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1 Johdanto

Perehdyttamisen ydin on uuden tyontekijan auttaminen uudessa organisaatiossa,
tyOssa tai roolissa tyopaikalla, joten myds perehdyttamisen sisaltoad on oleellista tar-
kastella tyohyvinvoinnin kannalta. Yksilon elamanlaadun muodostavat henkinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi, joiden keskindinen tasapaino on ko-
konaisvaltaista hyvinvointia. Eri elamanvaiheet vaikuttavat siihen, millaiset tarpeet
yksittaisella perehdytettavallad on perehdytyksen suhteen. (Kjelin & Kuusisto 2003,
100 - 101.) Tydmarkkinoilla jo pidempaan olleet tuntevat tyopaikkojen yleiset kay-
tanteet ja voivat perehdytyksessa keskittya enemman yrityksen ja varsinaisen tyon
oppimiseen: tyopaikkaa tai tyopistetta vaihtaneelle ympariston muutos onkin enem-
man roolin muuttumista. Tyoelamaan juuri siirtyneelle nuorelle ensimmainen tyo6-
paikka on kuitenkin hyvin vaikuttava kokemus ja vaikuttaa ratkaisevasti hanen kasi-
tyksiinsa tyoelamasta ja siita, kuinka tydmarkkinoilla toimitaan, mita organisaatiossa
vaaditaan ja kuinka tyoyhteison jasenet toimivat yhdessda. Ammattitaitoista tyovoi-
maa ovat myos ulkomaalaistaustaiset tyontekijat, mutta heidan tietdamyksensa suo-
malaisesta tyokulttuurista voi olla keskimaaraista puutteellisempi. Onnistuneen, eri-
laiset taustat huomioon ottavan perehdytyksen avulla kaikkien naiden ryhmien tyo-
panos saadaan mahdollisimman laajasti kayttoon tydelamassa. (Kupias & Peltola

2009, 15.)

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on selvittaa Burger King Jyvaskylan perehdytyk-
sen nykytila tyontekijoiden nakokulmasta seka vastata siihen, kuinka perehdytys on
vaikuttanut tyontekijéiden sitoutumiseen ja tydhyvinvointiin. Tavoitteena on myds
tehda kehittamisehdotuksia siita, kuinka perehdytysta voidaan parantaa. Koska Bur-
ger King -pikaruokaketju kasvaa Suomessa nyt voimakkaasti ja alan vaihtuvuus on
suurta, yritys rekrytoi paljon, mika on aina yritykselle investointi. Kulujen karsimiseksi
on tarkeda saada uusi tyontekija perehdytettya ja sitoutettua tyohon onnistuneesti.
Burger Kingissa on talla hetkelld kdytdssa uusia tyontekijoita varten standardoitu pe-
rehdytys materiaaleineen. Tutkimustuloksilla ei pyritd muokkaamaan naitd materiaa-
leja, mutta niiden hydodyntaminen vaihtelee, ja vaihtuvat perehdyttéjat vaikuttavat
myos siihen, millaisen perehdytyksen jokainen uusi tyontekija saa. Tama varsinkin

tekee aiheesta tutkimisen arvoisen.



2 Tutkimusasetelma

Opinndytetyon tutkimuksen tavoitteena on selvittaa Burger King Jyvaskylan pereh-
dyttdmisen nykytilaa ja perehdyttamisen vaikutusta tyontekijéiden tyohyvinvointiin
ja sitoutumiseen seka loytaa mahdollisia kehittamiskohteita perehdyttamisproses-
sissa. Tutkimustuloksien avulla halutaan saada yritykselle kdytt66n tietoa perehdytta-

misesta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin, sitoutumisen ja motivaation parantamiseksi.

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tutkimuksen me-
netelmallisista ratkaisuista; tutkimusstrategiaa suppeampi kasite on tutkimusmene-
telma. Niin tutkimusstrategian kuin tutkimusmetodinkin valinta maaraytyy tutkimus-
tehtavan tai tutkimuksen ongelmien perusteella. Perinteisia tutkimusstrategioita
nahdaan olevan kolme: kokeellinen tutkimus, Survey-tutkimus ja ja tapaustutkimus
eli case-study. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 128 — 131.) Kun tutkimusstrategia
on selvilla, valitaan tutkimusmenetelmat eli metodit. Tutkimusmenetelma koostuu
tavoista ja toiminnoista, joilla tieto kerdtaan, ja menetelman valintaa ohjaa se, ke-
neltd, mista ja millaista tietoa etsitddan. Menetelmien valinnassa on otettava huomi-
oon myos eettiset seikat, eika tietoa voi kerata menettelemalla tutkittavien yksityi-

syytta tai identiteettia loukkaavasti (Mts. 178 — 181.)

2.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
mus. Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytys on, etta tutkittava ilmi6é tunnetaan ja ym-
marretaan, mitka tekijat vaikuttavat ilmioon. Kvantitatiivisen tutkimusotteen tarkoi-
tuksena on yleistettavyys, syy-seuraussuhteen Idytdminen ja ennustaminen. Tutkijan
rooli tutkimuksessa on ulkopuolinen tai tarkkailija. (Kananen 2011, 12 — 15.) Kvantita-
tiivisen tutkimuksen keskeisia piirteitd ovat aiemmat teoriat ja johtopdatokset aiem-
mista tutkimuksista, hypoteesien esittaminen, kasitteiden maarittely, aineiston
muuttaminen tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon, paatelmat tilastollisen analysoin-
nin perusteella, koehenkildiden valinta ja perusjoukon maarittely sekd koejarjestely-
jen ja aineiston keruun suunnittelu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 136.) Perus-
joukko tassa tutkimuksessa on Burger King Jyvaskylan tyontekijat, ja tutkimus on to-

teutettu kokonaisotantana.



Kvantitatiivinen tutkimus etenee systemaattisesti, alkaen tutkimuksen Iahtokohtana
olevasta tutkimusongelmasta. Tutkimusongelmasta johdetaan tutkimusongelman
ratkaisevat tutkimuskysymykset, joiden tukena kaytetaan yksityiskohtaisempia apu-
kysymyksia. Apukysymyksilla pyritddn saamaan tietoa varsinaisten tutkimuskysymys-
ten avuksi. (Kananen 2011, 21.) Tutkimuskysymyksiksi tassa tutkimuksessa muotou-
tuivat: “Mitka asiat perehdytyksessa ovat onnistuneet ja mitka puolestaan kaipaavat
kehittamista?”, “Mitka tekijat perehdytyksessa ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin ja sitoutumiseen?” seka ”"Miten perehdytysta pitdisi kehittaa, jotta

tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen ja hyvinvointi paranisivat?”.

Tahtisen ja Isoahon (2001, 19) mukaan onnistuneen kvantitatiivisen tutkimuksen
edellytys on perustellun teorian ja huolella laaditun tutkimussuunnitelman ja -asetel-
man oikea suhde: tutkittavaan aiheeseen tulee perehtya riittavasti, jotta voidaan
luoda ilmion eri ulottuvuudet sisaltava teoreettinen viitekehys. Teoreettisen viiteke-
hyksen pohjalta voidaan puolestaan ymmartaa tutkimuksen padongelmat ja alaon-

gelmat ja niista johtaa aineiston keruumenetelman kysymykset.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruussa kaytetaan yleisimmin kyselylomaketta,
ja tutkimuskohteena olevan ilmion muuttujia kasitelldan tilastollisin menetelmin (Ka-
nanen 2011, 12 — 13). Kyselyssa aineisto kerataan standardoidusti, eli kysymykset ky-
sytdan kaikilta vastaajilta tdsmalleen samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 188.) Kysymysten onnistuminen tiedonkeruussa, ja koko kyselytutkimuksen on-
nistuminen, riippuu Fowlerin (2002, 95 — 96) mukaan neljasta perusteesta: siita
ovatko vastaaja ymmartanyt kysymykset oikein, onko vastaajalla kysymysten edellyt-
tama tieto, muistaako vastaaja kysymysten edellyttdman tiedon ja haluaako vastaaja
ilmoittaa tiedon tilanteessa. Kananen (2011, 30) lisda naihin viela edellytyksen siit3,

ettd kysymykset ovat yksiselitteisia.

Kyselylomakkeen rakenne muodostuu vastaajan taustatiedoista ja itse kysymyksista,
jotka etevat johdonmukaisessa jarjestyksessa yleisluonteisista kysymyksista yksityis-
kohtaisempiin. Kyselyn edetessa vastaajan ja lomakkeen tai kyselijan valille syntyy
luottamus ja vuorovaikutus, ja vastaajan helppo edeta kyselyn sisélld. (Kananen 2010,

92 -93))



Tutkimukseen vastaamiseen vaikuttaa eniten tutkimuksen aihe, mutta sen
onnistumista voidaan edesauttaa kysymysten huolellisella suunnittelulla ja
lomakkeen laadinnalla. Tavallisesti kysymysten muotoilussa kaytetaan joko avoimia
kysymyksia, monivalintakysymyksia tai asteikkoihin eli skaaloihin perustuvia
kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa vastaaja vastaa ainoastaan kysymykseen,
monivalintakysymyksissa tutkija on puolestaan valinnut valmiit vastausvaihtoehdot,
joista vastaaja valitsee itselleen sopivan. Asteikkoihin perustuvassa kysymystyypissa
on vaittamia, joista vastaaja valitsee kuinka intensiivisesti han on samaa tai eri mielta
vaittaman kanssa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 193 — 195.) Kysymyksia, joissa
on valmiit vastausvaihtoehdot, kutsutaan strukturoiduiksi kysymyksiksi (KvantiMOTV
2010.) Taman opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua kyselya,
joka jaettiin koehenkilGille sahkdisesti (liite 1). Kysely sisalsi niin avoimia kysymyksia,

monivalintakysymyksia kuin viisiportaiseen asteikkoon perustuvia kysymyksia.

Koska sahkoisessa kyselyssa osallistujat vastaavat kysymyksiin ilman tutkijan lasna-
oloa, on tarkeda saada motivoitua osallistujat vastaamaan muilla keinoin. Motivoitu-
neet tai kiinnostuneet henkilot osallistuvat tutkimukseen todennakdisimmin. Kyse-
lyyn vastaamisesta tulisi tehda osallistujalle helppoa, ja kyselya on hyodyllista jakaa
useamman kanavan kautta, jotta se tavoittaa mahdollisimman suuren osan vastaa-
jista. (Fowler 2002, 50 — 51.) Saatekirjeellad pyritdan motivoimaan vastaajaa osallistu-
maan kyselyyn ja kerrotaan tutkimuksen tarkeydesta ja vastauksien kasittelysta luot-

tamuksellisesti (Kananen 2011, 46).

Kun tutkimusongelma rajoittuu ilmién kuvailuun, analyysimenetelmina patevat ai-
neiston rakennetta kuvaavat tunnusluvut, riippuvuusanalyysit ja ristiintaulukointi. Ky-
seessa on talloin kuvaileva tutkimus. (Kananen 2011, 85.) Taman tutkimuksen ai-
neisto on analysoitu Webropol-ohjelman 3.0-raportointityokalua kdyttaen, ja tuloksia
seka havainnollistetaan Excel-taulukko-ohjelman kuvioiden avulla etta kdydaan sanal-
lisesti lapi. Kuviot kuvaavat aineiston rakennetta, havainnollistavat vastaajien mielipi-

dejakaumat vaittamissa ja kuvaavat eri muuttujien valisia riippuvuussuhteita.



2.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimustydssa tulee aina arvioida tyon luotettavuutta, koska
tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja rehellista tietoa.
Luotettavuus on otettava huomioon jo tyon suunnitteluvaiheessa, kun
tutkimusmenetelmat, otos ja mittarit valitaan. (Kananen 2011, 118 —119.)
Luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla.
Yksinkertaisimmillaan reliabiliteetti kertoo saatujen tutkimustulosten

toistettavuudesta ja validiteetti oikeiden asioiden tutkimisesta. (Kananen 2010, 69.)

Reliabiliteetti tarkoittaa suomeksi tutkimuksen kaytto- ja toimintavarmuutta seka
mittarin johdonmukaisuutta. Mittari on tiettyad asiaa mittaavat vaittamat tai
kysymykset, ja mittarin ollessa taysin reliaabeli olosuhteet tai satunnaisvirheet eivat
vaikuta siihen. Reliabiliteettiin liittyvat myos alakasitteet stabiliteetti ja konsistenssi:
jos esimerkiksi vastaajan mielialan vaikutukset, eli satunnaisvirheet, nakyvat selvasti,
mittari on epastabiili. Stabiliteetti tarkoittaa siis mittarin pysyvyytta ajassa.
Konsistenssilla puolestaan tarkoitetaan yhtenaisyytta, eli jos useista vaittamista
koostuva mittari jaetaan kahteen joukkoon vaittamia, molemmat vaittamajoukot
mittaavat samaa asiaa. Tavallisesti relibialiteetti yhdistetaan mittarin konsistenssiin,
mutta ei riitd, etta mittari olisi seka konsistentti etta stabiili, vaan sen oltava myos

validi. (KvantiMOTV 2008.)

Kanasen (2011, 121) mukaan tutkimuksen validiteetti varmistetaan kayttamalla
tarkoituksenmukaista tutkimusmenetelmaa ja oikeaa mittaria, jolla mitatataan juuri
sitd mita on aikomuskin mitata. Validiteetin arviointi on relibialiteettia hankalampaa,
ja siihen liittyvat alakasitteet sisdinen validiteetti, eli syy-seuraus-suhde, ja ulkoinen
validiteetti, eli yleistettavyys. Kananen (2010, 129) nostaa naista esiin ulkoisen
validiteetin tarkeyden, koska kvantitatiivinen tutkimus pyrkii tuloksissaan

yleistettavyyteen, eli siihen, etta tulokset patevat samanlaisissa tilanteissa.

Joskus kay niin, ettei mittari tai tutkimusmenetelma mittaakaan sitd, mita tutkijan on
ollut tarkoitus mitata. Vastaajat voivat esimerkiksi ymmartaa kyselylomakkeen
kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ajatellut, eika tuloksia voida kasitelld
alkuperaisen suunnitelman mukaan, ilman, ettéa validiteetti heikkenee. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara, 2007, 226 — 228.)



2.3 Burger King Jyvaskyla

Vuonna 1954 perustettu Burger King on maailman toiseksi suurin hampurilaisketju, ja
sen ravintolat toimivat noin 100 eri maassa: paivittain ravintoloissa kday noin 11 mil-
joonaa asiakasta. Yhteensa Burger King -ravintoloita on yli 16 000, ja niista noin 97
prosenttia on itsendisesti franchising-sopimuksilla toimivien yrittdjien pyorittamia.
Suomessa Burger Kingin toimintaa toteuttaa franchising-sopimuksella suomalainen
ravintola-alan yritys Restel Oy. (Burger King n.d.) Franchising on yrittdjyyden ja liike-
toiminnan muoto, jossa kaksi oikeudellisesti ja taloudellisesti itsenaista yritysta solmii
pitkdaikaisen sopimukseen perustuvan yhteistyon. Yhteistyossa toinen osapuoli siir-
taa taloudellista vastiketta vastaan toiselle osapuolelle oikeuden kayttaa hallitse-

maansa liiketoimintakonseptia. (Burger King n.d.)

Burger King on erikoistunut liekilla grillattuihin pihveihin hampurilaisissaan, mutta va-
likoimasta loytyvat myds kana-, kala- ja kasvishampurilaiset. Annokset valmistetaan
aina tilauksesta, ja kilpailijoista poiketen asiakkaalla on mahdollisuus muokata ham-
purilaisen sisaltamia taytteita ja raataloida tuote mieleisekseen. Ravintoloiden vali-
koimiin kuuluvat hampurilaisten ohella erilaiset snack-tuotteet, jalkiruuat ja juomat.
Kansainvalinen sijoitusyhtio 3G Capital on Burger Kingin nykyinen omistaja.
Toimeksiantajayritys Burger King Jyvaskyla on avattu vuonna 2014 ja sijaitsee
Jyvaskylan Matkakeskuksen vieressa Hannikaisenkadulla. Ravintola on avoinna
maanantaisin ja tiistaisin klo 10.00 — 24.00, keskiviikkoisin ja torstaisin 10.00 — 5.00,
perjantaisin ja lauantaisin 10.00 — 05.30 ja sunnuntaisin 11.00 — 24.00. Ravintolassa
on autokaista, ja silla on yhteistyd kotiinkuljetuspalvelu Woltin kanssa. Syyskuussa
2018 Jyvaskylan Keljoon avautui toinen ketjun ravintola, ja lokakuussa 2019 ketjulla

oli Suomessa 60 toimipaikkaa. (Burger King Suomi n.d.)

3 Perehdytys

Perehdyttaminen on prosessi, jossa henkild siirtyy ulkopuolisuudesta organisaation
sisalle sen jaseneksi. Uusien jasenten tulo osaksi organisaatiota merkitsee
panostusta tulevaisuuteen, ja laadukkaalla perehdytyksella yritys voi saavuttaa
kilpailuetua. Perehdytyksen tavoitteena on saada yritys sdilyttamaan kaytantojen

selkeys ja yhtenaisyys, silla ne auttavat sita toiminnan jatkuvuudessa ja tasaisen



laadun tuottamisessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14 — 15.) Perehdytys on paitsi
yrityksen oman edun mukaista, myos lain vaatimaa. Tyoturvallisuuslaki edellyttaa
tyonantajan tekevan tiettyja toimenpiteita tydntekijoiden terveyden ja turvallisuu-
den takaamiseksi. Toimenpiteisiin kuuluu tydolosuhteisiin ja tydymparistéon
perehdyttaminen ja niihin liittyvien vaarojen ennalta-ehkaisy. Tyontekijan puolestaan
tulee noudattaa annettuja maarayksia ja ilmoittaa havaitsemistaan puutteista

esimiehelleen. (Kaukiainen, Nyberg & Sillanpaa 2006, 3.)

Perehdytyksessa uusi tydntekija oppii eri vaiheiden kautta tuntemaan yrityksen, sen
toiminta-ajatuksen, liikeidean ja asiakkaat. Han tuntee myds tyoyhteison, tydpaikan
toiminta-tavat ja -periaatteet ja oman tyonkuvansa. Perehdytettavan tulee saada
tyonopastusta, jotta hdn tuntee oppii tyotehtdavansa seka siihen liittyvat vastuut,
odotukset ja turvallisuusohjeet. Tyonopastus suunnitellaan ja toteutetaan
perehdytettdvan ja tarpeen mukaan: aivan uudelle tulokkaalle kaikki on uutta,
pitkdan poissaolleelle voidaan perehdyttda vain poissaolon aikana tapahtuneet
muutokset. (Kangas & Hamaldinen 2007, 2 — 3.) Tydnopastus on varsinaisessa tydssa
tarvittavien valmiuksien oppimista ja niiden opastamista. Se ei ole erillinen vaihe pe-
rehdyttamisessa, vaan osa tydyhteison ja sen toimintojen jatkuvaa kehittamista.
Koska jokainen uusi tulokas ja jokainen perehdytystilanne on erilainen, ei tyénopas-
tukseen voida soveltaa yhta ja samaa kaavaa. Opastettavien aiemmat tiedot ja taidot
voivat vaihdella laajasti, eikd kaikki osaaminen nay valttamatta paperilla. Henkilékoh-
taiset erot esimerkiksi oppimistyyleissa, koulutuksessa, fyysisissa ja psyykkisissa omi-
naisuuksissa, ulosannissa, motivaatiossa ja asenteissa vaikuttavat oikean opastusta-
van valintaan. Kun tyonopastus on toteutettu onnistuneesti, opastettava kykenee it-
senaiseen tydskentelyyn ja hanen opastamiseensa kuluu vahemman aikaa, mika

saastda muiden tyontekijoiden aikaa ja tehostaa toimintaa. (Mts. 13.)

Tavoitteena perehdyttamisessa on, etta uusi tyontekija oppii itsenaiseksi tyoskenteli-
jaksi ja pystyy toimimaan tydyhteison taysivaltaisena jasenena. Perehdytyksen alussa
tulokas saattaa tarvita runsaasti tukea, tietoja, ohjeita ja neuvoja, ja tama kaikki edel-
lyttdd perehdyttdjalta ymmarrysta oppimisesta. Prosessin edetessa vastuu perehdy-

tyksesta siirtyy kuitenkin enemman tulokkaalle itselleen, ja perehdyttdjan on hyva tu-

kea tulokasta itseohjautuvuuteen. Joskus perehdyttdminen on suunniteltu ennak-
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koon tarkasti (sopeuttava perehdyttaminen), joskus taas uusi tyontekija muokkaa pe-
rehdytyssuunnitelmansa itse jo tydsuhteen alussa (dialoginen perehdyttaminen).
(Kupias & Peltola 2009, 139.) Yrityksen tulee ymmartaa oppimisen ja ohjaamisen
haasteet omissa toimintatavoissaan seka pohtia minkalaista perehtymista ja pereh-
dyttamista toimintatavat vaativat ja mika yrityksessa on mahdollista toteuttaa. Pe-
rehdyttamisessa ovat siis rinnakkain niin organisaation kuin yksilénkin tarpeet ja sen
tarkoituksenmukainen toteuttaminen pohjaa yrityksen omiin, kaytettavissa oleviin

resursseihin. (Kupias & Peltola 2009, 43 — 45.)

3.1 Perehdytysprosessi

Hyvalle perehdyttamiselle voidaan asettaa joitakin kriteereja, joista ensimmainen on
sen prosessimaisuus. Perehdyttdmisessa asioita tulisi kdyda lapi kuukausien ajan, jol-
loin ne on mahdollista sisdistaa kunnolla. Perehdytettavan tulisi perehdytyksen ai-
kana hahmottaa prosessin suunnitelmallinen ja johdonmukainen kokonaisuus. Hy-
vaan perehdyttamiseen kuuluu myo6s vuorovaikutus, yksilollisyys ja monien fooru-
mien hyodyntaminen. (Juholin 2009, 236 — 237.) Kupias ja Peltola (2009, 102) jakavat
perehdytysprosessin eri vaiheisiin: ennen rekrytointia, rekrytointivaihe, ennen téihin
tuloa, vastaanotto, ensimmainen paiva, ensimmainen viikko, ensimmainen kuukausi,
koeajan paatyttya ja tydsuhteen paatyttya. Perehdytyksen tueksi on myos kehitetty

Kuviossa 1 esitetty viiden askeleen menetelma.
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Perehdyttamisen viisi askelta

Viiden askeleen menetelma A

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

Taidon kokeilu ja harjoittelu
. Anna kokellla

*  Ohjaa palautteella

*  Anna kokellla uudestaan

*  Anna harjoitella

Mielikuvaharjoittelu

*  Pyyda selostamaan tyd
Ohjaa palautteella
Anna pelkistetyt saannot
Pyydd toistamaan ajatuksissa

Opetus

*  Pyydd havainnoimaan tehtdva
Nayta tyd

*  Selosta ja perustele, miksi
Anna toimintasaannot

Valmistautuminen

. Motivoi

*  Arvioi tietojen ja taitojen taso
Kuvaa tehtava ja/tai tehtdvikokonaisuus
Aseta tavoite ja vélitavoitteet
Kerro opastuksen toimintamalli

Kuvio 1. Perehdyttamisen viisi askelta. (Ahokas & Makeldinen 2013.)

Viiden askeleen mallin mukaan tulokasta aluksi kannustetaan oppimaan, arvioidaan
hanen tieto- ja taitotasonsa ja asetetaan perehdytykselle tavoitteet. Toisessa vai-
heessa tulokasta opetetaan, eli pyydetaan havainnoimaan tehtdva, naytetdan itse
tyo, perustellaan miksi ja annetaan toimintaohjeet. Kolmannessa vaiheessa ajatukset
keskitetddn tyétehtavaan mielikuvaharjoittelun avulla, ja neljdnnessa vaiheessa tulo-

kas kokeilee itse, saa palautetta ja kokeilee uudelleen. Taman jalkeen tulokkaan an-
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netaan tyoskennelld yksin ja hdanelle annetaan palautetta. Tulokasta myés rohkais-
taan kysymaan askarruttavista asioista. Lopuksi padtetdan opastus. (Kupias & Peltola

2009, 123 -124.)

Tydntekijan tulee tietad, kuinka hanen tyétehtavansa tukee koko yrityksen menesty-
mista ja millaisia tuloksia haneltd odotetaan. Yleensa tehtavat ovat koko tydyhteison
tiedossa, etukateen maariteltyja ja selkeitd, mutta joskus tehtavat voivat myos tar-
kentua perehtymisen myota. Tulokasta helpottaa, jos han voi tarkistaa tyohon liitty-
via asioita esimerkiksi perehdytyskansiosta tai muusta kirjallisesta materiaalista. Tyo-
suhteen alussa uusi tyontekija joutuu ponnistelemaan kasvattaakseen osaamistaan,
ja vaativan tehtavan mielekkyys voi kadota, jos sen suorittamiseen ei saa apua. Tyon-
tekijan oma kasitys itsestadn on suuressa roolissa, ja saéanndllinen palaute vahvistaa
hanen kehittymistaan. Perehdyttajalla tulee olla taitoa antaa palaute oikein: kytkea
se tehtdvaan liittyviin odotuksiin, sanoa virheista rakentavasti ja antaa positiivista pa-

lautetta enemman kuin kehittavaa. (Kupias & Peltola 2009, 69 - 70.)

Uuden tydntekijan perehdyttamista tulee seurata perehdyttamisprosessin aikana.
Seurantaa voidaan tehda esimerkiksi joko kyselylomakkeen tai haastattelun avulla, ja
sen tarkoituksena on arvioida seka yksittdisen uuden tulokkaan tilannetta etta yrityk-
sen perehdytysprosessin toimivuutta. Kun uutta tulokasta arvioidaan, on merkityksel-
listd saada tietoa hanen henkilokohtaisesta kokemuksestaan. Yrityksen perehdytys-
prosessin arvioinnissa merkityksellista on tarkastella paitsi uuden tulokkaan toimin-
taa, my0Os organisaation vastuuhenkildiden menettelya. Perehdytysprosessi voi sisal-
taa vaiheita, jotka eivat tuota perehdytettavalle valiténta mielihyvaa, mutta ovat
olennaisia yksilon oppimiselle. Riittdvan mielihyvan aikaansaaminen on kuitenkin
valttamatonta tyontekijan positiivisten tunteiden syntymisen ja sitoutumisen kan-

nalta. (Kjelin & Kuusisto, 245 — 246.)

3.2 Perehdyttamisen suunnittelu

Perehdytyksen ja tyon opastuksen tueksi tulisi aina tehda kirjallinen, perehdytyksen
etenemistd seuraava suunnitelma. Suunnitelmaan kirjataan perehdytyksen seuranta

ja arviointi, ja dokumentit allekirjoitetaan perehdytyksen paatteeksi. Perehdyttdjan
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tulisi myos tehda yleisen perehdytyssuunnitelman lisaksi oma suunnitelma tyénopas-
tuksen kaytannon toteutuksesta seka selvittda perehdytysprosessin alussa itselleen
ketd, miksi ja miten han perehdyttaa ja opastaa. Yleensa lahin esimies vastaa pereh-
dyttdmisen ja opastuksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Han voi
kuitenkin delegoida perehdyttamiseen liittyvia tehtadvia koulutetulle tydnopastajalle,
vaikka vastuu sailyykin silti aina johdolla ja esimiehelld. Perehdyttamisen suunnitte-
luun kuuluu seuraavien kysymysten pohtiminen: Mita tavoitteita perehdytykselle
asetetaan? Mitka ovat tyon avaintavoitteet, tehtavat ja tyovaiheet? Mita asioita
opastukseen sisallytetdan, mika on keskeinen sisalto? Mitka asiat kaydaan pinnalli-
sesti, mitka perusteellisemmin [api? Mita opastettavan tulee tietad, ymmartaa ja mi-
ten osattava toimia? Miten sisalto jaksotetaan? Miten asiasisallét jasennelldan ja jak-

sotetaan loogiseksi kokonaisuudeksi? (Ahokas & Makeldinen 2013.)

Kupias ja Peltola jaottelevat osaamisen tehtavakohtaiseen osaamiseen, tiimi- tai tyo-
yhteisOkohtaiseen osaamiseen, organisaatio-osaamiseen, toimialakohtaiseen osaa-
miseen, tydsuhdeosaamiseen ja yleisosaamiseen. Vaikka eri osaamisalueiden rajat
eivat ole kiinteat, perehdyttamisen suunnittelija voi ndin hahmottaa perehdyttami-
sen osa-alueita joko yksin tai yhdessa muiden perehdyttdjien seka tulokkaan kanssa.
Tehtavakohtainen osaaminen kiinnittdd huomion uusia tyontekijoita rekrytoidessa,
silla se on osaamista, jota tarvitaan juuri tulokkaan tehtavassa. Tiimi- tai tyoyhtei-
sdosaamiseen on puolestaan osaamista, jota tarvitaan juuri kyseisessa tyoyhteisossa
ja se on usein niin kutsuttua hiljaista tietoa. Organisaatio-osaamiseen kuuluu kaikki
tassa organisaatiossa tyoskentelyyn vaadittava osaaminen, esimerkiksi organisaation
toimintapolitiikka, strategiat, arvot ja asiakkaat. Toimialaosaamiselle keskeista ovat
toimialakohtaiset kaytannot, vaikka perustehtava olisikin sama, vrt. esimerkiksi teolli-
suusyrityksen palkanlaskija ja yliopiston palkanlaskija. Tydsuhdeosaaminen liittyy
omaan tyosuhteeseen, sen ehtoihin, etuihin ja velvollisuuksiin. Osaaminen, joka on
valttamatonta kaikissa tehtavissa, tiimeissd, organisaatioissa ja toimialoilla, on yleis-
tai perusosaamista. Siihen kuuluvat yleiset tydelaman taidot, kuten riittava kielitaito,
tietotekniikan perusosaaminen ja oppimaan oppiminen. Naita taitoja pidetdan usein
niin itsestaan selvina, ettei niihin kdyteta erikseen aikaa perehdytyksessa, vaikka mo-
nelle tyoelamaansa vasta aloittavalle ja ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle nekin

ovat uusia asioita. Perehdyttamisen suunnittelussa voidaan keskitetysti suunnitella
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erityisesti toimiala- ja organisaatiokohtaista sekd perusosaamisen perehdyttamistsj,
kun taas tehtdva-, tiimi- ja tydyhteisokohtaisten asioiden perehdytys jaa usein tiimien

ja tyoyksikkojen vastuulle. (Kupias & Peltola 2009, 89 —92.)

3.3 Perehdyttamisen merkitys

Perehdyttaminen auttaa uutta tyontekijaa paitsi saamaan erilaisia tietoja ja taitoja,
joita han tarvitsee omassa tydssaan, myos luomaan positiivista asennoitumista ja si-
toutumista tyoyhteisoon. Hyvasta perehdyttamisesta onkin paljon hyotya koko tyo-
yhteisolle. Myonteinen alku uudessa tydssa rohkaisee, kasvattaa tydmotivaatiota ja
innostaa jaamaan tydpaikkaan. Tydomotivaatio on yksi eniten henkiléston vaihtuvuu-
teen liittyvia tekijoita, ja perehdytyksella yritys voi joko heikentda tai vahvistaa aloit-
tavan tyontekijan motivaatiota. Perehdytettdavan oppiessa itsendiseksi ja nopeaksi
tyontekijaksi mahdollisten virheiden, ja niiden korjaamiseen tarvittavan ajan maara
vahenee ja tulokkaan mieliala ja motivaatio kasvavat. (Kangas & Hamaldinen 2007, 4

-5)

Heikosti perehdytetty tydntekija aiheuttaa haittaa koko toiminnalle hitaudellaan tai
virheillaan, jotka voivat johtaa reklamaatioihin ja aiheuttaa yritykselle valittomia kus-
tannuksia. Vaikka perehdyttaminenkin aiheuttaa yritykselle kustannuksia, ovat pe-
rehdyttamatta jattamisen kustannukset paljon suuremmat. Pahimmassa tapauksessa
huonosta perehdytyksesta seuraa asiakasmenetyksia ja yrityksen maine vahingoit-
tuu. Asiakasmenetykset vahentavat yrityksen kassavirtaa, asiakassuhteeseen kaytetyt
investoinnit menetetdan ja uusien asiakkuuksien hankinta voi vaikeutua; uusien asi-
akkaiden hankkiminen on myds yritykselle kalliimpaa kuin olemassa olevien asiakas-
suhteiden vaaliminen. Saannoélliset virheet ja puutteellisuudet asiakaspalvelussa vai-
kuttavat ulkoisen uskottavuuden lisaksi myds yrityksen sisalla henkiléston mielialaan
ja sitoutumiseen. Jos henkildston osaaminen ei riitd laadukkaan toiminnan tekemi-
seen, motivoituneimpienkin yksildiden sitoutuminen laadun tuottamiseen heikkenee

ja henkildston vaihtuvuus yrityksessa lisdantyy. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20 — 22.)
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3.4 Lainsaadanto

Monet lait ohjaavat tyontekoa ja siihen oppimista, ja tyolainsddadanto onkin usein

niin kutsuttua pakottavaa oikeutta. Kaikkien yritysten vahimmaisvaatimus on noudat-
taa lainsdaadantoa, jota monella alalla taydentadvat tydehtosopimukset. Sopimusehto-
jen santillinen noudattaminen ja huolellisesti suoritettu perehdytys lisdavat yrityksen
luottamusta ja reilua mainetta tyénantajamarkkinoilla. Erityista huomioita laeissa on
kiinnitetty tydantajan vastuuseen tyontekijan opastamisesta tyohonsa. Tyonantajan
tulee varmistaa, etta tyontekija voi suoriutua tydstaan myos yrityksen toiminnan,
oman tyotehtaviensa tai tyon menetelmien muuttuessa. Perehdyttamista kasittele-
vat erityisesti tyoturvallisuuslaki, tydsopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa.

(Kupias & Peltola 2009, 20 —21.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi ja tur-
vaamiseksi kehittaa tydolosuhteita ja tydymparistéa paremmaksi. Laki haluaa myds
ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 2002,
Luku 1 § 1.) Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa toimenpiteillaan huolehtimaan
tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Velvoitteeseen kuuluu, etta
tyonantajan tulee ottaa huomioon tychon, tydolosuhteisiin, tydymparistoon ja tyén-
tekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Kuitenkin ty6antajan vaikutuk-
sen ulkopuolella olevat, epatavalliset ja ennalta-arvaamattomat olosuhteet, otetaan
huomioon huolehtimisvelvollisuutta rajaavina tekijoind. Myos poikkeukselliset tapah-
tumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttaa kaikista varotoimista huolimatta, ovat
velvollisuutta rajaavia tekijoitd. Tyonantajan on tarkkailtava toteutettujen toimenpi-
teiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen seka mahdollisuuksien mu-
kaan estda vaara- ja haittatekijoiden syntyminen. Turvallisuutta ja terveytta koskevat
toimenpiteet tulee ottaa huomioon tarpeellisella tavalla tydnantajan organisaation

kaikkien eri osien toiminnassa. (Tyoturvallisuuslaki 2002, Luku 2 § 8.)

Tyoturvallisuuslaki maaraa, etta tyontekijoille on annettava riittdvat tiedot tyopaikan
haitta- ja vaaratekijoista seka opetusta ja ohjausta hairio- ja poikkeustilanteiden va-

ralta. Tyonantajan tulee myos huolehtia siitd, etta tyontekija perehdytetaan riitta-
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vasti tyohon, tyoolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, kaytossa oleviin tyovali-
neisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin. Erityisen tarkeda tama
on ennen uuden tydn tai tehtavan aloittamista, tyotehtavien muuttuessa ja ennen
uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kdytt6on ottamista. (Tyoturval-
lisuuslaki 2002, Luku 2 § 14.) Tyoturvallisuuslain rinnalla tyopaikoilla noudatetaan
myo0s tasa-arvolakia, joka velvoittaa tyOnantajaa edistamaan eri sukupuolten valista
tasa-arvoa seka yhdenvertaisuuslakia, joka kieltda syrjinnan tyéelamassa muun mu-
assa ian, etnisen tai kansallisen alkuperan, kielen, uskonnon, mielipiteen tai sukupuo-
lisen suuntautumisen perusteella. Perehdyttamisessa on siis tarjottava tilaisuus me-

nestya tyossa sukupuolesta tai taustasta riippumatta. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

3.5 Perehdytysmateriaali

Pelkastaan perehdyttdamista varten luodun ja toteutetun materiaalin on hyva yleensa
olla melko vahaista, silla perehdytysprosessissa tarvittava tieto on usein olennaista
koko henkilostolle. Kaytannollisyys on materiaalin suunnittelussa avainasemassa: pe-
rehdytysmateriaalin tulisi olla helppoa tutustua ja kayttaa, ja siind kannattaa hyédyn-
taa erilaisia jo olemassa olevia henkildsto-, sidosryhma- ja asiakasmateriaaleja. N&in
uusi tyontekija pystyy helpommin hahmottamaan yrityksen. Osa perehdyttamisesta
voidaan toteuttaa myo6s verkko-opintoina, mika tosin voi edellyttaa yritykselta inves-
tointia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206 — 209.) Perehdytysta tukevan materiaalin kokoa-
minen vie my0s aikaa, mutta se jattda aikaa varsinaiselle tyon opastukselle. Kirjallisen
tai sahkoisen materiaalin avulla uusi tyontekija voi jo etukateen paasta sisalle yrityk-
seen tai kerrata asioita myohemmin oheismateriaalista. Perehdytysmateriaalin ydin
on tukea uuden tulokkaan oppimista eli asioiden mieleen painamista ja niiden muis-
tamista, mutta siitd on hyotya myos perehdyttdjalle. Keskustelun avulla uusi tulokas
voi kysya epdaselvaksi jdaneista vaiheista, kun taas perehdyttdja puolestaan saa tietoa
siitd, kuinka tulokas on ymmartanyt asiat ja pitdako jotakin vaihetta vield kasitella li-
saa. Perehdyttamisessa kaytettavaa oheismateriaalia ovat esimerkiksi Tervetuloa ta-
loon-oppaat, yrityksen toimintakertomus, asiakas- ja henkilostélehdet, sisdiset tie-
dotteet, perehdyttamisohjelmat ja -kansiot, erilaiset manuaalit eli kasikirjat, tyooh-
jeet (esimerkiksi koneiden kdyttoohjeet tai hygieniaohjeet), ilmoitustaulujen aineisto

sekd ammattikirjallisuus. (Kangas & Hamalainen 2007, 7 - 10.)
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Vaikka organisaatiolla olisi kdytossadn tarkasti suunniteltu ja hiottu perehdyttamis-
jarjestelma materiaaleineen ja muine apuvalineineen, viimeinen askel prosessissa on
kuitenkin yksittdinen perehdyttamistilanne. Taitamaton perehdyttdja voi saada toi-
minnallaan hyvin rakennetun perehdyttamiskonseptin epdonnistumaan ja yksittaisen
perehdyttajan neuvokas toiminta voi pelastaa koko puutteellisen perehdyttamisen.

(Kupias & Peltola, 140 — 141.)

4 Tyohyvinvointi

Teknologian kehittymisen ja organisaatioiden muutoksen my6ta henkilésté nahdaan
tana pdivana yhtena yrityksen keskeisimmista menestystekijoista ja voimavaroista.
Sitouttamisesta on tullut yksi organisaatioiden keskeisimmista haasteista 1990-luvun
puolivalin jalkeen. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 33; viitattu Vanhala
ym. 1997.) Yritys menestyy paremmin silloin, kun se kykenee edistamaan henkil6s-
tonsa hyvinvointia ja jarjestamaan voimavarojaan uudelleen, mika taas yllapitaa ja
kasvattaa sen kilpailukykya. Tyontekijat puolestaan kykenevat kasvattamaan osaa-
mistaan paremmin silloin, kun heilld on tilaisuus uuden oppimiseen ja mahdollisuus
kokea haasteita. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 33; viitattu Kasvio &
Nieminen 1999, Alasoini 2000.) Arvostuksesta nouseva esimiehen ja tyontekijoiden
valinen luottamus on keskeisessa osassa tyOhyvinvointia ja se nakyy tyopaikoilla vies-
tintana, kannustuksena, muutoksen kasittelyna ja mahdollisuutena ilmaista kriittisia

nakemyksia (Jabe 2012, 10).

Tyohyvinvointi ei ole ilmiona yksiselitteinen: tyontekija voi kokea lyhyella aikavalilla
tyossdan seka mielihyvan etta mielipahan tunteita ja virittyneisyyden eri tasoja. Hy-
vinvoinnin perustila on kuitenkin pidemmalla aikavalilla muuttumaton, joten oman
hyvinvoinnin suunta ja tila on tarkeda tunnistaa. (Hakanen 2011, 22.) Ty6terveyslai-
tos maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi tyoksi, jota
tehddan hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tyoyh-
teisdjen toimesta. Tyohyvinvointi on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla, ja
sita yllapidetdan ja kehitetdan yhdessa. Muita keskeisia toimijoita ovat tyoterveys-
huolto, tyosuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet. Hyvinvoivan tydyhteison jasenet

kokevat tyon mielekkaaksi, antoisaksi ja elamanhallintaa tukevaksi. Tyon arjessa syn-
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tyva hyvinvointi on monen eri osan tulos ja sita edistetdan pitkdjanteiselld, henkilds-
toon, tydymparistoon, tyoyhteisoon ja johtamiseen kohdistuvalla toiminnalla. Tyohy-
vinvoinnilla on positiivinen vaikutus tyontekijoihin sairauspoissaoloihin ja ty6tapatur-
miin. Se vaikuttaa myds yritysten tulokseen, tuottavuuteen, maineeseen, voittoon ja
asiakastyytyvadisyyteen. (Tydhyvinvointi n.d.) Tyohyvinvointi vaikuttaa myos olennai-
sesti tyontekijan halukkuuteen lahtea tyostdaan. Tyopaikoissa, joissa tyohyvinvointi
arvioitiin alhaiseksi, tyontekijoista yli puolet halusi pois tyopaikastaan, kun taas niissa
tyopaikoissa, joissa tydhyvinvointi koettiin hyvaksi, 90 prosenttia tyontekijoista koki

halua pysya tyossaan. (Liukkonen 2006, 232.)

Keittiotyodssa tyorytmi maaraytyy asiakasvirran mukaan. Ruuhkat ja epasaanndlliset
tydajat kuormittavat henkilostoa, silla asiakas tarvitsee palvelua ajallaan ja
palvelukykyinen keittio pyrkii tuottamaan nama palvelut laadukkaasti ja sovitulla
tavalla. (Kaukiainen, Nyberg & Sillanpda 2006, 5.) Myds tyontekijan yksilolliset
ominaisuudet vaikuttavat siihen, kuinka kuormittavaksi han tyén kokee. Ty6n
vaatimusten ja tyontekijan suoritukyvyn ollessa epatasapainossa tyon rasittavuus voi
ilmeta vasymyksena, lihassarkyna, hitautena, keskittymiskyvyn heikkenemisena ja
artyneisyytena. Keittiotyossa kiire voi aiheuttaa tarkkaavaisuuden heikentymista.
Tyon yleisimpia tapaturmia ovat pinnalliset vammat ja haavat, joiden ehkaisyssa
huolellisuus ja oikeat tyovalineet ovat tarkeita. Myos sijoitaanmenot, vendahdykset ja
nyrjahdykset ovat yleinen tapaturmaluokka, joten oikea nosto- ja kantamistapa seka

niiden suunnittelu, on olennaista tapaturmien ehkaisyssa. (Mts. 13 — 14.)

4.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin pohjana on ihmisen fyysinen, henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.
Ty6hyvinvoinnin portaiden avulla tyohyvinvointia voidaan tarkastella seka yksilon,
ettd organisaation nakdkulmasta. Jokaista kohtaa voidaan myds arvioida erilaisin

keinoin. (Saarikoski 2006, 12.)
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnittelu, tunnealy, luovuus

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Arvot, kulttuuri,
strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,
palautejarjestelmat, kehityskeskustelut

3. LITTYMISEN TARVE:
Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyd, organisaation

me -henki

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
Tyobyhteisd, tydymparistd, ergonomia, tydjarjestelyt

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, likunta, lepo, palautuminen,
vapaa-aika

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat. (Saari n.d., muokattu.)

Alimpana portailla ovat fyysiset asiat, kuten tydympariston perusturvallisuus ja tyo-
olot, joita tydlainsaadantokin ohjaa. Yksilon vastuulla ovat omat terveelliset elaman-
tavat, muista alimman portaan tarpeista huolehtii organisaatio (tyon kuormitus, tyo-
paikkaruokailu ja tydterveyshuolto.) Alimman portaan hyvinvointia on mahdollista
arvioida fyysisen kunnon mittauksilla ja terveystarkastuksilla. Jos alimman portaan
tarpeista ei ole huolehdittu, on vaikea kehittaa muita tarpeita paremmiksi. Toiseksi
alimpana portaissa on turvallisuuden tarve, johon kuuluvat turvallinen tydymparisto,
oikeudenmukainen tyoyhteiso, pysyva toimeentulo sekd tydergonomia ja -jarjestelyt.
Tyontekijan tulee noudattaa turvallisia ja ergonomisia tydskentelytapoja, organisaa-
tion tarjoamassa turvallisessa tydymparistdssa. Tarpeiden toteutumisen arviointiin

voidaan kadyttaa erilaisia selvityksid, riskien arviointeja ja tilastoja. (Mts. 12.)
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Keskimmaisella portaalla on liittymisen tarve: yhteishenkea tukevat toimet (me-

henki) seka yrityksen tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen. Tydilmapiiri-, tyotyy-
tyvaisyys- ja tyoyhteisdkyselyilla mitataan ndiden toteutumista tyopaikalla. Yritys vas-
taa toiminnan johtamisesta, esimiestydsta ja hyvan tydyhteison yllapidosta. Olemalla
joustava, erilaisuuden hyvaksyva ja kehitysmyonteinen, yksittdinen tyontekija puoles-

taan omalta osaltaan yllapitaa hyvaa yhteishenkea. (Mts. 12 — 13.)

Kestdvat arvot, organisaation tuottavuutta ja hyvinvointia tukeva missio, palkitsemi-
sen oikeudenmukaisuus ja toiminnan kehittaminen seka arviointi, muodostavat
toiseksi ylimman arvostuksen tarpeen portaan. Yritys vastaa sen strategiasta, ar-
voista ja taloudesta, kehityskeskustelujen jarjestamisesta ja palautteenannosta seka
tyontekijoiden oikeamielisesta palkitsemisesta. Tyontekijalla puolestaan on aktiivi-
nen rooli tyokulttuurin yllapidossa ja organisaation kehittamisessa ja toiminnassa.
Tyotyytyvaisyyskyselyt auttavat mittaamaan myos tata porrasta, samoin kuin organi-
saation taloudelliset ja toiminnalliset tulokset. Ylimmalla askelmalla tyéhyvinvoinnin
portaissa on tarve toteuttaa itsedan. Tama tarkoittaa organisaation kykya hallita
osaamistaan, luovuuttaan ja vapauttaan, mika yksilon kohdalla on oman tyén ja am-
mattitaidon yllapitoa ja hydodyntamista. Oppiva organisaatio, joka viela tuottaa uutta
tietoa kehityskeskustelujen, osaamisprofiilien ja innovaatioiden avulla, on paassyt

tyohyvinvoinnin portaissa ylimmalle askelmalle. (Mts. 12 — 13.)

4.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Ty6hyvinvointi muodostuu monista eri osatekijoista: organisaation piirteista ja sen
ilmapiirista, esimiestoiminnasta, oman tyon hallitsemisesta ja tyontekijan nakemyk-

sistd tyoyhteisodan kohtaan (Manka, n.d.).
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1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

Kuvio 3. Tyéhyvinvoinnin tekijat. (Manka n.d.)

Ty6hyvinvoinnin keskidssa on yksilo, jolla on asenteita, eli suhteellisen pysyvia
suhtautumistapoja, omaa organisaatiotaan, johtamista, itse tyota ja tydyhteisdaan
kohtaan. Ihmisen oma psykologinen padaoma, persoona, osaaminen seka fyysinen
kunto ja terveys vaikuttavat siihen, miten han tydhyvinvoinnin kokee. Psykologisella
padomaomalla tarkoitetaan ihmisen kykya selviytya yksilon ja ympariston
asettamista haasteista ja sdadella tunteitaan. Terveyteen ja fyysiseen kuntoon
vaikuttavat tyon rasittavuus, yksilon terveydentila, ravitsemus, unen maara ja tyosta
palautumisen mahdollisuus. Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta organisaatio
on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen. Naiden tavoitteiden tulee olla myds
tyoyhteison jasenten tiedossa, jotta he tietdavat oman panoksensa niiden
toteuttamisessa. Joustava organisaatiorakenne on parempi kuin rajoittunut ja jaykka,
ja kulttuurin organisaatiossa tulee olla luottamukseen ja tyontekijoiden
osallistamiseen perustuva. Organisaation tulisi tuntea osaamisensa, koska sen
kehittaminen muovaa tyoyhteisdsta oppivan ja osaaminen on tarkea kilpailutekija
kopioimattomuutensa vuoksi. Turvallinen tydymparisto edistaa tyéhyvinvointia ja
siihen velvoittaa myos tyoturvallisuus- ja tyosuojelulaki. Esimiehen tarkeimpia

tehtdvia tyohyvinvoinnin kannalta ovat henkildstén motivointi, vuorovaikutus,
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tunnejohtaminen, optimismin johtaminen ja uudistumisen edellytysten luominen.
Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittya tyossaan, tyon sisallon
monipuolisuus ja ulkoiset palkkiot, eli tydsta saatavat korvaus, vaikuttavat myds
olennaisesti tyohyvinvointiin. Tydyhteisdn toimivuus ja sisdinen hyva ilmapiiri
muodostuvat avoimuudesta, onnistumisesta, arvostuksesta ja luottamuksesta.
Yhteisvastuu tavoitteiden saavuttamisesta ja tyon kehittaminen lisadavat myds tyon

tuloksellisuutta. (Manka n.d.)

4.3 Tyonimu

Tyon imu (engl. work engagement) on aidosti myonteinen tunne- ja motivaatiotila
tydssa. Tyon imua kuvaavat hyvinvoinnin kolme eri ulottuvuutta: tarmokkuus, up-
poutuminen ja omistautuminen. Kokiessaan tyon imua tyontekija saa tyostdaan nau-
tintoa ja ylpeytta, kokee sen mielekkadksi, on sinnikas ja lahtee yleensa mielellaan
toihin. Han on avulias tyotovereitaan kohtaan, sitoutunut tyopaikkaansa, tuottava ja
aikaansaava. Tyon imua koetaan kaikissa ammateissa ja kaikilla aloilla, mutta
ulottuvuuksista koetaan enemman tarmokkuutta ja omistautumista kuin
uppoutumista, jota voi olla vaikea tavoittaa paljon keskeytyksid sisdltavassa tyossa.
Tyon imun myonteiset tunteet vahvistavat yksilon fyysisiad, psyykkisia ja sosiaalisia
voimavaroja ja sita kokevat tyontekijat ovat muita terveempia ja tyokykyisempisg,
jolloin heidan osaamisensa suuntautuu enemman tyoéhon. Tyén imun edistaminen
luo hyvia edellytyksia laadun ja menestyksen saavuttamiselle tyoelamassa, niin
tyontekijan kuin koko organisaation nakokulmasta. (Hakanen 2011, 38 — 42.)
Tyontekijoind voimme itse lisata ja sdilyttda tyon imua muokkaamalla tyotamme ja
kasityksiamme siita. Esimerkiksi uusien taitojen tai tyétapojen opettelu, palautteen
pyytdminen, uudet vastuut ja tehtavat, tai tyon fyysisen kuormituksen
vahentaminen, voivat voimaannuttaa tyohon ja lisata yksilon voimavaroja tyota

kohtaan. (Mts. 84 — 87.)

4.4 Tyoterveyshuoltolaki

Ty6terveyshuoltolaki saatda tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveyshuolto,

samoin kuin sen sisallosta ja toteuttamisesta. Tyoterveyspalvelut voidaan hankkia
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terveyskeskuksista tai niiden tuottamiseen oikeutetulta yksikolta tai henkiloltd; tyon-
antaja voi myos jarjestaa tyoterveyshuollon palvelut itse tai yhdessa toisten tyonan-
tajien kanssa. Tyoterveyshuollon tehtaviin kuuluu tydpaikkaselvitysten ja terveystar-
kastusten teko, tyontekijoiden terveydentilan seuraaminen sovitulla tavalla seka neu-
vojen ja ohjauksen antaminen tyéhon liittyvien vaarojen valttamiseen. (Kaukiainen,
Nyberg & Sillanpaa 2006, 4.) Tyopaikkaselvityksen avulla muodostetaan kuva tyopai-
kasta, sen kuormituksista, vaaratekijoista ja riskeista. Tyopaikkakaynneilla, kyselyilla,
haastatteluilla, terveystarkastuksilla ja dokumenteilla kerrytetdan tietoa tydymparis-
tosta ja niistd muodostettu selvitys auttaa antamaan tydymparistéon kohdistuvia

korjausehdotuksia. (Kehusmaa 2011, 167; viitattu Oksa 2010.)

Lakisdateiseen tyoterveyshuoltoon ei kuulu sairaanhoidon jarjestdminen, mutta
tyonantaja voi tehda sopimuksen tyoterveyspalvelujen tarjoajan kanssa lain velvoit-
tamaa laajemmista palveluista, esimerkiksi yleisladkaritasoisesta sairaanhoidosta tai
terveystarkastuksista tietyissa ikdluokissa. Usein tydnantajat sopivatkin vahintaan
yleisladkaritasoisesta sairaanhoidosta. Organisaatioita ja tyéterveyshuollon
toimijoita on kuitenkin kannustettu lakimuutoksilla yhda enemman yhteistydhon
ennalta ehkaisevassa toiminnassa. Yksi kannustin on Kansaneldkelaitoksen
tyonantajalle maksama 60 prosentin korvaus tyoterveyshuollon kustannuksista,
mikali tydbnantaja on sopinut tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn hallinnan,
seurannan ja varhaisen tuen toteuttamisesta tyopaikalla. Tyokyvyn hallinnalla,
seurannalla ja varhaisella tuella tarkoitetaan tydpaikan tarpeisiin perustuvia,
henkiloston tyokykya edistavia ja tyokyvyttomyytta ehkaisevia toimenpiteita, jotka

tyOantaja ja tyoterveyshuolto ovat yhdessa sopineet. (Kehusmaa 2011, 40 — 41.)

4.5 Sitoutuminen

Kinnusen, Laaksosen ja Michelssonin (2017) mukaan Leiviska (2011, 120 - 121) maa-
rittelee sitoutumisen tydntekijan positiiviseksi asenteeksi omaa organisaatiota koh-
taan. Sitoutuneen tyontekijan on helppo sitoutua organisaation tavoitteisiin ja arvoi-
hin, hdnen organisaatiosta ldhtemisensa on epatodennakaoista ja hdn tekee par-

haansa organisaation hyvaksi.
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Sitoutunut tyontekija siis mahdollistaa hyvan tyétuloksen, mutta sitoutumista on mo-
nenlaista. Organisaation olisikin hyodyllista tunnistaa tyontekijan sen hetkinen sitou-
tumisen taso ja suunnitella johtamista sen mukaan. Voimakkain sitoutuminen syn-
tyy, kun tyontekija kokee organisaation tarkoituksen, tavoitteet ja arvot itselleen la-
heisiksi, ja nakee niiden heijastuvan myos yrityksen toiminnassa. Voimakkaasti sitou-
tunut henkil6 haluaa olla mukana toteuttamassa yrityksen tulevaisuutta ja kokee
usein myds arvostusta omaa esimiestaan tai organisaation johtoa kohtaan. (Kjelin &

Kuusisto 2006, 26 — 27; viitattu Greenberg 1996.)

Sitoutumiseen liittyy olennaisena osana vaihtuvuus. Vaihtuvuus tarkoittaa tyonteki-
jan 1ahtoa yrityksesta ja hanen korvaamistaan uudella tyontekijalla. Korkea tyovoi-
man vaihtuvuus yrityksessa on merkki useista lyhytaikaisista tyosuhteista. (Cam-
bridge Dictionary 2019.) Korkeasta vaihtuvuudesta aiheutuu monia haittoja: tyonte-
kijoiden mukana menetetaan arvokasta osaamista, yrityksen ydinosaamista koskeva
tieto leviaa, rekrytointi aiheuttaa kustannuksia ja tuottavuus laskee tilapaisesti (Haa-
panen 2013, 21; viitattu Ahonen 1998). Tavallisesti tydnantajat seuraavat vaihtuvuu-
den tasoa ja sen syita. Yleiset syyt tyopaikassa lopettamiselle ovat tyytymattomyys
tyon antamiin haasteisiin, tydaikoihin tai organisaatioon, liian alhaiseksi koettu
palkka, huono tai puuttuva palaute tehdysta tyosta, heikot etenemismahdollisuudet,
stressi, huono fyysinen tai psykososiaalinen tyoymparisto, epavarmuus tyosta ja tyo-

oloista tai epaoikeudenmukainen kohtelu. (Liukkonen 2006, 231.)

Kinnunen, Laaksonen ja Michelsson (2017) toteavat Leiviskan (2011, 120 - 121) jaka-
van organisaatiositoutumisen kolmeen osaan: tunneperaiseen kiintymykseen, jatku-
vuussitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Tunneperaisesti kiintynyt tyon-
tekija haluaa kuulua organisaatioon, uskoa sen toimintatapoihin ja paamaariin seka
antaa itsestddan enemman yritykselle. Tyopaikalla tunneperdinen sitoutuminen va-
hentda vaihtuvuutta ja poissaoloja seka parantaa tyontekijan suorituksia ja alaistai-

toja.

Organisaatioon sitoutuminen vdahentaa vaihtuvuutta, koska henkilo ei helposti vaihda
samanlaiseen tyohon toisessa organisaatiossa. Vaikka henkilon senhetkinen tyoteh-
tava ei siis olisi paras mahdollinen, han on sitoutunut yritykseen ja haluaa pysya sen

palveluksessa. Tutkijat suosittelevatkin esimiesten kohtelevan eri lailla sitoutuneita
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henkildita eri tavoin: syvasti sitoutunut ja kiintynyt henkild innostuu erilaisista asi-
oista kuin vdhemman sitoutunut, jota usein motivoivat enemmankin esimerkiksi etui-

hin liittyvat asiat. (Haapanen 2013, 27; viitattu Griffeth, Hom & Gaertner 2000.)

Jatkuvuussitoutunut tyontekija ei anna yritykselle enempaa kuin tyépaikan
sailyttamiseksi on tarpeen: sitoutumisen taustalla on halu olla menettamatta
saavutettuja etuja ja lahtemisen ndahdaan aiheuttavan kustannuksia. Tasta voi
aiheutua ei-toivottua tyokayttaytymistd. Normatiivisesti sitoutuneelle syyt pysya
organisaatiossa ovat moraalis-eettiset ja han kokee kylla velvollisuudentuntoa, mutta
ei innokkutta, organisaatiota kohtaan. Organisaatiosta saamiaan etuja vastaan tyon-
tekija kokee tarvetta suorittaa vastapalveluksia ja antaa panoksensa organisaation
hyvaksi. Suhde yritykseen ja muihin ihmisiin voi kuitenkin jadda heikommaksi. (Kinnu-

nen, Laaksonen & Michelsson 2017; viitattu Leiviska 2011, 121 —122.)

Sosiaalinen tuki on my6s yhteydessa organisaatiota kohtaan muodostuvien positiivis-
ten asenteiden syntymisessa, silla tyontekijoiden valinen yhteenkuuluvuuden tunne,
kunnioitus ja hyvantahtoinen kayttaytyminen synnyttavat myos itse tyota kohtaan
myonteisia tunteita. Tyontekijoiden kokiessa, etta organisaatio haluaa edistaa heidan
toiveikkuuttaan ja onnellisuuttaan, positiivinen asenne lisdantyy, mika myos vahvis-
taa tunnesiteita ja uskollisuutta. Kun tydssa voidaan nahda yhteys oman tyon ja orga-
nisaation tavoitteiden valilld, kokea toiminta mielekkaaksi ja kdyttaa omia taitoja ja
kykyja, tyoskentely on omistautuneempaa ja yhteistyohaluisempaa. (Kinnunen, Laak-

sonen & Michelsson 2017; viitattu Leiviska 2011, 122 — 124.)

4.6 Motivaatio

Rasila ja Pitkonen (2010, 11) méaarittelevat motivaation olevan ihmisen tietynlaisen
kayttaytymisen taustalla olevien eri motiivien sekoitus: kaikki se, mika saa yksilon
menemaan eteenpain ja tekee hanesta aktiivisen toimijan. Tydmotivaatiota voidaan
tarkastella kolmesta eri nakokulmasta: koko tyéuran kannalta, rajallisen ajan kesta-
vien tehtadvien kannalta seka juuri tietyn hetken kannalta. Koko tyéuran nakoékul-
masta huomio kiinnittyy siihen, mika saa meidat hakeutumaan juuri tietylle alalle,
tiettyyn tehtdvaan tai tietylle tydnantajalle. Rajallisen ajan kestavissa tehtavissa puo-

lestaan tarkastellaan sitd, mitka tekijat motivoivat meita innostumaan eri tehtavists,
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esimerkiksi uudesta projektista tai vaikean ongelman ratkaisemisesta. Kun nako-
kulma on motivaatio juuri tietylla hetkella, tarkastellaan, kuinka motivoidumme tiet-
tyyn tilanteeseen ja kdytamme taitojamme yksittdisissa toimissa, esimerkiksi kokouk-

sessa tai satunnaisessa raportissa.

Tyontekijoiden motivointi on yksi johtamisen suurimpia haasteita ja herattaa kysy-
myksid. Voiko toista ihmista edes motivoida vai syntyykoé motivaatio ihmisessa itses-
saan eika ulkopuolinen voi vaikuttaa sen syntyyn? Motivaatioon liitetdan paitsi teho-
kas tyonteko, myos monia positiivisia tunteita, kuten ilo, vireys ja into. Motivoitunut
tyontekija suoriutuu tyosta paremmin ja kokee tyostaan iloa, mika puolestaan lisaa
motivaatiota eli syntyy positiivinen kierre. Toinen ihminen voidaan siis saada teke-
maan pakolla tekemaan jotakin, mutta tahto tehda ja ilo tekemista syntyvat ihmi-
sessa itsessadan. Motivoitunut tyontekija ei vaihda tyopaikkaa yhta helposti kuin moti-
voitumaton, joten tyotyytyvaisyys ja tyon ilo ovat tarkeitd myos tyonantajalle. (Rasila
& Pitkonen 2010, 5 — 8.) Esimiesasemassa olevien henkiléiden olisikin hyva huomi-
oida tyontekijoidensa omat, henkil6kohtaiset motiivit muun muassa rekrytoinnissa,
tyotehtavien suunnittelussa ja sisallossa, palkitsemisessa, palautteenannossa, tyo-
suoritusten ohjaamisessa, konfliktien ratkaisussa ja muutosjohtamisessa. Nain esi-
miehet voivat johtaa alaisiaan heidan motiiviensa avulla ja hyodyntaa niita. (Mayor &

Risku 2015.)

Motivaatio pysyy ylla onnistumisilla, jotka kasvattavat tyontekijan sitoutumista,
mutta myos ulkoiset palkkiot vahvistavat jatkuvuutta. Tarkeda on, etta tavoitteet
ovat haastavia, mutta saavutettavissa olevia. Tyontekijan saadessa tyostaan enem-
man tyydytysta kuin turhaumia, hanen psyykkinen toimintakykynsa sailyy ja energia
voidaan suunnata tarkoituksenmukaiseen toimintaan. (Salmimies & Ruutu 2013, 187

—188).

Palkitseminen on henkilostdjohtamisen tehokkain tyovaline. Palkitsemalla halutaan
sitouttaa ja saada aikaan hyvia tydsuorituksia, kehittda osaamista ja toimintaa, pa-
rantaa tuottavuutta ja innostaa. Vastineeksi tydpanoksestaan tyontekija saa rahaa,
etuja, tunnustusta, arvostusta ja mahdollisuuksia kehittya — kaikki nama ovat palkit-
semista. Palkitsemisen negatiivisia vaikutuksia voivat kuitenkin olla kokemukset epa-
oikeudenmukaisuudesta, hankalat neuvottelut, vaatimattomat tydsuoritukset, osa-

optimointi ja kateuden tunteet. Kun palkitseminen on onnistunutta, aikaansaadut
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vaikutukset ovat enemman myodnteisia kuin kielteisia. Palkitsemiset voivat olla ai-
neellisia, kuten merkkipaivalahjat, tai aineettomia, kuten joustavat tyoajan jarjeste-
lyt. Ne voivat myds olla kustannuksiltaan merkittavia, kuten henkiléstoedut, tai kus-
tannuksiltaan vahaisia, kuten esimiehen tarjoamat kakkukahvit ja suullinen tunnus-
tus. Sisdisen motivaation teorioissa on esitetty, etta sisdinen motivaatio vahenee ul-
koisilla palkkioilla, mutta tutkimuksissa on osoitettu ulkoisten palkkioiden myds vah-
vistavan sisaista motivaatiota ja sen voivan vahentya ulkoisten palkkioiden puuttu-

essa. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014.)

5 Tutkimuksen luotettavuus

Jos tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia ei oteta huomioon jo tydn suunnittelu-
vaiheessa, on vaarana, etta tyon luotettavuus jaa heikoksi. Kun kvantitatiivisen tutki-
musprosessin vaiheet dokumentoidaan tarkasti, tutkimuksen reliabiliteetin todenta-
minen on mutkatonta. Huolellinen dokumentointi, samoin kuin kasitteiden tarkka
maadrittely ja johtaminen, auttavat arvioimaan myos tutkimuksen sisdista validiteet-
tia, eli oikeaa syy-seuraus-suhdetta. Ulkoista validiteettia arvioidaan puolestaan tut-
kimustulosten yleistettavyytta tarkastelemalla, eli vastaavatko otoksesta saadut tu-

lokset perusjoukkoa. (Kananen 2011, 119 — 124.)

Taman opinnadytetyon tutkimusprosessin vaiheet on on dokumentoitu huolellisesti ja
kasitteet ovat laajasti maariteltyja. Tutkimuksen toistettavuus, eli reliabiliteetti, on
nadin ollen hyva. Koska tutkimus suoritettiin kyselytutkimuksena, aineiston
kerddminen, ja sen analysointi Webropol-ohjelman avulla, oli tehokasta ja yksinker-
taista. Kyselytutkimus antaa kuitenkin myds omat haasteensa, koska tutkija ei esi-
merkiksi voi olla varma siita, etta vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen vaka-
vasti tai ovatko vastaajat ymmartaneet kysymykset oikein (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara, 2007, 190.)

Tassa tutkimuksessa validiteetin toteutuminen pyrittiin varmistamaan laatimalla
kysymykset mahdollisimman lyhyin ja selkein ilmaisuin, ilman
monimerkityksellisyytta, jotta vastaajat ymmartavat ne juuri niin kuin on ajateltu.
Kyselyssa oli kysymyksia, joilla kartoitettiin vastaajien kokemuksia esimiesten

toiminnasta. Naissa kysymyksissa tarkennettiin lisdksi, ettd esimies tarkoittaa
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ravintolapaallikon lisdksi myos alempia esimiehid, jotta vastaajat ymmartavat
kysymyksen kuten on tarkoitettu. Kysely myds testattiin ennen sen kayttéonottoa,
eika testauksessa paljastunut virhetulkintoja koskien kyselyn sisaltoa.
Vastausprosentti oli my0s kyselyssa hyva, mika parantaa tutkimuksen validiutta.

Tulokset voidaan myos yleistaa koskemaan perusjoukkoa.
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