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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd ongelmia ja haasteita, joita pienen ja keskisuuren
yrityksen perehdyttdmiseen liittyy. Tyossa kasitelladn perehdyttdmisen teoriaa monesta eri
nékokulmasta, perehdyttamiseen liittyvaa lainsaaddantoa ja kirjoittajan omia kokemuksia
perehdyttamisestd. Tyossa tutustutaan myds yhteen case-yritykseen ja sen perehdytysprosessiinsa ja
annetaan teoriaa hyddyntden kehitysehdotuksia, miten yrityksessé voitaisiin edelleen kehittaa

perehdyttamiseen liittyvia kaytantoja.

Tutkimuksen pddongelma on: miten perehdyttdmistd voitaisiin  helpottaa  pk-yrityksessé.
Tutkimusongelman liséksi ty6lla on myds yksi alaongelma, joka on, millaisia haasteita
perehdyttamisessa voi olla, kun kyseessa on pieni- tai keskikokoinen yritys. Ty0ssé selvitetddn myos
niitd keinoja, joilla saadaan perehdyttaminen mahdollisimman tehokkaaksi, jotta uusi tyontekija saadaan

tyohon sisdén ja osaksi tyborganisaatiota.

Teoreettisen tietoperustan paateemat ovat henkiloston perehdyttaminen, tyéturvallisuus ja sitd ohjaileva
lainsadadantd. Henkiloston perehdyttamisessa kasitelladn perehdyttdmisen késitettd ja keinoja,
perehdyttamiseen vaikuttavia tekijoitda ja siihen liittyvid haasteita sekd itse perehdyttdjan roolia
perehdytysprosessissa.  Tyoturvallisuutta  kasittelevassd luvussa kéydéan lapi  tydsuojelua,
tyoturvallisuutta, tyoturvallisuuslakia, tyosopimuslakia ja lakia yhteistoiminnasta yrityksissa.

Teoreettisen tietoperustan lahteind kéytettiin alan Kirjallisuutta ja sdhkdisia lahteita.

Tutkimusosiossa tutustutaan yhden case-yrityksen perehdyttdmisen nykytilaan. T&mén tyon tuotoksena
tehd&é&n ehdotuksia case-yrityksen perehdytysprosessin kehittdmiseksi, jotta siitd saataisiin vieldkin

laadukkaampaa ja tuloksellisempaa.



2 PEREHDYTTAMISEN KOKONAISUUS

Perehdyttdminen on tarked prosessi, jossa tyontekija otetaan osaksi tydyhteisda ja tutustutetaan tuleviin
tyotehtaviinsd. Tassa luvussa kdydaan tarkemmin lapi perehdyttdmisen késitetté ja keinoja,
perehdytykseen vaikuttavia tekijoita ja haasteita seka itse perehdyttdjan roolia perehdytysprosessissa.

Luvun viimeisessa alaluvussa tutustutaan myds muutamaan perehdyttdmisen erityistilanteeseen.

2.1 Perehdytyksen kasite ja keinot

Tassa luvussa kerron perehdyttdmisen kasitteitd ja avaan niitd keinoja, joita siihen liittyy.
Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niit4d toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyOntekij& saadaan
mahdollisimman nopealla aikataululla osaksi organisaatiota ja tyOyhteisod sek& oppimaan hénelle
osoitetut tyotehtavat. Perehdyttdmista tarvitaan aina, kun henkild on tullut uutena yritykseen tai hanen

tyotehtavansé yrityksen sisalla ovat oleellisesti muuttuneet. (Joki 2018, 111.)

Hyppéanen (2013, 170) tiivistdd perehdyttdmisen niin, ettd perehdyttdminen tarkoittaa sellaista
kokonaisuutta, jonka péaatavoitteena on antaa uudelle tydntekijalle tai uuteen tehtdvaan tulevalle
tyontekijalle sellaiset valmiudet, joilla han pystyy hoitamaan héanelle osoitetut tehtévat.
Perehdytysprosessissa ovat mukana uusi tyontekija, hanen esimiehensa sekd koko muu tydyhteiso.
Perehdyttdminen siséltad yrityksen siséisen tiedottamisen ennen uuden tyontekijan tuloa, henkilén
vastaanottamisen tyOpaikalle ensimmaista kertaa ja varsiainaisen tydsuhdeperehdyttamisen. (Hyppéanen
2013, 170.)

Huolellinen perehdyttdminen vie aina aikaa ja yrityksen resursseja, mutta mit4d nopeammin uusi
tyontekija tai perehdytettdva henkilo pystyy tydskentelemé@an ilman muiden jatkuvaa ohjausta, sitd
nopeammin siitd hoytyvat kaikki osapuolet. Yrityksen on tdrked panostaa perehdyttdmiseen, jotta uusi
tyontekija oppisi tydtehtavansa mahdollisimman laajasti ja kaiken liséksi viel& oikein. Kun perehdytys
on tehty huolellisesti, virheet véhenevat ja niiden korjaamiseen mahdollisesti kéytetty aika s&éstetaan.
Usein uuden tyontekijan mahdollisten virheiden korjaamiseen voi kulua useammankin tyontekijén
tyoaikaa, joten niiden ennaltaehkaisylla pystytaan tehostamaan toimintaa. Koko tydyhteisda auttaa myos
se, ettd uuteen tehtavaan tullut henkild pystyy hoitamaan alusta asti tyonsa mahdollisimman itsendisesti

keskeyttamaéttd muiden kollegoiden tyoskentelyd. Perehdytettdva puolestaan tuntee olonsa turvalliseksi



ja luottavaiseksi uusien tyotehtdviensé parissa, kun han on saanut kattavan perehdytyksen siihen. (Joki
2018, 110.)

Kattavan perehdytyksen vuoksi myds turvallisuusriskit vahenevat, kun perehdytettévélle selvitetdédn
ty6turvallisuuteen liittyvét asiat heti perehdytyksen alussa. Varsinkin nuorelta tyontekijélté voivat uupua
turvallisen tydskentelyn perustiedot ja -taidot. Hyvin hoidettu perehdytysprosessi vaikuttaa positiivisella
tavalla perehdytettdvén olotilaan ja ndin sitouttaa h&dnet nopeammin yritykseen ja tydyhteison tulosta
tekevaksi yksiloksi. (Joki 2018, 111.)

Tiivistettynd perehdytys on pitkékestoinen ja vuorovaikutteinen prosessi, jossa tydnantaja luo
tyontekijalleen edellytykset, ympadriston ja halun menestykselliseen tydskentelyyn yrityksessa pitk&an
ja sitoutuneesti. Englannin kielessa kéaytetdan nykyaan eri termeja riippuen siitd, millaisia tavoitteita
perendyttamiselld asetetaan. N&m& termit ovat orientation ja onboarding. Orientation tarkoittaa
kaytannossa tydsuhteen alussa tapahtuvaa yleisperehdyttdmistd, jonka tavoitteena on saada tyontekijalle
tarvittava perusvalmius tyon tekemiseen. Onboarding on orientation-termida huomattavasti laajempi
kasite my0s tavoitteellisesti. Sen paatarkoituksena on saada uusi tyontekijd mahdollisimman nopealla
aikataululla tuottavaan tekemiseen. Tdrkedd on myds varmistaa hanen sitoutumisensa yritykseen ja
edistdd strategisten tavoitteiden jalkautumista uudelle tyontekijalle. Naiden kahden perehdytyksen

suurin ero on perehdytyksen kesto. (Luoto 2012.)

Orientation-perehdytyksessd annetaan vain oikeastaan perustiedot tehtivastd ja yrityksestd. Usein
orientation-perehdytyksessa tyontekijaa ei perehdytetd kovin haastavaan ty6tehtdvaan ja ajatuksena on
valmistaa hénet mahdollisimman nopealla aikataululla t6ihin késiksi. Onboarding-perehdytykseen
saattaa kulua helposti useita kuukausia, joiden aikana k&ydaan lapi perusteellisesti tulevat tyotehtavat ja
tyGnantajan odotukset tydntekijaa kohtaan. Téssa vaiheessa kdydaan myds yhteisesti tulevat tavoitteet
ja niiden tarkoitus. (Luoto 2012.)

Uuden tyontekijan sitoutuminen yritykseen on vahvimmillaan silloin, kun tydsopimus solmitaan ja
tyontekija aloittaa tyosuhteen. Taman jalkeen sitoutuminen voi lahted laskemaan, mikéli tyontekijan
viihtyvyyteen ja osaamiseen ei kiinnitetd huomiota. Onbroading-prosessin yhtené tavoitteena on estéa
tdma laskusuunta ja vahvistaa uuden tydntekijan sitoutumista tydsopimuksen solmimisen jalkeenkin.
Tassd prosessissa tyOnantaja jo ennen tydsuhteen alkamista alkaa vahvistaa sitouttamista eri keinoin.
Yritys voi muodostaa positiivista tydantajakuvaa esimerkiksi olemalla yhteydessa tulevaan tyontekijaan
JO ennen varsinaista tyosuhteen aloitusta sekd huolehtimalla kdytannon asiat valmiiksi kuntoon, jotta

ensimméinen  perehdyttamispdivd  uudella  tyOpaikalla  alkaisi  jouhevasti.  Tydsuhteen



alettua tavoitteena ei ole pelkastaan vélittaa tietoa tai opettaa, vaan luoda hyvaa fiilist4 ja oikeanlaista
tunnelmaa tydskentelyyn yrityksessa sekd antaa tyontekijalle laajempi kokonaiskuva organisaatiosta ja
sen tavoitteista. (Luoto 2012.)

Yritykset, jotka ovat saaneet hyvia tuloksia perehdyttdmisestd, eivét nde perehdyttdmistd pelkéastaan
yhdensuuntaisena tapahtumana yritykselta perehdytettavalle henkil6lle, vaan kyseessd on huomattavasti
laajempi ja rikkaampi prosessi. Yksi keino saada molemminpuolista hyotyd on esimerkiksi osallistaa
perehdytettdvad henkiloa kertomaan omia vaikutelmiaan yrityksen arvoista tai toimintatavoista. Tama
auttaa uutta henkil6d omaksumaan tarkemmin nama asiat, ja samalla tydnantaja voi saada asiaa uusin
silmin katsovalta henkil6lta uusia oivalluksia. Monesti pitkdén yrityksessa olleet tyontekijét saattavat
olla hieman ’sokeita” tai jopa kyllastyneitd ottamaan kantaa kyseisiin asioihin. Tallainen vuoropuhelu

ja ndkokulmien vaihto on hyva keino saada enemmaén irti perehdytysprosessista. (Luoto 2012.)

Perehdytyksen yhtend tekijéna ei ole vain valmistella tyontekijaé tyoskentelemaan organisaatiossa, vaan
valmistaa my0ds koko organisaation tyoskentelem&an uuden tyontekijan kanssa. Tassa on tarkeaa, ettd
uudesta tyontekijastd informoidaan koko organisaatiota, jotta tyontekijélle tulee tervetullut ja lammin
tunne tulevasta tyOantajasta. Tamé korostuu varsinkin silloin, kun perehdytetddn uutta johtohenkil6a,
jonka roolissa yrityksen siséinen verkostoituminen on tarkeda ja nopeuttaa myos tuloksellisuuteen
paasya. Joissain organisaatioissa on kaytossa ennakkoon suunniteltu perehdytysohjelma, joka annetaan
uudelle tyontekijalle hanen aloittaessaan yrityksessd. Perehdytysohjelman avulla pyritdan
varmistamaan, etté kaikki tarpeelliset asiat tulee kdytya lapi uuden henkilon kanssa, mutta se saattaa olla
mya0s varsin ty6las ja aikaa vieva eika vélttdmatta ohjaa siihen suuntaa, johon perehdytyksella halutaan.
Kaikille uusille tyontekijoille yhtendinen perehdytysohjelma saattaa olla hieman tehoton, ja
kannattavampaa voisikin olla perehdytysohjelman raatalointi uuden tydntekijan osaamista ja tulevaa
tyotehtavaa ajatellen. Yrityksen olisi hyva miettid, halutaanko perehdytykselld ohjata passiiviseen ja
ulkoa ohjattuun toimintaa vai omankohtaiseen ongelman ratkaisuun. Omakohtaista ongelman ratkaisua
voidaan tukea esimerkiksi ohjaamalla ensimmaisten paivien jalkeen uusi tyontekija rakentamaan itse
itselleen perehdytysohjelman, joka tukee yhteisesti sovittuja tavoitteita ja hanen tulevia tyotehtaviaan.
(Luoto 2012.)



2.2 Perehdyttadmiseen vaikuttavat tekijat ja perehdytyksen néakokulmat

Perehdyttdmisen laajuus ja tarve riippuu aina tulevista tyotehtavista ja tyosuhteen pituudesta. Lyhyisiin
sijaisuuksiin, kesatyontekijaksi tai harjoittelijaksi tulevan tyontekijan perehdyttamiseen on yleensa
kaytettavissa vain vahan aikaa, joten perehdytyksen sisallon pitéa olla tiivis ja sisaltad tyon kannalta
kaikkein oleellisimmat tiedot. My6s pitkiltd perhevapailta tai pitkdn opiskelujakson jalkeen tdihin
palaavalle tydntekijélle olisi syyta jarjestdd perehdytys, koska jo yhdessa vuodessa ty6tehtdvissa ja -
prosesseissa, kadytetyissd tekniikoissa tai tydymparistdssa on voinut tapahtua monia isoja muutoksia,
joista poissaolija ei ole selvilla. Tallaisissa tapauksissa olisi hyvé arvioida aina tapauskohtainen, onko
tallaisia suuria muutoksi ollut ja kuinka laaja perehdytys olisi tarpeen. Perehdyttamisen laajuuteen
vaikuttavat oleellisesti tyontekijan tuleva rooli, hdnen ammatillinen osaamisensa, aiempi tyokokemus ja
ikd. Kokenut tyontekija on tottunut uransa aikana tydskentelemdan erilaisissa tydtehtdvissa ja -
yhteistssd, joten hdn on usein aktiivisempi ja oma-aloitteisempi kuin nuorempi tydntekija, jolla on
vahemman kokemusta uusiin tehtéviin ja tydyhteisdon orientoitumisesta. Nuorempi tyontekija tarvitsee
tietoa ja tukea perusasioista enemman kuin kokenut tydntekija ja ndin olleen perehdyttdminen kest&a

hanell& yleensd pidempdaéan kuin kokeneemmalla tulokkaalla. (Joki 2018, 112.)

Myos perehdytettdvan aiempi tyOtausta vaikuttaa perehdyttdmiseen, silla jos tyontekija tulee saman
tyylisistd tyotehtdvista tai samalta alalta, on hanelld selkedmpi kasitys tulevista tehtdvistd kuin
henkil6llg, joka tulee kokonaan uudelta alalta tai aivan erilaisista tehtdvistd. Vaikka perehdytettdva
tuleekin samalta alalta, pitdd hanen perehdytykseensd kayttaa tarpeeksi aikaa, silld organisaatio,
tavoitteet, tyoskentelytavat ja ihmiset ovat kuitenkin uusia. Yrityksen kannattaa usein hyodyntéé
kokeneemman uuden henkilon perehdytyksen alkuaikaa kerdamalla téltd kommentteja ja palautetta
yrityksen toimintatavoista. Uudella kokeneella tydntekijalla on aiempia vertailukohtia ja han pystyy
tekemddn havaintoja nykyisestd toimintavoista, joihin vakituinen henkilosté on mahdollisesti jo
sokeutunut. Uudelle perehdytettdvalle kannattaa aina antaa mahdollisuus kyseenalaista nykyisié
totuttuja tapoja, silla néin yritys voi oppia uusia toimintatapoja, joita ei muuten mahdollisesti huomaisi
tai osaisi ottaa kayttoon. (Joki 2018, 113.)

Uuden taloon tulevan esimiehen perehdyttdminen vaatii usein laajemman koulutus- ja perehdytysjakson
kuin muille organisaation tasoille tulevan, silla esimiehelld on enemman vastuuta ja sidosryhmié, joiden
kanssa toimia. Perehdyttdmisen aikana on esiteltdva perehdytettdvélle esimiehelle ne sidosryhmat,

joiden kanssa taméa tulee tyoskentelem&an. Esimiesasemaan tulevalle henkildlle on selvitettdva
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esimiestyohon liittyvat toimintaympéristot sekd vastuut ja valta suhteessa alaisin ja muuhun
organisaatioon. Perehdytettdvalle esimiehelle on kerrottava yrityksen kaytadntd ja hanen roolinsa

seuraavissa asioissa:

o Paadtoksenteossa (Nakokulmat ja ratkaisut)

e Viestinnassa (Viestinta alaisiin, sidosryhmiin ja organisaatioon)

e Perehdyttamisessa (Vastuu uuden tyontekijan perehdyttamisestd)

o Kehityskeskusteluissa (Keskustelut alaisten ja oman esimiesten kanssa)

e Suunnittelu- ja budjettilaskelmissa (Oman tiimin suunnittelu ja siihen liittyvét budjettilaskelmat)

o Henkiltston kehittdamisessa (Vastuu alaisten kehittdmisessa ja toiminnoissa) (Joki 2018, 113.)

Perehdytyksessdé on tdrkedd antaa aikaa yhteisille keskusteluille uuden esimiehen ja
henkilostdasiantuntijan kanssa henkilostotoimiin liittyvissa osa-alueissa. Perehdytyksessé olisi hyva
myos tarkastella, minkdlaisen mielikuvan yritys luo uusille tyontekijoille. Yrityskuva tarkoittaa sita
mielikuvaa, joka henkil6lld on yrityksen palveluista, tuotteista ja henkilokunnasta. Jalkeenpéin
mielikuvien muuttaminen on usein haasteellista. Yrityksestd saatu negatiivinen kokemus ja siita
syntynyt mielikuva voi pysyé mielessé pitkdan. Myos sen vuoksi perehdyttdmiseen on panostettava, eiké
ole yhdentekevéa, miten yrityksessa hoidetaan esimerkiksi harjoittelijoiden, kesétyontekijoiden ja
mahdollisesti muiden lyhytaikaisten tyOntekijoiden perehdyttdminen. Yrityksen on hyvé huolehtia
positiivisen yrityskuvan luomisesta ja kaytettava kaikki eteen tulevat mahdollisuudet sen rakentamiseen.

Yksi niistd mahdollisuuksista on hyvin hoidettu perehdyttdminen. (Joki 2018, 114.)

Hyvin suunniteltu, mietitty ja organisoitu perehdyttdminen tuottaa tyytyvaisid, sitoutuneita ja
motivoituneita tyontekijoitd yritykselle. Perehdytys alkaa jo siita hetkestd, kun uutta tyontekijéé ruvetaan
rekrytoimaan ja haastattelemaan tyotehtavaan. Esimiehen yksi tarkeimpié tehtdvia tyésuhteen alussa on

maadritell& selkedsti tulevan perehdyttamisen tavoitteet tydntekijén ja tehtdvan mukaisesti. (Luoto 2012.)



1. Perehdyttamisohje

Ennen perehdyttdmista
tutustu
perehdyttamisohjelmaa
n ja suunnitelmaan,
mikéli organisaatiollasi
on sellainen.

4. Perehdytyksen
menetelmien ja
tyovalineiden valinta

Perehdytyksen tyyli ja
menetelmat vaihtelevat
tyotehtévien luonteen ja
perehdytettavan taustan
mukaan.

2. Perehdytyksen
painopisteet

Suunnittele ja huomio
tulevan
perehdytettavan tarpeet
ja tarkeimmat
painopisteet.

5. Infoa tydyhteis6a

Ty6yhteison pitaa olla
myds valmis
vastaanottamaan uusi
tyontekijé. Tavoitteiden
ja vastuun jako tulee
olla avoimesti sovittua.

3. Laadi
perehdytyssuunnitelma

Mikali yrityksessa on
kéytdssa jo oma
suunnitelma niin kéyta
sitd ja muokkaa siita
tarkoitukseen sopiva.

6. Seuranta ja arviointi

Kun perehdyttamisjakso
loppuu pidé palaute
keskustelu, jossa voitte
yhdessa perehdyttajien
kanssa arvioida
prosessissa onnistumista

KUVIO 1. Perehdytyksen suunnittelun kuusi eri vaihetta (mukaillen Luoto 2012)

Perehdytys saatetaan monesti mieltdd pelkastaan yksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa organisaation
suunnalta tulee perehdytettavalle pelkédstdan ohjeistuksia, tavoitteita ja niihin liittyvia odotuksia.
Nykyaikainen ja moderni perehdyttdminen ottaa huomion myds uuden tyontekijan roolin
perehdytysprosessissa. Tarkeintd téllaisessa kaksisuuntaisessa perehdyttdmisessa on saada uusi
tyontekijé kertomaan omia ndkemyksidén ja antamaan vapaasti palautetta organisaatiolle. Organisaatio
kaytdnnossa toimii talloin myos itse perehtyjana, jolloin térkeaa olisi olla avoin kehitysideoille ja uusille
toimintamaleille, sekd kuunnella uuden tyontekijan kertomia ajatuksia ja nakemyksid organisaatiosta.
Tallainen kaksisuuntainen prosessi hyodyttad molempia osapuolia ja mahdollistaa kehittymisen pitkalla
aikavalilla. (Eklund 2018, 39.)

Seuraavaan kuvioon 2 on koottu perehdytyksen neljd eri nédkokulmaa, jotka avaavat yksilon ja

organisaation rooleja kaksisuuntaisessa perehdyttdmisessa.
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YKSILO
Tyontekija perehdyttajana A Tyontekija perehtyjana
e Omien ideoiden/ajatuksien esittaminen e Tiedon etsiminen ja oma-aloitteellisuus
e Palaute ja kehitysideat ¢ Rohkea oman osaamisen esille tuonti
e Uudet nakokulmat e  Tutustuminen uuteen tydymparistoon
PEREHDYTTAMINEN < » PEREHTYMINEN
Organisaatio perehdyttajana Organisaatio perehtyjana
e  Tutustuttaminen tydorganisaation o Jatkuva kehittyminen ja ohjeistus
e Ohjaus ja opetus o  Perehdytysprosessin kehittdminen laadukkaaksi
e  Tukeminen ja seuranta e Palautteen vastaanottaminen
e Rohkea palaute v e  Avoimuus uusille kehitysideoille

ORGANISAATIO

KUVIO 2. Perehdytyksen nelja eri ndkokulmaa (mukaillen Eklund 2018, 40)

Kuten yll& olevasta kuviosta voidaan nahdéd, nékemysten ja palautteen antaminen molempiin suuntiin
mahdollistaa erittdin tehokkaan perehdytyksen. Se on joustavaa ja mukautuu paremmin yksiliden
omien tarpeiden mukaan. Tamén liséksi se on ainoa tapa sitoa yksilon ja organisaation tavoitteet yhteen,
mikd on sitoutumisen kannalta erittdin valttaméatonta. Yksilon taytyy kokea olevansa tdrked osa
organisaatiota, ja painvastoin organisaation taytyy kokea, ettd tdman yksilon panos edistda yhteisiin
tavoitteisiin paasya. Ihmiset kokevat tarkedksi sen, ettd he péasevét jotenkin vaikuttamaan omaan
tyohonsa. Tamén takia sitoutuminenkin on parempaa, mikali ihmisille annetaan mahdollisuus jotenkin
vaikuttaa siihen. Organisaation ja yksilon roolit perehtyjéna ja perehdyttdjané vaihtelevat aina tilanteen
mukaan, mutta aina olisi tarked&d muistaa ja ottaa huomioon ndméa neljd eri n&kodkulmaa, jotta
perehdyttdmisestéd saadaan kaikki irti. (Eklund 2018, 40.)
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Roolien jakautumisesta ja niiden vastuualueista on tarke&é kéyda keskustelua perehdytettdvan kanssa,
jotta hdn on tietoinen siitd, missd vaiheessa hénen on toivottua tuoda esille omia ndkemyksidéan. Joskus
on hyva mennd sovittujen ehtojen ja rajojen mukaan suoraviivaisesti eteenpéin, kun taas valilla on
aarimmaisen tarkedd pysahtya keskustelemaan toisen osapuolen kanssa. Naiden perehdytyksen eri
nékokulmien hyddyntdminen luo hyvat edellytykset uuden tyontekijan seka organisaation oppimisille ja
kehittymiselle. N&kokulmat pitdisi tuoda osaksi perehdytyssuunnitelmaa ja sen toteutusta, jotta
perehdytys olisi tehokasta sen jokaisessa vaiheessa. (Eklund 2018, 41.)

2.3 Perehdytyssuunnitelman laatiminen

Perehdyttdmisen olisi hyva aina perustua johonkin kirjalliseen suunnitelmaan, jonka avulla
perehdytyksen etenemistd voidaan seurata. Suurissa ja keskisuurissa yrityksissé perehdytyksen aikana
kaytetdan organisaation omaa perehdytysohjelmaa ja siihen liittyvaa muistilistaa. Perehdytysohjelma
yleensa sisaltéa yrityksen perehdytysohjeet ja siten se toimii alustana henkilékohtaisen
perehdytyssuunnitelman laatimiselle. Yleensa perehdyttamisen aloittaa aluksi yksikon johtaja tai
esimerkiksi maéritetty perehdyttdja. Monesti uusi tyontekija on jo tyonhakuvaiheessa saanut hyvin
tietoa haettavasta yrityksesta ja toiminnasta, jolloin perehdytyksessé voidaan keskittya enemmén
tyotehtévaan ja tydyhteisoon. L&hiesimies on perehdyttdmisen ja tyénopastuksen avainhenkild. Han
vastaa lopulta uuden tydntekijan perehdytyksen suorituksesta ja sen takia on hyvé, ettd han on perilla
siitd missa vaiheessa perehdytettdvén tyontekijan kanssa mennaén, varsinkin, jos tyontekijalle on

madritelty monta eri perehdyttdjad. (Kuitunen 2017.)

Perehdyttdmiseen osallistuvat henkil6t ja heidédn keskindinen tydnjakonsa perustuvat ensisijaisesti
yrityksen perehdytysohjelmaan. Yrityksella on monesti valmiina perehdytykseen kéaytettavaa

tukimateriaalia. Tallaisia tukimateriaaleja voivat olla muun muassa

e Oppaat, toimintaohjeet, yritysesitteet ja vuosikertomukset

o Erilaiset organisaatiokaaviot, henkilostoesittelyt ja esittely mahdollisista yhteistydkumppaneista
o Yrityksen vuosikellot, aikataulut ja kvartaali esittelyt

o Erilaiset kdytto- ja tyoturvallisuusohjeet ja

e Ty0Osuhde ja henkilostdoppaat (Kuitunen 2017.)

Kuten yll& olevasta luettelosta voidaan ndhdé, tukimateriaalia saattaa olla paljonkin. Naitd materiaaleja

on hyva kayda perehdyttdjén kanssa l&pi ja poistaa sieltd sellaiset, jotka eivat valttamatta koske sita
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yksikkoa tai tyotehtdvad, johon tyontekija perehdytetéddn. Naitd materiaaleja kannattaa joka
tapauksessa kayda l&pi tyontekijan kanssa ensimmaisind paiving, jotta han saa hyvaa yleistietoa
yrityksestd. Perehdyttdmisen ja opastuksen tuloksia pitaa seurata ja arvioida. Tadman takia esimerkiksi
perehdytyssuunnitelma on hyva pohja, johon perehdyttdja voi kirjata esille tulleita asioita.
Perehdytyssuunnitelman loppuun kuuluu yleensa palautukeskustelu, jossa voidaan kdydé yhdessa lapi
koko perehdytysprosessi, arvioidaan saavutetut tavoitteet ja tarkastellaan, onko perehdyttdminen ollut
riittdvad vai onko jokin asia jaényt puutteelliseksi. Mikéli havaitaan jotain osaamisvajeita, olisi syyta

tehda jatkosuunnitelma perehdyttdmiselle. (Kuitunen 2017.)

Perehdytyksen seurannalla on merkittava rooli perehdytysprosessissa. Perehdytystd kannattaa seurata
jokainen vaihe kerrallaan ja asettaa eri osa-alueille osatavoitteita, joihin perehdytettdvan odotetaan
paasevan. Tallaiset osatavoitteet ohjaavat molempia osapuolia ja luovat perehdytettdvalle onnistumisen
kokemuksia, kun tavoitteisiin péastddn, mika puolestaan kannustaa taas uusien tavoitteiden
saavuttamiseen. Seurannan kohteeksi voidaan valita erilaisia teemoja, kuten vuorovaikutuksen

toimivuus, tyotehtavien suoriutuminen tai onnistumisen kokemukset. (Eklund 2018, 121.)

Alla olevassa kuviossa 3 on havainnollistettu perehdytyksen seurannan sykli. Perehdytyssuunnitelman
laatimisen ja sen hyvéksynnan jéalkeen lahdetddn toteuttamaan suunnitelmaan. Kun perehdytyksesta
halutaan laadukasta, on suunnitelman muokkaaminen ja sen paivittdminen vélttdmatonta. Seurannan ja

seurantakaytantojen ja palautteen avulla tiedetdan, milta osin ja miten suunnitelmaa kannattaa paivittaa.

Paivittamisen jalkeen yleensa siirrytéan toteuttamaan uutta suunnitelmaa. (Eklund 2018, 41.)

Kehita Suunnittele

Arvio Toteuta

KUVIO 3. Perehdytyksen seurannan sykli (mukaillen Eklund 2018, 40)
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Perehdyttdminen j&& usein jonkun nimetyn henkilon vastuulle, eik& siksi ajatella, ettd kaikkien
tyontekijoiden antama kuva yrityksestd luo uudelle tyontekijalle kasityksen uudesta tyost,
tyoilmapiirista ja tydyhteisostd. Tamén vuoksi on todella oleellista, aina informoida, milloin uusi henkil®
aloittaa, ja ainakin omalla osastolla tai tiimissa kertoa hieman uudesta tyontekijésté ja hanen taustastaan
etukdteen, jotta perehdyttdaminen saisi mahdollisimman hyvan alun ja uusi tyontekija kokisi itsensa
tervetulleeksi yhteis6on. Kun uusi tyontekija aloittaa perehdytysprosessin, olisi hyvé saada myos koko
tydyhteisd motivoitumaan uuden tyontekijan neuvomiseen ja perehdyttdmiseen. On koko tydyhteison
eduksi saada uusi tyontekija tehokkaasti osaksi tiimid ja tyGskentelemaan itsendisesti. (Viitala 2004,
162.)

2.4 Perehdytyksen haasteet

Perehdyttdmiseen liittyy aina haasteita. Ensimmainen suuri haaste perehdyttdmiseen on saada uusi
tyontekija sitoutumaan tyopaikkaansa mahdollisimman nopeasti ja helposti. Haasteelliseksi on koettu,
ettd tyosuhde voi alkaa esimerkiksi sijaisuutena, jolloin voi olla vaikea saada tydntekijé sitoutumaan,
mikali hanell4 on sellainen olo, ettd h&dn on tydorganisaatiossa vain hetken ja poistuu muualle, kun
sijaistettava henkilo tekee paluun esimerkiksi vanhempainvapaalta. Muita perehdytyksessé esiin
nousevia haasteita saattavat olla esimerkiksi perehdyttdjan puuttuminen, perehdytyksen
suunnittelemattomuus sekd ajanpuute. Naisté erityisesti ajanpuute on monissa yrityksessa haasteellinen
ongelma, silla tyontekija pitéisi saada nopealla aikataululla tyéhon kiinni ja itse perehdytykseen jaa
todella pieni aika. (Viitala 2004, 163.)

Motivointi mainitaan yleisesti myos yhtend perehdyttdmisen haasteista, ja siihen ovatkin tyonantajat
usein koittaneet kehitella erilaisia ratkaisuja. Motivaatioon vaikuttavat monet asiat, kuten esimerkiksi
se, ettd tyontekijan odotukset itse tydsta eivat tayty ja tyo ei olekaan sellaista mita uusi tyontekija on
tyosuhteen alussa kuvitellut. Muita syité voivat olla esimerkiksi heikko perehdytys ja liian nopealle

aikataululla toteutettu vastuunanto tai liian suuri tai pieni vastuu. (Viitala 2004, 164.)

Muita perehdytyksen haasteita saattavat olla roolien selkeys ja odotusten asettaminen. Tarkedé on heti
perehdytyksen alussa selvittaa uudelle tyontekijalle hanen roolinsa organisaatiossa ja siihen liittyvat
tehtavat. Liséksi olisi hyvé antaa perehdytettavalle selkeét tavoitteet, mitata niiden toteutumista ja
antaa rohkeasti palautetta kehityskohteista ja onnistumisista. Odotuksien muodostuminen on koettu
my0s yhtend haasteena perehdytyksessd. Tama nakyy perehdytyksessa lahes heti, mikéli odotukset

eivét vastaa todellisuutta ja ristiriita niiden valilla on liian suuri. Ristiriitaiset odotukset voivat nédkya
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yliyrittdmisend tai siind, ettd tyontekija keskittyy véarin asioihin, mihin oli tarkoitettu. (FCG Finnish
Consulting Group 2019.)

2.5 Perehdyttajan rooli

Perehdyttdjén rooli ja vastuu on perehdyttdmisessd suuri, ja usein tassd tehtdvassa ovat avuksi tietyt
ominaisuudet. Ennen perehdyttdmistd on organisaation selvitettdva perehdyttdjalta tai perehdyttdjilta,
mik&li heitd on useampi, ne asiat, mitd heiltd odotetaan ja tarjota heille riittdvat resurssit tyon
suorittamiseen. Uuden tydntekijan esimies on usein vastuussa perehdytyksestd kokonaisuudessaan,
mutta yleensd ainakin osa perehdyttamisestd delegoidaan jollekin toiselle henkildlle, joka voi olla
esimerkiksi organisaation nimetty kouluttuja, uuden henkil6n tuleva tiimildinen tai jokin toinen esimies.
Perehdyttdjia voi olla useita perehdytyksen aikana ja henkil6t voivat my6s vaihdella tilanteen ja
perehdytettdvan osa-alueen mukaan. Yleisista perehdytyksen epakohdista ja niihin liittyvistd haasteista
voi olla epéselva vastuunjako, miké kaytannodssé nékyy siind, ettd eri osa-alueiden perehdytysvastuita ei
ole tarpeeksi selkeasti jaettu tai delegoitu eteenpain. Tdmén vuoksi on tarkedd perehdytyssuunnitelmaa
laatiessa selvittdd resurssien saatavuus ja vastuunjako mahdollisimman pitkélle, jotta itse

perehdyttdminen olisi sujuvaa. (Eklund 2018, 140.)

Vaikka organisaation perehdytysprosessi olisi luonteeltaan melko joustava, on vastuunjakoon silti hyvé
Kiinnittdd huomiota, jotta perehdyttdjat voivat valmistautua tulevaan tehtédvaansa. Tutkimuksien mukaan
perehdytysvastuiden jakaminen on tuottanut tulosta ja se on erinomainen tyyli saada osallistettua myos
muuta henkilostod mukaan perehdytysprosessiin. Perehdytysvastuiden jakaminen eri henkildille
hyddyttaa usein sekd uuden henkildn esimiesta ettd koko organisaatiota laajemminkin. Perehdyttajéksi
nimetyt henkilot péédsevét jakamaan osaamistaan ja saavat vastuuta oman asiantuntijuusalueensa
opastamisesta, mikd on samalla arvostuksen osoitus tyonantajalta heiddn ammattitaitoaan ja
ty6panostaan kohtaan. Myds uuden tydntekijankin ndkékulmasta useampi perehdyttaja on eduksi, silla
nain han péésee kasvattamaan omaa verkostoaan heti tyosuhteensa alkuvaiheessa. Mikali perehdyttajia
on useampi, jaa esimiehen vastuulle enemman kokonaiskuvan hallinta, minka liséksi hanen pitaa olla
mya0s perilld siitd, miten perehdytys etenee sekd puuttua siind mahdollisesti esiin tuleviin haasteisiin.
(Eklund 2018, 141.)

Uusi tyontekija ja organisaatio odottavat perehdyttajalta tietynlaista osaamista, jotta han saisi hoidettua
perehdyttdmisen mahdollisimman onnistuneesti. Seuraavaksi kdydaan l&pi, mita hyvélta perehdyttajalta

odotetaan, ja jokaisen perehdyttdjan olisikin hyva aina perehdytyksen jalkeen miettid, missé on
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mielestddn hyva ja missd osa-alueissa olisi viel& kehitettdvaa. Olisi myds hyva pohtia, minkalaiset asiat
auttaisivat onnistumaan perehdyttdjan roolissa mahdollisimman laadukkaasti, ja minkalaista tukea
perehdyttaja kaipaisi esimieheltd ja johdolta. Perehdyttdmisen taidot voivat perustua siihen, etta
perehdyttdja on aidosti kiinnostunut perehdyttamisestd. Taméan liséksi perehdyttdja on usein myods
todella sitoutunut tydroolinsa ja siihen liittyviin tehtéaviin. Perehdytyksessa oleva tyontekija havaitsee
helposti, minkalainen asenne ja tunnelma perehdytyksessé vallitsee. Sitoutunut perehdyttdja haluaa, etta
uusi tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi tydyhteisdon, ja han on ymmartanyt perehdyttdmisen
tavoitteen ja merkityksen organisaatiolle, ja on ndin valmis tekeméddn toitda perehdytyksen
onnistumiseksi. (Eklund 2018, 142.)

Joskus perehdyttajan innostus ja halu perehdyttdamiseen voi olla Kkateissa, ja silloin on esimiehen
valittdmasti selvitettdvd, mistd haluttomuus ja asenne johtuu. Tutkimuksien mukaan perehdyttdmisen
haluttomuuteen voi olla useita syitd, esimerkiksi epdonnistuneet kokemukset perehdyttdjané,
perehdytyksen merkitseméattomyys ja kiire. Esimiehen tehtdvénd on huolehtia, ettd perehdyttajille on
varmasti heiddn vaatimansa tuki ja perehdytykseen liittyvat kouluttautumismahdollisuudet.
Perehdyttdjien haasteita ja roolin omaksumista voidaan helposti selvittdd kuuntelemalla heidén
nékokulmiaan ja osoittamalla heille arvostusta vastuunjaosta. Kiire on yksi suurimmista syistd, joita
liitetddn riittdméattoman perehdytyksen syyksi. Organisaation pitd4 huolehtia, ettd perehdytysjaksolle
annetaan tarvittava aika ja varaudutaan mahdolliseen lisdaikaan, miké&li perehdytykseen tarvitaankin
suunniteltua enemmankin aikaa. Tutkimuksien mukaan mit4 tehokkaammin perehdytys tapahtuu, sita
nopeammin organisaatio saa uudesta tyontekijasta tuottavan osan tiimié ja myos perehdyttdja saadaan
takaisin oman tydnsé pariin. (Eklund 2018, 143.)

Perehdytyksen laiminlyonti on suurin virhe, joka yrityksessa voidaan tehdé, silla se vaikuttaa suoraan
tyontekijan kokemukseen organisaatiosta tydantajana seka tyontekijan suoriutumiseen tyotehtavissa. Jos
perehdytykseen panostetaan, voidaan vaikuttaa suuresti sekd perehdyttdjan ettd tyontekijén
sitoutumiseen ja samalla lisdtd myods molempien tyoviihtyvyytta. Lopullinen vastuu perehdytykselle
annetusta ajasta on aina esimiehelld ja organisaation johdolla. Olisi hyva miettid, miten kiire olisi
mahdollista saada kuriin ja omistettua riittdvasti aikaa perehdyttdmistyolle. Perehdytyksen
resursoinnista tulee olla selvd yhtendinen linja organisaation johdolta asti. Perehdyttdjélle suotuisia
ominaisuuksia voidaan maarittdd esimerkiksi ajatuskartan muotoon. Kartta voidaan laatia yhdessa
perehdyttdjien kesken, ja siihen voidaan kirjata sellaisia asioita, joita perehdyttdjaltd odotetaan, seka

ehdotuksia, miten niitd voisi kdytdnnossa toteuttaa. (Eklund 2018, 143.)



18

L uotettava
jaavoin Sosiaalinen

Sitoutunut

Hyva perehdyttédja Selkea

Kaérsivallinen llonen ja

Hyvét positiivinen
vuorovaikutus
taidot

KUVIO 4. Perehdyttgjalle hyvia ominaisuuksia (mukaillen Eklund 2018, 40)

2.6 Perehdyttamisen erityistilanteita

Organisaatiossa voi tulla vastaan myGs perehdyttdmisen erityistilanteita, jotka saattavat haastaa
perinteistd perehdytysprosessia. Tassa osiossa kaydaan l&pi kaksi erityista tilannetta, joihin yritys joutuu
I0ytymé&éan sopivat ratkaisut ja hoitamaan perehdytyksen laadukkaasti mahdollisista haasteita
riippumatta. Nama késiteltavat eritystilanteet ovat yritysjarjestelyt ja ulkomaankomennukset.

2.6.1 Yritysjarjestelyt

Perehdyttdminen voi jaadda vahdiselle huomiolle, mikéli yrityksessd joudutaan tekemé&an fuusio- tai
yrityskauppa. Tama on usein ihan inhimillistd, silld kun voimavarat kohdentuvat liiketaloudellisten ja
juridisten toimien hoitamiseen, voi perehdyttdminen jadda taka-alalle. Fuusiotilanteissa kahden tai

useamman yrityskuluttuurin kohtaaminen saattaa aiheuttaa haasteita, silld usein niihin liittyy myos
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henkiloston huoli omasta tyotilanteesta ja tulevaisuudesta. Fuusioihin ja yrityskauppoihin monesti
liitetédn  myo6s  henkiloston  vdhentdmiseen  liittyvia  tarpeita  tulevaisuudessa,  kuten
yhteistoimintaneuvottelut. Fuusiossa tai yrityskaupoissa haasteeksi voi muodostua yhdistyvien yritysten
erilainen tapa hoitaa asioita ja perehdytystd. Oleellista on, ettd heti fuusion jalkeen henkilostolle
kerrotaan uuden organisaation tavoitteet ja toimintastrategia tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkil0stoa
on pidettéva ajan tasalla organisaation liittyvistd muutoksista, joita voivat olla esimerkiksi esimiesten ja
johtokunnan vastuiden muuttuminen. Henkildstolle on kerrottava, etté fuusio- tai yrityskauppatilanteissa
ei ole valttdmattd heti antaa vastauksia kaikkiin henkiloston esittdmiseen kysymyksiin, mutta on
oleellista ottaa kysymykset yl6s ja palata niihin myéhemmin, kun asiat ovat selkiytyneet. (Joki 2018,
118.)

Henkilostod on tdrked pitdd ajan tasalla ja kertoa sadnnollisesti prosessin etenemisestd, silla
tiedottaminen lisaa henkiloston turvallisuudentunnetta ja luottamusta johtoa kohtaan, miké edesauttaa
henkiloston péivittdisen tydnteon jatkumista normaalina organisaatiomuutoksista riippumatta. Jos
henkilokunnan tyodaikaa kuluu mahdollisiin kdytava- tai kahvipoytakeskusteluihin ja liikkeelld olevien
huhujen pohdintaan, voi tdm& pahimmassa tapauksessa vaikuttaa koko yrityksen liiketoimintaan.
Fuusiotilanteissa on tarkeéda luoda eri yrityksisté yhteen tulleille henkildille mahdollisia verkostoitumis-
ja tutustumistilaisuuksia, joissa tyontekijoilld on mahdollisuus tavata ja tutustua toistensa
vastuualueisiin. Téllaiset tilaisuudet edesauttavat my0s liiketoiminnan hairiétontd jatkumista, kun
henkildstd on motivoituneempi ja tuntee jo paremmin uuden organisaation jasenia ja rooleja. Kun koko
henkiloston perehdytys uuteen organisaatioon aloitetaan fuusio- ja yrityskauppatilanteiden jélkeen,
tarvitaan siihen samoja elementteja ja keinoja kuin uuden yksittaisenkin henkilén aloittaessa uudessa
yrityksessa. Tallaisissa tilanteissa perehdytettdvdnd on koko henkildstd ja painopiste sen yrityksen
henkilékunnassa, joka on ostettu ja liitetty toiseen yritykseen. Nain laaja perehdyttdminen vaatii paljon
resursseja ja valmistelua yritykseltd, jotta luottamus saadaan rakennettua ja tuloksellinen liiketoiminnan
jatkuminen taattua muutoksen jalkeen. (Joki 2018, 120.)

2.6.2 Ulkomaankomennukset

Suomalaisen tyontekijan lahtiessa organisaatiosta ulkomaille mahdolliselle ty6komennukselle on
perehdyttamisessd omat erityispiirteensd. Tallaisissa tilanteissa perehdyttdminen voi koskea koko
matkaan l&htevéaé perhettd. Yksi suurimmista haasteista ulkomaankomennuksen epdonnistumiselle on
tyontekijan puolison ja perheen sopeutumattomuus kohdemaahan. Ulkomaankomennukselle

perehdyttdmiseen kuuluu kulttuurieroihin, kohdemaan oloihin, ty6tehtdviin ja kohdeorganisaatioon
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tutustuminen etukateen. Hyvéssa yrityksesséd voidaan tyontekijan ja hanen perheensé perehdytykseen
sisallyttdd myds kielen opetusta, mikali kohdemaan kieli on haastava tai erikoinen. Tyontekijan olisi
hyva myos keskustella ja kuulla kokemuksia muilta henkil6iltd, jotka ovat kéyneet vastaavalla
ulkomaankomennuksella. Muiden kokemuksien kuuleminen tydskentelysté eri maassa ja mahdolliset
tutustumiskaynnit ennen kohdemaahan muuttoa lisadvat itsevarmuutta lahted komennukselle. (Joki
2018, 120.)

Ulkomaille tyontekijansa l&hettdvan velvollisuuksiin kuuluu hoitaa lahtijan ja tdmén perheen
asuntojarjestelyt, muuttokuljetukset, lasten kouluasiat, rokotukset ja mahdollinen kotiavun ja kotimaassa
tyotehtéavista luopumiseen liittyvét asiat. Naiden liséksi tarvitaan erilaisia lupia ja todistuksia, kuten ty6-
ja opiskeluluvat, viralliset todistukset seka niiden kdannokset. Liséksi tydnantajan vastuulla ovat myos
ulkomaan vakuutukset, sosiaaliturvat, veroselvitykset ja huolehtiminen matkajarjestelyista. Tyontekija
tarvitsee perehdyttamistd myos silloin, kun hén palaa pitkélt4d tydkomennukselta takaisin kotimaahan,
silld kulttuurishokki voi kohdata myos kotiin palavaa tyontekijaa riippuen siitd, kuinka aktiivisesti han
on ollut yhteydessa kotimaahansa komennuksen aikana. Téllaiset tilanteet ovat aina tapauskohtaisia ja

tyontekijan perehdyttdmisen syvyys ja laajuus on syyta miettid tilanteen mukaan. (Joki 2018, 120.)



21

3. PEREHDYTTAMISEN JA TYOTURVALLISUUDEN LAINSAADANTO

Perehdyttdminen on tarked osa myos tydsuojelua. Perehdyttdmiselld tulee varmistaa, ettd tyontekijalla
on my®s turvallisuuden ndkdkulmasta riittdva osaaminen tehdéa ty6td aiheuttamatta vaaratilanteita
itselleen tai muille. Tassé luvussa tutustutaan tarkemmin tydsuojeluun, tydturvallisuuteen ja niihin

liittyvaan lainsaadantoon.

3.1 Tydsuojelu

Tyo6suojelu on iso kokonaisuus, jolla pyritddn vaikuttamaan siihen, ettd kaikki tyontekijat
organisaatiossa voisivat omassa tydssaan hyvin niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. Tyésuojeluun liittyy
paljon toimia, joiden tarkoitus on ennaltaehkaisté ja poistaa tyohon ja tydoloihin liittyvid mahdollisia
vaaranpaikkoja. Ty6suojelulla pyritdédn muuttamaan itse tyo ja tydolot mahdollisimman inhimilliseksi,
jotta ty0 edistaisi ihmisen henkistd terveyttd, turvallisuutta ja viihtyvyyttd. TyOnantaja ja tyGantajan
edustajat ovat juridisesti vastuussa organisaation tyoturvallisuudesta ja siihen perehdyttdmisesté.
Jokaisella tyOantajan palveluksessa olevalla on velvollisuus huolehtia omaan ja ty6toverien
turvallisuuteen liittyvisté asioista. (Alahautala & Huhta 2018, 43.)

Tyo6suojelua maarittelevét erilaiset lait, kuten tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki ja tydsuojeluun
liittyva valvontalaki. Ndiden lakien suurin tavoite on huolehtia, ettd itse tyon tekeminen on turvallista.
Jokaisessa tyOpaikassa tdytyy arvioida tyotehtdviin liittyvét riskit, perehdyttdd uusi tyontekijé
huolellisesti ty6hon, tarjota tyoterveyshuoltoa ja yllapitédéd tyontekijdn henkistd ja fyysista tyokykya.
TyoOsuojelun péatehtdvana on huolehtia tyontekijoistd, jotta he voivat kokonaisvaltaisesti hyvin ja
pystyvat tekeméan annetun tyon tehokkaasti ja turvallisesti. Jotkin yritykset, usein alasta riippuen, voivat
kokea tydsuojelun varsin isoksi taakaksi, mutta hyva tydsuojelu on erittéin hyddyllista organisaatiolle ja
hyvinvoivat tyontekijat viihtyvat tydantajan palveluksessa paremmin ja nédin ovat myds huomattavasti
tuottavampia yritykselle. (Alahautala & Huhta 2018, 43.)

Ty0antajan vastuulla on huolehtia siité, ettd tyopaikka on tydntekijélle turvallinen ja terveellinen. Tdma
edellyttaa sitd, ettd tydantaja on tietoinen tydpaikan mahdollisista vaaratekijoista ja niiden hallinnasta
sekd on tehnyt niille myds mahdolliset toimintasuunnitelmat. Ty0antajan pitdd myds huolehtia, ettd
tyontekijoille on tarvittavat tiedot ja taidot tehda tydnsé turvallisesti ja vastuullisesti. Erityisesti tasséa

korostuu myos perehdytyksen rooli. Tyoantajan tulee jarjestdd kaikille tyontekijoille lain saatdama
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tyoterveyshuolto seka tarjota riittdva ohjeistus turvalliseen tydskentelyyn. Vastaavasti tyontekijoiden
velvollisuutena on noudattaa tydpaikan antamia ohjeita ja méaérayksia, jotta turvallisuus ei olisi uhattuna
missaan tyotilanteessa. Organisaation pitdd aina maarittdd oma tydsuojeluvalutettu, jonka tehtdavana on
havainnoida ty0ymparistod, ennaltaehkéistda mahdollisia vaaratilanteita ja esittdd kehitysehdotuksia.
(Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Alla olevassa kuviossa on esitelty eri toimihenkil6iden tydsuojeluvastuuta yrityksissa. Tydsuojelu

kuuluu koko organisaatiolle. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020.)

YLIN JOHTO
-Luo tavoitteet

LAHIESIMIES

-Perehdyttaa
- Paattaa resursseista ja hallinoi ¥

. . -Ohjeistaa
-Seuraa ja arvio.

-Seraa ja arvoi

TYONTEKUA

-Huolehtii ja valittaa toisista seka itsestaan

KESKIJOHTO

-Valvoo tyooloja, tydymparistoa

-Noudattaa selkeasti annettuja sdannoksia

ja ohjeita -Paattaa tyomenetelmista, hankinnoista

-llmoittaa mahdollisista vaaroista

TYOGSUOJELUVALTUUTETTU

-Havannoi tydymparisto tyooloja

-Tunnistaa hairiota

-tekee kehittamisehdotuksia.

KUVIO 5. Eri toimihenkil6iden vastuu tyGsuojelusta organisaatiossa (Tyoturvallisuuskeskus 2020)

3.2 Tyo6turvallisuus

Tyoturvallisuus tarkoittaa tyOpaikalla tapahtuvaa turvallisuuden hallintaa. Lain mukaan tyQpaikan
taytyy olla turvallinen ja terveellinen. Tyoantaja vastaa tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta
tyopaikalla, ja tdmén takia tydantajalle on asetettu lukusia velvollisuuksia ty6turvallisuuden
varmistamiseksi. Tyoantajan tyoturvallisuusvastuu koostuu monista velvollisuuksista, jotka ovat

merkittynd ty6turvallisuuslakiin ja sen nojalla kirjattuna my0s valtioneuvoston asetuksissa ja
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paatoksissa. Terveyden johtamisen ndkokulmasta on oleellista selvittdd ne toimenpiteet, joilla tyopaikan
turvallisuus ja terveellisyys varmistetaan. Tyoturvallisuuskulttuuria tdytyy kehittad jatkuvasti ja tehda
turvallinen toiminta nakyvammaksi. Turvallisuus on jokaisen tyontekijan asia, vaikka tydantaja on

lopullisessa vastuussa siitd, miten se kdytdnnossa toteutuu. (Alahautala & Huhta 2018, 44.)

Ty0antajan tyoturvallisuuteen liittyvié toimintavelvollisuuksia on lain mukaan viisi.

I.  Huolehtimisvelvollisuus: Kokonaisvastuu turvallisesta ja terveellisestd tydorganisaatiosta on
tybnantajalla. TyOantajan on tehtdvd ennakoivaa tyotd ja luotava hyvat sekd turvalliset
tyoolosuhteet koko organisaatioon.

Il.  Selvitysvelvollisuus ja riskien arviointi: Tyfantajan on lain mukaan selvitettdva millaisia
mahdollisia  potentiaalisia  riskeja  tyoympadristoon voi  kohdistua ja laadittava
toimenpidesuunnitelmat niiden poistamiseksi tai vahentdmiseksi.

1. Opastus- ja ohjeistusvelvollisuus: Tydntekijd on perehdytettava tydsuhteen alussa, luotava
selkeét opasteet ja ohjeet tydpaikalle ja valvottava, ettd niitd noudatetaan.

IV.  Velvollisuus toimenpiteisiin: TyoOantajalla on oikeus tarkkailla ymparistod ja tyontekijoita
tyopaikalla, ja organisaatiolla on velvollisuus ryhtyd puutteen havaittuaan asianmukaisiin
toimenpiteisiin valittomasti.

V. Valvontavastuu: Ty0antajan velvollisuus on pitdd huolta, ettd tyontekijét toimivat annettujen
sdantdjen ja ohjeiden mukaisesti. Tyoantajan velvollisuuksiin  kuuluu my6s puuttua

laiminlyonteihin, mikali niitd havaitaan. (Alahautala & Huhta 2018, 45.)

3.3 Tyoturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) pitdd huolta, ettd vakivalta ja mahdolliset tapaturmat voidaan
ennaltaehkaistd tyopaikalla. Ty0antajan tehtdvdna on toteuttaa tydolot niin, ettd mahdolliset
vaaratilanteet saadaan estettya ja haittatekijoiden synty minimoitua. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa, ettd
vakivaltatilanteissa on osattava toimia ja sen takia tyopaikoissa, jossa véakivallan uhka on ilmeinen, pitaa
olla kirjalliset toimintaohjeet ndiden tilanteiden varalta. TyQantajan vastuulla on jatkuvasti seurata
tydymparistoa, tydyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta. Tyontekijadn mahdollisesti kohdistuvaa
vakivaltaa ty0ssé ei pystytd noin vain siivuttamaan pelkkan rikollisoikeudellisena selvittelyn&, vaan
kyseessa on aina tydymparistoon ja tydhon liittyva tydsuojeluasia ja tdiman takia myos vékivallan uhan

hallinta on yksi osa ty6paikan tyoturvallisuutta. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)
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Tyoturvallisuuslaissa kerrotaan myos tyontekijan velvollisuuksista. Tyontekijdn on tydnantajan
opetuksen, ohjeistuksen ja ammattitaitonsa mukaisesti paivittaisessa tydssédan huolehdittava omasta seka
muiden tyodntekijoiden tyoturvallisuudesta ja terveydestd. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu myos
osallistua ty6antajan tarjoamiin koulutuksiin, perehtyé ohjeisiin sekd noudattaa niitd. Tydntekijan on
varmistettava, ettd han tuntee tyopaikan erilaiset hélytysjarjestelmét ja osaa myds kayttaa niita. Olisi
my0s hyvé, jos tyontekijé pystyisi ennalta harjoittelemaan mahdollisia k&ytdnnontilanteita ja antaa tasta
palautetta tai kehitysideoita tydantajalle. Tamén lisdksi tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa
ty6antajalle ja tyOsuojeluvaltuutetulle mahdollista vioista tai puutteista, jotka voivat aiheuttaa
jonkinlaista uhkaa. Laissa myds mainitaan tyontekijan oikeudesta kieltdytya vakavaa varaa omalle tai
muiden tyontekijoiden terveydelle aiheuttavista tyOtehtdvistd, jotka voisivat vaarantaa tyOntekijan
henkista tai fyysisté terveyttd. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

3.4 Tyodsopimuslaki

Tydsopimuslaki on tydelamén peruslakina yksi tarkeimmisté ja sitd kaytetddn jokaisessa tydsuhteessa
tyosta riippumatta. Tyodsopimuslaki on laissa s&adetty sekd tyOantajan, ettd tyontekijan oikeuksien
suojaamiseksi ja siind on mainittu kummankin osapuolen oikeudet seké velvollisuudet. Kyseisté lakia
sovelletaan tydsopimuksella, jossa tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekeméén tyota tydantajan
johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muita mahdollisia vastikkeita vastaan. (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55.)

Tydsopimuslaki kertoo vahimmaismaaraykset tydsopimuksen laatimiseksi. Tydsopimus voidaan tehda
kolmella eri tavalla: kirjallisesti, suullisesti tai jopa nykyaikana myds s&hkoisesti. Tydsopimus
suositellaan silti tekeméan kirjallisesti, koska se on molempien osapuolien edunmukaista ja ndin
molemmat saavat omat kappaleet sopimuksista. Lain mukaan tydsopimuksessa on tultava seuraavat asiat
ilmi: tyénteon alkamispéiva, tydsopimuksen osapuolet, tyosuhteen laatu, koeaika ja sen pituus,
tyontekopaikka, tyontekijat tyotehtavat, palkka, palkanmaksukausi, tyGaika, vuosiloman ja lomarahan
madardytyminen, irtisanomisaika tai peruste tydsuhteen madrédaikaisuudelle ja tydhon sovellettu

tyoehtosopimus. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

3.5 Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Lakia yhteistoiminnasta yrityksissa (30.3.2007/334) voidaan soveltaa yrityksissa, joissa tyoskentelee

sédannollisesti vahintddn kaksikymmentéd henkil6d. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa edellyttad, etta
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tydantajalla on neuvotteluoikeus tyontekijoiden edustajien kanssa ennen kuin tehdddn mahdollisia
lilketoimintaa koskevia pa&toksia, joilla on vaikutusta henkiloston asemaan organisaatiossa.
Tybantajalla on oikeus tehda yksipuolisesti liiketoimintaan liittyvia paatoksia, mutta mikéli niilla on
henkilovaikutuksia, on muutoksista aina neuvoteltava tyontekijan edustajien kanssa. (Yksityisalojen
Esimiehet ja asiantuntijat YTY 2021.)

Yhteistoimintalain mukaan neuvotteluvelvollisuus syntyy esimerkiksi silloin, kun tydantaja harkitsee
toiminnan laajentamista, mahdollisia supistuksia tai tdiden jarjestelya niin, etta ndilla muutoksilla olisi
henkildvaikutuksia. Y hteistoimintaneuvottelut on kdytavé aina, kun tydantaja miettii tyévoiman kayton
vahentamistd, kuten irtisanomisia tai lomautuksia. Yhteistoimintalakia pitaa kéayttaa kaikissa yrityksissa,
joissa tyoskentelee séanndllisesti vahintdan 20 tyontekijaa. (Yksityisalojen Esimiehet ja asiantuntijat
YTY 2021.)
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4, LAADULLINEN TUTKIMUS PEREHDYTTAMISESTA PK-YRITYKSESSA

Opinnaytetydon menetelmaksi valittiin tutkimuspainotteinen ote, koska siiné pystyy hyvin yhdistdimaén
teoriaa ja kdytantoa seké soveltamaan tapaustutkimuksen kautta aihetta k&ytdnnonléheisesti tydelamaan.
Yleisesti tutkimusten aineiston keruussa kéytetddn joko maéaérallisida menetelmid, esimerkiksi
kyselylomakkeita, tai laadullisia menetelmid, kuten teemahaastattelua, jota kéytettiin myos tassa tydssé.
Joissakin tutkimuksissa on mielek&std yhdistdd myds erilaisia aineistonkeruumenetelmid, esimerkiksi
havainnoinnin ja haastattelun liséksi kyselyd. Analysoitava aineisto on mahdollista koota myos
toiminnallisen  menetelmin,  esimerkiksi  jonkun tietyn joukon ryhmaéakeskusteluna tai

toiminnallisena tyoskentelynd. (Valtonen, Karjalainen, Nylund, Riihiméki & Vesterinen 2020.)

Tutkimuspainotteisen opinndytetyén erona kehittdmispainotteisiin on, ettd tyon tavoitteena on
ensisijaisesti tuottaa tietoa. Tutkimuksella koottua tietoa voidaan yleensd hyoédyntdd kehittdmisen
lahtokohtana, mutta itse varsinainen kehittdminen tapahtuu tutkimuspainotteisen tyon ulkopuolella,
esimerkiksi muissa opinndytetoissa tai hankkeissa. Tutkimuksellinen opinndytety6é voidaan toteuttaa
my0s kokonaan  kirjallisuuskatsauksena tutkimalla aiemmin julkaistua tutkimustietoa seka
analysoimalla sitd. Yleensd ammattikorkeakoulun perustutkinnoissa Kirjallisuuskatsaukset ovat
kuvailevia, mutta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetytssa edellytetddn huomattavasti

enemman systemaattista kirjallisuuskatsausta. (Valtonen ym. 2020.)

Tutkimuspainotteisen opinndytetyon raportissa tarkastellaan siihen liittyvédn aiheen teoreettisia
lahtokohtia ja niiden keskeisia késitteitd. Siind my6s méaéritelladn tutkimuksen tavoite ja tarkoitus seké
kuvataan aineiston keruun ja analysoinnin tyylit sekd menetelmat. Tyoén loppuraportissa esitellaan
tutkimusaineiston tutkimustulokset seké tehd&én niiden pohjalta johtopaatoksia ja pohdintaa. (Valtonen
ym. 2020.)

4.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimustapa on hieman epamuodollisempi tapa saada syvéllistd tietoa vastaajien
perimmaisista perusteluista ja haastattelijalle kerrotuista vaittamista. Tutkimusmenetelméan tavoitteena
on ymmartaa asia tai ongelma syvaéllisesti juuri yksilon ndkdkulmasta. Laadullinen tutkimus on aina
tutkimusluonteelta syvallistd, silla sen avulla pyritddn ymmartdmaan aiheen ja ongelman yksityiskohtia.

Taman tutkimustyypin avulla tutkija voi keratd tietoja, joiden avulla mahdollisesti paljastaa hypoteesin
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virheellisyyden tai patevyyden. Laadullisen tutkimuksen avulla pystytddn koostamaan syvallistd ja
tarkkaa tietoa tutkittavasta aiheesta, mutta ty6l&d&né ja aikaa vievand menetelména se soveltuu yleensa
pienelle ihmisjoukolle tai otokselle tehtavéksi. (Puusa & Juuti 2020, 66.)

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirre on, ettd se perustuu aina haastateltavan subjektiivisten
kokemusten ja ndkemysten tarkasteluun. Tdma voi asettaa tutkimukselle omat haasteet, ja sen vuoksi se
onkin herattanyt keskustelua laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ja uskottavuudesta.
Tutkimuksessa on hyva tarkastella teorian, k&ytdnnon ja empirian k&ytantoa, jotta kokonaisuus saadaan
rakennettua onnistuneesti. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkasteltava tulkintaan ja ymmartdmiseen
liittyvid haasteita ja prosessia, silla silloin joudutaan tarkastelemaan, miten omat ndkemykset vaikuttavat
havaintoihin, ja millaisen osan tutkijan oma ymmarrys tuo tutkimuksen tulokseen. Laadullisessa
tutkimuksessa on monta eri tapaa kerdtd tietoa, esimerkiksi haastattelut, tapaustutkimukset,
asiantuntijoiden mielipiteet, kohderyhmét ja havainnoivat tutkimukset. Laadullisessa tutkimuksessa
voidaan kéyttaa jopa nditd kaikkia muotoja, jotta tutkittavasta ongelmasta saadaan mahdollisimman laaja
kokonaiskuva. (Puusa & Juuti 2020, 64.)

4.2 Teemahaastattelu tiedonkeruumenetelma

Tutkimusmenetelméksi  valittiin  teemahaastattelu, koska sen avulla oli mahdollista saada
tutkimuskysymyksiin sopivia vastauksia. Teemahaastattelu sopii hyvin haastattelumenetelmaksi, koska
haastattelutilanteessa voidaan toimia vapaasti ja edetd joustavasti kysymysjdrjestyksen ja -muotojen
suhteen. Teemahaastattelu on myds hyva siitd syystd, ettd se on avoin haastattelutilanne ja siiné

pystytdén hyvin keskustelun avulla saamaan tietoa tutkittavasta kohteesta. (Puusa & Juuti 66, 2020.)

Teemahaastattelua voidaan k&yttdd monien ilmididen ja ongelmien tutkimiseen. Teemahaastattelu lahtee
siitd oletuksesta, ettéd kaikkia yksilon uskomuksia, kokemuksia ja ajatusrakennelmia pystytéan tutkimaan
talla menetelmallad ja se huomioi tehokkaasti myos tutkittavien eldmismaailmaa ja subjektiivisia
kasityksid asioista. Teemahaastattelussa oletetaan. ettd haasteltavat ovat l&pikdyneet tai kokeneet
tutkimusaiheen kannalta oleellisen asian, minka vuoksi heitd on relevanttia haastatella tahan liittyen.
Vastavuoroisesti tutkija on selvittdnyt tutkimuskohteestaan olennaiset tekijét tutustumalla aiempaan
tutkimukseen seké& kirjallisuutteen aiheeseen liittyen. Nain tutkija pystyy syventdmaan ymmaérrystaan
ilmidn kokonaisuudesta. Teemahaastattelun metodisiin ominaisuuksiin kuuluu olennaisesti, ettd osa
haastattelun laht6kohdista on ennakkoon péatetty ja sitd kautta tutkija kykenee ohjaamaan haastattelua
niin, ettei han kontrolloi sitd kokonaan. (Puusa & Juuti 66, 2020.)
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Haastattelu etenee etukateen valittujen teemojen ja kysymysten varassa, mutta teemahaastattelu
tunnetaan myos erittdin vapaana tutkimusmenetelmand, joten tutkijan on hyva antaa haastattelijan
vapaasti kertoa asiasta vélittdmatta siitd, ettei kaikki kertomukset olisi tutkimusongelman kannalta
merkityksellisid. Tarkeda on luoda haastattelutilanne, jossa aihepiiristd voidaan puhua todella vapaasti.
Teemahaastattelun onnistumiselle oleellista on se, ettd aiheen tutkijalla on tarpeeksi suuri ymmarrys
tutkittavasta kohteesta ja sen elementeistd. Teemahaastatteluun kuuluu, etta tutkija haastattelee rauhassa
haastateltavaa, ja ennalta sovittuja teemoja kdydaan l&pi vapaassa jarjestyksessa. (Puusa & Juuti 66,
2020.)

Teemahaastattelu pohjautuu vuonna 1956 julkaistuun The Focused Interview -kirjaan, jonka ovat
Kirjoittaneet Merton, Fiske ja Kendall. Heiddn mukaansa teemahaastatteluun sisaltyy aina nelja
ominaispiirrettd. Ensimmainen on se, ettd haastateltavat ovat usein ennen haastattelua kokeneet teemaan
liittyvida kokemuksia ja asioita, joista tutkija haluaa selvittda lisatietoa. Toinen ominaispiirre on, etta
tutkija on selvittanyt teemaan liittyvid rakenteita, teoriaa ja kokonaisuutta ja sen avulla hanelle on
syntynyt tietynlainen kokonaiskuva seké ennakkokésitykset. Kolmantena on se, ettd haastattelun runko
on tehty juuri ndiden késityksien ja teorian pohjalta. Neljés vaihe on, etté tutkija pyrkii haastateltavan
henkilon avulla saamaan subjektiivisia kokemuksia tilanteista, joihin tutkija on Kirjallisuuden avulla

perehtynyt ennen haastattelua. (Puusa & Juuti 2020, 67.)

Taman tyon osalta toteutuvat kaikki luetellut teemahaastattelun ominaispiirteet. Haastateltava henkil6
on toimitusjohtajana yrityksessd ja vastaa nain tutkittavan yrityksen perehdytyksesta
kokonaisuudessaan. Tutkija on myds ennen haastattelua perehtynyt alan kirjallisuuteen ja aineistoon,
sekd tehnyt sen pohjalta rungon teemahaastattelulle. Toteutetun haastattelun pohjalta on luotu

kokonaiskuva yrityksen perehdytyksen tavoista ja haasteista.

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelu toteutettiin yksilohaastatteluna. Haastattelutilanteessa ei siis ollut
tutkijan ja haastateltavan lisdaksi muita henkildita vaikuttamassa haastattelun  kulkuun.
Yksilohaastattelussa tutkittavan henkilon on helpompi avautua ja kertoa henkilokohtaisistakin asioista
haastattelijalle. Haastattelun tapahtuessa kahden kesken ja luottamuksellisesti pystytddn
tutkimusaiheesta saamaan tietoa, jota ryhmé&- tai parihaastattelun kautta ei ehk& tulisi esille.
Yksilohaastattelun heikkoutena saattaa olla keinotekoisuuden tunne haastattelutilanteessa. Haastattelun
tapahtuessa ikaan kuin irrallaan normaalitilanteesta voi haastateltavan huomio kiinnittyd liikaa

haastattelukysymyksiin sekd itse tutkijaan. Liséksi haastattelutilanteen ollessa varautunut tai jopa
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jannitteinen voivat tutkittavan henkilon vastauksissa korostua asiat, jotka todellisuudessa eivét ole
haastateltavalle aivan niin merkityksellisid. Tutkijan rooli haastattelussa onkin tarked, jotta

haastateltavalle saadaan luotua otollinen mielentila. (Routio 2007.)

4.3 Haastattelurunko

Haastattelunrungon tein liitteen yksi mukaan ennen haastattelua. Haastattelu koostui neljasta eri

teemasta:

1. Perehdyttdminen kohdeyrityksessé
2. Perehdyttdmisen haasteet
3. Perehdyttdmisen keinot

4. Uuden tydntekijan tulo

Kukin teema sisalsi noin 2—4 kysymystd ja ndiden avulla sain tutkimuksesta laajan ja kattavan.

Haastattelurunko koostui siis néista kysymyksistd, teemoista ja vapaasta keskustelusta.

4.4 Vastaajajoukon kuvailu ja haastattelun toteutus

Haastattelun vastaajajoukko oli tdssa teemahaastattelussa vain yksi henkil®, koska kyseessé on case eli
tapaustutkimus. Haastateltava toimii yrityksen toimitusjohtajana ja hoitaa yrityksen johtamista ja on
my0s vastuusta perehdyttdmisestd. Haastattelun toteutus lahti kéyntiin sahkopostien vélitykselld, kun
kyselin, olisiko hénelld kiinnostusta omalta osaltaan osallistua opinndytetydn tekoon ja pohdiskella
yrityksensd nykyistd perehdyttamistd ja siihen l0ytdd my6s mahdollisia parannuskeinoja
perehdytysprosessiin  tdmén tyon avulla. Sovittiin haastatteluaika ja haastattelin toimitusjohtajaa
Teamisin avulla. Olin lahettanyt haastateltavalle kysymyksia etukateen ja sen koinkin hyvéksi tavaksi,
jotta punainen lanka séilyi koko haastattelun. Halusin pitdd haastattelutilanteen avoimena, jotta saisin

mahdollisimman monipuolisia ja luovia ajatuksia.

4.5 Aineiston kasittely ja sisallonanalyysi

Aineiston kasittely oli melko helppoa, koska olin nauhoittanut koko haastattelun. Haastattelun

pituudeksi tuli noin 37 minuuttia, joten purettavaa haastattelusta riitti. Halusin kirjoittaa haastattelun
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puhtaaksi ja sen avulla kirjata oleellisemmat asiat tyohon. Analysoin vastauksia monesta eri

nakokulmasta ja tiivistin asian tahén tyohon.
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5. PK-YRITYKSEN PEREHDYTTAMISEN KEINOT JA HAASTEET YRITYKSESSA

Ty0ssa on nyt tutustuttu perehdyttdmiseen liittyvaan teoriaan ja sita saateleviin lakeihin seka tutustuttu
laadulliseen tutkimusmenetelméaan, jota hyodyntden case-yrityksen tilanteeseen on lahdetty
syventymaan. Tassa luvussa kasitelld&n tarkemmin tata case-yritykselle toteutettua tutkimusta. Luvun
alussa tutustutaan yrityksen taustoihin, minké jalkeen edetdan yrityksen perehdyttdmisprosessiin ja
siihen liittyviin kdytantoihin. Tdman liséksi tutustutaan haasteisiin, joita yrityksessa on
perehdyttamiseen liittyen koettu. Luvun lopussa tehd&an teoriaa hyddyntéen kehitysehdotuksia siihen,

miten case-yrityksen perehdytysprosessista voisi saada entistd laadukkaamman ja tehokkaamman.
5.1 Yrityksen taustaa

Tutkimuksen kohdeyritykseksi valikoitui yritys, jonka toimialana on maahantuonti ja tuotteiden asennus
sekd huolto. Olen tiennyt yrityksen olemassaolon jo viisi vuotta ja seurannut sitd aktiivisesti sosiaalisessa
mediassa. Paasin haastattelemaan yrityksen toimitusjohtajaa Teams-sovelluksen avulla. Halusin saada
kokonaiskuvan yrityksen historiasta, tdimanhetkisestéd perehdytyksesta ja tulevaisuuden suunnitelmista.

Kohdeyritys on perustettu vuonna 2015 ja se sijaitsee padkaupunkiseudulla.

Kohdeyrityksen perustamiseen ovat voimakkaasti olleet vaikuttamassa 2010-luvulla tapahtuneet
katvealueonnettomuudet tieliikenteessd, tehtaissa ja erilaisilla tyémailla Pohjoismassa, joissa on kuollut
tai loukkaantunut satoja henkil6itd. Yrityksen liikeideana on ollut alusta alkaen tarjota kamera- ja
valvontajarjestelmien lisaksi myds asennus- ja huoltopalvelut koko tuotteiden elinkaaren ajalle.
Yrityksen menestyksestd kertoo se, ettd se on noussut reilussa neljassé vuodessa johtavaksi toimijaksi
Pohjoismaissa. Yrityksen missiona on véhentdd onnettomuuksia ja lisatd erilaisten kuskien

tyomukavuutta kamerajérjestelmén avulla, joka kuvaa varsinkin ns. kuolleita kulmia.

5.2 Perehdyttdminen case-yrityksessa

Kun tyontekija aloittaa yrityksessd, niin hénelle maéaritelladn lahiesimies, joka vastaa kyseisen
henkilonperehdyttamisestd alusta alkaen. Perehdyttdjan valitsee yrityksen toimitusjohtaja, joka vastaa
myds koko perehdytysprosessista. Mikali uusi tyontekija aloittaa myyntitehtavissa, perehdytyksen

hoitaa myyntijohtaja, ja jos tyontekija tulee asentajaksi, perehdyttdmisestd vastaa asennuspééllikko.
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Mikali tyontekija on tuleva esimies, hdnen perehdytyksestédén vastaavat tuleva esimies ja toimitusjohtaja
yhdessa.

Tyontekijan perehdyttamisen padvastuu on hénen lahiesimiehellddn, mutta perehdytykseen osallistuu
my06s muita tyontekijoitd. Esimerkkind voidaan sanoa, ettd jos tyontekija tulee myyjéaksi niin yhtena
osana hanen perehdytystadn on eri jarjestelmien oppiminen, ja yrityksessd on jokaisella jarjestelmalla
oma asiantuntijansa, joka hoitaa jarjestelmien perehdytyksen. Yrityksen perehdyttdmisen tavoitteena on,
ettd kun uusi tyontekija aloittaa yrityksessa, han nakee padpirteittdin jokaisesta ydinprosessista osan,
jotta tyontekijélle tulee selked kokonaiskuva yrityksen toiminnasta. Talla hetkelld yrityksella ei ole
kaytossadan perehdytysopasta, vaan he kehittdvat parhaillaan konseptikirjaa, jossa nékyvat yrityksen
toimintatavat, jarjestelmien kayttd, prosessit, tyoOtehtdvat ja henkilot. Jatkossa kyseisesta
oppaasta/kirjasta pystyy tyontekijé tarkastamaan, kenelle esimerkiksi jokin tydtehtava tai vastuualue
kuuluu. Yritys kéyttaa silti perehdyttamisen perehdytyslistaa, johon lahiesimies merkkaa, mitd uusi

tyontekija on kdynyt lapi ja mita on vield kdymattd, jota perehdyttdmistéd voidaan seurata.

5.3 Perehdyttdmisen haasteet case-yrityksessa

Yrityksen edustaja kertoo, ettd perehdyttdmisen haasteita on myynnin- ja asiakasrajapinnassa toimivien
tyontekijoiden sekd asennushenkildiden perendyttdmisessa. Ensimmaéisend haasteena yrityksen edustaja
kertoo, ettd tyontekijat oppivat eri tahdissa ja tulevat erilaisista taustoista. Esimerkkiné haastateltava
sanoo, kun asentajaa ruvetaan perehdyttdmaan, ettd perehdyttdjan kanssa kdydaan yhdessé 1&api sellaiset
asiat, johon tarvitaan perehdytystd. Mikali asentajalla on jo jostain osa-alueista kokemusta, niihin
teemoihin ei vélttdmatta tarvitse kayttdaa aikaa, vaan perehdytyksessa voidaan keskittya sellaisiin
asioihin, jotka ovat kyseiselle henkiltlle uusia. N&in saadaan perehdytysprosessia tehostettua, mutta

samalla kuitenkin varmistetaan, etta uusi tyontekija saa kattavan kokonaiskuvan yrityksen toiminnasta.

Vertailukohtana voi olla tydntekija, jolla ei ole ollenkaan kyseisista asioista kokemusta, jolloin on
tarkedd, ettd perehdytys hoidetaan kunnolla. Toisena haasteena haastateltava kokee sen, etta tyontekijat
kertovat usein, etta olisivat valmiita jo itsendiseen tyéhon, vaikka tosiasia on se, ettd he tarvitsevat vieléd
tyossddn tukea. Tassd on hyva olla perehdyttajan hereilld ja ymmaértdd kokonaiskuva, eikd paastaa
tyontekijaa tydskenteleméédn ennen kuin perehdytysprosessi on varmasti kayty lapi ja tyontekija osaa
hoitaa oman vastuualueensa ja tyOtehtdvansa. Haasteeksi haastateltava kokee my0s sen, ettd vaikka
uudella tyontekijalla on esimerkiksi paljon kokemusta myynnistd, han ei vélttdmattd ymmarra
kohdeyrityksen tapaa myyd&d ja toimia asiakkaiden parissa, vaan kdyttdd aiemmin oppimaansa

myyntityylid, vaikka se ei sopisi yrityksen toimintatapoihin.
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Asennuspuolella ratkaisu perehdyttdmisen varmistukseen on ollut se, ettd asennuksia dokumentoidaan.
N&in varmistetaan, ettd asennukset ovat varmasti menneet oikein ja my6ds mahdollisissa
reklamaatiotilanteissa pystytddn todentamaan, mitd on tehty. Tdman liséksi dokumentoinnin hyvéana
puolena nahdaén se, etta esimies pystyy varmistamaan tyon laadun jalkikéateen ja nakemaan, etta asennus
on varmasti tehty oikein. Talla hetkelld yritys palkkaa asennukseen pelké&stéan sellaisia henkil6itg, joilla
on jo kokemusta tydkoneiden asennuksista. Taman haastateltava kertoi olleen ennen ongelma, kun
yrityksessa oli palkattu myos sellaisia henkilGitd, jolla ei ollut ollenkaan taustaa tydkoneiden
asennuksista. Kyseinen ratkaisu on ollut loistava tapa myos parantaa perehdytystd, kun kaikkia
tyovaiheita ei ole tarvinnut kdyda niin tarkasti l&pi, kun tietotaito on l6ytynyt perehdytettavalta
henkil6lté jo ennestaan. Tarkeintd on kuitenkin myos tallaisissa tilanteissa varmistaa, etté perehdytettava

varmasti osaa kyseiset asiat ennen perehdytysprosessin paatosta.

5.4 Perehdyttamisen keinot case-yrityksessa

Talla hetkella yrityksella ei ole kéytdssa perehdyttdmisopasta, vaan he kehittdvat parhaillaan
konseptikirjaa, jossa nakyvat yrityksen toimintatavat, organisaatio, jarjestelmien kayttd, prosessit,
tyotehtavat ja henkildt. Yritys kayttda silti perehdyttdmiseen perehdytyslistaa johon l&hiesimies
merkitsee asiat mitd uusi tyontekija on kaynyt 1&pi ja mitd on vield kdymattd. Haastateltava kertoi, etta
jokainen perehdyttdaminen alkaa siitd, ettd Kkysytddn uudelta tyontekijaltd, mitd hén odottaa
perehdyttamiseltd ja mitkd ovat hdnen pahimmat pelkonsa perehdyttdmisen osalta. Miké&li uusi tyotekija
toivoo jotain konkreettista, tdméa voidaan sisallyttdd perehdytysohjelmaan. Esimerkkiné voidaan sanoa,
ettd jos jollakin on valtavasti kokemusta esimerkiksi myyntity0sté, hanell& voi olla tavoitteena, ettd han
padsee vaikka ensimmaisen viikon jalkeen jo toihin itsendisesti. Jokaisen henkilon perehdytys hoidetaan
silti aina yksil6llisesti miettien kokonaisuutta, mutta myds niin, ettei opeteta itsestddnselvyyksia, vaan

keskitytadn myos perehdyttdmisessé tehokkuuteen.

Perehdyttdmisessé yritys on ottanut myds hyvin huomioon ty6turvallisuuden. Tyotehtévissa hoidetaan
asennuksia, mink& vuoksi on oleellista, ettd tyontekijalle hoidetaan turvalliset tyOvaatteet ja kdydaan
yhdessa tyoturvallisuussaannot 1&pi. Tyontekijalle hankitaan tarvittaessa myo6s tarpeelliset
tyoturvallisuuskortit, mikali tyontekijélla ei sellaisia ole jo ennestéan. Yritykselle on tarkeéd, ettd uusi
tyontekija voi aloittaa tyonsd mahdollisimman helposti ja sen vuoksi yrityksessa kdytetadan paljon aikaa
valmistelutoimenpiteisiin jo ennen uuden tyontekijan tuloa. Esimerkiksi mahdollisen tyésuhdeauton,

puhelimen ja tietokoneen hankintaa ldhdetddn edistdmé@an jo ennen kuin uusi tyontekija aloittaa
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yrityksessa. Haastateltava kertoo, ettd tyontekijat ovat tykdnneet saada materiaalia ennen ensimmaista
tyopdivad, johon he ovat voineet itsendisesti perehtyd, jotta uusi ty0 ja perehdyttdminen saadaan
mahdollisimman helposti kéyntiin. Uudesta tyontekijasta tiedotetaan organisaatiossa ja yrityksen
sivuilla, jotta tyontekijalle tulee tervetullut olo. Yrityksessd halutaan my0s antaa ja saada
perehdytyksestd palautetta ja toivotaan, ettd perehdyttdminen olisi avointa dialogia perehdyttdjan ja
perehdytettdavan valilla. Yrityksessa myos kehotetaan uutta tyontekijéa jakamaan omia nédkokulmiaan
asioista, jotta perehdytys olisi kanssakdymista ja nédin péastaisiin yhteisiin tavoitteisiin, jotka on ennen

perehdytysta laadittu.

5.5 Case-yrityksen perehdyttdmisen pohdinta ja kehitysideoita

Sain tdhan tychon haasteltavaksi pk-yrityksen, jossa on tyontekijoita noin parisen kymmenta. Yritys on
perustettu 2010-luvulla, joten kyseessa on aika tuorekin yritys. Toimitusjohtaja kertoi haastattelun aluksi
yrityksen perustamiseen johtaneita syitd, mitd olivat tdssd tapauksessa katvealueonnettomuudet
tielilkenteessa. Liikeidea on mielestani loistava koska heidan yrityksen tuotteiden ja palveluiden
avullaan pyritddn saamaan varsinkin katvealueiden onnettomuuksia alennettua. Itsella herda aina suuri
kunnioitus yrityksid, kohtaan, jotka koittavat omalla toiminnallaan saada yhteiskuntaa

turvallisemmaksi.

Toimitusjohtaja kertoi haastattelussa, etté perehdyttdmisen hoitaa aina lahiesimies, joka vastaa kyseisen
henkilon perehdyttdmisestd alusta alkaen. On térkedd, ettd uudelle tyOntekijalle maaritellaan
perehdyttdja, jonka puoleen han voisi aina kdantya kysymysten ja epdvarmuuksien kanssa. Ehdotuksena
tdhén voisi olla my0s se, etté jos uusi tyontekija perehdytetddn myyjaksi, han voisi menna nopeallakin
aikataululla muiden myyjien kanssa oppimaan tyosté ja kayttaa esimerkiksi kaksoisluureja ja kuunnella
kokeneempaa myyjdd ja tdman tekemid puheluita asiakkaille. Talla tavoin tyontekija paasisi heti
havainnoimaan kaytanndssa, miten yrityksessa toimitaan ja paasisi nain myds nopeammalla aikataululla
tekemddn varsinaista ty6td. Tam& my0ds helpottaisi uuden tyontekijan tuloa organisaatioon, kun
perehdytys ei olisi pelkastdan yhden vastuuesimiehen harteilla. Yrityksella on talla hetkella tekeilla
konseptikirja, jossa tulisi nakymaan yrityksen kaikki prosessit ja toimintamallit. Tallaisen konseptikirjan
tekoon menee paljon aikaa ja jos siitd muodostuu erityisen laaja, voi uuden tyontekijan olla raskasta
lukea ja muistaa kaikkea kerralla. Ehdotuksena tdhan voisi olla, ettd uudelle tyOntekijalle annettaisiin
jonkinlainen tiiviimpi tietopaketti tai tervetuloesite, vaikka jo ennen tydsuhteen alkua, jotta hénelld olisi

jo alussa jonkinlainen késitys tulevasta tyOnantajastaan. Esitteessd voisivat olla esimerkiksi tarkeéat
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yhteyshenkilot, organisaatiorakenne, toimintaperiaatteet sekd lyhyt katsaus yrityskulttuuriin ja

organisaation arvoihin.

Ensimmainen esille noussut perehdyttamisen haaste oli siind, ettd tyontekijat tulevat eri taustoista. Tama
haaste olisi hyvd huomioida jo uuden henkilén rekrytointi- ja haastattelutilanteessa ja pyrkia
palkkaamaan esimerkiksi vain sellaisia henkil6itd, joilla on varmasti kyseiseltd alalta jo kokemusta.
Talla hetkelld yritys palkkaa vain asennuspuolen tehtéaviin henkil6itd, joilla on asennuskokemusta. Sen
sijaan esimerkiksi myyntipuolella on koettu haasteeksi, ettd myyjat eivat valttdmatta ymmarra kyseisen
yrityksen tapaa myyda, vaikka kokemusta myynnisté olisikin paljon. Tdma haaste on ollut varsin suuri
erityisesti yrityksen alkuaikoina, kun téllaisia tuotteita tai palveluita ei ollut ennen myyty Suomen

markkinoilla.

Toiseksi isoksi haasteeksi toimitusjohtaja kertoi sen, ettd uudet tyontekijat oppivat eri tavoin. Tdman
haasteen kannalta on térkeaa, ettd perehdytys hoidetaan aina samalla tavoin kaikkien tyontekijoiden
kanssa, vaikka se voisi tuntua joidenkin kohdalla turhalta. On tarke&a vieda yrityksen perehdytysprosessi
lapi kaikkien kanssa, jotta yrityksen arvot ja toimintatavat tulevat uudelle tyontekijalle tutuiksi. Vaikka
uuden tyontekijan perehdytysprosessi voisi tuntua turhauttavalta varsinkin silloin, kun tyéntekijalle on
tyohistoriassa paljon aikaisempaa kokemusta asioista, perehdytys on oleellista kdyda lapi, koska se
sitouttaa  uuden  tyOntekijan  paremmin  yritykseen. N&in  véhennetddn  mahdollisuutta
vaarinymmarrykseen tai virheellisiin oletuksiin ja varmistetaan myds, ettd kaikki toimintatavat on
varmasti kayty selkeésti 14pi. T&ma panostus on varsinkin pidemmalla tarkasteluvalilla kannattavaa ja

vahentaa yrityksen kustannuksia.

Yrityksessa halutaan panostaa paljon tydturvallisuuteen ja se, etté kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus
turvallisesti tehdd toit4, on heille erittdin tarkedd. On tydturvallisuuden nékokulmasta hienoa, ettd
esimerkiksi asennuksia on aina tekeméssa kaksi asentajaa ja niitd myds dokumentoidaan huolellisesti.
Tallaisella toiminnalla yritys varmistaa sen, ettd asiat tehdaéan tyoturvallisuuslakia noudattaen, ja
dokumentointia voidaan kayttad myds perehdytyksen tukena ennen ensimmaistd asennusta. Taman
liséksi yrityksessa ollaan aina valmiita panostamaan asentajien koulutukseen ja hankkimaan heille lisaa

ty6turvallisuuskortteja, mikali asennukset sellaisia vaativat.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd perehdytys on yrityksessa hyvalla tasolla ja toimitusjohtaja on
selkeé&sti halunnut panostaa perehdytykseen. Sen huomaa muuan muassa siing, etta yritys haluaa ennen

uuden tyontekijan tuloa laittaa tyontekijan tyopisteen kuntoon ja hankkia hénelle tarvittavat tydvalineet,
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esimerkiksi puhelimen, tietokoneen ja mahdollisesti myos tyosuhdeauton. Tassé on ajatuksena se, ettd
uuden tyontekijan olisi helppo aloittaa tyon tekeminen heti ensimmaéisesta péivasta lahtien. Yrityksessé
my0s koetaan térkedksi uudesta tyontekijasta tiedottaminen yrityksen sivuilla, jotta myods asiakkaat
tietévat, ettd kyseinen henkild on aloittanut yrityksen palvelussa. Kokonaisuutena yrityksen perehdytys
on varsin hyvélla tasolla, ja erityisesti sitten, kun yrityksessd otetaan kayttdon perehdytyksen
konseptikirja, on uuden tyontekijan helppo kdyda perehdytysprosessi laadukkaasti lapi ja péaésté

osaavaksi organisaation jaseneksi.
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6 JOHTOPAATOSET JA POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd, mit4d haasteita ja ongelmia pk-yrityksen
perehdyttamiseen liittyy. Usein pienessa tai keskisuuressa yrityksessé voi olla rajallinen aika tai budjetti
uuden tyontekijan perehdytykseen, mink& vuoksi prosessi voi olla puutteellinen. Tutkimuksen
paaongelma on: miten perehdyttdmista voitaisiin helpottaa pk-yrityksessa. Tutkimusongelma on jaettu
myds yhteen alaongelmaan, joka on: millaisia haasteita perehdyttdmisessa voi olla, kun kyseessa on
pieni- tai keskikokoinen yritys. Tydssa selvitetddn myds niitd keinoja, joilla saadaan perehdyttdminen
mahdollisimman tehokkaaksi, jotta uusi tydntekijd saadaan nopeasti tyohon sisdadn ja osaksi
organisaatiota. Ty0ssé on kasitelty perehdytyksen teoriaa ja lainsdaddantdd ja muodostettu sen pohjalta
teoreettista viitekehysta tutkimusaiheelle. Teorian pohjalta luotiin runko teemahaastattelulle, joka
toteutettiin haastattelemalla pk-yrityksen toimitusjohtajaa heidan perehdyttdmisenséd kaytannoista ja

haasteista.

Uuden tyodntekijan perehdyttdminen on tarkeéé niin tydnantajan kuin tyéntekijankin kannalta, jotta uusi
tyontekija péésee tehokkaasti kiinni varsinaisen tyon tekemiseen ja tulokselliseen toimintaan. Hyvin
onnistuneella perehdyttdmisellda on merkittavd vaikutus myos koko tydyhteisdssd, koska se nékyy
toiminnan tehostumisena. Tama opinnadytetydprosessi aloitettiin joulukuussa 2020 harjoitustyon kautta.
Harjoitustydssé oli tarkoitus Kirjoittaa tiivista tekstia jostain tietysta aiheesta, jota on kokenut tarkeaksi
tyoelamaéssa ja silloin aiheeksi valikoitui perehdytys. T&ta tyota haluttiin kohdistaa viela erityisesti pk-
yrityksien suuntaan, koska tutkijalla itselladn oli kokemusta erityyppisistd perehdytyksista ja varsinkin
pk-yrityksisséd kokemaa perehdytystd on hyva katsoa jalkeenpdin vaha eri nakokulmista. Tyon prosessi
alkoi tiedonkeruulla aiheesta, jonka jalkeen lahdettiin hahmottelemaan tyén kokonaisuutta. Alusta asti
oli selked, ettd tydssd perehdytddn ensin teoriaan ja vasta sen pohjalta l&hdetd&n suunnittelemaan
tutkimushaastattelua, jotta case-yrityksen toimitusjohtajalta saataisiin varmasti mahdollisimman paljon

irti heidén perehdytysprosessistaan.

Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus vaikutti heti tarkoitukseen parhaiten sopivalta
vaihtoehdolta, koska haastattelun avulla oli mahdollista kerata tutkimuksen kannalta oleellisia tietoja,
joita muilla menetelmélla ei valttamatta olisi saanut yhté kattavasti. Haastattelun runko ja kysymykset
oli laadittu teorian pohjalta. Tyon tuloksena tuli selkeésti esille monia haasteita mitd pk-yrityksessa voi
olla. Suurimpia haasteita on se, etta tyontekijat oppivat ja perehtyvat eri tahtiin, silla he tulevat erilaisista

taustoista. Joillakin on jo paljon kokemusta perehdytettavisté asioista ja toisilla puolestaan ei lainkaan.
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Tallainen helposti ndkyy yksilon perehdyttdmisessd. Toisena haasteena koettiin se, ettd tyontekijat
ilmoittavat, ettd olisivat valmiita varsinaiseen tyohon, mutta todellisuudessa he tarvitsevat jatkuvasti
tukea. Toisin sanoen, he luulevat, ettd kesken perehdytyksen he olisivat jo valmiina kohtamaan ty6hon
liittyvét haasteet, vaikka opittavaa olisi vield jéaljelld. Kolmanneksi haasteeksi tutkimuksen pohjalta
nousi se, etta uudet tydntekijat eivat valttamatta ymmarra heti yrityksen tapaa myyda asiakkaille, vaikka
he omaavat jo entuudestaan myyntikokemusta. Erilainen myyntityyli saattaa olla ristiriidassa yrityksen

arvojensa ja toimintatapojen kanssa.

Paatutkimusongelmaan liittyen tuli tutkimuksen avulla ilmi, se ettd perehdyttdmista voidaan helpottaa
pk-yrityksissa eri tavoin ja perehdytysprosessi on aina erilainen riippuen yrityksen koosta ja muodosta.
Tarkeintd on, ettd uudelle tyontekijalle annetaan aikaa paastd yrityksen toimintatapoihin kiinni ja
pidetddn huolta laadukkaasta perehdytyksestd. Oleellista on myds, ettd koko tydyhteisoé on aktiivisesti
mukana tassa perehdytysprosessissa, koska vanhoilta tydntekijoilta uusi tulokas oppii monia hyodyllisia
taitoja. Talla tavoin uuden tyontekijan sisaantulo tydyhteisoon on helppoa ja saastdd parhaimmillaan

resursseja.

Mielestani olen téssa tydssé saanut vastauksen tutkimusongelmiin laajan teorian ja tutkimushaastattelun
avulla. Koen, ettg tasta ty0std toimeksiantajakin saa varmasti uusia nékokulmia ja voi ottaa kehitysideat
kayttoon, vaikka heti. Naiden takia toimeksiantajan asettamat tavoitteet ovat tayttyneet.
Opinndytetyoprosessi oli haastava, mutta my0ds opettavainen ja palkitseva. Koen, ettd olen oppinut
paljon kyseisesta aiheesta, jota voin mahdollisesti hyddyntad myds omalla ty6uralla ja perehdyttéjan tai
perehdytettavan roolissa. Olen itse tyytyvdinen opinndytetydhdn ja sen tuloksiin, ottaen huomioon sen,

ettd olen tehnyt tyon kokopéivatydn ohella ja ajanpuute on ollut valilla haasteena.

Tama tutkimus kattoi vaan yhden yrityksen, joten aihetta tutkimalla voitaisiin saada erilaisia haasteita ja
ratkaisuja, mikéli tutkittaisi enemman saman kokoluokan yrityksia. Tama tutkimusaihe on erittéin laaja
ja teemaa voisi pyoritelld monestakin eri ndkokulmasta. Tésté aiheesta olisi mielenkiintoista tutkia niin,
etta tekisin saman tyon, mutta kokonaan isoille yrityksille. Toisena vaihtoehtona on se, ettad
perehdyttdmisen keinoja ja haasteita vertaillaan isot yritykset ja pienet seké& keskikokoiset yritykset
keskenddan. Talla tavoin voitaisiin saada uusia keinoja molempien suuruistuen yrityksen

perehdyttamiseen.
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LITTEET

Kerro yrityksen taustasta, monta tyontekijad, toimiala yms.? Yrittaja tarina?
1. Teema (perehdyttaminen Pk-yrityksessa)

e Miten yrityksesséd hoidetaan uuden tyontekijan perehdyttdminen?
o Kaytettdko perehdytysopasta?

o Madritetadnko perehdyttdja? Kuka hoitaa?

e Kuka vastaa perehdytyksesta?

e Aika, budjetti, ei nimetty& henkil64,

2. Teema (Perehdyttamisen haasteet)

e Minkalaisia haasteita olet kokenut perehdytyksessa?
e Miksi olet kokenut haasteeksi?
e Miké on isoin haaste? Miten olette ratkaisseet ongelmat?

3. Teema (Perehdyttamisen keinot)

e Milla keinoin perehdyttdmisprosessia voitaisiin parantaa?
e Millaisia keinoja olet itse kayttanyt perehdyttamiseen?
e Onko joku tietty keino milla on saatu hyvia tuloksia?

4. Teema (Uuden tyontekijan tulo)

e Kaytannon asiat, tydsopimus, tyopiste, esittely organisaatiossa?
e Miten uuden tyontekijan tulosta tiedotetaan yrityksessa?

Lisakysymykset:

e Miten ty6turvallisuus, on huomioitu perehdyttdmisessa?

e Kauan perehdytettdva opastetaan tyohon ennen kuin hén tydskentele yksin?
¢ Kuvaile omaa toimenkuvaa/roolia perehdytysprosessia.

e Onko tyontekijan taustalla mielestési valia?

e Miten valmistaudutte uuden tyontekijaan tuloon?

e Annatko yleensd palautetta hdnen tekeméstéén tyostaa?

e Miten perehdytettavat ovat kokeneet palautteen annon?

e Arvoitteko perehdytysprosessia jotenkin jalkeenpéin?
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