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Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdaa, miksi perehdytys tydsuhteen alussa on tarkeaa si-
toutumisen ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Lisaksi tarkoituksena oli maarallisen tutkimuksen
kautta kuvailla perehdytyksen nykytilannetta yrityksessa x.

Opinnaytetyd koostui teoreettisesta viitekehyksesta ja maarallisesta tutkimuksesta. Teoreet-
tinen viitekehys oli koottu erilaisista kirjallisista ja sdhkoisista lahteista, jotka kasittelivat pe-
rehdytykseen, tybhyvinvointiin, sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvia teorioita. Opinnayte-
tydn tutkimuksellinen osio toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Rajatulle perusjoukolle
l&hetettiin séahkdinen kyselylomake, joka sisalsi seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia.

Kyselyn vastausprosentti oli suhteellisen hyva, ja perusjoukosta saatiin hyva otanta. Tutki-
mustulos kuvasi perehdytyksen tilaa yrityksessa yhdella ajanhetkelld, ja jatkotutkimuksella
voitaisiin saada syvallisempaa tietoa perehdytysprosessin syy-seuraussuhteista. Tutkimus-
aineiston analyysilla saatiin kuvailtua perehdytyksen nykytilannetta yrityksessa ja I6ydettiin
teemoja, jotka vaativat kehitysta.

Tutkimustulosten perusteella voitiin todeta, etta perehdytys on koettu yrityksessa onnistu-
neeksi ja se on vaikuttanut positiivisella tavalla tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen. Tutkimus-
tuloksista havaittiin myos, etta ajankayttd ja palautteen saaminen ovat merkittavia tekijoita
perehdyttdmisen tavoitteiden saavuttamisessa.
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The objective of this thesis is to explain why orientation in the beginning of employment is
important and how it affects the engagement and well-being at work. Other purposes of this
thesis were to describe the ongoing situation of orientation at a company and evaluate im-
provements for the orientation process.

The thesis consists of two parts; a theoretical framework and a quantitative survey. The
theoretical framework included theories that covered work well-being, orientation, engage-
ment and motivation. The theoretical framework was gathered from different source material
including literature and e-books. The quantitative survey was carried out by sending a ques-
tionnaire to employees of a company. The target population was limited to consider employ-
ees who have been working for the company between 0 and 6 years. The quantitative survey
method was chosen as the purpose was to get reliable and general information.

The response rate was relatively good and the sampling of the population was good. The
outcome of the survey described the situation of orientation in at a specific point of time. .
A further study could provide more in-depth information on the causality of the orientation
process.

According to the research the orientation has been a good experience to employees and the
orientation has had a positive contribution to work well-being and engagement. The research
also illustrated that the use of time and giving feedback are related to achieving the main
objectives of the orientation process.
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1 Johdanto

1.1 Tyén tausta

Tyoelaman yhdeksi megatrendiksi on muodostunut tydhyvinvointi. Kasitteena tyohyvin-
vointi on muuntunut nykyiseen muotoonsa vasta viimeisen kahden vuosikymmenen ai-
kana, kun tydhyvinvointi on alkanut kasittamaan myos tyontekijan henkisen hyvinvoinnin.
Tyo6ta ei tehdd endé vain toimeentulon takia, vaan tydsta saadaan sisaltda elamaan ja
nahdaan mahdollisuutena itsensa kehittdmiseen. Kokonaisvaltaisesti hyvinvoivat tyon-
tekijat ovat motivoituneita ja jaksavat tydssa paremmin. Johtamalla tyéhyvinvointia voi-
daan pienella panostuksella saavuttaa suuria saastdja, kun poissaolot vahenevat ja tyon
tuottavuus paranee. (Virtanen & Sinokki 2014. 23-28, 30-31)

Hyvinvoivan tydyhteison rakentaminen ei onnistu hetkessa. Tydhyvinvoinnin kehittami-
nen ja yllapito vaativat siihen panostamista ja ymmarrysta tyéhyvinvoinnin eri osa-alu-
eista. Tyohyvinvointi kasitteen subjektiivisuus asettaa myds haasteita lIoytaa kaytantoja,
jotka tukevat koko tydyhteison hyvinvointia. Tydhyvinvoinnin rakentaminen aloitetaan jo
rekrytoinnin aikana, jolloin varmistetaan arvoyhteensopivuus kertomalla yrityksen ar-
voista, strategiasta ja toimintatavoista. Hyvaksyessaan yrityksen arvot ja toimintaperi-

aatteet tyontekijan on helpompi sitoutua yritykseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 30-31)

Ty6suhteen alussa laadukkaalla perehdyttamisella voidaan vaikuttaa siihen, kuinka hy-
vin uusi tydntekija padsee kiinni tydtehtaviinsa ja sulautuu tydyhteisédn. Tunne oman
tyon hallinnasta ja merkityksellisyydesta seka sosiaalisen ympariston hyvaksynnasta li-

saavat motivaatiota ja sitouttavat tyontekijan yritykseen. (Viitala 2003, 260-261)

1.2 Opinnaytetydn tavoite

Opinnaytetydn tavoite on selvittad, miksi perehdytys tydsuhteen alussa on tarkeda. Li-
saksi tarkoituksena on kuvailla perehdytyksen nykytilaa yrityksessa X, ja miten perehdy-

tys on vaikuttanut tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen.

Talla hetkella yrityksessa x on perehdyttamisen tueksi perehdytyslomake ja esimiehen

perehdyttdmiseen kaytettava esimiehen kasikirja. Lisdksi uusille tyontekijdille pyritaan



jarjestamaan perehdytyspaivid. Oletuksena on, etté perehdyttdmisessa on olemassa on-
gelmakohtia ja tutkimuksen avulla pyritadn maarittamaan niita seka tuottamaan kehitys-
ehdotuksia perehdytysprosessiin.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn teoreettisella viitekehyksella tarkoitetaan opinnaytetyon teoriaosuutta,
joka rakentuu tutkittavaan aiheeseen liittyvistd osa-alueista. Teoreettista viitekehysta
koottaessa tulee pohtia, mitk& asiat ovat tarkeitd tutkittavan aiheen kannalta. (Heikkila
2005, 26)

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu useista lahteista kootuista pereh-
dyttamisen, sitoutumisen ja motivaation seka tyéhyvinvoinnin teorioista ja niiden pohjalta
koostetuista pohdinnoista. Teorian avulla pyritdan maarittelemaan mitd perehdyttami-

nen, sitoutuminen, tydmotivaatio ja tydhyvinvointi ovat ja millaisia ilmidita niihin liittyy.

1.4 Tutkimusmenetelmé

Tutkimusmenetelmaksi valittin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin, koska haluttiin tutkia melko suurta vastaaja-
joukkoa. Maarallisen tutkimusmenetelmén avulla tutkittavasta ilmiésta pyritddn saamaan
aikaan yleistettavissa olevaa tietoa. Maaréallisessa tutkimuksessa tutkija sailyttéa objek-
tiivisuuden tutkimustuloksia kohtaan vastausten numeerisen muodon ja anonyymiyden
ansiosta. Maarallinen tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta tutkimus voidaan toistaa

samanlaisena uudelleen ja saada samansuuntaisia vastauksia. (Heikkila 2005, 16—-17)

Maaréallisen tutkimuksen aineiston keruumenetelména kaytettiin puolistrukturoitua viisi-
portaista kyselylomaketta. Puolistrukturoidussa kyselylomakkeessa on strukturoitujen
kysymysten lisdksi myds avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset strukturoidussa ky-
selylomakkeessa toisaalta kasvattavat typmaarad analyysi vaiheessa, mutta toisaalta
tuovat joustavuutta tutkijalle. Aineisto kerataén lahettdmalla sahkoinen kyselylomake yri-
tyksen tydntekijoille. Maarallinen aineisto analysoidaan SPSS-ohjelmiston avulla ja avoi-
mien kysymysten vastauksista nostetaan poimintoja maaréllisen aineiston tueksi. (Heik-
kila 2005, 49-50.)



1.5 Yritysesittely

Yritys x on kansainvélinen sahko- ja telealan yritys, joka rakentaa, kytkee, kehittda ja
yllapitaé infraverkkoratkaisuja, jotka perustuvat erilaisten sahko-, tele- ja IT-tekniikoiden
tehokkaaseen vuorovaikutukseen. Yritys on erikoistunut ko. tekniikoiden yhdistamiseen
alykkaaksi infrastruktuuriksi eli ns. infraverkoksi, joka tehostaa yhteiskunnan toimintoja.
Yrityksen palveluvalikoima kattaa seka vakiotuotteet etta asiakkaalle raataloidyt ratkai-
sut, ja sita voidaan pitda tayden palvelun Infranet Quality -palvelutoimittajana. Yrityksen
toiminta perustuu vahvaan osaamiseen ja kokemukseen eri tekniikoista. Yritys x on alun
perin suomalainen yritys, joka on onnistuneesti laajentanut toimintaansa erityisesti yri-

tysostojen avulla. (Yritys x 2015.)

2 Perehdytys

2.1 Perehdytyksen tausta

Rekrytointi on yritykselle investointi ja ylimaaraisten kulujen valttamiseksi uusi tyontekija
pitdd saada juurrutetuksi organisaatioon. Organisaation rekrytointiprosessi voidaan
nahda paattyvaksi tydntekijan perehdytykseen ja tydhdn ohjaukseen. Itse rekrytointi voi-
daan hoitaa nopeasti ja tehokkaasti, mutta erityisen suuri panostus tarvitaan tyésuhteen
alkaessa, kun tyontekija muodostaa mielikuvansa yrityksesta. Optimaalisessa tilan-
teessa perehdyttdminen voidaan aloittaa jo tyhaastatteluissa kertomalla yrityksen ar-
voista ja strategiasta. Myohemmin perehdytys ja tybhdnopastus antavat tyontekijalle ku-

van yrityksen toimintatavoista ja tydyhteison arvoista. (Hyppanen.)

Perehdytys ei ole pelkastaan yrityksen valinta, vaan asiaan liittyy myds juridinen aspekti.
Tyoturvallisuuslaki maaraa, etta tydnantajan on huolehdittava, etta tyéntekija perehdyte-
taan riittavasti tyéhon, tydpaikan tyodolosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tydssa
kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon seka turvallisiin tybtapoihin erityi-
sesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa seké ennen
uusien tydvalineiden ja ty0o- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista ja liséksi tyonte-

kijlle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetédén tarvittaessa. Tyontekijan velvollisuus



puolestaan on totella tydnantajan maarayksia ja ohjeita. (Tyoturvallisuuslaki 2002, Luku
2814)

Perehdytys ja tydhdn opastus eivat ole vain tyésuhteen alkuun liittyvia toimintoja, vaan
jo lakikin maarad, etta tydnantajan on huolehdittava tyontekijan perehdyttamisesta myos
silloin, kun hankitaan uusia tuotantolaitteita tai tydmenetelméat muuttuvat. Perehdytys
voidaankin nahda jatkuvana prosessina, jota kehitetd&n henkiloston ja tydpaikan tarpei-
den mukaan. Perehdyttamisella lisataan henkildston osaamista, parannetaan laatua,
tuetaan tydssa jaksamista ja vahennetédéan tybtapaturmia ja poissaoloja koko tydsuhteen

elinkaaren ajan. (Penttinen & Méntynen 2009, 2.)

2.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysjakso on parhaimmillaan luontevasti eteneva prosessi, jonka aikana uusi
tyontekija I6ytda oman roolinsa organisaatiosta. Hyvan perehdytyksen perusedellytyksia
ovat suunnitelmallisuus, dokumentointi, jatkuvuus seka seuranta ja palaute. Suunnitel-
mallisuus auttaa perehdytyksen hallinnassa eika se unohdu kiireen keskella tai jaa kes-
keneraiseksi. Dokumentointi ja yhtendinen kaytanté perehdyttamisen suhteen selkiytta-
vat perehdytysté niin uudelle tyontekijalle kuin tydyhteisdllekin. Perehdytysprosessin ke-
hittdmiseksi prosessia on syyta seurata tasaisin valiajoin. Perehdytyksen seurannan
avulla varmistetaan perehdytyksen laatu, tarkoituksen mukaisuus seka ajantasaisuus.
Hyvia mittareita perehdytyksen seurantaan ovat suullinen seka kirjallinen palaute pereh-
dytysjakson jalkeen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Perehdytyksen aikana uusi tyontekija tutustuu yrityksen toimintaymparistoon, kulttuuriin,
kollegoihin, omiin ty6tehtaviinsa ja rooliinsa seké muodostaa kokonaiskuvan yrityksessa

valitsevista toimintatavoista, arvoista ja strategiasta. (Hyppanen.)

Onnistunut perehdytysjakso on organisoitu, etukateen suunniteltu, ainutkertainen ja yh-
denmukainen. Yrityksessa yleensa henkilostdhallinto vastaa perehdyttamisprosessista
ja sielta esimies voi pyytda apua perehdyttamiseen. Prosessia pitaa voida muokata tyon-
tekijan tarpeen mukaan niin, etta seka tydntekija etta perehdyttaja pystyvat sitoutumaan
sen toteuttamiseen. Yhdenmukaisuus on tarkeda perehdytyksessa, vaikka prosessi on-

kin ainutkertainen tydntekijéiden monimuotoisuuden ansioista. Yhdenmukainen toiminta



tehostaa itse perehdytysprosessia ja on myds tasavertainen kaikille tyontekijoille. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 193)

2.3 Viiden askeleen malli perehdytyksessa

Pirnes 1984; Poyhonen 1982 ovat mallintaneet perehdytykselle neljan askeleen mallin,
joka on menettelyohje uuden tydntekijan perehdyttdmiseen. Neljan askeleen mallissa
korostetaan vuorovaikutuksen merkitysta oppimisessa ja halutaan paasta irti konemai-
sesta mallioppimisesta, eli kokeneemman tyontekijan toimintatapojen kopioimisesta, jol-
loin ei ymmarreta miksi tyo tehdaén kyseisella tavalla. (Tyohdn perehdyttdminen ja opas-

tus)

Oheisessa Kuviossa 1 oleva viiden askeleen malli on mukailtu neljan askeleen mallista,
johon on lisatty mielikuva — eli mentaaliharjoittelun vaihe. Mielikuvaharjoittelu selkeyttaa

oppijan sisaisia malleja, minka jalkeen oppijalla on selkeé ajatus siita, miten ty6 tehdaan.

Viiden askeleen menetelma

on yksi tunnetuimmista tyénopastuksen suunnittelun ja toteutuksen

avuksi kehitetyistd menetelmista: Opitun
varmistaminen

anna

tyoskennella

yksin
Taidon kokeilu ja anna palaute
harjoitteleminen rohkaise

kysymaan

anna kokeilla paita opastus

anna palaute

anna kokeilla
Mielikuva- uudestaan

harjoittelu S
2 arvioi taitotaso

pyyda
selostamaan
tyo
seuraa
Opetus prosessointia
anna pelkistetyt
pyyda saannot
?nhatlysfnmaan pyyda toistamaan
Shaeora ajatuksissa
Opastustilanteen nayta tyo
aloittaminen selosta ja
perustele, miksi
kannusta anna toiminta-
oppinaan saannot

arvioi tietojen ja
taitojen taso
kuvaa tehtava

ja/tai tehtava-
kokonaisuus

aseta tavoite ja
valitavoitteet

Kuvio 1. Viiden askeleen malli (Penttinen & Méantynen 2009, 6 ).



Kuviossa 1 esitetty viiden askeleen malli on kehitetty perehdytyksen suunnittelun ja to-
teutuksen tueksi. Toimintamallia mukauttamalla tyontekijan l&ahtdtason mukaan pereh-
dytys tulee toteutettua alusta loppuun. Viiden askeleen malli perustuu vuorovaikutteisuu-
teen ja oppivan tydympariston malliin. Perusideana on, etta tavoiteasetannan, seuran-
nan ja palautteen antamisen kautta tyontekija oppii tyotehtavansa, sopeutuu ja sitoutuu
yrityksen toimintatapoihin ja tulee osaksi tydyhteiséa. (Penttinen & Méantynen 2009, 7)

2.4 Perehdytyksen vastuuhenkil6t

Perehdyttdmisen toteutus ja organisointi on uuden tyontekijan esimiehen vastuulla. Esi-
miehen perustehtaviin kuuluu toimia mahdollistajana tytyhteistssa eli huolehtia tiimin
tehokkuudesta ja edistda yhteisty6ta tiimin jasenten valilla kuin myds edistaa tyontekijoi-
den ammatillista kasvua. Nain ollen esimiehen perustehtaviin kuuluu mahdollistaa uuden

tyontekijan sulautuminen tiimiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 187)

Uudelle tydntekijalle kannattaa nimeta yksi tai useampia vastuuhenkil6itd, joihin tyénte-
kija voi perehdytyksen aikana tukeutua. Lahiesimiehen ei kuitenkaan kannata delegoida
perehdyttamista kokonaan pois itseltdan, silla esimiehen tehtaviin kuuluu myds johtaa
tiimidan strategisesti oikeaan suuntaan ja perehdytys on hyva tilaisuus jalkauttaa strate-
gian ja arvojen mukainen toiminta suoraan uuden tydntekijan tekemiseen. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 188)

2.5 Perehdytyksen tavoitteet ja hyodyt

Perehdytyksen keskeisimpana tavoitteena on tehda uusi tyéntekija tuottavaksi ja itseoh-
jautuvaksi mahdollisimman pian. Perehdyttdmisen avulla vahennetaan tyontekijan epa-
varmuutta tydtehtavien suorittamisesta ja lyhennetdaan uusien asioiden oppimisaikaa. Li-
saksi halutaan, etta uusi tyontekija tutustuu tydyhteiséonsa ja suhtautuminen on myon-
teistd molemmin puolin. (Viitala 2003, 259-263.)

Perehdytyksella tyontekija oppii tydtehtavansa hyvin ja virheiden maara laskee. Organi-

saatioissa, joissa tyohon liittyy huomattavia riskeja, on tyoturvallisuuteen perehdyttami-



nen erityisen tarke&a. Perehdytyksella tyoturvallisuuteen liittyvat ohjeistukset ja toimin-
tatavat saadaan juurrutettua tyontekijalle ja virheiden riski pienenee. (Kauhanen 2003,
146-147).

Perehdytyksen aikana kaydaan lapi tydyhteisdon normeja ja toimintatapoja. Tyontekijalla
saattaa olla edellisestd organisaatiosta juurtunut tapa tehda asioita. Ta&mén vuoksi on
tarkedd, etta tyontekijalle ohjeistetaan ja perustellaan miten ja miksi ty6t tehdaan uu-
dessa organisaatiossa. Yhteiset toimintatavat takaavat tyon laadun ja helpottavat pro-
sessien johtamista. Yhtenaisyys tydyhteisdéssa ehkaisee myds vaarinymmarrysten syn-
tymista. Tydyhteisdon sopeutuminen puolestaan vaikuttaa tyontekijan tydssa jaksami-
seen ja tydhyvinvaintiin, jotka taas korreloivat suoraan tyontekijan motivaatioon ja tulok-
sellisuuteen. (Viitala 2003, 259 — 260).

Vaikka perehdyttdminen on keskeisessa roolissa tydsuhteen alussa, niin silla on kauas
kantoisia vaikutuksia. Perehdytyksen pidempiaikaisia paamaaria ovat tyoturvallisuuden
parantaminen, tydssa viihtyvyyden lisdaminen, sitouttaminen, tyétehtéavien ja roolien sel-

kiyttdminen, oppimisen ja yhteistytn edistaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22).

Sulautuakseen tydyhteisdon tydntekijalla tulee olla tietdmys omista tavoitteistaan, yrityk-
sen arvoista ja siitd, mitd hanelta odotetaan. Tyontekijan ika ja tytkokemus vaikuttavat
tyontekijan valmiuteen ottaa uusi positio haltuun. Nuoremmalla tyontekijalla on usein va-
hemman kokemusta ja nain ollen ohjaaminen myos perusasioissa ja osaamisen siirta-

minen uudelle tytntekijalle tulevat merkityksellisemmiksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 163).

2.6 Haasteet perehdytyksessa

Perehdytyksen avulla yritys voi saavuttaa kilpailuetua. Kattavan perehdytyksen avulla
valtytaan suuremmilta virheiltd, saadaan tyontekija sitoutumaan tybtehtaviinsa ja tyotahti
normalisoitua. Mikali perehdytys on jaanyt puutteelliseksi, uusi tyontekija ei paase kiinni
rutiinitdihinsa ja nain ollen jarruttaa muiden tytntekoa. Tydvirheet johtavat reklamaatioi-
hin ja voivat aiheuttaa mittaviakin vahinkoja. Puutteellisen perehdytyksen saanut tydnte-
kija voi olla my6s vahingoksi yrityksen imagolle ja uskottavuudelle. Jatkuvat virheet esi-

merkiksi asiakaspalvelussa voivat tahrata maineen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 15).



Perehdyttdminen voi joskus jaada kokonaan tekematta tai se voi jaada puutteelliseksi.
Useimmiten syyna perehdytyksen laiminlyémiseen on kiire. Tydntekijdilla on kiire omien
projektien kanssa, joten aikaa opastaa ja valvoa uuden tydntekija tyota ei ole. Perehdy-
tykselle on syyta olla olemassa prosessi ja vastuuhenkild, joiden avulla varmistetaan,
ettei perehdytys jaa tekematta. (Viitala 2003, 259)

Perehdytys voi jaada puutteelliseksi myts muista syista. Perehdyttdja voi kokea uuden
tyontekijan kilpailijakseen, eikd halua jakaa osaamistaan tulokkaalle. Liséksi puutteelli-
nen kasitys uuden tyontekijan valmiuksista uuteen tyétehtéavaan saattaa johtaa puutteel-
liseen perehdytykseen. Perehdytyksen vastuunjaon ollessa epaselva, perehdytettéava
voi saada hyvin pirstaloitunutta tietoa eri tydntekijdilta, jolloin tydntekijan on vaikea hah-
mottaa kokonaisuutta organisaatiosta ja tyotehtavistaan. Yleensa myds tydyhteison tie-
tamattémyys uudesta tulokkaasta johtaa puutteelliseen perehdyttamiseen. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 241-243)

3 Tyobhyvinvointi

Ty6hyvinvointi tuli k&sitteena tutuksi vasta 1990—luvun puolivalissa, jolloin se alkoi kasit-
tamaan myds tydntekijdiden henkisen hyvinvoinnin. Sitd ennen tydhyvinvointi kasitti en-
nemmin tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen seka tyoturvallisuuteen ja tyéterveyteen, kuten

ergonomisiin tydasentoihin ja laitteisiin liittyvia elementteja. (Tarkkonen 2012, 18)

Ty6hyvinvointiin panostaminen yrityksessa liséaa tuottavuutta ja pidentaa tyduria, kun
tyontekijat jaksavat tydssa pidempaan. Tyohyvinvoinnin johtamisella lisataan tyéntekijoi-
den tyokykya ja tuodaan yritykselle taloudellista hyotyd, kun sairauspoissaolot vahene-
vat. Tybhyvinvointi vaikuttaa suoraan tydntekijan motivaatioon ja suorituskykyyn. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 30-31).

3.1 Tydhyvinvointi lainsdadannbssa

Ty6hyvinvoinnilla on eettiset ja kansantaloudelliset perusteet tukenaan, mutta liséksi
siitd on saadetty laissa. Tybnantajalla on huolenpitovelvollisuus tyontekijdihinsa ndhden

ja siitéa on sédadetty seka tyoturvallisuus — etta rikoslaissa. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa



tydnantajan huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tarvittavilla toi-
menpiteilld. "Taman lain tarkoituksena on parantaa tydympéristoa ja tydolosuhteita tyon-
tekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkéaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijdiden fyy-
sisen ja henkisen terveyden haittoja.” (Tyo6turvallisuuslaki 2002, luku 1 § 1). Ty6turvalli-
suudesta huolehtimisesta on sdadetty myds rikoslaissa luvussa 47, mika tarkoittaa, etta

tyoturvallisuuden laiminlydmisesta voidaan tuomita rangaistukseen.

3.2 TyOhyvinvoinnin tekijat

Oheinen kuvio esittéda tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Yksilotasolta tydhyvinvointi
lahtee omasta elaménhallinnasta, osaamisesta seké fyysisesta etta henkisesta tervey-
desta. Lisaksi tydohyvinvointiin vaikuttavat organisatoriset asiat, ryhmahenki, tyo itse seka
esimiestyd. Tyohyvinvointi rakentuu naista tekijoista, ja tydhyvinvoinnin tila vaihtelee yk-

siloittain ja tilanteen mukaisesti. (Manka & Manka 2014)
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1. Organisaatio

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyoymparistd

= rakennepdioma
psentee
2. Johtaminen 5. Mina itse 3. Tyoyhteiso
¢ Osallistava ja = Psykologinen * Avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen padaoma * Tydyhteisttaidot
= sosiaalinen ° Ter\.feys IE = sosiaalinen
pasioma fyysinen kunto basoma

4, Tyon hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puclisuus

= rakennepaaoma

Kuvio 2: Tychyvinvoinnin tekijat (Manka & Manka 2014).

Kuviosta 2 voidaan nahda tyéhyvinvoinnin rakentuvan fyysisista, psyykkisisté ja sosiaa-
lisista tekijoista. Fyysiset tekijat tydonhyvinvoinnin perustana tarkoittavat tyéntekijan fyy-
sista terveyttd, jaksamista ja itse tydssa tyodturvallisuustekijoita, kuten turvalaitteita ja er-
gonomisia tyOkaluja. Psyykkisia tekijoita tydhyvinvointia rakennettaessa ovat tyén mer-
kityksellisyystekijat ja tunne siita, ettd tyontekijdn osaamista arvostetaan. Sosiaalinen
hyvinvointi tydssa rakentuu tydyhteisdssa. Sosiaalista tydhyvinvoinnin osa—aluetta voi-
daan tarkkailla ty6ilmapiiri kyselyn avulla ja rakentamalla "me—henkea” yhteisten aktivi-
teettien avulla. (Virtanen & Sinokki 2014, 28-30.)

Ty6hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden voidaan nahda kulkevan kasi kadessa. Hyvinvoivat
yksilot tydyhteisdssa toimivat tehokkaammin ja tehty tyd on laadukasta. Hyva tulos ja

positiivinen ilmapiiri tydpaikalla lisdavéat myos tyytyvaisyytta tydhon ja parantavat yksilén
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hyvinvointia. Ty6hyvinvointi on alettu ndkemaan tydelaméssa niin suurena menestyste-
kijana, ettd on alettu puhumaan tyohyvinvointijohtamisesta. (Virtanen & Sinokki 2014,
140)

TyOhyvinvoinnin johtamisessa tyohyvinvoinnin kaytannot voidaan jakaa kolmeen ryh-
maéan: ennakoiva, korjaava ja valillinen tydhyvinvointitoiminta. Ennakoiva tyohyvinvointi
toiminta tarkoittaa kaikkia niitd menettelyja, joita tehdaan, kun suunnitellaan ty6oloja ja
varaudutaan tuleviin tdihin ennen kuin ty0 aloitetaan. Myds perehdyttdminen ja tyo-

honopastus kuuluvat ennakoivan tydhyvinvoinnin piiriin. (Tarkkonen 2012, 125-149).

Korjaava tyohyvinvointitoiminta tarkoittaa kaytanndssa tulipalojen sammuttamista. Kor-
jaava tydhyvinvointitoiminta kasittaa kaikki sellaiset menettelyt, joita kaytetaan jo ole-
massa olevien jarjestelmien parantamiseen, kun on havaittu tydokyvyn alentumista. Esi-
merkiksi riskienarviointi on korjaavaa tyohyvinvointitoimintaa. Riskienarvioinnilla tutki-
taan jo olemassa olevista rakenteista riskeja ja mahdollisia vaaranpaikkoja ja pyritaan
eliminoimaan ne. Liséksi esimerkiksi kiusaamistapausten selvittdminen on korjaavaa hy-
vinvointitoimintaa ja niiden varalle olisi syyta olla kirjalliset menettelyohjeet, jolloin ongel-
manratkaisu helpottuu. (Tarkkonen 2012, 125-149).

Valillinen ty6hyvinvointitoiminta luo edellytyksia tyéhyvinvoinnille. Valillinen tydhyvin-
vointitoiminta on tietoa tyéhyvinvoinnista, jota voidaan soveltaa ennakoivan tai korjaavan
toiminnan tilanteissa. Valillista tyéhyvinvointitoimintaa voidaan suorittaa sisaisella koulu-
tuksella ja tiedotuksella seka tilastointi—, tieto — ja arkistointijarjestelmia hyvaksikayttaen.
Tilastointi—, tieto — ja arkistointijarjestelmat auttavat mm. tyéhyvinvoinnin seurannassa.
Tietojen analysoinnin avulla voidaan tuottaa organisaatiolle arvokasta tietoa tyéhyvin-

voinnin tilasta ja sen avulla puuttua tilanteisiin. (Tarkkonen 2012, 125-149).

Ty6hyvinvointia voidaan mitata sairauspoissaolojen, tapaturmatilastojen, ulkoisen laht6-
vaihtuvuuden, elakoitymistietojen, tydhyvinvointimittausten tulosten seka kaytéssa ol-
leen tydpanoksen avulla. Tybhyvinvoinnin mittaaminen ja tietojen arkistointi on tarkeaa,
jotta henkiloston kehittdmisessa voidaan keskittya oikeisiin asioihin. (Manka & Manka
2014).
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3.3 Tyonimu

Tyon imu on melko uusi ja kiinteasti tydhyvinvointiin liittyva kasite. Tyon imulla tarkoite-
taan tunnetilaa, jossa tydntekija tuntee aitoa innostusta ty6téa kohtaan ja uppoutuu siihen
taysin. Tyon imun kokemisella on vaikutusta tydtehoon, ja tydn imua kokevat tyontekijat
voivat olla huomattavasti tuotteliaampia, kuin tyéntekijat, jotka eivat tunne imua tyostaan.
Useimmat tyontekijat kokevat tyon imua erityisesti silloin, kun he tuntevat omalla ty6ll&aan

olevan merkitysta ja onnistuessaan tyotehtavissaan. (Jarvinen 2008, 19)

Ty6n imun on tutkittu lisddvan tyéhyvinvointia ja tydhon sitoutumista. Tyon imun vasta-
kohta eli tyonto tekijat tydssa taas aiheuttavat vastakkaissuuntaisia reaktioita tydnteki-
joissd, kuten turhautumista ja halua vaihtaa tydpaikkaa. Tyon imu on tyontekijasta itses-
taan lahteva tunnetila, mutta sen aikaansaamista voidaan auttaa esimerkiksi riittavilla
haasteilla, onnistumisen tunteilla, palautteen ja kiitoksen avulla seka tyon merkityksia
luomalla. (Jarvinen 2008, 19-20).

4 Tyobmotivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan sita tunnetilaa, joka maarittelee halun tehda asioita. Tyomoti-
vaatio voidaan karkeasti jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisella motivaati-
olla tarkoitetaan yksilon sisaltd kumpuavaa halua tehda tyota ja korkeaa tyémoraalia.
Ulkoisella motivaatiolla taas tarkoitetaan palkkiota, jonka tyon tekemisesta saa. Ulkoiset
motivaatiotekijat ovat tarkeita, silla niiden avulla tyydytetaan tyontekijan perustarpeet.
Ulkoiset motivaatiotekijat eivat kuitenkaan korvaa sisaistd motivaatiota pitkalla aikava-
lilla. Sisainen motivaatio synnyttaa ihmisessa tyohyvinvointia ja sitoutumista tydhon,
jotka johtavat parempaan tydnlaatuun ja pitkdaikaiseen hyvinvointiin. Toisaalta ulkoisten
motivaatiotekijoiden, kuten esimerkiksi "pikapalkinnon” avulla voidaan hetkellisesti moti-

voida tydntekijaa ponnistelemaan tyossa. (Frey & Osterloh 2002, 7-8).

Tybmotivaatio syntyy useiden tekijéiden summana ja sen taso vaihtelee henkil6 — ja ti-
lannekohtaisesti. Oheisen kuvion 3 avulla havainnollistetaan motivaatioon vaikuttavia te-

Kijoita.


http://www.taloussanomat.fi/tyo-ja-koulutus/2013/03/12/oletko-innostunut-vai-leipiintynyt-ero-toissa-on-valtava/20133779/139
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Tuntee oman osansa Tuntee oman tydnsa
kokonaisuudessa /7 vaikutukset

{missio, visio, kokonaisuuteen
padmadrat) ja talouteen
Innon ja

{ hehk — | Selkedt ja mitattavat

| Palkitseminen |_\| enkun tavoitteet, joiden

| syntyminen = saavuttamiseen voi
itse vaikuttaa

motivaatio

|E5irniesten tuki ja apu|J \_

J sdanndllinen
mittaaminen

ja palaute

Valta parantaa omaa
toimintaansa
ja tydympdristoa

Kuvio 3: motivaation rakentuminen (Aarnikoivu 2008).

Kuviosta 3 ndhd&an, ettd palkitseminen on vain yksi osa motivaation syntymista. Ty6 on
usein ihmisen taloudellisen toimeentulon peruspilari, jonka vuoksi toihin tullaan. Palkit-
semismallissa onkin tarkeaa, etta tyontekija peruspalkka on riittava, jotta silla voidaan

taata tyontekijan toimeentulo. (Frey & Osterloh 2002, 8).

Ihmisen on vaikea motivoitua tydtehtavista, joiden tarkoitusta han ei ymmarra, vaikka
perustoimeentulo olisikin taattu. Tyémotivaation kannalta on tarkeaa, etta tyontekija tie-
taa omat tehtavansa ja ymmartaa niiden merkityksen yrityksen vision toteutumisessa.
(Liukkonen & Jaakkola & Suvanto 2002, 65)

Ty6n merkityksen ymmartaminen, oman roolin selkiytyminen, palaute, esimiehen tuki,
avoin keskustelukulttuuri ja selkeét tavoitteet ovat asioita, jotka tukevat sisaisen moti-
vaation syntymista. Sisdainen motivaatio synnyttda tyéhyvinvointia ja yhdessa motivaatio

ja tydhyvinvointi saavat tyontekija sitoutumaan yritykseen. (Burke & Cooper 2006, 213).

5 Sitoutuminen

Organisaatioon sitoutuminen kasitteena tarkoittaa, etta tydntekija hyvaksyy yrityksen ar-
vot ja strategian mukaiset tavoitteet ja toteuttaa niitd ominaan. Sitoutuminen organisaa-
tioon tarkoittaa tyontekijan halua ponnistella organisaation tuloksen hyvaksi ja halua sai-

lyttaa paikkansa organisaatiossa. Sitoutuneilla tyontekijoilla voidaan mygs olettaa olevan
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parempi motivaatio tydhon sekd vdhemman poissaoloja. Jokapéaivaisessa tytssa sitou-
tuminen nakyy yhteisin&, vision mukaisina toimintatapoina ja yrityskulttuurina. (Ty6tur-
vallisuuskeskus 2009, 107)

Tyo6ntekijat haluavat yleensa sitoutua organisaatioon ja ty6tehtéviinsa. Sitoutumisen laa-
tuun vaikuttaa tyontekija itse seka hdaneen kohdistuvat ulkoiset tekijat tyopaikalla. Ei riit&,
ettd tyopaikalla puitteet ovat kunnossa, vaan sitoutumiseen tarvitaan myos tyontekijalta
tietynlaista mielentilaa ja itseohjautuvuutta. (Burke & Cooper 2006, 213).

Sitoutumiseen vaikuttaa keskeiselld tavalla, ettéd tyontekija omaksuu yrityksen arvot ja
tavoitteet, ymmartda oman roolinsa ja oman tyénsa merkityksen strategian tavoitteiden
kannalta. Tyontekijan on helpompi hyvéksya yrityksen arvot ja strategia, jos han paasee
mukaan strategiatydhon. On tarkead, etta yrityksen sisalla viestinta kulkee niin ylhaalta

alaspain kuin alhaalta ylos. (Ty6turvallisuuskeskus 2009, 107)

Tyo6ntekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten ika ja elamantilanne. Esi-
miehen on syyta olla tietoinen, millaista tyontekijoiden sitoutumisen laatu on ja milla hei-
dan potentiaaliaan voidaan lisata. Tyontekijoita voidaan karkeasti jaoteltuna sitouttaa ra-
tionaalisesti tai tunnepohjaisesti. Rationaalisen sitouttamisen keinoja ovat palkitseminen,
edut ja bonukset, ty6terveys ja turvallisuus seka erilainen virkistystoiminta. Tunnepohjai-
sen sitouttamisen keinoja ovat kunnollinen perehdyttaminen, tavoiteasetanta, avoin ja
hyvaksyva ilmapiiri, esimiestyd ja tydn merkityksien luominen. (Kauhanen 2003, 110-
111).

5.1 Rationaalinen sitouttaminen

5.1.1 Palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan yleensa rahallista korvausta, joka saadaan tehdysta tyosta.
Palkkausta saatelee yleisesti lainsaadantd seka tydehtosopimusten mukaiset palkat.
Palkka, jonka tyontekija saa tehdysta tyosta tyydyttdad tyontekijan perustarpeet. Rahalli-
sella palkitsemisella voidaan motivoida tyontekijad vain rajallisesti. Rahallisen palkkion
on oltava tyydyttavalla tasolla, jotta tyontekijalla on edellytykset sitoutua organisaatioon

tunnepohjaisesti. Mita enemman tyontekija saa tydstaan rahallista korvausta, niin sit&
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vahemman silla on merkitysta tyontekijan sitoutumisen kannalta. (Kauhanen 2003, 115-
116).

Eri tyontekijat kokevat erilaiset palkinnot motivoivina, joten palkittaessa tulee ottaa huo-
mioon, etta palkinto on kohdistettu nimenomaiselle tyontekijalle. Toiselle rahallinen pal-
kinto voi olla mieleinen, mutta toiselle esimerkiksi kunniamaininta hyvasta tydsta yhtei-
sessd palaverissa saattaa tuoda uutta innostusta tyohon. ( Burke & Cooper 2006, 224)

5.1.2 Edut ja bonukset

Suomessa tydnantajien on tarjottava tyontekijoilleen lakisaateisina etuina sosiaaliturva-
etuudet, joihin kuuluu mm. tybeléke. Lakisdateisien etuuksien lisaksi tydnantajalla on
mahdollisuus tarjota tyontekijoilleen vapaaehtoisia etuuksia, kuten ravinto — tai autoetu.
Vapaaehtoisilla etuuksilla on kuitenkin verotusarvo ja tyonantajan tulee naiden luon-
toisetujen verot ottaa huomioon tydntekijoiden palkassa. Kaikki vapaaehtoiset edut eivat
kuitenkaan ole verotuksen alaisia, ja niitd tydnantaja voi tarjota tyontekijoilleen, kunhan
etuudet ovat tasapuolisia tyontekijdiden kesken. Verotuksen ulkopuolisia etuja ovat esi-
merkiksi henkilostdn virkistystoimintaan kaytettavat varat sekd taydennyskoulutus. Myos
lakisdateista laajemmat tyoterveyspalvelut sekéa tyoturvallisuudesta huolehtiminen si-

touttavat tyontekijoita yritykseen. (Viitala 2003, 270).

5.2 Tunnepohjainen sitouttaminen

6.2.1 Perehdyttaminen

Tunnepohjainen sitouttaminen voidaan aloittaa jo perehdyttdmisen aikana. Tyontekijan
hakeutuu usein yritykseen, joka on arvoiltaan yhdenmukainen hanen omien arvojensa
kanssa. Arvoyhteensopivuus korostuu tydsuhteen alussa, ja mikali yrityksen arvoista ei
ole viestitty uudelle tydntekijalle hanen voi olla vaikea mukautua niihin myéhemmin. Pe-
rehdytyksen aikana arvoyhteensopivuus tulee varmistaa ja auttaa uutta tyontekijaa si-

toutumaan yrityksen toimintaan. (Burke & Cooper 2006, 228).
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6.2.2 Tavoiteasetanta ja merkityksien luominen

Yhdessé esimiehen kanssa asetetut tavoitteet tyolle ovat hyva motivaatiotekija tyonteki-
jalle, silla asetettujen tavoitteiden avulla tyontekijat tietavat tekevansa ty6ta, jolla on tar-
koitus. Tyontekijoiden tavoitteiden ollessa strategian mukaisia niiden hyoty organisaa-
tiolle on helpommin ymmarrettavissa. (Frey & Osterloh 2002, 234)

Tavoitteita asetettaessa on tarke&a, etté tavoitteet on asetettu henkilokohtaisesti tyonte-
kijalle ja niiden saavuttamisella on merkitysta yksilon tyélle. Tavoitteilla tulee olla aikaraja
ja niiden tulee olla saavutettavissa, jotta mielekkyys pysyy ylla. Tavoiteasetannassa on
myo0s tarkedd, etta tyon tuloksia mitataan ja tyontekija saa palautetta tekemastaan tulok-
sesta. (Frey & Osterloh 2002, 234).

Oman roolinsa tunteminen organisaatiossa vaikuttaa suoraan tydntekijan tyéhyvinvoin-
tiin. Tyontekijdn on tarked& tunnistaa oman tyonsa merkitys kokonaisuuden kannalta,
jotta voi kokea arvostusta tydstdan. Tavoiteasetannan kautta tyontekijan tulee ymmartaa
oman vastuualueen osuus yrityksen liiketoimintastrategian toteuttamisessa. (Frey & Os-
terloh 2002, 234).

6.2.3 Esimiesty®

Yritykseen sitoutumisen kannalta esimiesten rooli on ratkaisevassa osassa. Esimiehen
vastuulla on uusien tydntekijdiden perehdytyksen koordinointi ja esimies kay tyontekijoi-
den kanssa kehityskeskustelut, joissa tavoitteet tulevalle kaudelle asetetaan. Esimies-
tydssa nousee merkitykselliseksi myds palautteenantokyky. Esimiehen tulee seurata
tyontekijoille asetettuja tavoitteita ja antaa rohkaisevaa ja rakentavaa palautetta, jotta

tyontekijat tietévat tekevatkd he tyota oikein. (Burke & Cooper 2006, 225).

Esimiehen rooli tydntekijan tydmotivaatioon on merkittava ja tydntekijat valitsevat lopulta
tydnantajansa, ja ihmiset vaihtavat yleisimmin ty6paikkaa huonon johtajuuden tai esi-
miestyon takia. Paivittaisessa kanssakdymisessa esimiehen tehtava on seurata tydnte-
kijdiden toimintaa ja antaa palautetta sekd kommunikoida yrityksen arvoista. Palautteen
saaminen antaa tyontekijalle tunteen, ettd hanen tydpanoksestaan valitetdén, mika liséa

tyontekijdn motivaatiota ja lisaé sitoutumista tyohon. (Burke & Cooper 2006, 225).
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5.3 Sitoutumisen eri tasot

Sitoutuminen voidaan Allenin ja Meyerin mukaan jakaa kolmeen eri tasoon; velvollisuu-
teen, tunteisiin ja hybdtyyn perustuvaan sitoutumiseen. Sitoutumisen tason tunnistami-
sesta on hyotyd esimiestydssa, silla esimies voi ottaa paremmin huomioon tydntekijan
tarpeet ja valita johtamisen keinoja sen perusteella. Tunteisiin perustuva sitoutuminen
on kaikkein voimakkain sitoutumisen lajeista. Tunteisiin perustuvassa sitoutumisessa
tydntekija on ottanut yrityksen arvot ja tavoitteet omikseen ja haluaa toteuttaa niitd. Tyon-
tekija arvostaa tydnantajaansa ja tuntee itsekin olevansa arvostettu. Tunteisiin perustu-
vassa sitoutumisen lajissa tyontekija on motivoitunut tekemaan tyotaan ja ottaa vastuun
tekemisistdéan ja haluaa kasvaa yhdessa yrityksen kanssa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 26—
27)

Tunteisiin perustuva sitoutuminen voidaan viel& jakaa pienempiin sitoutumisen tasoihin,
joihin kuuluvat tunnepohjainen sitoutuminen eli organisaatiokansalaisuus, aito sitoutumi-
nen eli arvositoutuminen seka normisitoutuminen. Organisaatiokansalaisuudessa tyéyh-
teison vdliset sosiaaliset suhteet ovat avainasemassa sitoutumisessa, kun taas arvo-
sitoutumisessa henkild on ottanut organisaation arvot taysin omakseen ja kokee kutsu-
musta tehtavaansa. Normisitoutumista on yleensa vanhemmalla sukupolvella, joka ko-
kee velvollisuutta jatkaa organisaatiossa, koska on saanut itsellensa merkittavia etuja,
kuten koulutusta. (Lampikoski 2005, 48).

Velvollisuuteen perustuva sitoutuminen on lahella tunteisiin perustuvaa sitoutumista.
Velvollisuuden tunteesta tydntekija jatkaa yrityksessa, silla han kokee, etta lahtemalla
han aiheuttaisi hallaa liiketoiminnalle. Tyontekija ei kuitenkaan valttamatta ole sitoutunut
yrityksen arvoihin. Velvollisuuteen perustuvan sitoutumisen alle voidaan maaritella myods
pakollinen sitoutuminen ja paluusitoutuminen. Pakollinen sitoutuminen on tyypillista irti-
sanomis — tai lomautusuhan alla oleville tydntekijoille. Pakolla sitoutuneet suorittavat mi-
nimitulokset ja tekee tydnsa vain, koska saa siita elantonsa. Paluusitoutuminen tarkoittaa
tydvoiman liikkuvuudesta aiheutuvaa sitoutumista. Tyontekijan vaihtaessa tyénsuoritus
paikkaa tai maata ja sieltd palatessaan sitoutuminen on haastavaa. (Lampikoski 2005,
49-50).
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Hyo6tyyn perustuva sitoutuminen tarkoittaa, etta tyontekija jatkaa tydossaan, silla kokee
saavansa siita tarpeeksi korvausta, niin henkista kuin materialistista. HyOtyyn perustu-
vasta sitoutumisesta voidaan erotella erillisiksi tasoiksi tydhon sitoutuminen, karrieeri —
eli urasitoutuminen, muodollinen sitoutuminen sek& ymparistoon sitoutuminen. Tyohon
sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta tyontekija on sitoutunut tekemaan tyénsa, mutta ei ole
sisdistéanyt organisaation arvoja. Urasitoutunut on organisaatiossa vain uransa etene-
mista ajatellen ja mikali ei padse tyossaan etenemaan, han hylkaa myoés organisaation.
Muodollisessa sitoutumisessa tyontekija haluaa vain edut organisaatiosta, mutta toimii
omien tavoitteidensa eikd organisaation tavoitteiden hyvaksi. Ymparistoon sitoutumi-
sessa tyontekijdn sitoutuminen perustuu tydymparistoon tai johonkin projektiin. (Lampi-
koski 2005, 49).

Sitoutumisen eri tasojen lisdksi on olemassa myds tyontekijoita, jotka eivat ole ollenkaan
sitoutuneita tai joilla sitoutuminen on jaksoittaista. Tyohon ja organisaatioon taysin sitou-
tumattomat ovat toiminnallaan valmiita uhraamaan tyopaikkansa, luistavat tyétehtavista
eivatka kayttaydy normien mukaisesti. Jaksoittainen sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta
tyontekijan sitoutuminen vaihtelee oman elamantilanteen mukaisesti. Esimerkiksi per-
heenlisays tai tydtilanteen muuttuminen aiheuttavat muutoksia tyontekijan sitoutumisen
laatuun. (Lampikoski 2005, 50).

5.4 Sitouttamisen hyotyja

Sitouttamalla tydntekijat organisaatioon negatiivinen vaihtuvuus vahentyy. Nain ollen
saastetadn uuden tyontekijan rekrytoinnista aiheutuvat kustannukset. Lisaksi tydntekijoi-
den tietopadoma ja osaaminen voidaan valjastaa organisaation hyddyksi, eika tapahdu
ns. aivovuotoa. Erityisesti avainhenkildiden sitouttamiseen kannattaa panostaa, silla hei-

dan panoksensa yrityksen tuloksessa on merkittava. (Lampikoski 2005, 77—-78)

Oheinen kuvio 4 havainnollistaa kustannuserid, jotka aiheutuvat erityisesti avainhenki-
I6iden lahdosta. Luonnollisesti kustannuksia aiheutuu jokaisesta henkilévaihdoksesta,

mutta erityisesti avainhenkildiden kohdalla menetetty osaaminen on vaikea korvata.
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Uuden tyontekija
perehdytys

Avainhenkilon
menetyksesta

aiheutuvat
kustannukset

Asiakkuuksien
menetys

Uudet
palkkakustannukset

Kuvio 4: Avainhenkildiden lahtemisesta aiheutuvat kustannuserat. (Lampikoski 2005, 136).

Kuviosta 4 ndhdaan, tyontekijan lahdosta aiheutuu kustannuksia monella osa-alueella.
Rekrytointi on kallis kustannus ja uuden tydntekijd kouluttamiseen sekd perehdyttami-
seen kaytetyt resurssit voivat kohota korkeiksi. Erityisesti osaamispddoman ja hiljaisen

tiedon katoaminen on usein haitallista liiketoiminnalle. (Lampikoski 2005, 136.)

Yritys, jonka henkil6std on sitoutunutta, pystyy pitdmaan suorituskykynsa ja tehokkuu-
tensa ennallaan haastavammissakin taloudellisissa tilanteissa. Laadun tason pysyessa
tasaisena myo6s asiakkaiden lojaalius ja tyytyvaisyys sailyvat ja yritys kasvattaa luotta-
muspadaomaansa. Organisaatioon sitouttaminen voi olla myds imagoetu. Sitoutuneet
tyontekijat ovat hyvinvoivia ja kokevat tyon imua ja néin ollen suosittelevat tydnanta-

jaansa muillekin. (Lampikoski 2005, 77)

Niin organisaatio kuin tyontekijat hyotyvat sitoutumisesta. Tyontekija, joka on sitoutunut
organisaatioonsa ja tydhonsa kokee varmuuden tunnetta tydpaikastaan. Lisdksi héan
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nauttii tyostddn saamista eduista, sosiaalisesta ymparistostaan seka ylipaansa turvalli-
suuden tunteesta. Sitoutuminen tydhon edistaa myods yksilon tyéhyvinvointia yksilon ko-
kiessa tyonsé mielekkaaksi. (Lampikoski 2005, 79)

Sitouttamisesta on enimmakseen hyotya yritykselle, mutta joissakin organisaatioissa si-
touttaminen saattaa olla ongelmallista. Sitouttamalla tydntekijoité organisaatioon ty6évoi-
man liikkuvuus vahenee. Liikkuvuus voi olla myds positiivinen ilmid, silla se uudistaa
organisaatiota. Kauan organisaatiossa tydskennelleet siirtyvat muihin tehtéaviin urakehi-
tyksen perassa ja uusia tyontekijoita tulee virkistamaan organisaation toimintoja. (Lam-
pikoski 2005, 68)

5.5 Sitoutumisen seuranta

Tyo6ntekijoiden sitoutumista organisaatioon tulisi seurata, kuten muutakin liiketoiminnan
kehitystd, silla henkilostostrategia ja henkildstésuunnittelu pohjautuvat osin télle analy-
soinnille. On tarkeaa, ettd organisaatiossa tunnistetaan eri sitoutumisen asteita, avain-
henkil6ita ja tunnuslukuja, jotka kertovat organisaation hyvinvoinnista. (Lampikoski 2005,
124)

Sitoutumista voidaan analysoida erilaisten tunnuslukujen avulla. Yksi tarkeimmista mit-
tareista on tydvoiman vaihtuvuus ja poistuvuus. Kyseisten tunnuslukujen kaytettaessa
tulee myos tutkia onko vaihtuvuus vapaaehtoista ja kuinka paljon poistumasta on luon-
nollista ja kuinka paljon sellaista poistumaa, joka haluttaisiin estdd. (Lampikoski 2005,
125).

Suuri vaihtuvuus ilman organisaatiosta lahtdisin olevaa syyta voi tarkoittaa, etta organi-
saatiossa ei viihdyta. Talléin on syyta tarkastella mika tyotehtavissa tai tydpaikalla ei
toimi. Esimerkiksi jatkuvat epaselvyydet tydpaikalla tai tydyhteistn jasenten tulehtuneet
valit voivat olla syy, miksi vaihtuvuus on nopeaa. Suuri negatiivinen vaihtuvuus on hai-
tallista yrityskuvalle, silla viime kadessa tydntekija valitsee yrityksen, jossa haluaa tyos-
kennelld. On tarkead, etta yrityksessa on tunnistettu avainhenkildita ja, etta heidan vaih-
tuvuutta ja poistumaa tarkastellaan myos erikseen. Avainhenkil6t ovat niita tyontekijoita,
joiden panos yrityksen tulokseen on merkittava. Avainhenkildiden suuri vaihtuvuus ai-
heuttaa suuria kustannuksia yritykselle, silla avainhenkild vie mukanaan tietoa ja osaa-
mista sek& mahdollisesti asiakkaita. (Lampikoski 2005, 154-155).
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Toisaalta joillakin toimialoilla vaihtuvuus on suurta eika sita pideta ongelmallisena. Tar-
kasteltaessa tyontekijoiden vaihtuvuutta on syyta tehda analysointia my6s oman organi-
saation ulkopuolelle. Vaihtuvuutta ja poistumaa voidaan verrata kilpailijayrityksen tun-
nuslukuihin, jolloin saadaan suhteellinen kasitys omasta vaihtuvuudesta. (Lampikoski
2005, 69-70).

Vaihtuvuuden tunnusluvun rinnalla organisaatio voi seurata tyéntekijoidensa uudelleen
sijoittumista tydelamassa. Mikali oman organisaation tyontekijat tyollistyvat pahimmalle
kilpailijalle, on syyta analysoida omaa toimintaa ja pohtia, mitka kilpailijan prosessit toi-
mivat paremmin. Verkostossa toimiessaan yritys voi kayttaa esimerkiksi Benchmarking
menetelm&a |oytaakseen parempia toimintamalleja. Sitoutumista voidaan mitata lisaksi
henkildston ja eri tiimien suoritus — ja tuottavuustilastoilla. Hyvéat tyotulokset ja tehokkuus

kielivat tydbmoraalista, joka on osa sitoutumista. (Lampikoski 2005, 124-125).

5.6 Vaihtuvuuden ja poistuman syita

Henkildston vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa tyonto — ja vetovoimatekijoi-
hin. Tyont6tekijoita ovat organisaation sisdltd kumpuavat tekijat, jotka sanan mukaisesti
tyontavat tyontekijan pois. Huonot tydolosuhteet, jatkuva kiire ja liiallinen tydkuorma seka
tyduupumus ovat keskeisia tyontotekijoitd, joita voitaisiin ehkaistd paremmalla organi-
soinnilla ja kuuntelemalla tyontekijoita. Muita tyontotekijéita ovat esimerkiksi se, etta
tyontekija ei koe tydta palkitsevaksi tai tyontekijan tavoitteet ovat ristiriidassa organisaa-
tion tavoitteisiin nahden. Mikali tydntekija ei saa emotionaalista ja sosiaalista tyydytysta
tydstddn han varmemmin vaihtaa tyOpaikkaa. Etenkin korkeasti koulutettu tydvoima
vaihtaa herkasti organisaatiosta toiseen, silla se eijoudu pakolla sitoutumaan organisaa-

tioon, silla tydttdmyyden uhka koetaan pienemmaksi. (Lampikoski 2005, 154—-155).

Vetovoimatekijat ovat organisaation ulkopuolelta tulevia houkuttimia. Muut tyénantajat
voivat houkutella tydntekijoita erilaisilla eduilla. Tydntekija voi vaihtaa tydnantajaansa,
mikali kokee sen tarjoavan parempaa korvausta tehdysta tydsta. Vetovoimatekijoita voi-
vat olla esimerkiksi kilpailukykyisempi palkka, paremmat tydsuhde—edut, urakehitys — ja
osaamisen kehittdmismahdollisuudet seka yrityksen tydnantajakuva. (Lampikoski 2005,
156).
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6 Maarallinen tutkimus

6.1 Tutkimuksen lahtokohta

Tutkimuksen lahtdkohtana on tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma, jotka maarittele-
vat mité tutkimuksen avulla halutaan saada selville. Tutkimusongelma ja tavoite maarit-

televat myos kaytettavan tutkimusmenetelmén. (Heikkila 2005, 14).

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla tutkittavasta ilmiosta saadaan
aikaan numeerista ja mitattavaa aineistoa, josta voidaan johtaa yleistettavissa olevaa
tietoa. Maarallinen tutkimusmenetelma edellyttéda riittdvan suurta vastaajajoukkoa ja

edustavaa otosta, jotta saatua tietoa voidaan pitda luotettavana. (Heikkila 2005, 16).

6.2 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen keskeisena tavoitteena on selvittédé kuinka perehdytys on koettu yri-
tyksessa x ja kuinka perehdytys on vaikuttanut tyontekijoiden sitoutumiseen ja tydhyvin-
vointiin. Tutkimuksen aihe muotoutui opinnaytetyon aiheen pohjalta ja tutkimus toteutet-

tiin yrityksessa x.

Tutkimuksen perusjoukko rajattiin koskemaan yrityksessd 0-6 vuotta tyéskennelleita
tyontekijoita ja toimihenkilditd. Rajaus tehtiin, jotta saadaan validia tietoa perehdytyksen

nykyisesta tilanteesta ja siitd, miten se on vaikuttanut tyontekijéihin tutkitulla aikavalilla.

6.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetydssa on kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
musmenetelma. Maaréallisen tutkimusmenetelméan avulla pyritdan tutkittavasta ilmiosta
saamaan aikaan yleistettavissa olevaa tietoa. Maarallinen menetelma sopii tutkimusme-
netelméksi, kun tutkimuksen perusjoukko on suuri. Maarallisessa tutkimuksessa tutkija
sdilyttda objektiivisuuden tutkimustuloksia kohtaan vastausten numeerisen muodon ja

anonyymiyden ansiosta. (Heikkil& 2005, 16-17).
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Maarallisen tutkimuksen aineiston keruu menetelmana kaytettiin puolistrukturoitua viisi-
portaista kyselylomaketta. Kyselylomakkeessa vastaajat valitsivat vastausvaihtoehdon
Taysin samaa mieltd, osittain samaa mieltd, en osaa sanoa, osittain eri mielta tai taysin
eri mielta. Puolistrukturoidussa kyselylomakkeessa on strukturoitujen kysymysten lisaksi
myo6s avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset strukturoidussa kyselylomakkeessa toi-
saalta kasvattavat tydmaaraa analyysi vaiheessa, mutta toisaalta tuovat joustavuutta tut-
kijalle. (Heikkila 2005, 49-50).

6.4 Tutkimuksen hypoteesit

Hypoteesi on teoriasta johdettu ennakoitu ratkaisu tai olettamus tutkittavalle ongelmalle
tai ilmidlle. Hypoteesi tutkimukselle perustetaan teoreettisen tiedon pohjalta ja tuloksia

analysoimalla tutkitaan hypoteesien oikeellisuutta. (Heikkila 2005, 24, 306).

Taman tyon teoreettisen viitekehyksen pohjalta muodostettiin seuraavat hypoteesit:

o TyoOntekijoilla, jotka ovat kokeneet perehdytyksen riittdvaksi ja hyvin toteutetuksi,

on positiivinen asenne tyota ja organisaatiota kohtaan.

o TyoOntekijoilla, joiden perehdytys on onnistunut, ei ole ilmennyt suurempia ongel-

mia tydsuhteen aikana.

e Hyvin perehdytetyt ja hyvaa esimiestyotd kokeneet tydntekijat ovat motivoitu-

neempia ja uskovat omalla tyélla olevan merkitysta.

6.5 Aineiston keruu

Aineiston keruumenetelma maaréllisessa tutkimuksessa on kyselylomake. Kyselylo-
make tehtiin sahkdisena lomakkeena, joka lahetettiin perusjoukolle sahkdpostilla. Séh-
koinen kyselylomake aineiston keruu menetelmana on perusteltua suuren perusjoukon
takia. Vastaajamaaraan pyrittiin vaikuttamaan lahettamalla muistutus viesti. Tutkimuk-
sessa oli perusteltua rajata tutkimuksen perusjoukko 0—6 vuotta yrityksessa tyoskennel-

leisiin, jotta tulokset olisivat ajankohtaisia ja luotettavia.
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Maarallisissa tutkimuksissa vastausprosentti on harvoin sata prosenttia. Vastaamatonta
osuutta kutsutaan poistumaksi ja sitd voidaan selittdé eri tavoin. Toisinaan osasyy pois-
tumaan on se, etta osa vastauslomakkeista joudutaan hylkddmaan puutteellisten vas-
tausten vuoksi. (Heikkila 2005, 43).

Tassa tutkimuksessa poistuma oli suuri, mutta yhtdéan kyselylomaketta ei ollut tarpeel-
lista hylata. Vastaajamaara tutkimukselle olisi voinut olla suurempi, toisaalta yli 100 vas-

taajan joukko on jo pateva otanta kyseiselle maaralliselle tutkimusaineistolle

Tutkimuksen avulla saatiin ilmidsta poikkileikkausaineisto. Poikkileikkausaineisto tarkoit-
taa sitd, etté tutkimus perustuu yhteen mittaustulokseen ilmidstéd, jossa on useita havain-
toyksikkoja. Kyseisessa tutkimuksessa havaintoyksikot koostuivat tydntekijoista ja ana-
lyysi perustuu télle yhdelle mittauskerralle. Poikkileikkausaineisto kuvaa ilmion tilaa yh-
della ajanhetkella. (Heikkila 2005, 16).

6.6 Aineiston analysointi

6.6.1 Maaralliset kysymykset

Tutkimustuloksista saatiin sekad maarallinen, numeerinen aineisto sekd avoimista kysy-
myksista laadullista aineistoa numeerisen aineiston tueksi. Maarallista tutkimusaineistoa
analysoidaan muuntamalla vastaukset numeeriseen muotoon, jolloin voidaan tutkia vas-
tausten valisia yhteyksia ja muuttujia havaintomatriisien avulla. Tutkimuksen aineistoa
analysoitiin SPSS ohjelmiston avulla. Tutkimuksen tavoitteen mukaisesti tulosten analy-

sointi on deskriptiivista eli kuvailevaa.

Viisi portaisessa kyselylomakkeessa vastausvaihtoehdot olivat taysin samaa mielta
(tsm), osittain samaa mielta (osm), en osaa sanoa (eo0s), osittain eri mielta (oem) ja tay-
sin eri mieltd (tem). Analyysi vaiheessa SPSS ohjelmaan syo6tettédessa havaittiin on-
gelma, ettéa tulokset kirjautuivat ohjelmaan rasteina (x), eiké aineistoa voitu sellaisenaan
analysoida. Tutkimustulokset muutettiin numeeriseen muotoon Excelin avulla, jonka jal-
keen tuloksia alettiin kuvailla ensin frekvenssitaulukoiden avulla. Frekvenssitaulukot ker-

tovat muuttujien esiintymiskerrat valitussa aineistossa. Ensin frekvenssitaulukoiden
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avulla kuvailtiin vastaajajoukkoa ja sen jalkeen mielipidejakaumia kyselylomakkeen ai-
hepiirien mukaisesti.

6.6.2 Avoimet kysymykset

Maarallisen tutkimuksen rinnalle otettiin myos laadullisia kysymyksid. Laadullisten kysy-
mysten avulla pyrittiin saamaan lisaa selitystd maarallisille kysymyksille. Laadullisten ky-
symysten avulla pyrittin myos tuomaan kehittavaa otetta tydhon. Laadulliset kysymykset
koskivat perehdytyksen aikaista palautetta, perehdytyksen sisaltta ja millaisia ongelmia

tydsuhteessa on iimennyt. Kyselyn loppuun lisattiin viela vapaan kommentin kentta.
Laadullisten kysymysten analysoinnissa kaytiin vastauksia lapi ja pohdittiin muutamia
teemoja, joista nousi esiin useita samansuuntaisia vastauksia. Laadullisten kysymysten

vastauksia kasiteltin maarallisten vastausten analysoinnin tukena. Kaikki kyselyyn vas-

tanneet eivat vastanneet kaikkiin laadullisiin kysymyksiin.

7 Tutkimustulokset

7.1 Vastaajajoukko

Kyselylomake lahetettiin séhkdisesti 550 henkildlle, ja vastaajaprosentti oli 19,8, kun

vastaajamaara oli 109 kpl.
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Kuvio 5: Henkildstoryhma ja tydskentelyaika

Kuviosta 5 nahdaan, etta n. 64 % kyselyyn vastanneista on toimihenkil6ita ja n. 36 %
tyontekijoitd. Kuviosta 6 nahdaan, ettd 55 % vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa x

0-3 vuoden ajan ja n. 41 % 3-5—vuoden ajan.

Liiketoiminto

Rata D 4,59 %
smart Grid 1 0,92%
Power distribution/ sahks R 21,28 %
Mobiili T 17,43 %
Kiintez Tele Y 11,01 %
voimansiirto | 4,59 %
Hallinto (HR, IT, suunnittelu, shared... A 10,09 %

Build | 10,09 %

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00 %

Kuvio 6: Vastaajat liiketoiminnoittain

Kuviosta 6 nahdaan, etta vastaajajoukosta suurin osa eli yli 41 % ilmoitti tydskentele-
vansa sahkaliiketoiminnossa. Toiseksi ja kolmanneksi suurimmat vastaajajoukot olivat
Mobiili 17,4 % ja Kiinted Tele 11 % liiketoiminnoissa.
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Vastaajat alueittain

Eteld-Savo W 1%
Satakunta m 1%
Pirkanmaa I 20 %
Pdijat-Hame M1 %
Pohjois-Pohjanmaa M1 %
Keski-Pohjanmaa M 1%
Varsinais-Suomi I 6 %
Pohjois-Karjala - 4 %
Pohjois-Savo IS 3 %
Kymenlazkso mm— 7 %
Etel3-Pohjanmaa I 6%
Uusimaa I 50 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 7: Vastaajat alueittain.

Kuviossa 7 on eritelty vastaajajoukon sijoittuminen maakunnittain. Kuviosta nahdaan,
ettd suurin vastaajajoukko 16ytyy Uudeltamaalta ja toiseksi suurin Pirkanmaan alueelta.
Vastaajajoukon sijoittumista nain saattaa selittda se, etta suurin osa vastaajista oli toimi-

henkildita.

7.2 Perehdytysprosessi ja ohjelma

Kyselylomakkeella selvitettiin perehdytysprosessin tilaa tutkitulla ajanhetkelld ja sita,
kuinka perehdytysohjelma on toiminut yrityksessé. Seuraavissa kuvioissa on esiteltyna
perehdytysprosessiin ja perehdytysohjelmaan liittyvia mielipidejakaumia frekvenssitau-

lukoina.
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Kuvio 8: Perehdytysohjelma.

Kuviossa 8 on esitettynd perehdytysohjelmaan ja prosessiin liittyvid kysymyksia. Vas-
taajista hieman yli puolelle oli perehdytyksen ajaksi nimetty vastuuhenkild. Perehdytys-
lomake puolestaan oli kaytdssa n. 68 % vastaajista. Yli 65 % vastaajista ilmoitti saa-
neensa perehdytyksen tueksi Kirjallista materiaalia ja n. 42 % vastaajista ilmoitti, etta

perehdytysohjelma oli kaytossa.

Perehdytys prosessi

Perehdytys eteni loogisesti 26,6 %

Perehdytykseen oli varattu riittavasti aikaa 31,2%

Olisin kaivannut lisda tydtehtdvain perehdyttdmista 22,0%

Pystyin vaikuttamaan perehdytysohjelmani sisdltoon 21,1%

00% 200% 40,0% 60,0% 80,0% 1000% 120,0%

Htsm Mosm Meos oem HEtem

Kuvio 9: perehdytysprosessi
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Kuviossa 9 on niputettuna perehdytysprosessia koskevien kysymysten mielipideja-
kaumat frekvenssitaulukoina. Vastaukset ovat kuvion perusteella jakautuneet melko ta-
saisesti kumpaankin p&&han. Vajaa puolet vastaajista koki perehdytyksen etenevén loo-
gisesti ja, etté perehdytykselle oli varattu riittavasti aikaa. Kuitenkin lahes 58 % vastaa-
jista olisi tarvinnut lisda tyotehtavaén perehdyttamista. Noin 35 % vastaajista oli eri mielta

siitd, ettd pystyi vaikuttamaan perehdytyksensé sisaltoon.

7.3 Perehdyttgja

Kuviossa 10 on esitetty perehdyttajaan liittyvia mielipidejakaumia frekvenssijakaumana.
Kuvion perusteella yli puolet vastaajista oli sita mielta, etta perehdyttaminen on ollut ta-
voitteellista ja, ettd he ovat saaneet tarpeeksi tukea perehdytyksen aikana nimetylta vas-
tuuhenkilolta. Kuitenkin n. 1/3 vastaajista on kokenut, ettei ole saanut tarpeeksi pa-

lautetta tydstaan perehdytysjakson aikana.

Perehdyttdja

perehdyttaminen oli tavoitteellista - 27,50% 24,80% 14,70%-/0

Sain perehdytysjakson aikana riittavasti 5 .
palautetta tyostani - 20 i 0 s -

sain vastuuhenkilolta riittavisti tukea | EEIGOICMIINZEA0MINL0130%) 16,507 008

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00%

M tsm osm eos oem Htem
Kuvio 10: Perehdyttaja.

Palautteen saaminen perehdytysjakson aikana on tarkeaa, jotta tyontekija voi kehittya
tydssaan. Palautteen myoéta pystytddn myos keskittyméaan oikeisiin asioihin, kun tiede-
taan mika jo sujuu ja missa on kehitettavad. Kyselylomakkeella kysyttiin myés laadullisia
kysymyksid perehdytyksesté ja seuraavassa eritelldédn asioita, joita nousi esille laadul-
listen kysymysten "millaista palautetta sait” ja "millaista palautetta olisit kaivannut” vas-

tauksista.
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Vastaajista 39 henkil6a oli vastannut kysymykseen "millaista palautetta sait” ja kuvaillut
saamaansa palautetta. 39 vastaajasta 14 kertoi, ettei saanut mitdén palautetta perehdy-
tysjakson aikana. Lisaksi 15 vastaajaa 39 kertoi saaneensa pééaosin hyvaa, positiivista
tai rakentavaa palautetta.

Vastaajista 28 henkilta vastasi laadulliseen kysymykseen "millaista palautetta olisit kai-
vannut’. Vastaajista 10 olisi toivonut saavansa palautetta ylipdansa ja 6 vastaajaa 28:sta
olisi toivonut saavansa palautetta siitd, tekeekt oikeita asioita. Nama vastaukset ovat
todennékdisesti seurausta siitd, etta edellisen kysymyksen mukaan 14 henkil6a kertoi,
ettei saanut minkaanlaista palautetta. Vastausten perusteella perehdytysohjelman ai-
kana olisi tarkeaa, etta perehdyttaja seuraa uuden tyéntekijan tekemisia ja antaa pa-
lautetta, jotta tyontekija pystyy kehittymaan. Palautteen annolla on merkitysta tyontekijan

kokemaan kyvykkyyden tunteeseen, joka korreloi tydmotivaatioon.

7.4 Toimintatavat, tytehtavat ja tyoyhteiso

Seuraavissa kuvioissa on esiteltyna vastaajien mielipiteité toimintatapojen ja strategian
viestimisesta perehdytyksen aikana, tydyhteison vastaanottavaisuudesta seka tyotehta-

vien oppimisesta.

Eltelin toimintatavat ja strategia

Perehdytyksen aikana Eltelin strategia tuli tutuksi _1,90% 17,40% -
opin yrityksen arvot perehdytyksen aikana _ 147% 14,7% -

Olisin kaivannut;Lsrié:];:/i;t:;r?]eigt;oimintatapoi hin _ 147% 38.5% -
Sain riittavasti tiit(;:;;svkr:ﬁvttkjj;listgrni ntatavoista ja _,4%13,8 %.

00%  200%  400%  60,0%  800% 1000% 1200%

Eism Mosm eos oem Htem

Kuvio 11: Yrityksen x toimintatavat ja strategia.
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Kuviossa 11 on frekvenssijakaumina esitetty vastaajien mielipiteita siitd, kuinka yrityksen
strategia ja toimintatavat on viestitty perehdytyksen aikana. Kuvion perusteella voidaan
sanoa, ettéd suurimmalle osalle vastaajista on perehdytyksen aikana viestitty riittavasti
yrityksen toimintatavoista, yrityskulttuurista, arvoista ja strategiasta.

Tyoyhteisd
v v | SR
minut otettiin hyvin vastaan tydyhteisdssd ,ﬁ%
tybyhteiso oli tietoinen tulostani _ 11,9% l
tutustuin tyoyhteisodn perehdytyksen avulla _ 22,0% -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hmism Wosm Meos oem Mtem

Kuvio 12: tydyhteiso.

Kuviossa 12 on esitetty frekvenssijakaumina tydyhteisdon sijoittumista perehdytyksen
aikana. Vastausten perusteella voidaan sanoa, etta tydyhteisé on ollut vastaanottavai-
nen ja uusi tyontekija on padsaantoisesti otettu hyvin vastaan. Liséksi yli 85 % vastaajista
koki tydilmapiirin hyvaksi. Kuitenkin yli 30 % vastaajista oli eri mielta siita, etta paasi
tutustumaan tydyhteis66n perehdytyksen avulla. Perehdytyksessa voitaisiin tulevaisuu-
dessa ottaa enemman huomioon yhteisdllisyys, jolloin tydntekijan sulautuminen yhtei-

sOON nopeutuu.

Kuviossa 13 esitetaan perehdytyksen vaikutuksia ty6tehtavien hoitamiseen frekvenssi-
jakaumina vastaajien mielipiteista. Perehdyttdmisen jalkeen yli 70 % vastaajista on ollut
tyytyvaisia tyohonsa ja yli 60 % vastaajista on pystynyt hyédyntdmaan aikaisempaa

osaamistaan perehdytyksen aikana



32

perehdytyksen vaikutus tydtehtaviin

Perehdyttdmisen jilkeen olen ollut tyytyvainen tydhoni _2,8%‘3,2%'%:
Pystyin hyédyntdmain osaamistani/koulutustani
: W e s ool
perehdytyksessd
Perehdytys antoi tarV|rtayat_lv§In1|udet toimi uudessa _ 156% 21.1% .
tyossani
perehdyttdminen vdhensi stressid uusista tyotehtivistd _ 28,4% 22,0% -

00% 200% 400% 60,0% 80,0% 1000% 120,0%

Wtsm M osm eos oem Mtem

Kuvio 13: perehdytyksen vaikutus tydtehtaviin.

Teorian mukaisesti oman osaamisen hyddyntadminen lisda kyvykkyyden tunnetta tydssa,
joka lisda motivaatiota. Vastausten perusteella voidaan sanoa, etta 42 % vastaajista
koki, etta perehdytys antoi valmiudet toimia uudessa tydssa, kun taas yli 30 % oli siita
eri mieltd. Liséksi 33 % vastaajista koki, ettei perehdytys vahentényt stressia uusista
tehtavista. Aiemmin totesimme, etta n. 58 % vastaajista olisi kaivannut enemman tyo-
tehtavaan perehdyttamistd. Mikali perehdytykseen lisattaisiin enemman itse tyttehta-
vaan perehdyttamistd, se voisi vahentda stressiad uusista tehtavista ja lisata tunnetta

siitd, etta tyontekijalla on valmiudet toimia uudessa tydssaan.

7.5 Esimies perehdytyksessa

Esimies on vastuussa uuden tydntekijan perehdytyksesta ja sen koordinoimisesta. Ku-

viossa 14 on esitetty esimiehen rooliin liittyvat mielipidekysymykset frekvenssijakaumina.
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Esimiehen rooli perehdyttamisessd

Saan riittavasti tukea ja palautetta esimieheltd _11,90%-6

Keskustelin esimieheni kanssa sadnndllisesti perehdytyksen _
aikana 20,20% -
Esimies oli kiinnostunut perehdytykseni etenemisestd _ 16,50% -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% /0% 80% 90% 100%

Htsm Mosm Meos oem Mtem

Kuvio 14: Esimiehen rooli perehdytyksessa.

Yleisesti voidaan sanoa, ettd suurimmassa osassa tapauksista esimiehet ovat olleet kiin-
nostuneita uuden tyontekijan osaamisesta ja perehdytyksen etenemisestd, seka antanut
riittdvasti palautetta ja tukea uudelle tyontekijalle perehdytyksen aikana.

7.6 Perehdytyksen laatu

Kuviossa 15 on esitetty mielipidejakaumia frekvenssitaulukoina perehdytyksen onnistu-
misesta. Yli puolet vastaajista on kokenut oman perehdytyksen kokonaisuudessaan
onnistuneeksi, mutta lahes saman verran vastaajista on kokenut sen jaaneen pintapuo-
liseksi ja puutteelliseksi. Ylipdansa perehdytys on siis koettu onnistuneeksi, mutta sii-

hen olisi kaivattu jotakin lisaa.
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perehdytyksen onnistuminen

Olen kiinnostunut etene n1i.;n1.§f1.dollisuu ksista nykyisess3 _ 29‘?@"’/0
tydssani ‘
perehdyttdminen kannusti jd@maan tydsuhteeseen _ 33,90% 4,60./9
Perehdytykseni jai pintapuoliseksi ja puutteellisksi _3,80% 16,50% -
Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut _ 21,10% 15,60%[.;

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00%

Etsm Hosm eos oem Htem

Kuvio 15: perehdytyksen onnistuminen.

Aiemmin Kuviossa 10 yli puolet vastaajista olisi tarvinnut lisda itse tydtehtaviin perehdyt-
tamista. Nain ollen voitaisiin sanoa, ettd perehdytysohjelmassa tulisi ottaa yksilén tarve
enemman huomioon ja suunnata perehdyttamisen fokusta myos tydtehtaviin yrityksen

toimintatapoihin perehdyttamisen lisaksi.

Kyselylomakkeella kysyttiin perehdytyksen onnistumisesta myos laadullisia kysymyksia,
jotta saataisiin lisaa tietoa siité, milla osa—alueilla perehdytyksessa oli puutteita ja mitka
asiat perehdytyksessa oli erityisen hyvid. Kaikki kyselylomakkeeseen vastanneet eivat
vastanneet kaikkiin laadullisiin kysymyksiin. Seuraavaksi esitellaan niita asioita, joita vat-

sauksista nousi esille erityisesti.

Vastaajista yli 50 % oli samaa mielta siitd, etta perehdytys jai pintapuoliseksi ja puutteel-
liseksi, joten néen tarkeaksi nostaa esiin laadulliset kysymykset "mita puutteita perehdy-
tyksessa oli” ja "mita toivoisit lisda perehdytykseen”. "Mita puutteita perehdytyksessa oli”
— kysymykseen saatiin 49 vastausta ja "Mita toivoisit lisdd perehdytykseen” — kysymyk-

seen 39 vastausta.

49 vastaajasta 17 vastasi, etté ei saanut perehdytysta ollenkaan tai, etta ty6t opittiin te-
kemalla ja "kantapaan kautta”. Toinen yleinen vastaus perehdytyksen puutteellisuuteen

oli se, ettd perehdytykselle ei ollut varattu riittavasti aikaa ja tietoa tuli liian paljon liian
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nopeasti. Kiire nékyi vastaajien mukaan siten, etta ei ollut nimetty yhta henkil6a pereh-
dyttamaan tai nimetylla perehdyttajalla oli liian kiire omien tydtehtavien kanssa, jotta olisi

jaényt aikaa keskittya uuden tyontekijan perehdytykseen.

Kysymykseen "mita toivoisit lisda perehdytykseen” 39 vastaajasta 12 vastaajaa olisi toi-
vonut enemman aikaa perehdytykselle. Ajankéaytolle ehdotettiin esimerkiksi seuraavan
laisia ratkaisuja kuten ” Perehdyttgjalta pitaisi keventda normaalia tybkuormaa, etta ai-
kaa riittaisi paremmin perehdytettavélle” ja ” Perehdytys voitaisiin jakaa useampaan pa-

laseen, mikéli tulee taloon kiireaikana.”

Kuviossa 16 on kuvattu mielipidejakaumia frekvenssitaulukoina perehdytyksen vaikutuk-
sesta motivaatioon ja sitoutumiseen. Yli 80 % vastaajista kertoi arvostavansa yritysta x
tydnantajana ja kokevansa olevansa sitoutuneita yritykseen ja sen toimintatapoihin. Noin

1/ 3 vastaajista oli sitd mieltd, etté tyosuhteen aikana on ilmennyt ongelmia.

Perehdytyksen vaikutus motivaatioon ja sitoutumiseen

Tyosuhteeni aikana on ilmennyt ongelmia 7_2,80% 17,40% _
Arvostan Eltelid tyénantajana _,208641!;1’*1 %
Koen olevani sitoutunut elteliin ja sen toimintatapoihin _,30?/[9'1}*) %
Koen ettd minua arvostetaan tydntekijdna _2,80'39,2(39. %
Perehdytys vaikutti positiivisesti tydmotivaatiooni _ 32,10% 6,40.

0,00%  2000% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00%

Htsm Mosm eos oem MEtem

Kuvio 16: perehdytyksen vaikutus motivaatioon ja sitoutumiseen.

Yksi tutkimuslomakkeen laadullisista kysymyksista haki tarkennusta tydsuhteen aikana
iimenneista ongelmista. Tydsuhteen aikana ilmenneiden ongelmien vastauksista ei 16y-
tynyt yhtenaista kaavaa mihinkaan yksittaiseen ongelmaan. Vastausten perusteella on-

gelmia oli henkildkemioiden, tiedon kulun, esimiestydn ja kiireen takia.
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Tutkimuslomakkeella kysyttiin vastaajien mielipiteita siita, mitd hyvaa perehdytyksessa
oli seka mitka asiat tukivat ja mitka haittasivat perehdytysta. "Mita hyvaa perehdytyk-
sessa oli” — kysymykseen saatiin 36 vastausta. Vastausten perusteella perehdytyksesséa

hyvaa oli "pateva perehdyttdja”, "tuki ja turva”, "perehdyttamista seurattiin viikoittain ja
raksittiin listasta asiat, jotka oli l&pikayty ja ymmarretty”, "painotettiin oleellisia asioita”,
"hyva suunnittelu” seka "toimintatapoihin perehdyttaminen”. Perehdytysta haittasi erityi-

sesti perehdyttdjan kiire ja se, ettei ollut aikaa kayda asioita kunnolla I&pi.

7.7 Hypoteesien testaus

Tutkimustuloksille asetettiin seuraavat hypoteesit:

e TyoOntekijoilla, jotka ovat kokeneet perehdytyksen riittdvaksi ja hyvin toteutetuksi,
on positiivinen asenne tyota ja organisaatiota kohtaan.

e TyoOntekijoilla, joiden perehdytys on onnistunut, ei ole iimennyt suurempia ongel-
mia tydsuhteen aikana.

e Hyvin perehdytetyt ja hyvaa esimiestyotd kokeneet tydntekijat ovat motivoitu-

neempia ja uskovat omalla tydlla olevan merkitysta.

Tutkimustuloksia analysoitaessa tutkittiin myos hypoteesien paikkansapitavyytta. Hypo-
teesien paikkansapitavyytta tarkasteltiin tutkimalla muuttujien valisia yhteyksia laske-
malla niiden valisia korrelaatioita. Analysoinnissa kaytettiin SPSS—ohjelmistoa ja korre-
laatiota tutkittin Pearsonin korrelaatiokertoimella, joka mittaa muuttujien valista lineaa-
rista riippuvuutta. Korrelaatiokertoimen arvot vaihtelevat valilla -1 ja +1. Mita lahempana
korrelaatiokertoimen arvo on -1 tai 1, niin sita vahvempi riippuvuus muuttujien valilla val-
litsee. Etumerkit korrelaatiokertoimen edessa kertovat kasvaako vai pieneneeko toisen
muuttujan arvo toisen kasvaessa. On kuitenkin muistettava, etta vaikka muuttujien valilla
havaittaisiin merkitsevaa korrelaatiota, se ei tarkoita, ettd muuttujien valilla olisi kausaa-
lisuhde. ( Heikkila. 2005. 203—-205).

Kuvion 17 korrelaatiomatriisissa on havainnollistettu muuttujien "Perehdytykseni oli ko-

konaisuudessaan onnistunut”, "’koen olevani sitoutunut yritykseen x ja sen toimintatapoi-

hin” ja "arvostan yritysta x tyonantajana” valisia korrelaatiokertoimia.
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Ferehdytykse Koen olevani
ni oli sitoutunut
koknaisuudes Arvostan elteliin ja sen
saan Eltelia toimintatapoih
annistunut tydinantajana in
FPerehdytykseni oli koknaisuudessaan onnistunut Fearson Correlation 1 ,34_?1‘\ ,409“
Sig. (2-tailed) 000 000
M 109 108 109
Arvostan Eltelid tyénantajana Fearson Correlation ,34?“ 1 ,504“\
Sig. (2-tailed) 000 000
M 109 109 109
Koen olevani sitoutunut elteliin ja sen toimintatapoihin - Pearson Correlation ,409“ ,504“ 1
Sig. (2-tailed) 000 000
M 109 109 109

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Kuvio 17: Korrelaatiomatriisi.

Ensin tutkittiin korrelaatiota muuttujien "Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistu-
nut”, ’koen olevani sitoutunut yritykseen x ja sen toimintatapoihin” ja "arvostan yritysta x
tydnantajana” valilla. SPSS—-ohjelmistoa kayttden muuttujien "perehdytykseni oli koko-
naisuudessaan onnistunut” ja "arvostan yritysta x tydnantajana” valiseksi korrelaatio ker-
toimeksi saatiin r=0,347 ja p-arvoksi 0. Voidaan sanoa, etta naiden muuttujien valilla on
havaittavissa positiivista korrelaatiota. Lisaksi muuttujien "koen olevani sitoutunut yrityk-
seen X ja sen toimintatapoihin” ja "arvostan yritystd x tyénantajana” valinen korrelaatio-
kerroin on 0,504 ja p-arvoksi saatiin 0. Taman perusteella voidaan todeta, etta muuttujien
valilla on jo merkitseva positiivinen yhteys. Analyysin perusteella myds muuttujien "pe-
rehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut” ja "koen olevani sitoutunut yritykseen x

Ja sen toimintatapoihin” valilla on olemassa yhteys, kun p-arvo oli O ja korrelaatio 0,409.

Seuraavaksi tutkittin muuttujien "perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut” ja
“tybsuhteeni aikana on ilmennyt ongelmia” valista yhteytta. SPSS-ohjelmistoa kayttaen
saatiin p-arvoksi 0,001 seka korrelaatiokertoimeksi -0,304. Negatiivista korrelaatioker-
rointa tulkitaan niin, etta toisen arvon kasvaessa toinen pienenee. Voidaan siis sanoa,
ettd mita useammin perehdytys oli koettu onnistuneeksi, sitd vihemmassa tapauksissa

tydsuhteen aikana oli ilmennyt ongelmia.

Kolmannen hypoteesin ” Hyvin perehdytetyt ja hyvaa esimiestyttd kokeneet tydntekijat
ovat motivoituneempia ja uskovat omalla ty6lla olevan merkitysta” testaamiseksi tarkas-
teltiin muuttujien “perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut”, "koen, ettd minua

213 93,

arvostetaan tybntekijanéa”,

I

perehdytys vaikutti positiivisesti tydmotivaatiooni”, "saan riit-

tavéasti tukea ja palautetta esimiehelténi”, "Koen olevani sitoutunut yritykseen x ja sen
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toimintatapoihin” ja "perehdyttdmisen jélkeen olen ollut tyytyvéinen tyéhéni valisia yh-
teyksia. Muuttujien valisistéa yhteyksista tehtiin korrelaatiomatriisi SPSS-ohjelmiston

avulla.

Oheisessa kuviossa 18 on havainnollistettuna useiden eri muuttujien valisia riippuvuus-

suhteita korrelaatiomatriisina.

Perghdytyksa Parahdytys Saan Fiaan clévani P hdyttami
miali Eoen st kit MitrEst sRoUAunUL Sar jalkean
Kok alsudas rminLa poslivisesh tukaa ja alteden ja san ol en ot
saan anvosiataan Brimotaatioo pealautsia toiméntatapaih tyySywainan
anmiSturiut Haddlddipana ni &SI el n Evdhding
Perahdytyksan ol Paarsom Gorrelatian i 385 BT AT ang s
Faknalsuudassaan 5ig. (24allad) 000 000 000 D Jil|]
annisturnut
M 10% 1049 104 109 105 109
Koen &tia minua Paargom Corrélatian _]SﬁhI 1 ol -E-EF\ _43]“ _f?dh
anestetaan hentekland  oig (ailed o0 000 0oo 0 000
] 109 104 104 10 109 108
Parshdylys valkuti P arsom Correlatan &7 ETT 1 530 B3 56
posiimisash Sig. (1ailedy '
tyienativaatisoni 9. (aalledy oo ooa 000 000 000
M 10% 104 108 108 108 103
Eaan rifiavast iukea fa Pa S1Lom Correlanan ay BSD &0 1 e ETE
PAIANT SsimiNnend =ig, (24ailed) 000 o0g 00 00 000
H 10% 109 109 108 109 108
Foen olevani siicutunil | Pe aison Corfelaian FTr FTEN 363 us 1 Cira
i lteliin ja s&n i, (Sialled)
\oiminatgeiin ig. (2-talled) 0 fid and LIl Hid
H 109 109 109 108 108 108
Farehamarnisen A8 Paarson Gorrelalon .'i:1"“\l T 561 578 | 57T 1
;‘F':r':q'_-‘:l'l'"”!‘ﬁf'ﬂ:"*" ig. (Mailady e ona i oo ban
H 1091 104 108 108 108 108

= Comelation (s significan ative 0.01 bavel [2-ail ¢d)
Kuvio 18: Korrelaatiomatriisi.

Kuviosta 18 ndhdaan, ettd p-arvo muuttujien valisissa korrelaatioissa on 0. Matriisista
nahdaan, ettd muuttujien valilla on positiivista merkitsevaa korrelaatiota, joka tarkoittaa,
ettd toisen muuttujan arvon kasvaessa myds toisen muuttujan arvo kasvaa. Tarkastel-
laan seuraavaksi havaintomatriisista niitd muuttujien valisia yhteyksia, joissa muuttujien
valinen riippuvuus on voimakkainta. Tarkasteltavat korrelaatiokertoimet on korostettu pu-

naisella kuvion luettavuuden helpottamiseksi.

Matriisin perusteella muuttujien “perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut” ja
"perehdytys vaikutti positiivisesti tybmotivaatiooni” valinen korrelaatio kertoo siita, etta
yleisesti mita onnistuneemmaksi perehdytys on kokonaisuudessaan koettu, niin sitéd use-

ammin se vaikutti positiivisesti tydntekijan tydmotivaatioon.

Muuttujien “perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut” ja “perehdyttdmisen jal-

keen olen ollut tyytyvainen tyohoni” valisesta riippuvuudesta voidaan todeta, etta mikali
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perehdytys on koettu onnistuneeksi, niin myos tyohon ollaan oltu tyytyvaisia perehdytys-
jakson jalkeen.

Havaintomatriisin perusteella muuttujien "Koen, ettd minua arvostetaan tyontekijéna” ja
“saan riittdvasti tukea ja palautetta esimieheltani” valilla on melko merkitseva korrelaatio
(r=0,650). Tasta havainnosta voidaan paatelld, etta tydntekijan saadessa riittdvasti pa-
lautetta ja tukea tyossddn han myos kokee, ettd hanté arvostetaan tyontekijana.

Muuttujien "Koen, ettd minua arvostetaan tydntekijana” ja “perehdyttdmisen jélkeen olen
ollut tyytyvainen tydhoni” valinen positiivinen merkitseva korrelaatiokerroin (r=0,594) voi-
daan tulkita niin, ettd mikali tyontekija on kokenut itsensa arvostetuksi tydpaikalla, han

on myos ollut tyytyvainen tyohonsa.

Muuttujien “sain riittédvéasti tukea ja palautetta esimiehelténi” ja "perehdyttidmisen jélkeen
olen ollut tyytyvéinen tyéhéni” valilla on tulosten perusteella merkitseva yhteys (r=0,578).
Tata riippuvuutta voidaan tulkita niin, ettd mikali tyontekija on kokenut tuen ja palautteen

riittdvaksi niin tyontekijd on myoés ollut tyytyvainen tydhonsa.

Nostetaan havaintomatriisista viela esille muuttujien “perehdyttdmisen jalkeen olen ollut
tyytyvéinen tybhén” ja "koen olevani sitoutunut yritykseen ja sen toimintatapoihin” valinen
riippuvuus (r=0,572). Naiden kahden muuttujan valisesta riippuvuudesta voidaan sanoa,
ettd tyontekija, joka kokee olevansa sitoutunut yritykseen, on myds ollut tyytyvainen tyo-

hoénsa.

7.8 Tutkimustulosten pohdinta

Aineiston perusteella voidaan todeta, etta perehdytys on koettu kokonaisuudessaan on-
nistuneeksi. Tyoyhteisbn vastaanottavaisuus, perehdytysprosessin olemassaolo ja ni-
metty perehdyttdja ovat edesauttaneet uuden tydntekijan sulautumista tydyhteisoon.
Vastausten perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd yrityksen perehdytysprosessissa

on viela kehittamisen varaa.

Aineiston perusteella suurin yksittdinen ongelma yrityksen perehdytysprosessissa on ol-
lut ajan puute. Perehdytykseen kaivattiin lisdd aikaa ja uutta asiaa pienempind annok-

sina. Pienentamalla perehdyttdjan omaa tyokuormaa perehdytysjakson ajaksi voitaisiin
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lisata perehdytettavan tyytyvaisyyttd perehdytykseen ja varmistaa, ettd uusi tyontekija

Saavuttaa tarvittavan osaamistason tyotehtavien laadukkaaseen loppuun viemiseen

Liséksi vastauksista nousi esille palautteen saaminen perehdytyksen aikana. Palautteen
saaminen perehdytysjakson aikana suuntaa tyontekijan toimintaa oikeaan suuntaan ja
kertoo tyontekijalle, mitd haneltéd odotetaan. Aineiston perusteella voidaan todeta, etta
palautteenantokulttuuria pitéisi kehittdd. Osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista koki,

ettei saanut mitdén palautetta tydgstaan.

Aiemmin tarkasteltiin hypoteesien paikkansa pitavyytta muuttujien valisten riippuvuuk-
sien avulla. Johtopaattksena tutkimustuloksista voidaan sanoa, etta hyvalla perehdytyk-
sella ja esimiestyolla tydosuhteen alussa on merkitysta tydntekijan sitoutumiseen ja tyo-
hyvinvointiin. Tyontekijat, jotka ovat saaneet hyvan perehdytyksen kokevat vahemman
stressia uusista tydtehtavista, ovat tyytyvaisia tydhonsa ja ovat motivoituneita tyéhoénsa.
Ylipaataan tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etté perehdytyksella tydsuhteen
alussa on paljon merkitysta sille, millaiseksi tydésuhde lopulta muodostuu. Perehdytys-
prosessin huolellinen suunnitteleminen ja prosessista kommunikoiminen tytyhteisélle

helpottavat perehdytyksen toteuttamista.

8 Lopuksi

8.1 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd miksi perehdytys tyésuhteen alussa on tarkeaa.
Tutkimuksen tavoitteena oli kuvailla perehdytyksen nykytilaa yrityksessa x ja miten se
on vaikuttanut tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyéhyvinvointiin. Sahkoisella kyselylomak-
keella saadusta aineistosta saatiin maarallinen aineisto ja sitéd tukevaa laadullista aineis-

toa tutkimuslomakkeen avoimista kysymyksista.

Yrityksessé x on kayttssa perehdytysprosessi, joka padasiassa toteutetaan kaikille uu-
sille tyontekijoille. Perehdytysprosessiin kuuluu perehdytyslomakkeen kaytto ja sen lapi-
k&yminen nimetyn vastuuhenkildén kanssa. Lisaksi uusille tyontekij6ille jarjestetdan pe-

rehdytyspaivia, joissa kdydaan lapi yrityksen toimintatapoja ja kulttuuria. Toimintatapojen
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ja strategian viestiminen perehdytysvaiheessa on tarkeaa, silla ensimmaiset kaksi viik-
koa organisaatiossa ovat keskeisid asenteiden muokkautumisen kannalta. Kun uusi
tyontekija perehdytetaan arvoihin ja toimintaperiaatteisiin alusta lahtien, tyontekija saa
hyvan pohjan oman tyénsa tueksi.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan sanoa, etta yrityksen strategiasta ja arvoista on
viestitty tarpeeksi perehdytyksen aikana. Suuri osa vastaajista koki olevansa sitoutuneita
yrityksen toimintatapoihin ja arvosti yritysta tyénantajana. Myos tydyhteiso koettiin vas-
taanottavaiseksi yrityksessa x. Uudesta tyontekijasta tietoinen ja avoin tydyhteisd hel-
pottaa tydntekijan sulautumista yhteisoon. Sitoutumalla tydyhteisdon tyontekijasta tulee

"organisaatiokansalainen”

Perehdyttdminen on aina yksildllista ja erilaiset tyontekijat tarvitsevat tukea eri asioissa.
Uuden tydntekijan perehdytysohjelmaa suunniteltaessa tulisikin ottaa huomioon aloitta-
van tyontekijan aikaisempi kokemus, koulutus ja tyotehtavien luonne. Perehdytyksen ta-
voitteena on vahentaa epavarmuutta uusista tydtehtavista ja, etta tyontekijasta tulee uu-
den tydnsa asiantuntija. Tyodtehtavien oppiminen ja oman osaamisen hyddyntaminen

tydssa lisdavat kyvykkyyden tunnetta, joka vaikuttaa tyémotivaation syntyyn.

Kyvykkyyden tunteeseen ja tydmotivaatioon vaikuttaa myds tyontekijan saama palaute.
Kannustavan ja rakentavan palautteen tarkoituksena on suunnata tyontekijan toimintaa
yritysten arvojen mukaiseen suuntaan ja varmistaa, etta tyontekija tekee oikeita asioita
oikealla tavalla. Palautteen saamisen kautta tyontekija tietdd millaisia tuloksia hanelta
odotetaan ja kokee, ettd hanen tydllaan on merkitysta. Tavoitteellinen tyd ja tyén merki-
tyksellisyyden ymmartdminen edistavat tydntekijan sisaistd motivaatiota ja mahdollista-

vat sitoutumisen yritykseen.

Perehdytysvaiheen aikana uusi tytntekija muodostaa mielipiteensa yrityksesta ja sen
toimintatavoista. Hyva ensivaikutelma maarittelee pitkalle millaiseksi tydntekijan tyo-
suhde muodostuu. Hyva perehdytys toimii ponnistuslautana hyvaan tydsuhteeseen ja
luo edellytykset sisaisen motivaation synnylle ja pitkaaikaiselle sitoutumiselle. Siséinen
motivaatio saa tyontekijan ponnistelemaan hieman enemman ja parhaimmassa tapauk-
sessa tuntemaan tyon imua, joka heijastuu tydn laatuun. Tyon tasainen ja hyva laatu

ovat yha merkittivammassa osassa tydeldmassa ja se heijastuu yrityksen imagoon.
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Panostaminen erityisesti tyotehtaviin perehdyttamiseen voisi mielestani lisata tyonteki-
joiden tydhyvinvointia, kun asiantuntijuus lisaéntyy. Toisaalta palautetta perehdytyksen
etenemisesta voitaisiin pyytadd myos tyontekijalta perehdyttajalle, jotta mahdollinen kor-
jausliike perehdytyksen etenemisessa voidaan tehda mahdollisimman nopeasti.

Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa haastattelututkimus, jolla kartoitettaisiin tarkem-
min syitd, jotka aiheuttavat ongelmia perehdytysprosessiin. Jatkotutkimuksella voitaisiin
haastatella henkilgita, jotka yleensé vastaavat perehdyttamisesta ja pohtia yhdessa ide-
oita prosessin kehittdmiseen. Jatkotoimenpiteina tehdylle tutkimukselle voitaisiin yrityk-

seen kehittdé prosessi, jolla seurataan perehdytyksen kehitysta.

Tassé tutkimuksessa olisi voitu keskittyd enemman sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin,
jotta tyodn sisalto vastaisi paremmin otsikkoa. Kysymysten asettelussa olisi voitu olla tar-
kempia, ja ne olisi voitu esittaa tehokkaammin. Kyselylomake oli suhteellisen pitk&, mutta
toisaalta se kartoitti hyvin perehdytyksen nykytilannetta yrityksessa. Liséksi avoimien ky-
symysten kautta saatiin hyvia tarkentavia kommentteja. Laadullisista vastauksista paa-

tellen vastaajissa olisi potentiaalia esittamaan kehittamisideoita perehdytysprosessiin.

8.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta. Tutkimusaineistossa reliabiliteetti kuvaa tutki-
mustulosten tarkkuutta ja sitd, etta tutkimusta toistettaessa tulokset ovat samansuuntai-
set. (Heikkila 2005, 30).

Kyseisessa tutkimuksessa reliabiliteetti sailytettiin valitsemalla tutkimusmenetelmaksi
maarallinen tutkimus, jolloin se voidaan toistaa samanlaisena. Tutkimuksen reliabiliteet-
tia lisda otoskoon suuruus ja se, ettd otos kuvaa perusjoukkoa mahdollisimman hyvin.
(Heikkila 2005, 30).

Taman tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa hieman laskevasti vastaajien véhéainen
maara suhteessa perusjoukkoon. Kokonaisvaltaisempaa tulosta varten enemman vat-
sauksia pitdisi saada operatiivisella tasolla tydskentelevilta henkil6ilta. Uskon kuitenkin,
ettd vastaukset edustavat melko hyvin perusjoukkoa, silla vastauksista nousi useita sa-

mansuuntaisia teemoja.
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8.3 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyyttd. Tutkimusprosessissa validi-
teetti tarkoittaa kaytanngssa sita, ettd tutkimuksen avulla saadaan selvitettya se on-
gelma, mitéa silla oli tarkoitus tutkia. Validiteettia voidaan lisata huolellisella suunnittelulla,
seka valitsemalla aineiston analysointiin sellaiset mittarit, jotka mittaavat oikeita asioita.
(Heikkila 2005, 29).

Taman opinnaytteen tuloksia voidaan pitéda valideina valittujen menetelmien ja mittarei-
den valinnalla. Otanta perusjoukosta oli hyva ja valittujen menetelmien avulla saatiin tut-
kimusaineistosta yleistettavissé olevaa tietoa. Tutkimustulosten validiutta olisi voitu pa-
rantaa suuremmalla vastaajajoukolla. Toisaalta tutkimuksen perusjoukkoa olisi voitu ra-
jata pienemmaksi keskittymalla pienemmalle alueelle, jolloin olisi saatu parempi yleis-

kuva yhden alueen perehdytyksen tilasta.
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