteeseen ja koko tutkimusproses-
siin, aina suunnittelusta julkaisemiseen asti. Tahan liittyy esimerkiksi se, etté tutkimusai-

neistoa ei luoda tyhjasta tai vaarenneta. Myos tieteen kriittisyys, omien perusteluiden,
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paatdsten ja toimintatapojen arviointi liittyy etilkkkaan (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen
2015: 211-212; Kylma — Juvakka 2012: 135.)

Opinnaytetyossa tutkimusaiheen valintaa ohjasi yrityksen henkilostdosaston tarve kar-
toittaa perehdytyksen kokemista yrityksessa. Koska yrityksessa on toimipisteité useissa
eri kaupungeissa ja paljon tyontekijoita, oli opinndytetydn suorituskenttéa rajattava. Yh-
dessé opinnaytetydn ohjaajien kanssa paadyttiin suorittamaan tutkimus Orionin toimitus-
ketjussa Espoossa. Espoon toimitusketju on myds opinnaytetyéntekijan tydpaikka. Yksi-
tyiselle yritykselle tehtavassa tutkimuksessa ei tarvittu valtakunnallisen terveydenhuollon
eettisen neuvottelukunnan terveystutkimukseen liittyvia lakiin perustuvia lupia. Yrityksen
henkilostéosaston myodntamalla suullisella luvalla minulla oli lupa toteuttaa tutkimus.
Haastateltavien valintaan liittyvien henkil6tietojen kasittelyssa tuli noudattaa tietosuoja-
lainsdaadannon mukaisia tietosuojaperiaatteita. Tutkimukseen satunnaisesti valituille
henkilGille lahetettiin sdhkoposti (Liite 2) liittyen tutkimukseen ja heille kerrottiin tutkimuk-
seen osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Koska opinnaytetydssani tutkittiin henkiléston
nakemyksia tutkimuskohteena olevasta asiasta, oli oleellista, etta tutkimukseen osallis-

tuvat henkilot pystyivat sailyttamaan anonymiteetin tutkimusraportissa.

Tutkimuksen tekijan vastuu ulottuu kauemmas tulevaisuuteen ja koskettaa lukuisia ihmi-
sia. Taman vuoksi tutkimuksen alkuvaiheessa on mietittava tutkimuksen seurauksia,
opinnaytetyossani lahinna vaikutuksia tutkimukseen osallistuvien henkildiden tydela-
maan. Eettisia ratkaisuja tehtiin aiheen valintavaiheessa, tutkimusmenetelmien valin-
nassa, haastateltavien valinnassa, tutkimusaineiston analysoinnissa ja tutkimuksen ra-
portoinnissa. Tutkimusetiikan ndkékulmasta hyvan tieteellisen k&ytdnnon keskeiset lah-
tékohdat on huomioitu tassa opinnaytetydprosessissa koskien rehellisyyttani tulosten tal-
lentamisessa, esittamisessa ja arvioinnissa seka kayttamissani eettisesti kestavissa tie-
donhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmissa. Viittaan muiden tutkijoiden tekemiin jul-
kaisuihin asianmukaisella tavalla ja olen tallentanut opinnéaytetyohoni liittyvan aineiston

vaatimusten edellyttamalla tavalla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Kaikessa tutkimuksessa on kyseesséa ihmisten hyvaa palvelevan tiedon tuottaminen.
Parhaimmillaan tutkimuksen tekeminen on Kylmén ja Juvakan (2012) mukaan I6ytami-
sen ja oivaltamisen iloa. Tutkimuksen tekija on kuitenkin usein tilanteessa, jossa vaikei-
takin ratkaisuja tulee tehd& yksin. Téallaisia ovat esimerkiksi haastattelutilanteet. On

muistettava, ettéd tutkimuksen tekijd on vain ihminen, joka on altis virheille ja kuormittu-
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miselle. Laadukkaan tutkimuksen tekemiseen kuuluu tutkimuksen tekijan jatkuva tietoi-
suus eettisista asioista ja tehtyjen ratkaisujen kauaskantoisistakin seurauksista (Kylmé
—Juvakka 2012: 155.)

7.4 Kehittamis- ja jatkotutkimushaasteet

Opinnaytetydssa kuvattiin millaiseksi Orionin toimitusketjussa tydskentelevét toimihen-
kilot kokevat perehdytysprosessin seka esitettiin parannusehdotuksia yrityksessa tapah-
tuvaan perehdytykseen. Perehdyttamiseen panostamisen nostaminen yhdeksi konser-
nin yhteisista sitouttamistoimenpiteista ja taman opinnaytetyon toteuttaminen sitoutta-
mistyon tukena, on askel kohti yhtendisemp&a ja toimivampaa perehdytysprosessia.
Opinnaytetyon avulla esiin tulleet parannusehdotukset on tarkoitus huomioida perehdy-
tyksen kehittdmistyossa.

Tutkimuksen tulokset tullee saattaa perehdytysprosessin kehittdmisesta vastaavien hen-
kildiden tietoisuuteen. Opinnaytetyén ohjaajani Orionilta tydskentelee konsernin henki-
|6stbosastolla, joten tulosten hyddyntaminen HR-osaston toteuttamassa koko konsernia
koskevassa perehdytyksen kehittdmistydssd on mahdollista. Toimitusketjussa tuotan-
nolle suunnatun perehdytysohjelman yhtenaistamistyota on tehty jo aikaisemmin muun
muassa tuotannon tukitiimin toimesta, joten tutkimustulokset olisi luonnollista kayda lapi
tuotannon tukitiimin kanssa. Opinnaytetyon tekija tydskentelee henkiloston osaamiseen
ja kehittamiseen liittyvassa asiantuntijatehtavassa inhalaatio-osastolla, joten tutkimuk-
sen tulokset tullaan mahdollisesti kasittelemaan inhalaatio-osaston kuukausipalaverissa.
Kuukausipalaveriin osallistuu koko inhalaatio-osaston henkilékunta. Perehdytykseen liit-
tyvia parannusehdotuksia voidaan inhalaatio-osastolla kayttda suoraan esimiestyon ke-
hittdmisessa. Orionilla jarjestetaan saanndllisesti organisaatioittain kehitys- ja koulutus-

pdivia, joissa tulokset voidaan esittdd osana perehdyttamisen kehittdmisprojektia.

Jatkotutkimushaasteet

1. Esimiestaitojen kartuttaminen (vuorovaikutustilanteiden haltuunotto ja priorisoin-
tikyvyn lisdéaminen

2. Esimiesten tybajan tarkastelu henkiléston sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin edis-
tamisen ja yllapitdmisen nakokulmasta.

3. Esimiestydn- ja perehdyttamisen toteuttamisen mahdollisuudet etétyottilanteessa
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4. Erilaisten teknologisten ratkaisujen tuomat mahdollisuudet perehdytysprosessin
eri vaiheissa

5. Sahkoisen perehdytysohjelman mahdollisuuden selvittiminen
Yhden yhteisen, kaikille uusille toimihenkil6ille ja ylemmille toimihenkildille suun-
natun perehdytysohjelman laatiminen

7. Osastokohtaisten perehdytys- ja opastusohjelmien evaluointi ja selkeyttdminen

8. Perehdytyksen systemaattisen arvioinnin suunnitteleminen ja kayttédnotto
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PEREHDYTYS- JA TYONOPASTUSOH- SOP40326 7.0

- Viite - Refer-
QR.ON JELMA ence 1

<OSASTO> 1(95)

Opastettavan nimi

Tyosuhteen aloitus

Tehtavanimike tai

JOB/CTM
Position/CTM

Pdadopastaja

Paaopastajan vara-

henkilo

Esimies

.............

VASTAUSOHJEET
Valintakysymykset 1-5 tai 0

Arvioi saamaasi perehdytysta kunkin osa-alueen kohdalla sarakkeeseen Arvio 0-5. Valitse
vaittdma, joka vastaa parhaiten mielipidettasi

1 Tdysin tyytymatén saamaani perehdytykseen.

2 Jokseenkin tyytymatdn saamaani perehdytykseen.

3 En tyytyvainen enka tyytymatén saamaani perehdytykseen.

4 Jokseenkin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen.

5 Taysin tyytyvdinen saamaani perehdytykseen.

0 En voi arvioida, koska en saanut aiheen perehdytysta. Jos vastaus on 0O, koitko aiheen
tarkeaksi?

Tarpeellisuus

Kirjoita rasti (x) Tarpeellisuus-sarakkeeseen, mikali koet ettd aihe on ollut tarpeellinen.
Huomiot

Huomiot-sarakkeeseen voit kirjata joitain lyhyitd huomioita aihealueeseen liittyen.

Jokaisen osa-alueen lopussa on avoimet kysymykset
-avoimet kysymykset kaydaan yhdessa lapi yksilohaastatteluna

metropolia.fi
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PEREHDYTYS
YLEISET ASIAT

Tarpeelli-

suus,

kirjoita

Arvio 1-5 tai

Opastettava asia : rasti(x) mi- | Huomiot

kali aihe on
ollut tar-

peellinen

Tyokavereiden esittely ja
osaston esittely

Esimiehen perehdytys tiimiin,
tavoitteisiin ja toimintasuun-
nitelmaan

Kulunvalvonta, tyoaika, eta-
tyo ja saldovapaat
Sairauspoissaolot, muut

poissaolot ja niista ilmoit-

taminen

Osaston tehtavat ja toi-

minta

Osaston kehityshankkeet

Osaston pelisaannot

MASI-portaali

Toimenkuva

Perehdytys- ja opastusoh-

jelma

Perehdytyskeskustelut

Loppukeskustelu
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Tarpeelli-
suus,
kirjoita

. Arvio 1-5 tai . . .
Opastettava asia : rasti(x) mi- | Huomiot
kali aihe on
ollut tar-

peellinen

Kehityskeskustelu/Yhdessa
onnistumme-keskustelu
IT-oikeudet

Vuosiloma

Service Desk

Vaitiolovelvollisuus

Haittavaikutusraportointi-

velvoite

Liikkuminen tehtaalla,

ruoka- ja kahvijarjestelyt

Ensiapukaapit ja -koulute-
tut, neuvottelu- ja koulu-

tustilat, arkistot

Nimikirjoitusnayte

Luottamusmiehet

Tyoasusteet, pukukaappi,
suojaimet, harrastustoiminta,
kuntosali

Palkkausjarjestelma

Orionin arvot

Johtamisjarjestelma

Siivouksen vastuut osastolla

Jatteiden kasittely (osasto)
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Tarpeelli-
suus,
kirjoita

. Arvio 1-5 tai . . .
Opastettava asia : rasti(x) mi-| Huomiot
kdli aihe on
ollut tar-

peellinen

Tyoterveyshuolto

Tyoilmapiirimittaukset: 180,
360

Voimavartti

IND&PLM organisaatio

Tuotannonsuunnittelu

Oma myynti

Kehitysryhma

Pakkausteknologia

Logistiikka ja S&OP

PATEO

Tavaran vastaanotto ja va-
rasto

1 Mitka asiat aiheuttivat yleiset asiat —osion perehdyttdmisessa tyytyvaisyytta?

2 Mitka asiat aiheuttivat yleiset asiat —osion perehdyttamisessa tyytymattomyytta?

3 Miten haluaisit kehittaa yleiset asiat —osion perehdytysta?
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KOULUTUS

Tarpeellisuus,

kirjoita rasti(x)
Opastettava asia Arvio 1-5 tai O | mikdli aihe on |Huomiot

ollut tarpeelli-

nen

GMP 10 kaskya

GMP 2 Perusteet

GMP-peruskurssi

GMP3 Perehdytys uusille

GMP Tiedon eheys

GMP Tuotantoketju

GMP Hygienia 1 Hygienian
ABC

GMP Hygienia 2 Hygienian pe-

ruskurssi

Orion onBoarding

Orion tutuksi 1

Orion tutuksi 2
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1 Mitka asiat aiheuttivat koulutus —osion perehdyttamisessa tyytyvaisyytta?

2 Mitka asiat aiheuttivat koulutus —osion perehdyttdmisessa tyytymattomyytta?

3 Miten haluaisit kehittaa koulutus —osion perehdytysta?

TYOTURVALLISUUS JA YRITYSTURVALLISUUS

Tarpeelli-
suus,
kirjoita
Opastettava asia Arvio 1-5 tai 0 |rasti(x) mi-|Huomiot
kdli aihe on
ollut tarpeel-

linen

Tyoturvallisuuteen  liitty-

vat ohjeet

Yritysturvallisuus

EHS 1 Turvaopas

EHS 2 Yleinen tyoturv. ja

tyosuojelu
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Kayttoturvallisuustiedot-

teet

Tietoturva Orionilla

EHS Tyoturvallisuuskoulu-

tus Orion

Turvallisuushavainnot

1 Mitka asiat aiheuttivat tyoturvallisuus ja yritysturvallisuus —osion perehdyttadmisessa tyytyvai-

syytta?

2 Mitka asiat aiheuttivat tyoturvallisuus ja yritysturvallisuus —osion perehdyttamisessa tyytymat-

tomyytta?

3 Miten haluaisit kehittaa tyéturvallisuus ja yritysturvallisuus —osion perehdytysta?
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TIETOTEKNIIKKA

Opastettava asia

Arvio 1-5 tai 0

Tarpeelli-
suus,
kirjoita
rasti(x) mi-
kdli aihe on
ollut tarpeel-

linen

Huomiot

CT™

[AM

ILMO

My Idea/Aloitejarjestelma

OnTime

Optima eLearning

Origo

SAP

Pallas

Outlook-sahkoposti

Skype

Travel

metropolia.fi
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ZOR

Concierge

1 Mitka asiat aiheuttivat tietotekniikka —osion perehdyttdmisessa tyytyvaisyytta?

2 Mitka asiat aiheuttivat tietotekniikka —osion perehdyttadmisessa tyytymattomyytta?

3 Miten haluaisit kehittaa tietotekniikka —osion perehdytysta?

LAATU (GXP)

Opastettava asia

Arvio 1-5 tai 0

Tarpeelli-
suus,
kirjoita
rasti(x) mi-
kdli aihe on
ollut tarpeel-

linen

Huomiot

Toimintaohjejarjestelma

Sisaiset- ja ulkopuoliset

tarkastukset

metropolia.fi
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Poikkeamat

Laatujarjestelma

Dokumentointi

Data Integrity

1 Mitka asiat aiheuttivat laatu (GXP) —osion perehdyttamisessa tyytyvaisyytta?

2 Mitka asiat aiheuttivat laatu (GXP) —osion perehdyttamisessa tyytymattémyytta?

3 Miten haluaisit kehittaa laatu (GXP) —osion perehdytysta?
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TYONOPASTUS (GxP)

Tyonopastuksen yhteydessa kaydaan aina lapi aiheeseen liittyvat ohjeet.

Mikali opastettavaan asiaan sisaltyy nayttokoe, kokeen asian opastus kuitataan tahan
ja itse nayttokoe erilliselle lomakkeelle, joka taytettyna laitetaan tyonopastusohjel-

man liitteeksi.

OPASTETTAVAN ASIAN OTSIKKO (GxP)

Opas |Opas- |Opas- |Opastajan Opastettavan
. -te- |tus tus kuittaus kuittaus

Opastettava asia .
taan |aloi- lope-

tettu tettu

<tdydennd tehtdvakohtai-

sia opastettavia asioita>

TEHTAVAAN KUULUVAT OHJEET (GxP)
Luettele ohjeet alla olevaan taulukkoon tai liita lomakkeen liitteeksi erillinen lista.
Opastettava kuittaa tehtavaan kuuluvat ohjeet luetuksi ja ymmarretyksi CTM-jarjes-

telmaan (CTM-kayttajat) tai Pallakseen.

<luettele ohjeet tdhdn tai laita viittaus erilliseen listaan>

Opastettavan kuittaus ja pvm
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PEREHDYTYS- JA TYONOPASTUSOHJELMAN VALIKESKUSTELU

Valikeskusteluun osallistuvat opastettava, paaopastaja ja esimies. Keskustelu kay-

daan 3-4 kuukauden kuluttua opastuksen aloittamisesta.

Miten perehdytys- ja tyon-
opastus on edennyt?

Mita on opittu?
Mihin asioihin tarvitaan lisa-

opastusta?

Loppuopastusajan  suunnit-
telu ja erityiset kehitystar-
peet

Pvm Kuittaus

Opastettava

Paaopastaja

Esimies

PEREHDYTYS- JA TYONOPASTUSOHJELMAN LOPETUS

PEREHDYTYS- JA TYONOPASTUSOHJELMAN LOPPUKESKUSTELU

Loppukeskusteluun osallistuvat opastettava, paaopastaja ja esimies.

Miten perehdytyksen ja tyon-
opastuksen tavoitteet on saa-

vutettu

Keskustelun pohjalta jatko-
opastukseksi on alustavasti

suunniteltu

Yhdessa Onnistumme! -kes-
kustelun ajankohdaksi on

sovittu
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TEHTAVIIN PATEVOITTAMINEN
Patevoitymisia voidaan dokumentoida koko perehdyttamisjakson ajan.
Opastettava on patevoitynyt
P P iy Opastettavan  kuit-
suorittamaan itsenaisesti seu- | Pvm Esimiehen kuittaus

ST taus
raavat tyotehtavat:

<tdsmennd tdhdn, mihin teh-
tavddn opastettava on pdate-

voitetty>

PEREHDYTYS- JA TYONOPASTUSOHJELMAN LOPETUS

Esimiehen, opastettavan ja
paaopastajan  allekirjoituk- .
Pvm Kuittaus
sella todetaan perehdytys ja

tyonopastus suoritetuksi.

Opastettava

Paaopastaja

Esimies

CTM-kayttajat: Pvm Kuittaus

Olen kuitannut opastettavat

asiat suoritetuksi CTM-jar-

jestelmaan

LITTEET
(osastolla paatetaan mita tarvitaan liitteeksi, riippuu tehtavankuvasta ja onko pereh-
dytys- ja tyonopastus pilkottu useisiin lomakkeisiin)
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Arvoisa orionilainen!

Pyydan sinua osallistumaan opinnaytetyoni tutkimukseen.

Suoritan Metropolia ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-
tutkintoa. Opinnaytetyoni aihe liittyy HR-osaston vuoden 2018 tavoitteisiin ja Orionin toi-
mitusketjun perehdyttamisen kehittdmiseen. Opinnaytetydni ohjaa Metropolia ammatti-
korkeakoulun lehtori, TtT Ly Kalam-Salminen sek& Orionin Senior HR specialist Kaisa
Ranta-aho.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata Orionin toimitusketjun Espoon osastojen uusim-
pien toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden arviointeja saamastaan perehdytyk-
sestad seka kehitysideoita perehdytyksen kehittamiseen. Vastauksesi on erittain tarkea,

koska tutkimustuloksia on tarkoitus kayttaa hyodyksi perehdytyksen kehittamisessa.

Tutkimus toteutetaan itsearvioinnin ja haastattelun avulla yleista perehdytys- ja opastus-
ohjelmaa hyddyntaen. Haastattelut toteutetaan yksildhaastatteluina keséa- ja heindkuun
2018 aikana. Haastatteluun kuluu aikaa 1-2 tuntia ja aineiston kasittelyn helpottamiseksi
haastattelut tullaan tallentamaan. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja kes-

kustelu on luottamuksellinen.

Lahetan sinulle kalenterikutsun, koskien haastattelua. Haastattelun onnistumisen
edellytyksena on se, etta lahettaisit minulle tayttamattoman, séhkdisen version
henkilokohtaisesta perehdytys- ja opastusohjelmastasi. Sen avulla valmistaudun

haastatteluun. Tutkimukseen liittyen vastaan mielellani kysymyksiin.

Ystavallisin terveisin,

Nina Laakso / Personnel Competence Specialist, YAMK-opiskelija

Nina Laakso

Specialist, Personnel Competence
Orion Pharma

Orionintie 1

PL 65

02101Espoo
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