Perehdytyksen ja tyohyvinvoinnin merkitys sitoutu-
misessa, VALO Hotel & Work

Sanna Heinonen

2023 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Perehdytyksen ja tyohyvinvoinnin merkitys sitoutumisessa,
VALO Hotel & Work

Sanna
Liiketalouden AMK
Opinnaytetyo
Toukokuu, 2023



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Liiketalouden koulutus
Tradenomi (AMK)

Sanna Heinonen
Perehdytyksen ja tyohyvinvoinnin merkitys sitoutumisessa yritykseen VALO Hotel & Work
Vuosi 2023 Sivumaara 95

Opinnaytetyo tehtiin tutkimuksellisena kehitystyona toimeksiantaja VALO Hotel & Workin
kanssa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten hyvin toimeksiantaja on onnistunut
sitouttamaan vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat yritykseen. Lisaksi oli tarkoitus perehtya
tyohyvinvoinnin seka perehdyttamisen perusteisiin. Opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa ta-
manhetkiset haasteet sitoutumisessa, perehdytyksen laatu ja tyohyvinvointi karkena, ja nai-
den tulosten kautta luoda uusia ja tarvittaessa muokata jo olemassa olevia sitouttamisen kei-
noja.

Tyon tietoperusta koostettiin sitoutumisen, sitouttamisen, perehdyttamisen seka tyochyvin-
voinnin kasitteiden kaytanteista seka tavoitteista. Kasitteita kasitellaan usein erillisina, mutta
tutkimusten mukaan ne kietoutuvat toisiinsa tyoymparistossa. Sitoutumisen, sitouttamisen,
perehdyttamisen ja tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita ovat muun muassa turvallinen tyoym-
paristo, hyva esihenkilo, mahdollisuus itsensa kehittamiseen, merkityksellinen tyo seka tyon
ja vapaa-ajan saumaton yhdistaminen tyontekijan tarpeita kuunnellen.

Tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisella seka maarallisella menetelmalla. Aineisto ke-
rattiin lahettamalla sahkoinen kyselylomake perusjoukolle eli kaikille 27 hengelle, jotka aloit-
tivat vuonna 2022. Heista kaikkiin tai osaan kysymyksista vastasi yhteensa 22 henkea eli vas-
tausprosentti oli 81,48 %. Taman lisaksi haastateltiin yhdeksaa yrityksen vuonna 2022 aloitta-
nutta tyontekijaa, jotka tyoskentelevat eri tiimeista seka positioista. Teemahaastatteluihin
osallistui kahdeksan yhdeksasta, osallistumisprosentin ollessa 88,89 %. Valituilla menetelmilla
saatiin kerattya tietoa, jolla tutkimuksen kysymyksiin pystytiin vastamaan.

Tutkimuksella saatiin tietoa siita, mitka asiat vaikuttavat vuonna 2022 aloittaneiden tyonteki-
joiden sitoutumiseen seka miten sitoutuneita he ovat. Tutkimukseen perustuen suurin osa
vuonna 2022 aloittaneista on sitoutuneita tai osittain sitoutuneita VALOon. Tama selvisi kysy-
myksella, ”koetko olevasi sitoutunut VALOon?”. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on tar-
kein tekija tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista, mutta vastaajien mukaan pe-
rehdytyksella luodaan perusta, jolle tyohyvinvointi rakentuu. Tutkimustulosten seka tietope-
rustaan keratyn tiedon pohjalta luotiin kehitysehdotukset, jotka vastaavat taman hetken
haasteisiin sitoutumisessa seka sitouttamisessa. Kehitysehdotukset liittyivat avoimeen keskus-
teluun tyontekijoiden kanssa, tyontekijoiden kuuntelemiseen, kiireen ja stressin minimoimi-
seen seka uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen.

Asiasanat: sitoutuminen, sitouttaminen, perehdytys, tyohyvinvointi
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The thesis was carried out as research and development work with the commissioner VALO
Hotel & Work. The purpose of the thesis was to find out how well the commissioner has
managed to commit the employees who started in 2022 in the company. In addition, it was
intended to learn about the basics of occupational well-being and orientation. The aim of the
thesis was to find the current challenges in engagement, the quality of orientation and work
well-being as the top priorities, and through these results to create new and, if necessary,
modify existing means of engagement.

The theoretical framework of the work is compiled from the practices and goals of the
concepts of commitment, engagement, orientation and well-being at work. The concepts are
often discussed separately, but according to research, they are intertwined in the work
environment. The key factors of commitment, engagement, orientation and well-being at
work include a safe work environment, a good supervisor, the opportunity for self-
development, meaningful work and the seamless integration of work and leisure while
listening to the needs of the employee.

The research part was implemented using a qualitative and quantitative method. The
information was collected by sending an electronic survey to the basic group, i.e. to all 27
people who started in 2022. A total of 22 people answered all or part of the questions, i.e.
the response rate was 81.48%. In addition to this, nine employees who started in the company
in 2022, who work in different teams and positions, were interviewed. Eight out of nine
participated in the thematic interviews, a participation rate of 88.89%. The selected methods
were used to collect information that could be used to answer the research questions.

The research provided important information about which factors affect the commitment of
employees who started in 2022 and how committed they are. Based on the research, the
majority of those who started in 2022 are committed or partially committed. This was
clarified with a question “do you feel that you are committed to VALO?”. According to the
reaserch, well-being at work is the most important factor among the factors influencing
employee commitment, but according to the respondents, orientation creates a foundation on
which well-being at work is built. Based on the research results and the information collected
in the database, development proposals were prepared that respond to current challenges in
terms of engagement and commitment. The development proposals were related to open
discussion with employees, listening to employees, minimizing rush and stress, and
orientation of new employees.

Keywords: commitment, engagement, orientation, well-being
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1 Johdanto

Henkiloston vaihtuvuudesta puhuttaessa voidaan puhua sitoutumisen puutteesta. Voidaan siis
ajatella, etta sitoutumisella tarkoitetaan lahtoherkkyytta. (Viitala 2013, 85.) Sitoutumisella
voidaan myos tarkoittaa tyontekijan asennoitumista positiivisesti omaan organisaatioonsa.
(Leiviska 2011, 120). Sitoutumista voidaan ajatella henkilon psykologisena suhteena organi-
saatioon, jossa han tyoskentelee. (Viitala 2013, 85.) Tyontekija voi sitoutua tyopaikallaan or-
ganisaation arvoihin, toimintaan tai johonkuhun organisaatiossa. (Leiviska, 2011, 120). Psyko-
logisen suhteen ollessa huono, kynnys vaihtaa tyopaikkaa on matalampi kuin suhteen ollessa
kunnossa. Sitoutuminen (eng. engagement, commitment) kasitteena on laaja ja monisyinen
ilmio ja siita voidaan puhua myos kasitteella psykologinen sopimus (eng. psychological cont-
ract). (Viitala 2013, 85.)

Kokonaisuutta, jonka muodostavat tyo, tyon mielekkyys, turvallisuus, terveys seka hyvinvointi
sanotaan tyohyvinvoinniksi ja se vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Motivoivalla ja
hyvalla johtamisisella, tyontekijoiden ammattitaidolla seka tyoyhteison ilmapiirilla voidaan
lisata tyohyvinvointia. Sairaspoissaolojen maara laskee, tyohon sitoutuminen seka tyon tuot-
tavuus nousee hyvinvoinnin kasvaessa (Sosiaali- ja terveysministerio 2022). Juhani Kauhasen
(2010, 201) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon sisallon rikastuttamista ja tyoolojen
kehittamista seka toiden johtamista ja jarjestamista niin, etta seka yksilo etta organisaatio
ovat tyytyvaisia. Viitalan (2013, 213) mukaan tyohyvinvointi voidaan nahda ihmisen tulkintana
ja kokemuksena omasta tilastaan, vaikka usein siihen vaikuttavat lisaksi fyysiset sairaudet ja
tapaturmat, jotka ovat objektiivisesti mitattavia asioita. Viitala (2013, 212) jatkaa tuomalla
esille, etta aikaisemmin keskustelu tyohyvinvoinnista on ollut tyopahoinvointiin keskittyvaa,

mutta postiviinen nakokulma on viime aikoina voimistunut.

Caela Farren (2007) viittaa kirjoituksessaan ” Help New Hires Succeed: Beat the Statistics”
The Wynhurst Groupin esitysmateriaaliin, jossa yritys nostaa tutkimuksensa tuloksen vuodelta
2007, siina todetaan, etta uudet tyontekijat, jotka saivat suunnitelmallisen perehdytyksen,
olivat yrityksessa toissa viela kolmen vuoden jalkeen 58 % todennakoisyydella. Joki (2018,
111) kirjoittaa, etta perehdytys, joka on hoidettu hyvin ja perusteellisesti, luo perehdytetta-

valle positiivisen mielialan ja sitouttaa hanet yritykseen nopeammin.

1.1 Tyon tausta ja toimeksiantaja

tajaansa hotelli- ja ravintola-alalla. Omien kokemusten pohjalta tekijalle on syntynyt mieli-
kuva perehdyttamisen laadun vaikutuksista tyohyvinvointiin seka sitoutumiseen sen hetkiseen

tyonantajaan. Ensimmaisessa tapaamisessa toimeksiantajan kanssa todettiin, etta heilla on



ollut halua selvittaa samaa aihetta jo hetken aikaa. Toimeksiantajaa seka opinnaytetyon teki-
jaa kiinnosti, miten yritys on onnistunut vuonna 2022 aloittaneiden tyontekijoiden sitouttami-
sessa ja minkalainen rooli perehdyttamisella seka tyohyvinvoinnilla sitoutumisessa on. Ko-
ronaepidemian aikaan toimeksiantajan toimipiste toimi minimimiehityksella ja tasta syysta
perehdyttamiseen ei pystytty antamaan aikaa eika resursseja halutulla tavalla. Aiheen katsot-
tiin tukevan opinnaytetyon tavoitetta tuottaa tutkimuksellista tietoa seka antaa toimeksianta-

jalle tietoa, jota he pystyvat hyodyntamaan tulevaisuudessa.

Toimeksiantaja opinnaytetyolle on vuonna 2020 avattu VALO Hotel & Work (myohemmin teks-
tissa VALO), joka on Valo Operator Oy:n operoima 422 huoneen hotelli. Yrityksen paatoimiala
on hotellit, mutta markkinat ovat vahvasti hotelli- ja toimitilamarkkinat. VALOn liikeidea yh-
distaa hotellin seka toimistotilat tarjoten huoneitaan paivisin toimistokayttoon ja iltaisin
sama huone voidaan myyda majoittuvalle hotellin asiakkaalle. Lisaksi yrityksilla ja yksityisilla
asiakkailla on mahdollisuus ostaa huone kayttoonsa. Halutessaan huoneen omistava taho pys-
tyy antamaan huoneen hotellin kayttoon, jolloin osa huoneen tuotoista tilitetaan huoneen
omistajalle. VALO tarjoaa huoneiden lisaksi coworking-toimiston, jossa on avonaisella alueella
useampia poytaryhmia kaikkien Work-asiakkaiden kaytettaviksi seka kaksi suljettua tilaa,
joista toinen tarjoaa mahdollisuuden hiljaiseen ja toinen vapaamuotoisempaan tyoskentelyyn.
Naiden lisaksi hotellilla on podcast studio seka perinteisempia kokous- ja tapahtumatiloja.
Asiakkaita palvelee myos Bistro ELO (aamiainen, lounas seka paivallinen arkisin), Lounge &
BAR SUO (salaatti ja keitto lounas arkisin) seka ylimman kerroksen pieni kuntosali ja Wellness-
alue saunoineen seka altaineen. Henkilostoa yrityksessa oli 2022 paattyneella tilikaudella 79
joista kokoaikaisia 41 ja osa-aikaisia tyontekijoita 38, uusia aloittajia 38 henkiloa. (VALO
2022; VALO Hotel & Work Helsinki 2022.)

Alkukeskusteluissa selvisi, etta yrityksessa pyritaan kaymaan jokaisen lahtijan kanssa niin kut-
suttu exit - keskustelut seka esihenkilon, etta HR:n kanssa. Keskusteluissa kaydaan lapi lahdon
eri syita seka kerataan tietoa milla osa-alueilla yritys on onnistunut ja milla osa-alueilla on
viela haasteita ja kehitettavaa. Lisaksi selvisi, etta perehdytysmateriaaleja on olemassa,
mutta ne ovat vajaita eivatka ne ole kuin osittain ajan tasalla. Tiimien esihenkiloilla, joiden
vastuulla uuden tyontekijan perehdytys on, on perehdytyksen tukena HR:n tekema perehdy-
tyssuunnitelma, joka kattaa paapiirteet yrityksesta seka tyosta, mutta tiimikohtaisia kattavia
perehdytysmateriaaleja ei kaikilla tiimeilla ole. Tyohyvinvointia seurataan tyotyytyvaisyysky-
selyilla kaksi kertaa vuodessa ja tyohyvinvointia tukevia toimia ovat muun muassa tyoterveys-
huollon tarjoaminen tyotekijoille, virike-etu, maailmanlaajuinen majoitusetu, henkilostoedut

omassa yksikossa seka erilaiset vapaaehtoiset virkistystapahtumat kuten pikkujoulut.

Toimeksiantaja antoi tekijan kayttoon vuoden 2022 henkilostokyselyn, joka oli lahetty koko
henkilostolle syyskuussa. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastausprosentti oli 60 %.

Tyotyytyvaisyyskyselya kaytettiin opinnaytetyon teoreettisenpohjan lisaksi pohjana, kun



opinnaytetyon tutkimuskysymyksia luotiin. Lisaksi tekija sai listan vuoden 2022 aloittaneista
tyontekijoista, joille kysymykset lahetettiin sahkopostitse ja joista valittiin yhdeksan haastat-

teluihin.

1.2  Tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten hyvin toimeksiantaja on onnistunut sitoutta-
maan vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat yritykseen. Yritys uskoo tekijan tavoin vahvasti,
etta perehdytyksella seka tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys siihen, miten tyontekija sitoutuu
yritykseen. Tasta syysta kysely seka haastattelut lapileikkaavat tyohyvinvoinnin seka perehdy-
tyksen onnistumisen. Lisaksi opinnaytetyossa on tarkoitus perehtya tyohyvinvoinnin seka pe-

rehdyttamisen perusteisiin. Tutkimuskysymyksia on maaritelty kolme kappaletta

e Miten sitoutuneita vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat ovat yritykseen?
e Miten he kokevat perehdyttamisen seka tyohyvinvoinnin vaikuttavan sitoutumiseen?

e Mitka asiat koetaan esteiksi sitoutumiselle yritykseen?

Tavoitteena on loytaa tamanhetkiset haasteet sitoutumisessa, perehdytyksen laatu ja tyohy-
vinvointi karkena, ja naiden tulosten kautta luoda uusia ja tarvittaessa muokata jo olemassa
olevia sitouttamisen keinoja. Vanhojen toimintatapojen muokkaaminen seka mahdollisten uu-
sien luominen tulee perustumaan tutkimuksessa saatuun tietoon seka opinnaytetyon tietope-

rustaan. Tyon tarkoitus, tavoite seka kysymykset esitellaan kuviossa 1.

Tavoite: Loytda sitouttamisen
haasteet seki luoda uusia ja
kehittda olemassa olevia
sitouttamisen keinoja

Tarkoitus: Kartoittaa miten
sitoutuneita vuonna 2022
aloittaneet tyontekijit ovat

Tutkimusilmia: Perehdytyksen
ja tyBhyvinvoinnin merkitys
sitouttamisessa yritykseen

Tutkimushypoteesi: Sitoutumiseen
voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnilla seka
hyvalld perehdytykselld

Tutkimuskysymykset
« Miten sitoutuneita vuonna 2022 aloittaneet tybntekijdt ovat yritykseen?
« Miten he kokevat perehdyttamisen seki tyShyvinvoinnin vaikuttavan sitoutumiseen?
« Mitka asiat koetaan esteiksi sitoutumiselle yritykseen?

Kuvio 1 Tyon tarkoitus, tavoite seka kysymykset.
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1.3 Rajaukset ja kohderyhma

Tutkimus rajattiin koskemaan vain vuonna 2022 aloittaneita tyotekijoita, koska he ovat en-
simmaisia, jotka ovat aloittaneet vuonna 2019 alkaneen pandemian rauhoituttua. Pandemian
rauhoittuminen on vaikuttanut yrityksen toimintaan virkistavasti ja lahes kaikki tiimit ovat
paasseet vuonna 2022 toimimaan kuten niin kutsutussa normaalitilanteessa pystytaan toimi-
maan. Opinnaytetyossa keskityttiin siihen, mita vaikutuksia perehdytyksella ja tyohyvinvoin-

nilla on ollut heidan tamanhetkiseen sitoutumiseensa yritykseen.

2  Tyontekijan sitoutuminen yritykseen ja tyontekijan sitouttaminen yritykseen

Niemela (2019) kiteyttaa opinnaytetyossaan sitoutumisen ja sitouttamisen erot seuraavalla
tavalla; sitoutumisen voi maaritella lyhyesti tyontekijan psykologiseksi suhteeksi organisaa-
tioon, kun taas sitouttamisella tarkoitetaan niita keinoja, joilla yritys voi edistaa tyontekijan

sitoutumista yritykseen.

Sitoutuminen usein liitetaan johonkin prosessiin, kuten kehittamiseen, osaamiseen, tietyn
paamaaran saavuttamiseen tai organisaatioon. Tyontekijan ollessa sitoutunut organisaatioon
mahdollisuus hanen lahtemiseensa organisaatiosta pienenee. Sitoutunut tyontekija pyrkii te-
kemaan parhaansa organisaation hyvaksi, jonka lisaksi hanen on helpompi sitoutua organisaa-
tion arvoihin seka tavoitteisiin. Sitoutunut tyontekija vaikuttaa positiivisesti organisaation tu-
lokseen, koska sitoutunut tyontekija tekee tyonsa laadukkaammin ja tehokkaammin. Sitoutu-
misella on vaikutusta moniin organisaation kannalta merkityksellisiin toimiin seka asenteisiin,
kuten henkiloston vaihtuvuuteen, irtisanoutumisaikeisiin, tyohyvinvointiin, tyoyhteisollisyys-
taitoihin, tasmallisyyteen, tyosuorituksiin seka asenteisiin muutoksia kohtaan. (Cervai, Kekale
& Claxton 2014. 153; Eklund 2018, 4; Leiviska 2011, 120-121; Liu & Yu 2021; Saks 2022;
Smythe 2016, 176.)

Viitala (2013, 86) tuo esille kirjassaan Meyerin ja Allenin (1991) tutkimuksen organisaation ja
tyontekijan suhteesta sitoutumisen kasitteena. Viitalan (2013, 86) mukaan Meyer ja Allen
(1991) toivat esille kolme erilaista sitoutumisen tyyppia; affektiivisen, jatkuvan seka norma-
tiivisen, joita voidaan kutsua myos sitoutumisen ulottuvuuksiksi. Puhuttaessa affektiivisesta
sitoutumisesta tarkoitetaan yleensa tyontekijan halua tyoskennella organisaatiossa. Tata si-
toutumismuotoa kuvaa halu kuulua organisaatioon, tunnetason sitoumukset, jotka usein liitty-
vat sosiaalisiin suhteisiin seka luottamus ja arvostus. Jatkuvasti sitoutunut tyontekija arvioi
kannattavaa ”panos-tuotos”-suhdetta organisaatioon. Tassa sitoutumisen muodossa vaikuttaa
esimerkiksi palkkiot seka mahdolliset muut edut ja haitat, jotka mahdollisesti seuraisivat tyo-
paikan jattamisesta. Tallaisessa tilanteessa tyontekija voi ajatella, etta hanen on uran kan-

nalta jarkevampaa pysya sen hetkisessa tyotehtavassaan. Sitoutumismuotoa, joka nojaa
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yhteiskunnan luomiin normeihin ja erityisesti, miten tyontekijan odotetaan kayttaytyvan suh-
teessa tyonantajaan ja millaisia velvollisuuksia hanen odotetaan tayttavan, voidaan kutsua
normatiiviseksi sitoutumiseksi. Tyontekijan sitoutumisessa organisaatioon nahdaan tyypilli-
sesti piirteita kaikista kolmesta muodosta, mutta ne voivat esiintya myos ainoina muotoina.
(Viitala 2013, 86-87.) Leiviska (2011, 121) jatkaa, etta edella mainittuja kolmea muotoa on

parempi tarkastella organisaatiositoutumisen eri lajien sijaan saman asian eri puolina.

Viitala (2013, 87) jatkaa kirjassaan Meyerin ja kumppaneiden (1993) seka McDonaldin ja Mar-
kin (2001) tutkimuksista ja havainnoista, etta sitoutumisen erityypeilla on erilaisia vakituisia
organisaatioille. Parempiin tyosuorituksiin johtaa seka normatiivinen etta affektiivinen sitou-
tuminen, toisin kuin jatkuva sitoutuminen. Tasta syyta tyonantajien tulisi ennemminkin pyrkia
relationaalisiin suhteisiin tyontekijoidensa suhteen, voidakseen luoda affektiivisen sitoutumi-

sen ja tata kautta parempia tyosuorituksia. (Leiviska 2011, 122; Viitala 2013, 87.)

Edella mainittujen kolmen sitoutumisen muotojen lisaksi Viitala (2013, 87) tuo esille Marrowin
(1993) viiden eri ulottuvuuden ajatuksen. Ulottuvuudet ovat tyoetiikka, tyouraan sitoutumi-
nen, affektiivinen sitoutuminen, sitoutuminen itse tyotehtavaan seka jatkuva sitoutuminen.
Tyoetiikka nostaa esille tyon merkitysta paamaarana seka arvojen tasolla. Urasitoutuminen
viittaa tyontekijan aikomuksiin ja suunnitelmiin kehittya ja edeta tietylla alalla tai uralla.
Tyon mielekkyys seka mielenkiintoisuus ovat perustana tyotehtaviin sitoutumisessa. (Viitala
2013, 87.)

Leiviska (2011, 122) nostaa kirjassaan esille, etta edella kasiteltyihin sitoutumistapoihin sisal-
tyy ajatus pysyvyydesta, jonka lisaksi ne liittyvat laheisesti tyontekijan arvoihin. Positiivisia
tunteita synnyttaa esimerkiksi ihmisten hyvantahtoinen kayttaytyminen seka kunnioitus.
Tyontekijat, jotka kokevat olevansa osa rikasta henkista organisaatioilmapiiria seka tuntevat
toimintansa mielekkaaksi, ovat onnellisempia ja terveempia. Positiivinen asenne parantaa lo-
jaaliutta ja tunnesiteita. Negatiivisia tunteita puolestaan synnyttaa esimerkkisi ristiriitainen
viestinta muutosneuvotteluiden aikaan. Tyontekija, joka mahdollisesti joutuu hakemaan ny-
kyista tehtavaansa uudelleen, ei koe organisaation viestia henkilostosta tarkeimpana voimava-
rana kannustavana vaan epaoikeudenmukaisena seka motivaatiota ja sitoutumista laskevana.
(Leiviska 2011, 122.)

Eklund (2018, 4) tuo esille sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavat viisi tekijaa: toimiva vuoro-
vaikutus, riittava ja laadukas palaute, riittava lasnaolo, kasvun mahdollisuus seka luottamus.
Tekijat ovat laajoja kasitteita, mutta niiden sisalla on useampia pienia kokonaisuuksia, joita
voidaan hyodyntaa myos perehdyttamisessa. Eklund (2018, 4) jatkaa tuomalla esille sitoutu-
miseen vaikuttavia tekijoita kuten tyon mielekkyys, sosiaalinen ymparisto, kehitysmahdolli-

suudet seka tyossa onnistuminen.
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Michelsson, Kinnunen & Laaksonen (2017) ovat luoneet alla olevan kuvion (kuvio 2) joka ko-
koaa yhteen H. Laaksosen & S. Ollilan (2017), E. Leiviskan (2011) seka K. Jarvisen (2014) kes-
keiset ajatukset tekijoista, jotka vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen tyohonsa seka yrityk-

seen.

Osallistumis- ja '-.I . .
vaikutusmahdollisuudet ] —
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Kuvio 2 Tyohon ja yritykseen sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita (mukaillen: Michelsson ym.
2017)

2.1 Sitoutumisen ja sitouttamisen haasteet

Tyonantajien ja tyontekijoiden valiset suhteet muuttuvat ennen pitkaan lahdettaessa vahen-
tamaan henkilostoon sitoutumista. Etenkin kysyttya osaamista osaavat seka nuoret, ovat val-
miimpia kaymaan tyomarkkinoilla kauppaa opportunistisemmin, joka johtaa vaihtuvuuden li-

saantymiseen ja palkkakilpailun kiristymiseen. (Viitala 2013, 87.)

Viitala (2013, 88) nostaa kirjassaan esille Bevanin (1991) tutkimuksen, jossa vaihtuvuuden tyy-
pillisiksi syiksi nousi esille palkkatason sijaan esihenkilon huomion seka tuen puute, henkilos-
ton arvostamisen puute ja muut johtamisen ongelmat, huono perehdyttaminen seka osaami-
sen riittamattomyys, tyotehtavien yksitoikkoisuus ja suppeus seka itsenaisyyden ja vastuun
puute, kehittymismahdollisuuksien vahyys seka tyo, joka ei vastannut uuden tyotekijan odo-

tuksia.

Perinteisia ajatuksia sitoutumisesta haastaa Jyvaskylan yliopiston filosofian tohtori ja tyoela-
mantutkija Anu Jarvensivu (2022) Maija Komosen (2022) kirjoittamassa artikkelissa. Jarvensi-

vun (2022) mukaan oma ammatti-identiteetti tai kutsumus voivat liittya vahvasti
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sitoutumiseen. Tyontekijan tehdessa tyota, joka on mielekasta ja tarkealta tuntuvaa vaikut-
taa oleellisesti tyontekijan tyohyvinvointiin. Jarvensivu (2022) kannustaakin tyontekijoita si-
toutumaan asioihin, jotka ovat itselleen tarkeita sen sijaan, etta sitoutuu yhteen tyopaikkaan
vahvasti. Han perustelee ajatustaan silla, etta taman paivan organisaatiota eivat valttamatta
yhteistoimintaneuvotteluina. Tyopaikka, jossa talla hetkella tyoskentelee, ei valttamatta ole
ikuinen. Jarvensivu (2022) jatkaa, muistuttamalla, etta organisaatioidenkin sitoutumisessa

tyosuhde-etuihin ja palkkatasoon.

2.2 Sitoutumisen ja sitouttamisen tyokalut yritykselle

Nykyiset ja tulevat tyontekijat haluavat tyoskennella yrityksessa, joka jakaa heidan kanssaan
samat arvot, ja joiden arvot tuovat tyontekijan elamaan merkitysta. Lisaksi ihminen etsii ela-
malle seka tyolle tarkoitusta ja merkitysta seka tapoja luoda onnea ja lisaarvoa elamaan. |h-
minen etsii myos tarkoitusta olemassaololleen. Pelkastaan tehtaviinsa tyytyvainen tyontekija
ei riita, mikali han ei koe olevansa sitoutunut yrityksen arvoihin, tapoihin toimia ja johdon
paatoksiin. Tasta syysta organisaation ja organisaation johtajien on pystyttava saamaan tyon-
tekijat tuntemaan itsensa ja tyotehtavansa arvokkaiksi ja merkityksellisiksi. (Furman, Pinjola
& Rubanovitsch 2014, 105-109.)

Liu & Yu (2021) osoittivat tekemassaan tutkimuksessa, etta tyontekijan sitoutumiseen vaikut-
tavat hyva esihenkilotyoskentely, yhteisollisyyden tunne, voimaantunut organisaatio, tyonte-
kijoiden oikeudenmukainen kohtelu seka tyontekijan saavutusten tunnustaminen ja palkisemi-
nen. Masuda, Holtschlag & Niclin (2017), puolestaan osoittivat tekemassaan tutkimuksessa,
etta etatyomahdollisuuden tarjoaminen tyontekijoille paransi heidan sitoutumistaan yrityk-
seen. He jatkavat, etta yritys, joka tarjoaa tyontekijalle esimerkiksi mentorointia, valmen-
nusta tai lisakoulutusta eli tukea, jotka mahdollistavat asetettuihin pitkan aikavalin tavoittei-
siin paasemisen, pystyvat sitouttamaan tyontekijansa paremmin. Lisaksi Masuda ym. (2017)
tuovat esille tiivistetyn tyonviikon, osa-aikatyon ja oikeanlaisen tyonjaon edesauttavan tyon-

tekijan sitouttamisessa.

Hyvaan henkilostopolitiikkaan kuuluu alaan kuuluva kilpailukykyinen palkkataso tai muut edut
seka hyodyt tyontekijalle, jotka kompensoivat palkkatasoa, hyva johtaminen, kiinnostava tyo,
jossa on mahdollisuus kehittya ja oppia seka mahdollisuus yhdistaa perheen arki ja tyo. Sitou-
tuminen tulee ottaa huomioon myos rekrytoinnissa, jossa huomion arvoisia asioita ovat realis-
tiset odotukset hakijoille seka valituille. Rekrytoinnissa kannattaa myos kiinnittaa huomiota

sithen, etta valituksi tulevat henkilot, joiden arvot ja tavoitteet sopivat organisaation omaan

kulttuuriin seka tavoitteisiin. (Viitala 2013, 88.) Yksi yleisimmista uuden tyontekijan
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perehdytyksen tavoitteista on hanen sitouttamisensa yritykseen, vaikka sita ei jokaisessa yri-

tyksessa nostetakaan yhta tarkeaksi osa-alueeksi kuin toisissa. (Eklund 2018, 28.)

3 Tyohyvinvointi, tyokyky ja tyon imu

Ajan myota on ymmarretty, kuinka tarkeaa on tietaa mitka asiat tyossa tuottavat voimaantu-
mista ja mielekkyytta sen lisaksi, etta pyritaan selvittamaan tyon riskitekijat, poissaolojen,
stressin ja uupumisen syyt. (Viitala 2013, 212.) Tyontekija saa energiaa tyosta, joka muodos-
taa mielekkaan kokonaisuuden ja jonka vuoksi han innostuu seka nauttii tyostaan. Talloin han
pystyy selviytymaan ja saa aikaan tuloksia tyossaan haastavissakin olosuhteissa. (Viitala 2013,
212; Juuti & Vuorela 2015, 80.) Vastuullinen liiketoiminta, hyva johtaminen, tyontekijan
osaaminen, osaamisen kehittaminen, palkitseminen, tyoturvallisuus, tyon sisalto, tyoolosuh-
teet, tyon ja muun elaman yhteensovittaminen seka elamantavat, tyokyky ja tyoterveys, tyo-
ajat seka tyoyhteison ilmapiiri seka ihmissuhteet liittyvat tyohyvinvointiin. (Kauhanen 2010,
200-201; Juuti & Vuorela 2015, 23). Tyontekija, joka voi hyvin ja tekee tyota, jonka tavoit-
teet han kokee omakseen, pystyy kehittymaan ja oppimaan, tyoskentelemaan tehokkaasti,
tuottamaan uusia innovaatiota seka luovia ratkaisuja tyon tuntuessa enemman harrastuksen
omaiselta kuin tyolta. (Viitala 2013, 212; Juuti & Vuorela 2015, 80.)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi kasittaa ihmisen fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen seka henki-
sen hyvinvoinnin. Tyontekijan tyohyvinvoinnin perustan luo tyoturvallisuus, tyoterveyshuolto,
tyoyhteison ilmapiiri, yksilon suorituskyky ja osaaminen seka esihenkiloiden taidot johtami-
sessa. (Joki 2018, 176; Virolainen 2012, 11-12.) Tyokyvyn yllapitamiselle yhteiskunta luo mah-
dollisuudet ja puitteet saatamalla lakeja seka tukemalla ihmisten oppimista, terveytta, tyossa
osaamista ja tyonteon kannattavuutta. Organisaation tehtava on vastata tyopaikan turvalli-
suudesta ja saadettyjen lakien noutamisesta seka luoda ilmapiiri, jossa jokaisen on hyva tyos-
kennella. Yksilon tehtavana on huolehtia omista elintavoista seka noudattaa tyopaikan ohjeita

seka saantoja. (Virolainen 2012, 12.)

Tyopaikan fyysinen turvallisuus, tyontekijan terveys seka moni muu asia vaikuttavat tyonteki-
jan tyokykyyn. Tyokyky ja tyohyvinvointi muodostuvat monista eri asioista ja naihin vaikutta-
via tekijoita voivat olla henkisia tai fyysisia, liittyen yksiloon, hanen tyoyhteisoonsa tai hanen
tyohonsa. (Viitala 2013, 213). Tyoterveyslaitos (2022a) kuvaa tyokykya talon muodossa (kuvio
3), jonka kattona on tyokyky ja perustana terveys ja toimintakyky. Naiden valiin sijoittuu ta-
lon kerrokset, jotka ovat osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seka johtaminen, tyoyh-

teiso ja tyoolot.
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Tyokykytalo

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Terveys
Ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 3 Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022a)

Tyokyvyn perustan muodostavat psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys seka fyysi-
nen toimintakyky. Toisen kerroksen eli osaamisen perustana ovat peruskoulutus seka ammatil-
liset taidot ja tiedot. Taitojen ja tietojen jatkuvaa paivittamista voidaan kutsua elinikaiseksi
oppimiseksi. Osaamiskerroksen tarkeys on korostunut viime vuosina, kun kaikilla toimialoilla

syntyy jatkuvasti uusia osamaisen alueita seka tyokykyvaatimuksia. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet seka motivaatio. Lisaksi muun elaman sovitta-
minen tyoelaman kanssa sijoittuu tahan kerrokseen. Asenteet, joita tyontekijalla on tyonte-
koa kohtaan, vaikuttavat tyokykyyn merkittavasti. Tyokykya vahvistaa tyon mielekkyys seka
sopiva haasteellisuus. Ty0, joka ei vastaa omia odotuksia ja tuntuu pakolliselta osalta elamaa,
heikentaa tyokykya. Tyo- ja elakeasenteet muuttuvat ian myos ja voivat johtaa ennenaikai-

seen syrjaytymiseen tai tyoelamasta luopumiseen. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Neljannessa kerroksessa ovat johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tahan kerrokseen kuuluvat
tyo ja tyoolot, tyoyhteiso ja organisaatio eli ne asiat, jotka kuvaavat konkreettisesti tyopaik-
kaa. Lisaksi johtaminen ja esihenkilotyo ovat kerroksen toiminnan keskeiset osa-alueet: joh-
tajilla ja esihenkiloilla on velvollisuus ja vastuu kehittaa seka organisoida toimintoja, jotka

pitavat ylla tyopaikan tyokykya. (Tyoterveyslaitos 2022a.)
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Tyohyvinvointia ja toimintaa, joka tyohyvinvointiin liittyy, ohjaa useampikin laki. Tyoturvalli-
suuslaissa (738/2002) tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden terveydesta

tyossa, tyoolosuhteista seka tyoymparistosta. Tyonantajan on lisaksi huolehdittava kattavasta
ohjaamisesta, perehdyttamisesta seka opastamisesta. Lisaksi lain mukaan tyontekijalla on oi-

keus keskustella turvallisuuteen liittyvista asioista esihenkilonsa kanssa.

Tyoterveyshuoltolaki (1388/2001) saataa tyoterveyshuollon sisallosta seka toteuttamisesta ja
velvoittaa tyonantajan jarjestamaan tyoterveyshuollon tyontekijoilleen. Lisaksi laki velvoittaa
tyonantajan huolehtimaan tyon ja tyoympariston turvallisuudesta ja terveellisyydesta, tyohon
liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisysta seka edistamaan tyontekijoiden tyouran eri

vaiheissa tyo- ja toimintakykya se terveytta ja tyoyhteison toimintaa.

Tyon imusta puhuttaessa tarkoitetaan tyohon liittyvaa merkityksellisyyden kokemusta ja in-
nostusta. (Tyoterveyslaitos 2022b.) Viitala (2013, 212) jatkaa tyon imun tarkoittavan tyota,
jossa tyontekija voi kayttaa vahvuuksiaan samalla kun tyoolosuhteet mahdollistavat kehitty-
misen ja innostumisen. Sita tukevat tyontekijan saama arvostus ja tuki, hyva johtaminen ja
vaikutusmahdollisuudet seka haastavat ja monipuoliset tyotehtavat. (Viitala 2013, 212.) Sii-
hen liitetaan tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen, jotka ovat hyvinvoinnin kolme
ulottuvuutta. (Tyoterveyslaitos 2022b.) Tyon imua kokevat tyontekijat ovat sitoutuneempia
tyohonsa, tuottavampia, halukkaita kehittymaan, valmiita auttamaan ja toimivat tyokaverei-
densa hyvaksi seka voivat paremmin fyysisesti ja psyykkisesti eli ovat kokonaisvaltaisesti ter-
veempia. (Tyoterveyslaitos 2022b; Viitala 2013, 212-213.)

3.1 Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn esteet

Henkilon voimavaroja kuvaavissa tyokykytalon alemmissa kerroksissa tapahtuu ian myota huo-
mattaviakin muutoksia. Tyo eli neljas kerros kuitenkin muuttuu nopeasti ja saattaa jattaa
huomioimatta riittavasti ihmisen kykya reagoida muutoksiin. Liian raskaaksi kasvanut neljas

kerros usein painaa huonoin seurauksin alempia kerroksia. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Tyohyvinvointia ja tyokykya heikentavien tekijoita on muun muassa tyotyytymattomyys,
stressi, tyouupumus, tyoyhteison erilaiset sisaiset haasteet kuten kiusaaminen, eriarvoisuus
tai viestinnan haasteet, huono johtaminen, tyon huono organisointi, osaamattomuuden tunne,
erilaiset kuormitustekijat kuten psyykkiset ja fyysiset, tyopaikan epavarmuus, tyon ja vapaa-
ajan valisen suhteen mahdollinen hamartyminen, ihmissuhteiden haasteet, univaikeudet,
mahdollinen tyotapaturma seka mahdolliset mielenterveyteen liittyvat haasteet. (Hyppanen
2013, 172-175, 177; Joki 2018, 178; Kauhanen 2009, 198; Tyoterveyslaitos 2022c, Tyoterveys-
laitos 2022d; Tyoterveyslaitos 2022e; Tyoterveyslaitos 2022f; Viitala 2013, 212-215, 220,
221,225, 227; Virolainen 2021, 38-40, 47.) Tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin seka ihmisten toi-
mintamotiiveihin liittyy usein suurimat esteet tyohyvinvoinnin kannalta. (Kauhanen 2009,
201.)
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Tyon kuormittavuuden eri ulottuudet ovat fyysinen ja psyykkinen tyonkuormittavuus. Fyysista
kuormittavuutta on esimerkiksi melu, vetoisuus, liikkeet, joita tyota tehdessa tehdaan kuten
nostaminen ja liikkkuminen, ty0asennot, tyon jarjestelyt kuten tyovuorot, tyoajat seka tyon
tauottaminen. (Viitala 2013, 214-215: Virolainen 2012, 32.) Psyykkisesti kuormittavaa tyota on
tyo, joka on ristiriidassa tyontekijan voimavarojen tai hanen tavoitteidensa ja tyon antamien
mahdollisuuksien kanssa. (Viitala 2013, 215.) Viitala (2013, 215) jatkaa, etta psyykkista kuor-
mitustekijaa voidaan kuvata kitkana tyon ja tyontekijan valilla, mutta se voi aiheutua myos

koko organisaation toiminnan tai tyoyhteison ongelmista.

Psyykkinen kuormitus voi olla maarallista tai laadullista. (Viitala 2013, 215; Virolainen 2012,
32.). Lisaksi Virolainen (2012, 32) maarittelee laadullisen kuormituksen niin, etta se vaatii
jatkuvasti nopeita reaktioita, ihmisten kohtaamisia, tarkkaavaisuutta tai se kuormittaa muis-

tia.

Tyo, jonka tyontekija tuntee liian helpoksi tai yksinkertaiseksi tai jossa ei ole tarpeeksi vas-
tuuta, on laadullisesti alikuormittavaa ja voi johtaa tyontekijan turhautumiseen seka stres-
siin. Laadullinen ylikuormitus johtuu tyosta, jonka tyontekija tuntee liian vaativaksi, sen aika-
taulu on liian kirea, siina on korkeat tavoitteet ja epaselvat odotukset tai tyo rasittaa fyysi-
sesti lilkaa. Samoin kuin alikuormittava tyo, myos ylikuormittava tyo voi aiheuttaa turhautu-
mista ja stressia, jonka lisaksi ylikuormittava tyo saattaa heikentaa luovuutta ja oppimisky-
kya. (Viitala 2013, 216; Virolainen 2012, 32-33.)

Tyoterveyslaitos 2022c maarittelee stressin tilanteena, ” jossa tyontekija tuntee itsensa kyke-
nemattomaksi selviytymaan haneen kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista”. Virolaisen
(2012, 30) mukaan stressilla tarkoitetaan vahingollista vaikutusta tai ympariston kohdista-
stressi ilmentaa Virolaisen (2012, 30) mukaan ristiriitaa tyon ja tyontekijan valisessa suh-

teessa, joka on ratkaisematta.

Stressi aiheuttaa niin fyysisia kuin psyykkisiakin haittoja, kuten keskittymiskyvyn puutetta,
vasymysta, unettomuutta, masennusta, paansarkya, korkeaa verenpainetta ja pitkaan jatku-
essa vahentaa vastuskykya. (Hyppanen 2013, 175; Viitala 2013, 220; Virolainen 2012, 32.)
Stressia aiheuttavat monet tekijat kuten, tyon liiallinen kuormitus, jatkuvat muutokset tyossa
tai tyoyhteisossa, liian kireat aikataulut tai liian korkealle asetetut tavoitteet, huono esihen-
kilotyoskentely, puutteet osaamisessa tai osaamisen puuttuminen, tyontekijan henkilokohtai-
sessa elamassa tapahtuvat muutokset tai huoli tyon jatkuvuudesta. (Hyppanen 2013, 174-175;
Viitala 2013, 220-221; Virolainen 2012, 32.)

Pitkaan kestanyt stressi voi johtaa tyouupumukseen ja masennukseen. On kuitenkin hyva huo-
mioida, etta tyouupumus ja masennus ovat eri asia, vaikka pitkaan jatkunut tyouupumus voi
johtaa masennukseen (Viitala 2013, 222; Virolainen 2012, 35). Hyppanen (2013, 175-176),
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Viitala (2013, 221-222) seka Virolainen (2012, 35-36) lahestyvat tyouupumusta hieman eri na-
kokulmista, mutta yhteista niille ovat syyt seka oireet. Uupumus kehittyy vaiheittain ja sille
on ominaista tavallisten stressioireiden lisaksi kyynisyys omaa tyota ja tyoyhteisoa kohtaan
seka pitkakestoinen ja voimakas vasymys. lhminen saattaa tuntea antaneensa itsestaan kaiken
niin henkisesti kuin fyysisestikin eika han valttamatta suoriudu entiseen tapaan annetuista
tyotehtavista. Edella mainitut tekijat yhdessa monien muiden tekijoiden kanssa tekevat tyon-
tekijasta ahdistuneen, huonotuulisen seka hermostuneen ja han kyynistyy helposti. Tyoter-
veyslaitos (2022c) lisaa, etta uupuneella ihmisella voi olla haasteita kognitiivisen hallinnan
seka tunteiden hallinnan kanssa. Tyouupumukseen vaikuttavat myos tyontekijan yksityisela-

massa tapahtuvat muutokset seka kriisit. (Tyoterveyslaitos, 2022c.)

Tyotyytymattomyys syntyy moninaisten asioiden vaikutuksesta kuten yrityksen yleisista toi-
mintatavoista - tai politiikasta ja hallinnosta, esihenkiloista, tyonjohdosta, tyontekijoiden va-
lisita suhteista niin tyontekijoiden kesken kuin esimies-alaissuhteissa, turvallisuuden tunne,
tyoolosuhteista seka tyontekijoiden henkilokohtaisesta elamasta. (Hyppanen 2013, 173; Val-
kealahti & Paasonen 2017.) Uusi tyontekija on saattanut odottaa tyoltaan enemman ja nykyi-
nen tyontekija saattaa turhautua oman tilanteen, osaamisen nykytilan tai tyoyhteison tilan-
teen vuoksi. (Hyppanen 2013, 172.) Virolainen (2012) nostaa esille tyopaikan tyypilliset stres-
sitekijat, jotka ovat yhteydessa tyopaikan ilmapiiriin ja kulttuuriin. Naita ovat epaselva rooli
organisaatiossa, tyon epavarmuus seka urakehitys tai sen kehittamattomyys, henkilosuhteet

tyopaikalla seka epaoikeudenmukaiseksi koettu kohtelu. (Virolainen 2012, 32-34.)

Univaikeudet ovat lisaantyneet viime vuosien aikana (Virolainen 2012, 47). Unettomuus seka
univaje vaikuttavat negatiivisesti tyontekijan tarkkaavaisuuden, muistin, mielialan seka asioi-
den hallinnan lisaksi fyysiseen terveyteen kohottamalla riskia sairastua diabetekseen tai jo-
honkin monista sydan- ja verisuonitaudeista (Tyoterveyslaitos 2022f; Virolainen 2012, 47.) Li-
saksi ilman riittavaa lepoa ihminen oppii huonosti seka tyoskentelee tehottomasti. Henkilo,
joka joutuu jannittamaan eika luota omaan suoriutumiseensa, koska hanella heikko osaamisen
taso, tyoskentelee tehottomasti ja vasyy helposti. Tasta seuraa helposti osaamattomuuden,

vasymyksen seka turhautumisen kierre. (Viitala 2013, 212.)

3.2 Tyohyvinvointia ja -kykya yllapitavat toimenpiteet

Puhuttaessa tyokyvysta tarkoitetaan tyon ja ihmisen voimavarojen valista yhteensopivuutta
seka tasapainoa. Tyokykytalo pystyy pystyssa ja toimii, kun talon jokainen kerros tukee toisi-
aan. Tyoelaman aikana onkin hyva kehittaa kaikkia talon kerroksia, tavoitteena turvata ker-
rosten yhteensopivuus tyon ja ihmisen muuttuessa. Voimavaroistaan eli alimmista kerroksista
tyontekija on paavastuussa, mutta tyonantaja ja esihenkilot vastaavat tyosta ja tyooloista eli
neljannesta kerroksesta. Tykytoiminnassa eli tyokykya yllapitavassa toiminnassa eri tukiorga-

nisaatioiden, kuten esimerkiksi tyosuojelutoimikunta ja tyoterveyshuolto, eri osapuolten
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yhteistyo tuottaa parhaan tuloksen. Yksilon voimavarojen kehittamista tyonantaja voi tukea
monilla tavoilla ja tyontekija voi aktiivisesti osallistua tyoyhteisonsa seka oman tyonsa hyvin-
voinnin edistamiseen. Perhe, sukulaiset seka ystavat ymparoivat tyokykytaloa. Yksilon tyoky-
kyyn vaikuttavat myos yhteiskunnan saannot seka rakenteet. Yksilon ollessa paavastuussa
omasta tyokyvystaan jakaantuu vastuu lisaksi yrityksen ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveys-
laitos 2022a.)

Yritys voi edistaa tyohyvinvointia monin eri tavoin. Laissa maarattyjen toimien lisaksi monella
yrityksella on kaytossa henkilostoetuina esimerkiksi liikunnan, hieronnan tai kulttuurin pariin
kannustavia palveluita seka laajennettu tyoterveyshuolto, joka saattaa kattaa esimerkiksi
hammashuollon seka erikoislaakaripalvelut. Lisaksi yritys voi tarjota erilaisia tyopaikalla ta-
pahtuvia, tyohyvinvointia edistavia hyvinvointiohjelmia, kuten mahdollisuuden liikkua yh-
dessa, lopettaa tupakoinnin tai osallistua ylimaaraiseen terveystarkastukseen. Mahdollista-
malla tyontekijoille joustavan tyoajan kayttamisen seka etatyoskentelyn ja monipaikkaisen
tyoskentelyn tyonantaja luo tyontekijalle mahdollisuuden yhdistaa tyoelaman muiden elaman
osa-alueiden kanssa joustavammin. (Juuti & Vuorela 2015, 88-98; Kauhanen 2009, 54, 204-
205, 208; Viitala 2013, 229-230.)

Tyohyvinvoinnista ja omasta jaksamisestaan on ensisijaisesti vastuussa tyontekija itse. On kui-
tenkin hyva huomioida, etta esihenkilon vastuu on lahes yhta suuri. Esihenkilon vastuulla on
huolehtia toiden tasainen jakautuminen, tyokuorman kohtuullisuuden varmistaminen, hyvak-
syvan ja kannustavan tyoilmapiirin luominen seka yksiloiden tarpeiden huomioiminen. Esihen-
kilolla, joka antaa alaisilleen mahdollisuuden vaikuttaa paatoksiin seka tyon sisaltoon, on pa-
remmat mahdollisuudet varmistaa alaisten tyohyvinvointi kuin esihenkilon, joka jattaa alais-
tensa mielipiteet ja kehitysehdotukset huomioimatta. Henkilostostaan huolta pitava yritys
myos pyrkii jatkuvasti kehittamaan johtamista ja esihenkilotyoskentelya seka tarjoamaan
tyontekijoilleen mahdollisuuksia kehittaa omaa osaamistaan seka tyotaan. Oikeanlaisella hen-
kilostosuunnitelulla pyritaan sijoittamaan oikeat tyontekijat oikeille paikoille, jolloin tyon
mielekkyys ja oikeanlainen kuormitus antavat tyontekijalle voimia jaksaa tyossaan. Tasta
syysta on hyva muistaa, etta kuormitus voi olla myos positiivista, koska ihmiset tarvitsevat so-
pivasti kuormitusta voidakseen tuntea aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita seka voidak-
seen hyvin. (Hyppanen 2013, 182; Juuti & Vuorela 2015, 23, 57; Kauhanen 2009, 200; Viitala
2013, 57, 59 214, 229.)

4  Perehdytyksen tavoitteet ja hyodyt

Tyoturvallisuuslain (2002/738) 2 luvun 148:ssa maarataan perehdyttamisesta eli se on lakisaa-
teista. Jokaisessa organisaatiossa tyonantajan on huolehdittava, etta tyontekija saa tarpeelli-

sen perehdytyksen tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista.
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Lisaksi tyoturvallisuuslaki (2002/738) velvoittaa, etta tyonantajan on huolehdittava seuraa-
vista asioista: riittavasta perehdyttamisesta tyohon, tyomenetelmiin, tyoolosuhteisiin, tyova-
lineisiin seka turvallisiin tyotapoihin tyontekijan tyokokemus seka ammattiosaaminen huomi-
oiden. Naiden lisaksi tyonantajan tulee huolehtia tyontekijan riittavasta perehdyttamisesta
tyon vaarojen seka haittojen estamiseksi ja tyosta aiheutuvan terveytta tai turvallisuutta uh-
kaavaan vaaran tai haitan valttamiseksi. Tyontekija tulee perehdyttaa lisaksi erilaisten poik-

keustilanteiden varalta, jonka lisaksi tyontekijan perehdytysta tulee tarvittaessa taydentaa.

Henkilostoasiantuntijan vastuulla on luoda yritykselle perehdytyssuunnitelma, joka toimii kai-
kille perehdyttajille tyokaluna (Joki 2018, 114). Esihenkilon vastuulla on perehdytyksen lapi-
vieminen ja onnistuminen, mutta yleisesti esihenkilo, organisaation koosta riippuen, delegoi
perehdytyksen eri osa-alueet alaiselleen, tyotiimille ja / tai tyoyhteisolle. (Joki 2018, 114-
115; Kauhanen 2010, 152-153; Kupias & Peltola 2009, 46-47.)

Perehdyttaminen ja tyonopastus erotetaan kirjallisuudessa usein toisistaan ja ensisijaisesti
perehdyttaminen liitetaan tyosuhteen alkuun. Yha useammin perehdyttaminen kuitenkin nah-
daan yleisterming, joka sisaltaa myos tyonopastuksen. (Kupias & Peltola 2009, 17-18). Pereh-
dyttaminen ja tyonopastus ovat kaksi toisiaan tukevaa asiaa. Kaikki ne toimenpiteet, joilla
uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa tavat, joilla tyopaikalla toimitaan, toiset tyon-
tekijat seka tyohon liittyvat odotukset ovat perehdyttamista. Kaikki tyon tekemiseen liittyvat
asiat kuten tyokokonaisuus ja mista osista seka vaiheista tyo koostuu ja mita tietoja seka

osaamista tyo edellyttaa, ovat tyonopastusta. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 17) mukaan kasitteena perehdyttaminen tuntuu yksiselitteiselta,
mutta ajan kuluessa sen tarkempi sisalto on kuitenkin muuttunut, jonka lisaksi perehdyttami-
nen eri organisaatioissa tarkoittaa talla hetkella ja tulevaisuudessakin eri asioita. Erityisesti
tapa, jolla organisaatio liittaa perehdyttamisen muuhun toimintaansa seka strategiaan vaikut-
taa siihen mita perehdyttaminen kyseisessa organisaatio on. (Kupias & Peltola 2009, 17.) Joki
(2018, 111) seka Kauhanen (2010, 151) maarittelevat perehdyttamisen toimiksi, joiden avulla
mahdollisimman pian uusi tyontekija saadaan tuntemaan yrityksen liikeidea ja visio, oppi-
maan tyotehtavansa ja tuntemaan siihen liittyvat odotukset seka liitettya uusi tyontekija
osaksi organisaatiota, sidosryhmia ja tyoyhteisoa. Perehdyttaminen on yhta tarkeaa, oli ky-
seessa uusi organisaation ulkopuolelta tulevan henkilo tai organisaation sisalla tyotehtavaa
vaihtava tyontekija. (Hyppanen 2013, 217; Joki 2018, 111.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 16) tekemaan Perehdyttamisen pelikentalla- perehdyttamisen

lahtokohdat kuvioon (kuvio 4) on kuvattu koko perehdyttamisen kentta. Kuviosta nakee, mi-
ten perehdyttaminen liittyy oleellisesti hyvaan henkilostotyohon seka liiketoiminnallisten ta-
voitteiden saavuttamiseen. Viime kadessa hyvan perehdytyksen marittelee organisaation tai

yrityksen asiakas hanen arvioidessa palvelua, jota han on saanut. Miten hyvin
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perehdyttaminen onnistuu vaikuttaa myos yrityksen tai organisaation tyontekijamaineeseen.
(Kupias & Peltola 2009, 16.)

Yhteiskun-

" Lainsiadintd nalliset
_ keskustelut
Yrityksen perehdyttamiskonsepti \ seka
tarpeet
Henkilostoammattilaiset
Esihenkild Perehtyja
Nimetty . -
| perehdyttdja . Tydyhteisd
-
\ Yrityksen strategia . Yrityksen toimintakonsepti /
\ Historia \\ Tausta
Perehdyttamisen suunnittelu Toimijat Toiminta perehdyttdmistilanteessa

Kuvio 4 Perehdyttamisen pelikentalla- perehdyttamisen lahtokohdat (mukaillen Kupias & Pel-
tola 2009, 16.).

Perehdyttaminen vie aikaa silloin kun se tehdaan kunnolla, mutta selvaa on, etta mita nope-
ammin uusi tyontekija pystyy tyoskentelemaan yksin ilman muiden apua ja ohjausta, on siita
hyotya kaikille. Perehdyttamisen aikana uusi tyontekija oppii mahdollisimman nopeasti teke-
maan tyotehtavansa oikein. Virheiden vahentyessa saastyy niiden korjaamiseen kaytetty aika.
Talla on merkitysta, silla virheiden korjaamiseen kuluu muiden tyontekijoiden aikaa. Uuden
tyontekijan pystyessa tyoskentelemaan itsenaisesti ilman virheita perehdyttamiseen kaytetty

aika ei ole mennyt hukkaan vaan maksaa itsensa takaisin (Joki 2018, 111.)

Hyppanen (2013, 218) kehottaa esihenkiloita aloittamaan perehdyttamiseen liittyvat toimen-
piteet, kuten perehdytysohjelman laatimisen seka tyopisteenjarjestelemisen, jo ennen uuden
tyontekijan aloitusta, jotta kaikki on valmista tyon alkaessa. Mikali kaytannon asioiden hoita-
misen jattaa ensimmaiselle tyopaivalle, menetetaan paljon arvokasta aikaa perehdyttami-

selta.
4.1 Perehdytyksen haasteet

Onnistuneen perehdytyksen suurimmat haasteet ovat kaytannossa samat kuin onnistuneen pe-
rehdyttamisen tyokalut eli aika ja suunnitelmallisuus. Kupias & Peltola (2009, 47) tuovat
esille, miten esihenkilo, joka priorisoi oman kiireensa ja tehtavansa perehdytyksen edelle,
jattaa uuden tulokkaan heitelle. Eklund (2018, 190-191) on luonut perehdytyksen onnistumi-
selle taulukon perehdytyksesta vastaavien avuksi (kuvio 4). Taulukossa on 18 kohtaa, joiden

onnistumista perehdyttaja ja perehtyja arvioivat prosessissa. Taulukosta nakee selkeasti
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missa perehdytyksen osa-alueilla organisaatiolla ja tiimilla on viela haasteita.

Onnistumisen edellytys Onnistumisen edellytys

Selkeat perehdytyksen tavoitteet Kokemus tyon merkityksellisyydesta
Selkeat tyontekijan tavoitteet Mahdollisuus tiimitya

Kaytannon tyota tukeva Mahdollisuus verkostojen
perehdytyssuunnitelma kasvattamiseen

Johdon sitoutuminen Toimivat tyovalineet ja jarjestelmat
Riittavat perehdytyksen resurssit Tyorauha

Perehdyttdjan osaaminen Riittdva molemminpuocleinen palaute
Riittavasti aikaa tyon omaksumiseeen Riittava tiedon saanti

Riittavasti haateita Toimiva perehdtyksen seuranta
Toimiva vuorovaikuts esihenkilon kanssa Jatkuva perehdytyksen kehittdminen

Kuvio 4 Perehdytyksen onnistumisen seuranta (mukaillen: Eklund 2018, 191)

4.2  Perehdytyksen tyokalut

Onnistuneen perehdytyksen tarkeimmat tyokalut ovat aika ja suunnitelmallisuus. Ajan kanssa
luotu, mahdollisimman kattava perehdytyssuunnitelma helpottaa perehdyttajan ja perehtyjan
tyota. Perehdytyssuunnitelman luominen, tyovalineiden ja tyopisteen seka mahdollisen tyoti-
lan jarjestaminen, perehdytykseen osallistuvien tyontekijoiden vastuiden jako, yritysesittely
ja uuden tyontekijan tyonkuvan seka tiimille, etta hanelle asetettujen tavoitteiden esittely
kuuluvat esihenkilon vastuulle. Perinteisesti esihenkilo vastaa myos uuden tyontekijan vas-
taanottamisesta ensimmaisena tyopaivana ja tulevan tiimin seka muiden tyontekijoiden esit-
telysta. Perehdyttamissuunnitelman runko voi olla kaikille sama, mutta sita on pystyttava
muokkaamaan organisaation, tiimin seka uuden tyontekijan osaamisen ja tarpeiden mukaan.
Perehdytyssuunnitelmassa on hyva olla aikataulu (kuvio 5), joka ohjaa perehdyttamista ja
josta kukin perehdytykseen osallistuva nakee helposti kaikki tehtavat ja niiden suunnitellut
ajankohdat, talloin perehdyttamisen jaksottaminen on osallistujille helpompaa. (Eklund 2018,
173, 175, 178, 179; Hyppanen 2013, 218; Joki 2018, 112, 114-115; Kupias, P. & Peltola, R.
2009, 47, 53, 69.)

KLO Ma Ti Ke To Pe
8 Tapaaminen aulassa 8:30
9 Tutustuminen Tervetuloa taloon Tydturvallisuus ja IT-koulutus
10 tydpisteeseen ja auditorio tychyvinvointi Tyohdn opastaminen Tiimi
11 toimistoon Tychon opastaminen |Tiimipalaveri palaveri
12 Lounas Tiimi lounas Lounas Lounas Lounas esihenkilén kanssa
13 Perehdytyssuunnitelman lapikdyminen
14 Kaytanndn Tychon opastaminen |Tyohon opastaminen |ltsendistd tutustumista |Itsendista tutustumista
15 HR asiat materiaaleihin materiaaleihin
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Kuvio 5 Esimerkki ensimmaisen viikon aikataulusta (mukaillen: Eklund 2018, 180)

Yleensa perehtyjalla on valmiina uudelle tyontekijalle Tervetuloa-paketti, joka sisaltaa pe-

rehdytyssuunnitelman lisaksi perehdytysta tukevaa materiaalia, kuten tarkeaa tietoa
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yrityksesta, tyonkuvasta seka henkilostoeduista. Materiaali voi olla kansiossa, digitaalisesti tai
seka etta. (Hyppanen 2013, 219; Joki 2018, 118.)

Perehdyttamisen voi toteuttaa monella tavalla, kuten oppimispaivakirjamuotoisena, hyodyn-
tamalla erilaisia digitaalisia ja verkkopohjaisia opetusmateriaaleja seka alustoja, jotka tuke-
vat itsenaista oppimista. Yhteiset koulutukset seka tilaisuudet, joissa kaydaan yhteisesti lapi
eri tyon osa-alueita, nama voivat olla sisaisesti tai ulkoisesti jarjestettyja seka mentorointi,
joka tahtaa uuden tyontekijan eli aktorin kehittymiseen ammatillisesti. Tilanteissa, joissa yri-
tyksessa aloittaa kerralla useampi uusi tyontekija voidaan luoda uusien tyontekijoiden tyoyh-
teiso, jonka paatavoite on luoda heille yhteiso, jonka jasenet ovat samassa tilanteessa, jol-
loin heidan on helpompi saada vertaistukea toisiltaan. Yrityksen on myos hyva jo perehdytys-
vaiheessa tunnistaa uuden tyontekijan vahvuudet, joita on mahdollista hyodyntaa ja kehittaa

organisaatiossa ajan kuluessa. (Eklund 2018, 180-184; Hyppanen 2013, 219.)

Perehdytyksen onnistumisen paavastuu on aina esihenkilolla, mutta onnistunut perehdytys
tarvitsee tuekseen koko tyoyhteison. Perehdyttaja on yleensa kokenut tiimin jasen, mutta jo-
kaisella jasenella on hiljaista tietoa, jonka oppii vain heidan kanssaan tyoskennellessa. Tasta
syysta on erittain tarkeaa, etta jokainen tiimin jasen sitoutuu uuden tyontekijan perehdytta-
miseen jollakin asteella. (Hyppanen 2013, 220; Joki 2018, 114-115.)

5  Tutkimusmenetelmat

Ongelmanratkaisua, joka pyrkii selvittamaan lainalaisuuksia ja toimintaperiaatteita, joita tut-
kimuskohteessa on, kutsutaan tieteelliseksi tutkimukseksi. Tutkimus voi olla havainnoivaa eli
empiirista tutkimusta tai valmiina olevaa tietomateriaalia hyvaksi kayttavaa teoreettista kir-
joituspoytatutkimusta (kuvio 6). Tama opinnaytetyo on toteutettu empiirisena tutkimuksena,
joka perustuu menetelmiin, jotka on kehitetty teoreettisen tutkimuksen perusteella. Tutki-
musongelma, tutkimusmenetelma seka tutkimusasetelma ovat empiirisen tutkimukset onnis-
tumisen kannalta tarkeimmat kohdat. Onnistunut tutkimus edellyttaa oikean tutkimustavan
seka kohderyhman valintaa. Tutkimus voi olla kvantatiivista eli maarallista tutkimusta, jota
kutsutaan myos tilastolliseksi tutkimukseksi tai kvalitattiivista eli laadullista tutkimusta. Oi-
kean tutkimusmenetelman valinnalla on merkitysta siina, miten hyvin tutkimus onnistuu ja on

hyva huomioida, etta eri menetelmia on mahdollista yhdistaa. (Heikkila 2014, 12-14, 20.)
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Tutkimustoiminta
Empiirinen tutkimus Teoreettinen tutkimus
Kvantatiivinen eli maarallinen tutkimus Kvalitatiivinen eli Laadullinen tutkimus
+ Lomakekyselyt + Henkilokohtaiset haastattelut
* Strukturoidut haastattelut » Ryhmahaastattelut
+ internetkyselyt + Osallistuva havainnointi

Kuvio 6 Tutkimusten jaottelua. (mukaillen: Heikkila 2014, 13)

Tutkimusta tehdessa on hyva huomioida, etta laadullinen ja maarallinen tutkimus eivat sulje

pois toisiaan, vaan niita voidaan kayttaa toisiaan taydentavina. (Hirsijarvi ym. 2014, 136.)
5.1 Laadullinen tutkimus, teemahaastattelu

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen.
Tutkimusmenetelman avulla pyritaan ymmartamaan tutkimuskohdetta, joka voi olla esimer-
kiksi ilmio, asiakas tai yritys. Ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nakemysten tarkastelu
on yksi laadullisen tutkimuksen keskeisimmista ominaispiirteista. Pyrkimyksena on tutkia koh-
detta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, mutta koska tutkimuksella ei pyrita tilastollisiin
yleistyksiin tutkittavat usein valitaan harkinnanvaraisesti. (Heikkila 2014, 13-14; Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2014, 161; Kananen 2015, 34; Puusa & Pauli 2021, 59-60.)

Laadullisessa tutkimuksessa on hyva huomioida, etta tukija ei omalla kaytoksellaan tai mieli-
piteillaan vaikuta tutkittavaan esimerkiksi haastattelu- tai havainnointitilanteessa. Tama on
myos hyva huomioida teoreettista viitekehysta tehtaessa, omat nakemykset, ymmarrys ja
mielipiteet ohjaavat tutkimuksen suuntaa, mutta ne eivat saa vaikuttaa itse tutkimukseen ja
sen tuloksiin. (Puusa & Pauli 2021, 82-84; Vilkka 2021b, luku 2.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskeisia kysymyksia ovat Miten, Miksi? seka Millainen? joiden
avulla tutkija pyrkii selvittamaan ja ymmartamaan tutkittavaa ilmiota. Aineistoa kerataan
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta vahemman strukturoidusti, jonka lisaksi aineisto on
usein tekstimuodossa. Erilaiset haastattelut, kun teema- tai ryhmahaastattelut ovat hyvia esi-
merkkeja laadullisen tutkimuksen aineiston keraamisesta. Naiden lisaksi esimerkkisi kirjeet
tai elamankerrat ovat tutkimusmenetelman tyypillisia valmiita aineistoja. (Heikkila 2014, 15-
16; Kananen 2015, 34-35.)
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Laadullisessa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys on hyvin oleellinen ja sita voidaan pitaa
perustana laadullisessa tutkimuksessa. Teoreettinen viitekehys rakentuu tutkijan perehdyttya
laajasti jo olemassa oleviin tutkimuksiin ja muihin aineistoihin, jotka liittyvat tutkijan aihee-
seen. Tasta aineistosta tutkija luo laadullisen tutkimuksensa kehykset. Ymmartaakseen tutkit-
tavaa asiaa tai kohdetta paremmin seka niiden kasitteita, tulee tukijan perehtya laajasti ole-
massa olevaan aineistoon. Kattava perehtyminen aineistoon auttaa myos tutkimuksen rajaa-
misessa seka tutkijan kykyyn ymmartaa kasitteita. Kasitteiden ja teorian ymmartaminen tu-
kee myos tutkimukseen valittua teoreettista keskustelua, joka puolestaan toimii peilina tutki-
muksen johtopaatoksiin. (Puusa & Pauli 2021, 82-84.)

Teemoista eli keskustelunaiheista muodostuu teemahaastattelun runko. Teemahaastattelulle
on ominaista, etta aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa
jarjestysta eika muotoa. Tasta syysta voidaan ajatella teemahaastattelun olevan valimuoto
avoimelle- ja lomakehaastattelulle. Teemahaastattelussa korostuu tutkijan ja haastateltavan
valinen vuorovaikutus, tutkimuksen tekija ohjaa teemoilla ja tarkentavilla kysymyksilla kes-
kustelua, mutta antaa haastateltavalle tilaa puhua omalla aanellaan. Teemahaastelun onnis-
tumisen kannalta on tarkeaa, etta tutkijalla on olemassa ilmiosta jonkunlainen ennakkokasi-
tys, jotta han voi laatia haastattelun kysymykset. (Hirsjarvi ym. 2014, 208; Hirsjarvi & Hurme
2015, 47-48; Kananen 2015, 83; Kananen 2017, 95-96.)

Haastattelumuotona teemahaastattelu on lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua ja
tasta syysta sita voidaan kutsua puolistrukturoiduksi menetelmaksi. Puolistrukturoidussa me-
netelmassa yksi nakokulma, aihepiirit eli teemat ovat kaikille samat. Erona lomakehaastatte-
luun, joka on strukturoitu, teemahaastatteluista puuttuu kysymysten tarkka jarjestys ja
muoto. Teemahaastattelu ei kuitenkaan ole yhta vapaamuotoinen kuin syvahaastattelu. Tee-
mahaastattelua voidaan kayttaa laadullisessa seka maarallisessa haastattelussa, mutta sen
kaytto on yleisempaa laadullisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2014, 208; Hirsjarvi & Hurme
2015, 47-48; Kananen 2015, 83.)

5.2  Maarallinen tutkimus, kysely

Maarallista eli kvantatiivista tutkimusta kaytettaan tilanteissa, joissa tutkija tarvitsee
mahdollisimman suuren vastaajamaaran rajattuun tutkimusongelmaan. Menetelma perustuu
numeeriseen analyysiin, joka on tehty tilasto-ohjelmalla. Tarvittavat tiedot voidaan hankkia
muumuassa rekistereista, toisten keraamista tilastoista tai erilaisilla kyselyilla. Yleisin
kaytetty aineistonkeruumenetelma on kysely, jonka kysymykset koostuvat koskettamaan
tutkimusilmiota. Kysymysten, ennakkonakemysten seka teorioiden valilla on oltava selkea
yhteys tehtaessa maarallisen tutkimuksen kysymyksia. Muunmuassa johtopaatosten tekeminen

aiemmista tutkimuksista, hypoteesin esittaminen seka kasitteiden maarittely ovat
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maarallisessa tutkimuksessa keskeisia tekijoita. (Heikkila 2014, 16-17; Hirsjarvi ym. 2014,
140; Kananen 2015, 95-96) .

Numeraalisen tiedon lisaksi maarallinen tutkimus voi vastata kysymyksiin, kuinka paljon tai
miten usein jokin asia ilmenee seka minkalaisia syy-seuraussuhteita niista syntyy.
Maarallisessa tutkimuksessa oleellista on, etta tutkittava ilmio pystytaan muutamaan
mitattavaan muotoon. Teoreettiset kasitteet pitaisi pystya muuttamaan eli
operationalisoimaan empiiriselle tasolle. Tama toimintatapa mahdollistaa kyselyiden
kayttamisen aineiston keraamisessa. Maarallisella tutkimuksella tutkijaa saa sellaista tietoa

jota han ei voi laadullisella tutkimuksella saada. (Vilkka 2021b, luku 2.

Yksi yleisimmista tiedonkeruun muodoista on kysely, eng. Survey. Talla muodolla tarkoitetaan
sellaisia kyselyita seka haastattelu- ja havainnointimuotoja, joissa aineisto kerataan standar-
doidusti niin, etta kohdehenkilot muodostavat otoksen tai naytteen tietysta perusjoukosta.
Tutkijan on tunnettava ilmio, jotta han pystyy luomaan oikeanlaisia kysymyksia. Ennak-
konakemyksen, teorioiden seka kysymysten valilla on oltava selkea yhteys maarallisessa tutki-
muksessa. Lisaksi kyselyn kysymysten tulee koskea tutkimusilmiota. Vastaukset kerataan kayt-
tamalla kyselylomaketta, joka mahdollistaa kyselyn mahdollisimman suuren vastaajamaaran.
Nykyaan lomakkeet pyydetaan tayttamaan internetissa, mutta mahdollista on myos lahettaa
kyselyt postitse, jonka lisaksi lomaketta voidaan kayttaa haastattelutyylisesti niin, etta haas-
tattelija tayttaa lomakkeen haastateltavan puolesta. (Hirsjarvi ym. 2014, 193; Heikkila 2014,
17; Kananen 2015, 96; Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2015, 121.)

Kyselylomakkeen kysymysten tulee perustua teoreettiseen viitekehykseen, keskeisiin kasittei-
siin seka tavoitteeseen. Tasta syysta kysymykset eivat voi olla sellaisia, joita tutkijasta on
kiva kysya. Tutkijan tulee tuntea kohderyhma, jotta kysymysten suunnittelu onnistuu. Lomak-
keen kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia tai asteikkoihin eli
skaaloihin perustuvia kysymyksia ja samassa lomakkeessa voidaan kayttaa naita kaikkia muo-
toja. Tutkija voi tarvittaessa lomakkeen alussa kysya tutkittavien perustietoja kuten ika, su-
kupuoli, kotikunta jne. Monivalintakysymyksissa tutkija asettaa vastaajalle vastausvaihtoeh-
dot valmiiksi seka maarittelee kuinka monta vaihtoehtoa vastaaja voi valita. Nama kysymyk-
set ovat standardoituja eli valikoituja, ja vastauksia on helppo vertailla keskenaan. Avoimessa
kysymyksessa kysymyksen jalkeen jatetaan tyhjaa tilaa vastaajan vapaamuotoista vastausta
varten. Avoimella kysymyksella tutkija haluaa selvittaa vastaajan mielipiteen ilman tiukkaa
rajausta. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvissa kysymyksissa tutkittava vastaa vaittamiin sen
mukaan, miten vahvasti han on samaa tai eri mielta vaitteen kanssa. Yleisin kaytetty asteikko
on Likertin asteikko ja portaita on viisi tai seitseman. Kysymysten asettelu johdonmukaisti
helpottaa vastaajaa kysymyksiin vastaamisessa. (Heikkila 2014, 47-51; Hirsjarvi ym. 2014,
198-200; Vilkka, H. 2021a, 105-106.)
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5.3  Kokonaisluotettavauus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden muodostavat reliaabelius eli luotettavuus seka validius
eli patevyys. Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan pitaa hyvana, kun mittaamisessa on
mahdollisimman vahan satunnaisuutta ja tutkittu otos edustaa perusjoukkoa. Tutkimuksen
luotettavuutta heikentaa virheet mittauksessa, kasittelyssa, otannassa seka peitossa ja ka-
dossa, jotka syntyvat hankittaessa aineistoa. Tekijan on hyva ottaa kantaa satunnaisvirheisiin,
vaikka niiden vaikutus tavoitteiden kannalta ei olisikaan merkittavan suuri. (Heikkila 2014,
176; Hirsjarvi ym. 2014, 231; Vilkka 2021a, 194.)

Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden mittaamista varten on kehitetty erilaisia tilastollisia
menettelytapoja. Niiden avulla pystytaan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen
tutkimuksen mittarit ovat maarallista tutkimusta epaselvempia, mutta tutkija itse voi
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen oman toimintansa kautta, olemalla rehellinen ja
selostamalla mahdollisimman tarkasti toimintaansa tutkimuksen aikana. (Hirsjarvi ym. 2014,
231-232; Vilkka 2021a, 196.)

5.3.1 Luotettavauus

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tama tarkoittaa mit-
taustulosten toistettavuutta seka mittaustulosten kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ti-
lanteissa, joissa samat kysymykset kysytaan samalta vastaajalta, vaikka samat kysymykset ky-
syy eri tutkija. (Hirsjarvi ym. 2014, 231; Vilkka 2021a, 194.)

Maarallisessa tutkimuksessa ja kyselyssa luotettavuutta pohdittaessa on hyva ottaa huomioon
otoksen laadun ja koon edustavuus perusjoukosta, vastausprosentti, mittausvirheiden arviointi
seka tietojen huolellinen syottaminen eli ne ratkaisut joita tutkija tekee prosessin aikana.
Yleinen ohjenuora maarallisessa tutkimuksessa on se, etta mita suurempi otos on, sita
luotettavampia tulokset ovat. Tama ohje perustuu siihen, etta suuremmassa otoksessa
perusjoukon ominaisuuksia on enemman jolloin yhden havaintoyksikon vastaamatta

jattamisella tai puutteellisilla tiedoilla ei ole niin suurta merkitysta. (Vilkka 2021b, luku 4.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa mahdollisimman tarkalla ja
avoimella selostuksella tutkimuksen eri vaiheista ja toteutuksesta. Tutkijan on hyva tuoda
esille muun muassa olosuhteet ja paikat joissa aineistoa kerattiin, kuinka paljon aikaa
haastatteluihin kaytetiin seka minkalaisia mahdollisia tulkintavirheita seka haastattelussa,
etta tutkijan omassa tulkinnassa saattaa esiintya. (Hirsjarvi ym. 2015, 232.) Tutkimuskohteen
ja teoreettisen pohjan sopiessa yhteen voidaan laadullista tutkimusta pitaa luotettavana. On
kuitenkin hyva huomioida, etta laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden suurin tekija on
tutkimuksen tekija itse. Tasta syysta on tarkeaa, etta tutkija tarkastelee tutkimuksen

jokaisessa vaiheessa oman tekemisensa luotettavuutta. Laadullista tutkimusta ei pystyta
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toistamaan taysin samalla tavalla, koska jokainen tutkimus on ainutkertainen, mutta
tutkimuksen lukijan pitaisi pystya loytamaan tutkimustekstista vahintaan sama tulkinta kuin
tutkijan esittama. (Kananen 2017, 174-175; Vilkka 2021a, 196-198.)

5.3.2 Patevyys

Patevyys eli validius tarkoittaa tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata tutkimuksen
kannalta oleellista asiaa. Tutkimuksessa ei saisi olla systemaattista virhetta, muuten tutkimus
ei ole pateva. Tasta syysta esimerkiksi kyselytutkimusta tehtaessa tutkijan on varmistettava,
etta vastaajat ymmartavat kysymykset samoin kuin tutkija. Lisaksi kysymysten tulee vastata
tutkimussuunnitelmassa esitettyyn tutkimustehtavaan, jotta tutkimus on pateva. (Hirsjarvi
yms. 2010, 231-232; Vilkka 2021a, 107, 193.)

Tutkimuksen patevyytta tulee pohtia heti tutkimuksen alusta asti, tasta syysta perusjoukon
kasitteiden seka muuttujien maarittely tulee tehda tarkasti. Lisaksi aineiston keraamisen seka

valitun mittarin huolellinen suunnittelu on ensiarvoisen tarkeaa. (Vilkka 2021a, 193.)

Opinnaytetyon patevyytta voidaan tarkastella arvioimalla, miten hyvin tekija on onnistunut
purkamaan teoreettiset kasitteet empiiriselle tasolle. Tyossa pitaisi tulla esille, miten tekija
itse seka kohderyhma ovat ymmartaneet kasitteet, joita tutkimuksessa kaytettiin. Lisaksi te-
kijan tulisi pystya arvioimaan miten perusjoukon valinta ja maarittely onnistuivat seka miten
hyvin valitut tutkimusmenetelmat selittivat ja kuvasivat ilmiota, jota tutkittiin. (Vilkka
2021b, luku 4.)

5.3.3 Eettisyys

Opinnaytetyon eettisyytta tarkastellessa tulee ottaa huomioon eurooppalaisen tutkimuseetti-
sen ohjeistuksen maarittelemat Hyvan tieteellisen kaytannon (HTK) englanniksi research in-
tegrity, perusperiaatteet, jotka ovat rehellisyys, luotettavuus, vastuunkanto seka arvostus
(kuvio 7). Hyvan tieteellisen kaytannon sisaltamilla menettelytavoilla huolehditaan tieteelli-
sen toiminnan koko elinkaaren ajan hyvasta tieteellisen kaytannon toteutumisesta. Tasta
syysta Hyvat tieteelliset menettelytavat ovat lisaksi osana organisaatioiden, jotka ovat osa-
tiede- ja tutkimusyhteisoa, laatujarjestelmaa. Vakavimmillaan kaytantojen noudattamatta
jattaminen voi johtaa epailyyn hyvan tieteellisen kaytannon loukkaamisesta seka HTK-proses-

siin. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)
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Voimavarojen kaytdssa, suunnittelussa, menetelmissa seka
Luotettavuus analyyseissa varmistetaan tieteellisen toiminnan laatu.

Suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan seka viestitdan ja
Rehellisyys raportoidaan avoimesti, yksityiskohtia salaamatta, puolueettomasti
seka oikeudenmukaisesti, tieteellisestd toiminnasta.

Arvostetaan tieteellisen toiminnan osapuolia, kollegoita,
Arvostus ekosysteemeja, yhteiskuntaa, kulttuuriperintda seka ymparistoa.

Koko tieteellisen toiminnan elinkaaresta, joka ldhtee ideasta ja
Vastuunkanto kattaa koulutuksen, hallinnoinnin, toteutuksen, ohjauksen,
julkaisemisen sekd vaikutukset, on kannettava vastuu.

Kuvio 7 Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteet. (mukaillen: Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2023.)

Toimintaymparisto, ohjaus, mentorointi ja koulutus, tieteellisen tyon tekeminen, ennakointi
ja eettisyys, tutkimusaineistojen hallinta ja kasittely, yhteistyo, julkaiseminen, viestinta ja
tekijyys seka asiantuntija- ja arviointitehtavat, ovat tieteellisen toiminnan kahdeksan osa-alu-
etta, jotka on mukailtu HTK:ta varten tutkimusetiikan eurooppalaisesta ohjeistuksesta. (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2023.)

6  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisella ja maarallisella tutkimuksella, kayttamalla
lomakekyselya seka teemahaastatteluita. Ensisijaiseksi aineistonkeruun menetelmaksi vali-
koitu lomakekysely, jolla on helppo kerata tietoa isommaltakin vastaajamaaralta ja lisaksi se
on yleisesti kaytetty menetelma maarallisessa tutkimuksessa (Vilkka 2021b, luku 4; Hirsjarvi
ym. 2010, 193). Kysely toteutettiin kokonaisotantana eli mukana on myos perusjoukko. Kyse-
lyn perusjoukko on tyontekijat, jotka olivat aloittaneet vuonna 2022 ja olivat viela tutkimuk-
sen alkaessa maaliskuussa 2023 tyosuhteessa VALOon, heita on talla hetkella 30 henkea. Pe-
rusjoukon ollessa nain pieni, kokonaisotanta toimii tassa opinnaytetyossa hyvin. (Vilkka
2021b, luku 2.)

Opinnayteyon tarkoituksena oli selvittaa miten vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat kokevat
perehdyttamisen seka tyohyvinvoinnin vaikuttavan heidan sitoutumisensa VALOon. Kyselylo-
makkeella (liite 3.) kerattiin tietoa, miten vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat ovat kokeneet
perehdytyksen onnistuneet heidan aloittaessaan, miten he kokevat tyohyvinvoinnin seka sii-
hen vaikuttavat tekijat ja miten he kokevat olevansa sitoutuneita tamanhetkiseen tyonanta-

jaansa VALOon. Kyselylomake luotiin sahkoiseksi ja toimeksiantajan edellytyksen mukaisesti
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VALOn kayttamalla Zef-ohjelmalla. Ohjelma mahdollisti helpon ja nopean tiedonkeruun. Li-
saksi ohjelma antoi tyokalut saadun materiaalin analysointiin opinnaytetyota varten seka nii-
den tallentamiseen toimeksiantajan myohaisempaa mahdollista kayttoa varten anonymiteetti

huomioon ottaen.

Kyselylomakkeen lisaksi tekija valitsi teemahaastattelun aineistotiedonkeruumenetelmaksi.
Teemahaastattelun avulla tekijan oli mahdollista syventaa lomakekyselyn vastauksia (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 48). Toimeksiantaja valitsi yhdessa tekijan kanssa 27:sta vuonna 2022 aloitta-
neesta yhdeksan, joista jokainen oli aloittanut hieman eri aikaan seka eri tiimissa ja tyosken-
telivat eri positioissa. Tata toimintatapaa kutsutaan eliittiotannaksi eli tutkimuksen tiedonta-
jiksi valittiin sellaiset henkilot, joilta oletettiin, etta saataisiin parhaiten tietoa tutkittavasta
ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99).

6.1  Kyselyn toteutus

Tekija sai toimeksiantajalta 15 kysymysta ensimmaisen tapaamisen jalkeen hahmoteltujen
ajatusten pohjalta (liite 1.) jotka tekija muokkasi tutkimukseen sopivaksi. Naiden lisaksi te-
kija loi teorian pohjalta tutkimusta tukevia kysymyksia toimeksiantajalle esiteltavaksi. Kysely-
lomakkeen ensimmaisen version tekija loi helmikuussa Google Formsilla (liite 2.) jonka jal-
keen tekija tapasi toimeksiantajan. Tapaamisessa kaytiin lapi kyselyn rakennetta seka kysy-
myksia. Kysymysten kieliasua muutettiin osastosta tiimiksi, koska VALOssa puhutaan osastojen
sijaan tiimeista. Toimeksiantaja antoi etukateen 15 kysymysta, joiden lisaksi tekija lisasi
oman maaransa omia kysymyksia. Lomakkeen Zefiin ensimmaisen version luomisen jalkeen so-
vittiin tapaaminen, jossa toimeksiantaja hyvaksyi kaikki kysymykset eika kieliasujen korjauk-

sen jalkeen lisatty uusia kysymyksia tassa vaiheessa.

Lomakkeen ensimmaisen version luomisen jalkeen tekija keskittyi viela tiedon keraamikseen
ja teorian kirjoittamiseen seka tyon aiheen kirkastamiseen. Tasta syysta Google Formsille luo-
dun lomakkeen siirtamisen Zefiin yhteydessa kysymykset muokkautuivat paremmin teoriaan
sopiviksi ja kirkastunutta aihetta tukeviksi. Zefissa ei Google Formsin tavoin pystynyt luomaan
kysymyksille aihepiiriotsikkoa, joten kysymysten sijoittelua joutui miettimaan, jotta kysymyk-
set etenivat loogisesti. Tama vaikutti myos osaltaan kysymysten muokkautumiseen koeversio
muotoon. Opinnaytetyon tekijan halu tutkia perehdyttamisen ja tyohyvinvoinnin merkitysta
toinen toisiinsa ja tata kautta sitoutumiseen yritykseen, vaikutti myos osaltaan siihen, miten
kysymykset muokkautuivat koeversioon ja tata kautta lopulliseen versioon. Lisaksi tekija lisasi
kokonaan kaksi uutta kysymysta, jotka kummatkin koskivat tyontekijan hyvinvointia, toinen
mykset tekija lisasi perustuen teorian kohtaan hyvinvoinnin seka tyohyvinvoinnin tekijoista

perustuen Tyokykytalon rakenteisiin.
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Lomakkeen Zefiin siirretty ja samalla muokattu koeversio (liite 3.) kaytiin lapi toimeksianta-
jan kanssa 14.3.2023, jonka jalkeen tekija korjasi kirjoitusvirheet seka muokkasi muutamassa
kysymyksessa lauserakenteita yhtenaisemmaksi muiden kysymysten kanssa. Naiden muokkaus-
ten jalkeen koeversio lahetettiin 18.3.2023 seitsemalle henkildlle, jotka eivat ole tyosuh-
teessa VALOon seka viidelle, jotka tyoskentelevat VALOssa, mutta eivat ole tutkimuksessa
mukana. Palautetta antoi kuusi henkea, joista kukaan ei tyoskentele VALOssa ja tekija kerasi
kahden paivan ajan palautetta lomakkeesta. Saatujen palautteiden pohjalta tekija teki muu-
toksia lauserakenteisiin seka polutuksiin eli silhen miten eri vastausvaihtoehdoista edettiin
seuraavaan kysymykseen, lisasi vastausvaihtoehtoja monivalintakysymyksiin ja korjasi kirjoi-
tusvirheet. Alusta jatetiin pois kysymys sukupuolesta, koska sen koettiin olevan tarpeeton ja
taman lisaksi tekija huomasi sen vaarantavan anonymiteettia. Samasta syysta, anonymiteetin
mahdollinen vaarantuminen, kysymyksiin ”ikasi” ja ”missa tiimissa tyoskentelet” lisattiin

mahdollisuus ”en halua kertoa”.

Kysymyksiin tehtiin pienia muutoksia, kuten kysymyksen ”Voitko suositella VALOa tyopaik-
kana? Kylla tai Ei” muutettiin perus NPS kysymykseen ”kuinka todennakoisesti suosittelisit VA-
LOa tyonantajana” ja asteikko muutettiin 1-10. Taman lisaksi kysymykseen ”Koetko olevasi
sitoutunut VALOon? Kylla, en, osittain” - avoimet tekstikentat muutettiin valitse 3 tarkeinta
muotoon ”Vastasit "koen / en koe / osittain”, olevani sitoutunut VALOon", mitka asiat vaikut-
tavat, eivat vaikuta, vaikuttavat osittain sitoutumiseesi VALOon? Valitse 3 tarkeinta tekijaa.
Palautteen pohjalta suurin osa avoimet “kerro omin sanoin miksi” vastauksista muutettiin va-
paaehtoisiksi vastata. Palautteen antajat kokivat kyselyn liian raskaaksi, mikali kaikki kysy-
mykset ovat pakollisia vastata ja tekijakin tuli tulokseen, etta han saa tarpeeksi tieto kylla /
ei / osittain vaihtoehdoista tutkimuksen kannalta. Mikali vastaaja vastaisi vapaaehtoiseen

avoimeen kysymykseen, se toisi hyvin syvyytta vastaukseen.

Muokattu ja toimeksiantajan hyvaksyma lomakekysely (liite 3.) lahetettiin 27:lle viela tyosuh-
teessa olevalle tyontekijalle viikon myohassa 27.3.2023 sahkopostilla (liite 8) tekijan sairas-
tuttua alkuperaiseksi lahetysviikoksi suunnitellulla viikolla. Vastausaikaa annettiin sairastumi-
sen vuoksi alkuperaisen 4.4.2023 sijaan 9.4.2023 asti. Vastaajia muistutettiin vastaamisen tar-
keydesta kolme kertaa vastausajan aikana sahkopostitse (liite 5.) Lomakkeen aloitti 22 hen-
kea joista 11 vastasi kaikkiin lomakkeen kysymyksiin ja vei kyselyn loppuun asti. Kyselya ei
pystynyt lopettamaan ilman, etta vastasi kaikkiin pakollisiin kysymyksiin, ja tekijalla on tie-
dossa, etta osa kysymyksista oli sellaisia joihin vastaajat eivat halunneet vastata kysymysten
luonteen seka tyopaikalla vallitsevan tilanteen vuoksi. Tasta syysta aloittaneiden ja loppuun
asti vastanneiden maarassa on eroa. Voidaan siis katsoa, etta vastausprosentti oli katsonta
kannan mukaan 50 %- 81,48 % Kuviosta 8 nakee, etta linkkia on klikattu 37 kertaa, tama joh-
tuu siita, etta osa vastaajista on klikannut linkkia vahintaan kahdella eri laitteella. Nain teh-

dessa lomake ei tunnista vanhaa vastaajaa, eika pysty jatkamaan kesken jaanytta lomaketta,
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vaan se tulee aloitta kokonaan alusta. Tulosten analysointivaiheessa tekija nakee, kuinka

moni on mihinkin kysymykseen vastannut. Tama helpottaa tulosten analysointia.

Oletusjakolinkki o Kopioi linkki

©) JAKOLINKK

37 22 11

Klikanneet Aloittaneet Loppuun asti vastanneet

Kuvio 8 Kyselyn vastausmaara

Kysymyslomakkeessa oli kysymyksia, joihin vastaukset kerattiin vain toimeksiantajan tarpei-
siin, eika niita kasitella tassa tutkimuksessa. Lomake vastauksineen jaa VALOn kayttoon tyon

valmistuttua.
6.2 Teemahaastatteluiden toteutus

Teemahaastattelut jarjestettiin tekijan sairastumisen vuoksi samaan aikaan kuin lomakeky-
sely oli kaynnissa. Toimeksiantaja oli lahettanyt haastateltaville tiedon sahkopostilla (liite
6.), tulevasta haastattelukutusta. Taman toimenpiteen katsottiin edesauttavan haastatelta-
vien suostumista, koska ennakkosahkopostin lahetti hotellijohtaja ja hanen luvallaan haastat-
telut pystyttiin hoitamaan tyoajalla. Haastattelukutsut lahetettiin kalenterikutsuina
27.3.2023 ja saatetekstissa (liite 7.) tekija pyysi haastateltavaa vastaamaan lomakekyselyyn
mahdollisuuksien mukaan ennen haastattelua. Tasta syysta haastattelukutsussa oli linkki lo-
makekyselyyn. Taman lisaksi tekija antoi mahdollisuuden haastateltaville tutustua haastatte-
luun haastattelurungon (liite 4.) avulla. Haastattelukutsu lahetettiin yhdeksalle, joista yksi
kieltaytyi. Haastattelut tehtiin tyoajalla VALOn tiloissa kasvokkain, joka loi luontevan keskus-
teluympariston. Haastattelut nauhoitettiin Teams-kokoustilaa apuna kayttaen, jonka lisaksi
tekija nauhoitti matkapuhelimen avulla varmuuskopion haastattelusta. Haastatteluihin oli va-
rattu aikaa tunti per haastattelu. Haastattelut toteutettiin 30.3., 31.3, 4.4, 5.4 seka 6.4. ja

jokaiselta haastateltavalta saatiin lupa haastattelun nauhoitukseen.

Haastattelut toteutettiin tyoajalla ja tekija oli varannut yhden tyohuoneen per haastattelu-
paiva, jossa haastattelut pystyttiin tekemaan rauhassa ilman hairioita. Haastatteluihin oli va-
rattu varalta 60 minuuttia, jotta tekijalle ja haastateltavalle ei tulisi kiire vaan aikaa olisi ju-
tella aiheista rauhassa. Haastattelut kestivat keskimaarin 30min/haastattelu ja tekija seka
haastateltavat olivat tyytyvaisia siihen, etta aikaa oli varattu enemman kuin sita todellisuu-
dessa tarvittiin, se loi haastattelutilanteisiin rauhallisen ja kiireettoman tunnelman. Tekija

kaytti Teamsin kokoustilaa seka matkapuhelintaan haastattelujen tallentamiseksi.
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Haastattelujen alussa tekija kavi viela haastateltavien kanssa lapi, miten aineisto tullaan sai-
lyttamaan ja miten tuhoamaan. Tekija painotti haastateltavien anonymiteettia seka tekijan
vaitiolovelvollisuutta. Haastattelut eivatka niiden tallenteet jaa VALOn kayttoon muilta osin

kuin sen mita tekija tyohonsa haastattelujen pohjalta anonyymisti kirjoittaa.

Haastateltavien oli mahdollista saada halutessaan runko nahtavaksi, mutta tata ei toivonut
kukaan, joka tekijan mielesta helpotti pitamaan haastattelut enemman keskustelunomaisena
kuin haastatteluna. Keskustelut kulkivat luonnollisesti eteenpain ja monesti kysymyksista toi-
siin paastiin helposti haastateltavan tuodessa seuraava aihe esille jo ennen tekijaa. Keskustel-
taessa tekija pysyi rungon tuomassa rakenteessa, mutta tarkensi omia kysymyksiaan seka
haastateltavien vastauksia tilanteen mukaan. Osa haastateltavista oli ehtinyt tekemaan kyse-
lyn jo ennen haastattelua ja naissa haastatteluissa tekija huomasi haastateltavan miettineen

teemojen merkitysta itselleen tarkemmin.
6.3  Aineiston analysointi

Lomakekyselyn aineisto analysointiin Zef-ohjelmassa olevan analysointiominaisuuden avulla.
Tama valikoitui kaytettavaksi ohjelman helppokayttoisyyden lisaksi myos siksi, etta kaytta-
malla kyselyohjelman omaa tyokalua valtyttiin mahdollisilta tiedonsiirtoon liittyvilta virheilta.
Analysointityokalu antoi mahdollisuuden analysoida tuloksia tehokkaasti ja tarkasti, joka va-

hensi mahdollisia virheita analysoinnissa.

Haastattelujen aineiston analysointi tehtiin propositiotason litteroinnin avulla. Litterointi tar-
koittaa tallennetun laadullisen tutkimusaineiston sanatarkkaan puhtaaksikirjoittamista. Pro-
positiotasoisella litteroinnilla tarkoitetaan litterointitapaa, jossa tekija kirjoittaa ylos vain
ydinsisallon. (Hirsjarvi ym. 2010, 222; Kananen 2017, 132). Tekija aloitti litteroinnin haastat-
telujen ollessa kaynnissa kaymalla viikonlopun aikana edellisen viikon haastattelut lapi. Tal-
lenteet kaytiin usean otteeseen lapi kuvion 9 mukaisen haastatteluaineiston luokittelu kaavi-
onavulla. Kaavion avulla tekija etsi yhtenevia seka toisistaan eroavia vastauksia tukemaan

seka horjuttamaan tekijan kokomaan teoriaa.
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Koodi Tyontekijd A Tyontekijd BTyontekijd Tydntekija OTydntekijd E| Tydntekija F|Tydntekijd dTydntekija Fl
Perehdytys

Materiaali tarkeampaa
kuin kaytantd

Mimetty perehdyttaja
koko perehdytyksen
ajan

Sama perehdyttaja
kenen kanssa "kavelld"
perehdytys lapi
Tekemall& oppii
paremmin
Perehdyttamalla voi
vaikuttaa
tyGhyvinveintiin
Tybhyvinvointi
Turvallinen esihenkild
Turvallinen tydilmapiiri
Tydhyvinvoinilla voi
vaikuttaa
Tydhyvinvointi palkkaa
ja etuja térkedmpi
Tydhyvinvointi vaikutta
yleishyvinvointiin
Sitoutuminen
Tydhvinvainti vaikuttaa
sitoutumiseen
Mahdollisuus kehittya
J pé&sta uralla
eteenpdin vaikuttaa
Perehdyttamalla voi
vaikuttaa
tyGhyvinveintiin ja
sitouttamiseen

Kuvio 9 Haastatteluaineiston luokittelu

6.4 Eettisyyden arviointi

Tekija on tutkimusta tehdessaan noudattanut hyvaa tieteellista kaytantoa. Tutkimuksen ai-
kana tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetista huolehdittiin asianmukaisesti eika henkilo-
tietoja keratty. Tutkimuksesta saatu aineisto tallennettiin ja sailytettiin asianmukaisella ta-
valla. Haastattelujen tallenteet havitettiin asianmukaisesti eika niita annettu tekijan lisaksi
muiden kayttoon. Tutkimuksen sisallosta seka siita, miten haastateltavien tietoturvasta pide-

taan huolta, informoitiin saatekirjeessa seka kyselylomakkeen tietosuojakohdassa.

Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaajan voitiin katsoa suostuvan haastat-
teluun heidan ottaessaan haastattelukutsun vastaan. Haastattelun saateviestissa oli selkeasti
esilla mihin kayttoon haastattelun vastaukset tulevat. Lisaksi haastateltaville annettiin mah-
dollisuus tutustua kysymysrunkoon etukateen ja tekijan yhteystiedot olivat selkeasti esilla.
Myos kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaajan katsottiin suostuvan lomakkeen
vastausten kayttoon hanen vastatessaan kyselyyn. Kyselyn saatesahkopostissa oli selkeasti
esilla mihin kayttoon vastaajan vastaukset tulevat, jonka lisaksi tekijan yhteystiedot olivat

selkeasti esilla.
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Tekija on ollut tutkimusta tehdessa huolellinen seka rehellinen kasitellessaan ja analysoides-
saan tutkimuksen aineistoa. Tekija on tyota tehdessaan kunnioittanut teoriaansa kayttamien
aineistojen tekijoiden tyota seka arvoa kayttamalla asianmukaisia lahdeviittauksia tekstis-

saan.

7  Tutkimustulokset

Kyselyn kaikkiin tai osaan kysymyksista vastasi yhteensa 22 henkea eli 81,48 %, joista kyselyn
lopetti 50 % vastaten kaikkiin pakollisiin kysymyksiin. Vapaaehtoisiin, edeltavan valinta kysy-
mysten jalkeisiin avoimiin kysymyksiin vastattiin vaihtelevasti, alimmillaan prosentti jai 0 %,

kun korkeimmillaan se oli 83,33 %. Pakollisten vastausten yksimielisyys oli 57 % (kuvio 10).

22

Vastaukset

57 %

Yksimielisyys

Kuvio 10 Vastausten yksimielisyys

Teemahaastatteluihin osallistui kahdeksan yhdeksasta, osallistumisprosentin ollessa 88,89 %.
Haastattelujen vastaukset tukivat lomakkeen vastauksia antaen tekijalle viela syvallisempaa

tietoa haastateltavien ajatuksista tyon teemoista.

Taustakysymyksissa kysyttiin vastaajien tyokokemusta koko silta ajalta, kun he ovat olleet
tyoelamassa. Kysymyksella haluttiin selvittaa kuinka pitka tyoura vuonna 2022 aloittaneilla on
jo ollut. Yleisesti pitkaan tyoskennelleilla voidaan ajatella olevan kokemusta useammasta tyo-
paikasta ja tama kasitys vahvistui haastatteluissa, pidemman tyouran omanneet tyontekijat

olivat ehtineet tyoskentelemaan useammalla tyonantajalla ennen VALOa.
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Edeltdva tyokokemus (kaikki lasketaan) <
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6-10 vuotta

11-20 vuotta

yli 21 vuotta

Edeltdva tyokokemus (kaikki lasketaan) Vastaukset %
0-5 vuotta 8 38.1%

6-10 vuotta 2 9.5%
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11-20 vuotta

yli 21 vuotta 2 9.5%

Kuvio 11 Edeltava tyokokemus

Kuviosta 11 huomaa, etta VALOssa aloitti vuonna 2022 lahes yhta paljon lyhyempaa tyouraa
tehneita seka yli 11 vuotta tyoskennelleita. Tyokokemuksen lisaksi alkutiedoissa kysyttiin tii-
mia, jossa vastaaja tyoskentelee seka sita, mita kautta he olivat saaneet tiedon avoimesta
tyotehtavasta VALOssa. 17 vastaajasta yhta lukuun ottamatta kaikki tunsivat itsensa tervetul-
leeksi ensimmaisena paivana (kuvio 12). Ensimmainen paiva ja viikko ovat todella tarkeita,
jotta uusi tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi yritykseen ja tiimiin. Haastateltavista
kaikki kokivat, etta heidat otetiin vastaan joko hyvin tai erittain hyvin. Muutama heista nosti
esille, etta kiireen pystyi nakemaan tai aistimaan, mutta siita huolimatta heihin pystyttiin
keskittymaan niin, etta he tunsivat olonsa tervetulleeksi. Yksi haastateltava mainitsi, etta ha-
nesta oli todella mukavaa, etta kiireesta huolimatta hanen kanssaan ehdittiin ensimmaisen
paivan aikana kaymaan rauhassa lapi mika ja mita VALO on, seka kayda ajan kanssa lapi taloa

ja tiloja.
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Miten sinut vastaanotettiin ensimmaisena -
paivana?
a 17
g
Erittain huonost Erittain hyvin

Kuvio 12 Miten sinut otettiin vastaan ensimmaisena paivana?
7.1  Perehdytyksen merkitys tyontekijalle

Kyselyssa kysyttiin miten tyontekijat kokevat perehdytyksen, miten heidan perehdytyksensa
heidan mielestaan oli sujunut seka onko perehdytyksella vaikutusta tyohyvinvointiin ja miten

he kokevat perehdytyksen vaikuttavan sitoutumiseen.

Haastateltavien kohdalla tekija kysyi tarkentavina kysymyksina haastateltavilta kokevatko he
perehdytyksen tarkeaksi ja mita on hyva perehdytys. Jokainen kokee perehdytyksen tarke-
aksi, se koetaan tyokaluksi, jolla uusi tyontekija oppii parhaiten, miten uudessa tyopaikassa
toimitaan. Hyvan perehdytyksen tyokalut ovat aika ja osoitettu perehdyttaja, joka pystyy seu-
raamaan, miten perehdytys etenee. Varsinaista perehdytysmanuaalia, joka kertoisin askelas-
keleelta, miten esimerkiksi uusi varaus tehdaan, ei kaivattu, mutta tukimateriaalista, johon

pystyy itse tekemaan lisaa muistiinpanoja, koettiin olevan apua,

80 % 15 vastaajasta vastasi kysymykseen ” Saitko alussa tarpeeksi tietoa mita perehdytyksesi
tulee sisaltamaan?” vastasi saaneensa tietoa tarpeeksi (kuvio 13). Loput 20 % olisivat kaivan-
neet enemman tietoa muun muassa siita mita kaytannon tyo on, vaikka tama tulikin esille sita
mukaan, kun toita lahdettiin tekemaan. Myos haastattelujen vastaukset tukivat lomakkeen

vastauksia.
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Saitko alussa tarpeeksi tietoa mita
perehdytyksesi tulee sisadltamaan?
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Saitko alussa tarpeeksi tietoa mita

perehdytyksesi tulee sisdltamaan? Vastaukset %

Kylla 12 80.0%

En 3 20.0%

Kuvio 13 Saitko tieto mita perehdytyksesi sisaltaa?

40 % 15 vastaajasta olisi halunnut saada enemman tietoa siita, miten perehdytys tulee etene-
maan (kuvio 14). Viisi vastaajista kertoi avoimessa jatkokysymyksessa kaivanneensa lisatietoa
muun muassa siita mita tulevat viikot sisaltaa ja mita missakin vaiheessa kenenkin kanssa kay-
daan lapi. Haastateltavista puolet olivat mielestaan saaneet tietaa tarpeeksi perehdytyksen
etenemisesta ja heille oli esitelty muun muassa perehdytyksen seuraamiseen tarkoitettu pe-

rehdyttamisen tarkistuslista.

Saitko alussa tarpeeksi tietoa miten
perehdytyksesi tulee etenemaan?
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Piilota tietueet

Saitko alussa tarpeeksi tietoa miten

perehdytyksesi tulee etenemaan? Vastaukset %

Kylla 9 60.0%

En 6 40.0%

Kuvio 14 Saitko alussa tarpeeksi tietoa, miten perehdytyksesi tulee etenemaan?



39

Kuviosta 15 nahdaan, etta 69 % prosentille 13 vastaajasta osoitettiin henkilo, jonka vastuulla
perehdyttaminen oli. Haastateltavista prosentti osuus oli sama, mutta haastatteluissa tuotiin
myos esille se, etta vaikka vastuuhenkilo oli nimetty, ei hanen kanssaan pystynyt valttamatta
tekemaan tarpeeksi vuoroja. Yhdella haastateltavista oli todella hyva kokemus perehdytyksen
seuraamisesta, han sai kaksi viikkoa tehda saman henkilo kanssa toita jokaisessa vuorossa.
Han koki taman auttaneen hanen oppimistaan, koska perehdytys eteni jarjestelmallisesti.
Haastatteluissa nousi esille, miten eri tavalla eri henkilot tyoskentelevat, vaikka tyotehtavat
ja jarjestelmat ovat kaikille samat. Tasta syysta haastateltavista useampi koki, etta yhden
henkilon kanssa tyoskentely alussa olisi auttanut oppimaan yhden tavan toimia, jota olisi sit-

ten ajan kanssa voinut muokata itselleen sopivaksi.

A

Osoitettiinko sinulle henkild jonka vastuulla o
perehdytyksesi on?

(o
o
|

= Alkuperédinen ~

Kylla

Ei

Osoitettiinko sinulle henkild jonka vastuulla

Vastaukset %
perehdytyksesi on? astaukse

Kylla 9 69.2%

Ei 4 30.8%

Kuvio 15 Osoitettiinko sinulle henkilo, jonka vastuulla perehdytyksesi on?

84.6 % 13 vastaajasta kysymykseen ”Koetko, etta perehdytyksesi on viela kesken” (kuvio 16)
vastasi kokevansa, etta perehdytys on paattanyt, vain kaksi eli 15,4 % koki, etta perehdytys

on osittain kesken.
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15.4%

Koetko, ettd perehdytyksesi on edelleen kesken? Vastaukset %
Kylla 0 0.0%
En 11 84.6%

Osittain 2 15.4%

Kuvio 16 Koetko, etta perehdytyksesi on viela kesken?

”Osittain” vastanneista kummatkin kokivat, etta toissa tulee edelleen vastaan asioita, jotka
ovat uusia, tai ne ovat jaanet aikaisemmin kertomatta, jolloin uutena tyontekijana joutuu ky-
symaan, miten asia hoidetaan. Toinen jatkoi viela, etta vaikka kaytanto on hyva opettaja, eri-
tyisesti ongelmatilanteita varten olisi erittain hyva olla kirjallista materiaalia tyontekemisen
tueksi. Haastateltavien vastaukset tukivat lomakkeen vastauksia. ”En” vastanneista yhdeksan
vastasi jatko kysymykseen ”Vastasit en, miksi koet nain?” muun muassa taustansa vaikutta-
neen siihen, etta perehdytys on sujunut nopeasti seka oppimalla on oppinut parhaiten. Use-
ampi nosti esille sen, etta kokevat niin sanotun perusperehdytyksen olevan valmis, mutta vii-

koittain tulee uusia asioita, joihin jokainen tiimista perehtyy.

Viimeinen kysymys perehdytykseen liittyen oli ”Miten koit perehdytyksen” (kuvio 17). Oli erit-
tain positiivista huomata, etta kukaan ei kokenut perehdytyksen olleen tarpeeton tai uuvut-
tava. Liian suppeaksi perehdytyksen koki 13 vastaajasta 15,4 %, sekavaksi 23,1 % ja liian lyhy-
eksi 30,8 %. Haastateltavista osa nosti esille samat ajatukset ja yksi haastateltavista kertoi
perehdytyksensa kestaneen kaksi vuoroa, jonka jalkeen, toki tilanteen takia, jossa yksi tyon-
tekija oli akillisesti sairastunut, han oli jo yksi miehitykseen laskettu tyontekija. Han myos
koki, etta tasta syysta hanen perehdytyksensa jai ajateltua lyhyemmaksi, kun han kuitenkin
parjasi yllattavassa tilanteessa verraten hyvin. Sopivaksi perehdytyksen koki 38,5 %, informa-
tiiviseksi 76,9 % ja jarjestelmalliseksi vain 7,7 %. Yksi vastaajista kertoi kaoottisen perehdy-
tyksen olleen aluksi kammottavaa, mutta ajan myota han on huomannut, etta tietynlainen se-
kavuus kuvastaa tyon tekoa talla hetkella. Haastateltavista moni kertoi, etta tietoa tuli pal-

jon, jonka he kokivat hyvaksi asiaksi, samoin perehdytysta pidettiin sopivana.
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Jarjestelmalliseksi perehdytyksen koki vain yksi haastateltu. ”Muu, minkalainen” kohdan avoi-
meen kenttaan vastasi kummatkin, joista toinen nosti esille hotellin kayttaman jarjestelman
ja siihen sopeutumisen ja toinen toi esille, etta hanen perehdytyksessaan oli otettu huomioon

hanen taustansa ja osaamisensa.

Tarpeeton

Liian laaja

Sopiva

Liian suppea

Uuvuttava

Informatiivinen

Sekava

Jarjestelmallinen

Perehdytys kesti liian pitkaan

Perehdytys kesti liian lyhyen ajan

Muunlainen, minkélainen?
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Piilota tietueet

Miten koit perehdytyksen? Vastaukset %
Tarpeellinen 9 69.2%
Tarpeeton 0 0.0%
Liian laaja 0 0.0%
Sopiva 5 38.5%
Liian suppea 2 15.4%
Uuvuttava 0 0.0%
Informatiivinen 10 76.9%
Sekava 3 23.1%
Jarjestelmadllinen 1 7.7%
Perehdytys kesti liian pitkaan 0 0.0%
Perehdytys kesti liian lyhyen ajan 4 30.8%
Muunlainen, minkélainen? 2 15.4%

Kuvio 17 Miten koit perehdytyksen?
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7.2 Tyohyvinvoinnin merkitys tyontekijalle

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin perustat ovat fyysinen, psyykkinen, henkinen seka sosiaalinen
hyvinvointi ja tyohyvinvoinnin perustat ovat tyoyhteison ilmapiiri, tyoterveyshuolto, tyotur-
vallisuus, yksilon suorituskyky ja osaaminen seka esihenkiloiden taidot johtamisessa. (Joki
2018, 176; Virolainen 2012, 11-12). Tyoterveyslaitoksen (2022a) tyokykytalon kattona on tyo-
kyky ja sen alla on kerrokset, jotka ovat osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seka johta-

minen, tyoyhteiso ja tyoolot, perustan luovat terveys ja toimintakyky.

Kysymykseen ”Mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiisi yleisesti?” vas-
taajat pystyivat valitsemaan 4 tarkeinta asiaa (kuvio 18). Kysymykseen vastasi 13 henkea.
Tarkeimmaksi esille nousi aika palautua stressaavan tyovuoron / tyoviikon jalkeen, jonka va-
litsi 8 henkea. Seuraavaksi tarkeimpana pidetiin toimivaa kommunikaatiota organisaatiossa
seka tiimihenkea, joista kummankin valitsi 7. 6 henkea valitsi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi
tekijaksi toiminavan kommunikaation omassa tiimissa. Tarkeina tyohyvinvointiin vaikuttavina
tekijoina pidettiin myos tyon mielekkyytta / merkityksellisyytta, toimivaa kommunikaatiota
lahiesihenkilon kanssa, 5 henkea seka yhteisollisyyden tunnetta koko VALOssa, 4 henkea. Myos
oman osaamisen kehittaminen, mahdollisuus lyhyisiin ylimaaraisiin taukoihin tyovuoron aikana
lounastauon lisaksi, turvallisuuden tunne tyopaikalla seka tyon ja kodin yhdistaminen (esim.

etatyo mahdollisuus, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin) valittiin.

Mitka ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat tydhyvinvointiisi yleisesti? Vastaukset %
Toimiva kommunikaatio omassa tiimissa 6 46.2%
Toimiva kommunikaatio lahiesihenkilon kanssa 5 38.5%
Toimiva viestintd organisaatiossa 7 53.8%
Yhteiséllisyyden tunne koko VALOssa 4 30.8%
Tiimihenki 7 53.8%
Turvallinen esihenkild 2 15.4%
Tydn mielekkyys / merkitys 5 38.5%
Oman osaamisen kehittaminen 3 23.1%
Tyén ja kodin yhdistaminen (esim. etatyd mahdollisuus, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin) 1 7.7%
Aika palautua stressaavan tyovuoron / tyoviikon jélkeen 8 61.5%
Mahdollisuus lyhyisiin ylimaaraisiin taukoihin tydvuoron aikana lounastauon lisaksi 2 15.4%
Turvallisuuden tunne tydpaikalla 2 15.4%
Virkistystapahtumat 0 0.0%
Henkildstoedut 0 0.0%
Joku muu asia, mika? 0 0.0%

Kuvio 18 Mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiisi yleisesti?
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Myos haastatteluissa korostui kommunikaation tarkeys, tiimihenki seka turvallisuuden tunne
tyopaikalla ja tiimissa seka se, etta esihenkilo koetaan turvalliseksi. Erityisesti turvallinen esi-
henkilo korostui haastatteluissa. Koettiin, etta tyohyvinvoinnin kannalta turvallisuuden tunne
esihenkilon kanssa on tarkeaa, koska turvallisen tuntuiselle esihenkilolle pystyy kertomaan
avoimemmin huolet, murheet, elaman kolhut seka mika toissa koetaan vasyttavaksi, turhaut-
tavaksi tai haastavaksi. Turvallisen esihenkilon laheisyydessa uskaltaa tuoda myos vaikeat
asiat esille ilman, etta tarvitsee pelata tyonsa puolesta. Yksi haastateltavista kertoi myos, mi-
ten turvallisuuden tunne toissa ja hyva tiimihenki auttoi hanta jaksamaan lapi rankan jakson
tyoelaman ulkopuolella. Hyvan perehdytyksen ja tukea antavan tiimin ansiosta hanella oli olo,
etta vaikka muuten oma elama oli hieman sekaisin, han pystyi toissa antamaan itsestaan pa-

rasta, koska olo oli itsevarma ja turvallinen.

Riittavan unen maaran valitsi 12 vastanneesta 8 henkea, kun lomakkeessa kysyttiin neljaa tar-
keinta asiaa, jotka vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin yleisesti (kuvio 19). Liikunnan, mah-
dollisuuden vaikuttaa oman elaman sisaltoon seka mahdollisuuden viettaa aikaa itselle tarkei-
den ihmisten kanssa valitsi 6 henkea. Turvallisen tuntuisen arjen, levon (esimerkiksi mahdolli-
suus istua sohvalla ja lukea kirjaa tai katsoa TV:ta) seka mahdollisuuden matkustaa yksin tai
yhdessa ulkomaille tai kotimaassa valitsi 4 henkea. Myos toimivat ihmissuhteet ja laaja ysta-

vapiiri (sis. tyokaverit) valittiin. Joku muu asia, mika? kohtaan vastasi yksi henkilo ”luovat

harrastukset”.

Mitka ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat hyvinvointiisi yleisesti? Vastaukset %
Riittava unen maara 8 66.7%
Lepo (esimerkiksi mahdollisuus istua sohvalla ja lukea kirjaa tai katsoa TV:ta)) 5 41.7%
Liikunta 6 50.0%
Mahdollisuus vaikuttaa oman elaman sisalté6n 6 50.0%
Toimivat ihmissuhteet 4 33.3%
Mahdollisuus viettaa aikaa itselle tarkeiden ihmisten kanssa 6 50.0%
Laaja ystavapiiri (sis. tyokaverit) 1 8.3%
Laaja kaveripiiri (sis. tybkaverit) 0 0.0%
Mahdollisuus matkustaa yksin tai yhdessa ulkomaille tai kotimaassa 5 41.7%
Turvallisen tuntuinen arki 5 41.7%
Henkilostoedut joita pysytyn kayttamaan vapaa-aikana 0 0.0%
Joku muu asia, mika? 1 8.3%

Kuvio 19 Mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat hyvinvointiisi yleisesti?

Haastatteluissa korostui riittava uni seka mahdollisuus yhdistaa tyo ja vapaa-aika niin, etta
toiden jalkeen jaksaa tehda itselleen tarkeita asioita. Lisaksi haastateltavat olivat yksimielisia

siita, etta tyohyvinvointi ja yleishyvinvointi sitoutuvat toisiinsa vaikuttaen toinen toisiinsa niin
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positiivisessa kuin negatiivisessakin muodossa. lhmisen voidessa hyvin toissa han voi hyvin

myos tyon ulkopuolella ja toisin pain.

13 vastaajasta 61,5 % kokee perehdytyksen vaikuttavan tyohyvinvointiin ja 38,5 % kokee pe-

rehdytyksen vaikuttavan osittain tyohyvinvointiin (kuvio 20). Lomakkeen vapaaehtoisesti vas-
tattaviin “kerro milla tavoin perehdyttaminen on vaikuttanut / osittain vaikuttanut tyohyvin-
vointiisi” kohtiin vastasi yhteensa 12 henkea. Vastauksissa nousi esille miten hyva perehdytys
vaikuttaa jannittamisen maaraan etenkin alussa ja koettuun stressin maaraan niin uuden kuin

vanhojenkin tyontekijoiden osalta.

A

Koetko perehdyttamisella olevan vaikutusta .
tyohyvinvointiinsi?

3B.5%

61.5%

Koetko perehdyttadmiselld olevan vaikutusta

o,
tydhyvinvointiinsi? Vastaukset %

Kylla 8 61.5%
Ei 0 0.0%
Osittain 5 38.5%

Kuvio 20 Koetko perehdyttamisella olevan vaikutusta tyohyvinvointiisi?

Perehdytyksella koettiin olevan vaikutusta myos tyohyvinvointiin positiivisesti ja haastatte-
luissa esille nousi my0s vaikutus sitoutumiseen. Seka lomakkeiden avoimissa, etta haastatte-
luissa nousi esille se miten huonolla, kiireessa ja vajavaiseksi jaaneella perehdytyksella voi
olla pitkakestoisia vaikutuksia siihen, miten tyontekija kokee itsevarmuutta tyossaan. Hyvalla
perehdytyksella koettiin olevan vaikutusta tyontekijan rohkeuteen ja itseluottamukseen
toissa. Esille tuotiin myos tiimin postiviinen henki, jossa uusi tyontekija kiireessakin tuntee
olonsa turvalliseksi ja uskaltaa kysya tarvittaessa apua, tietaen etta sita myos saa ja kysy-

mista ei pideta huonona asiana.

Haastatteluissa ja kysymysten avoimissa kohdissa nousi esille tyohyvinvointiin vaikuttavana

tekijana kiire ja stressi. Naista ei erikseen kysytty lomakkeessa, mutta tekija katsoo
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tarpeelliseksi nostaa nama kaksi tyohyvinvoinnin tekijaa esille, koska nama kaksi asiaa tulivat
esille niin monesti. Talla hetkella vastanneet kokevat olosuhteiden olevan suhteellisen kun-
nossa, kun vertaa menneeseen, mutta kiire ja stressi ovat edelleen lasna ja ne kuormittavat
lahes jokaista vuoroa eri tiimeissa. Vaikka moni kokee talla hetkella jaksavansa ihan hyvin, he
tunnistavat omat rajansa ja tiedostavat niiden ylittamisen olevan lahella. He kuitenkin halua-
vat uskoa, etta johdolle annettu palaute on kuultu ja tilanteeseen on tulossa muutosta pa-

rempaan.

7.3  Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Kysymykseen ” Onko perehdytyksesi vaikuttanut sitoutumiseesi VALOon?” vastasi 12 henkea,
heista 41,7 % koki, etta perehdytys ei vaikuta heidan sitoutumiseensa, 25 % koki perehdytyk-
sen vaikuttavan heidan sitoutumiseensa ja 33,3 % koko perehdytyksen vaikuttavan osittain
heidan sitoutumiseensa (kuvio 21). Vapaaehtoiseen avoimeen vastauskenttaan vastasi 10 hen-
kea. Heista yksi kertoi perehdytyksen olleen niin hyva, etta kokee olevansa sitoutunut. Han
jatkaa, etta hyvan perehdytyksen ansiosta han jaksaa myos haasteellisemmat ajat. Toinen
vastaaja koki perehdytyksen vaikuttaneen heikentavasti sitoutumiseen, koska han ei pysty si-

toutumaan haluamallaan panoksella.

25.0%
333%

Onko perehdytyksesi vaikuttanut sitoutumiseesi Vastaukset %

VALOon?

Kylla 3 25.0%
Ei 5 41.7%
Osittain 4 33.3%

Kuvio 21 Onko perehdytyksesi vaikuttanut sitoutumiseesi VALOon?

Yksi vastaajista koki, etta jarjestelmallisempi perehdyttaminen olisi vaikuttanut tyohyvinvoin-

tiin seka sitoutumiseen. Haastatteluissa esille nostettiin tyohyvinvoinnin olevan perehdytysta
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tarkeampi sitouttamiskeino, mutta hyvalla perehdytyksella koettiin olevan vaikutusta tyohy-
vinvointiin ja sita kautta sitoutumiseen. Useampi haastateltava koki, etta huononkin perehdy-
tyksen pystyi antamaan anteeksi, mikali siita huolimatta tyohyvinvointi oli kohdallaan, jonka
vuoksi he kokivat olevansa sitoutuneempia. Tyohyvinvoinnilla siis pystyy paikkaamaan pereh-
dytyksen puutteet, mutta yksi haastateltavissa korosti, etta tyohyvinvoinnilla ei pystyta koko-
naan korjaamaan huonoa perustaa eli kehnosti toteutettua perehdytysta, joka puolestaan ha-

nesta vaikuttaa sitoutumiseen.

Vastaajia kysymykseen ”Koetko olevasi sitoutunut VALOon?” (kuvio 22) vastasi 12 henkea.
Heista 5 eli 41,7 % kokee olevansa osittain sitoutunut, 4 eli 33,3 % kokee olevansa sitoutunut

ja 3 eli 25 % ei koe olevansa sitoutunut VALOnN.

& 1z
33.3%
41.7%
25.0%
Koetko olevasi sitoutunut VALOon? Vastaukset %
Kylla 4 33.3%
En 3 25.0%
Osittain 5 41.7%

Kuvio 22 Koetko olevasi sitoutunut VALOon?

Haastateltavista jokainen koki olevansa sitoutunut tai osittain sitoutunut, ainakin talla het-
kella VALOon. He nostivat esille hyvan tiimihengen niin omassa tiimissa kuin koko VALOssa
seka vaikuttamisen mahdollisuuden siihen mita toita tehdaan. Yksi haastateltavista mainitsi

myos turvallisen esihenkilon.

Sitoutumiseen ja sitoutumattomuuteen vaikuttavat tekijat nakyvat hyvin kuvioissa 23 ” Vasta-
sit "koen olevani sitoutunut VALOon", mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat sitoutu-
miseesi VALOon.” 24 ”Vastasit "koen osittain olevani sitoutunut VALOon, tarkeimmat asiat,
jotka osittain vaikuttavat sitoutumiseesi VALOon.” seka 25 ”Vastasit "en koe olevani sitoutu-

nut VALOon", kerro tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat sitoutumattomuuteesi VALOon.”
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Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta tekijaa, jotka vaikuttavat heidan sitoutumi-

seensa tai sitoutumattomuuteensa.

Tarkeimmaksi sitouttamisen tekijaksi yhteensa 9 vastaaja valitsi tyoyhteison, joka lisaksi si-
toutumiseen positiivisesti vaikutti tyoymparisto seka mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin. Li-
saksi positiivisesti vaikuttavia tekijoita oli vaikuttamisen mahdollisuus tyotapoihin seka tyo-
ymparistoon, vaikuttamismahdollisuus tyoyhteisoon (esim. koet pystyvasi vaikuttamaan posi-
tiivisesti VALOn yleiseen ilmapiiriin olemalla oma itsesi), VALONn henkilostoedut, koen VALOn
strategian, liikeidean tai konseptin omakseni, riittavan hyva perehdytys, koen alan omakseni
seka voin hyvin tyossani. Yksi vastaaja kertoi joku muu asia, mika kohdassa haluavansa kesalo-

mansa olevan osittain sitouttava tekija.

Vastasit "koen olevani sitoutunut VALOon", mitka ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat sitoutumiseesi VALOon. Vastaukset %
Palkka 0 0.0%
VALOnN henkilstéedut 1 25.0%
Tybajat 0 0.0%
TyOymparistd 2 50.0%
Tybyhteisd 4 100.0%
Vaikuttamismahdollisuus tydaikoihin 0 0.0%
Vaikuttamismahdollisuus tydtapoihin 1 25.0%
Vaikuttamismahdollisuus tydymparistoén 0 0.0%
Vaikuttamismahdollisuus tydyhteisdon (esim. koet pystyvasi vaikuttamaan positiivisesti VALOn yleiseen ilmapiiriin olemalla oma itsesi) 1 25.0%
Esihenkilotyoskentely 0 0.0%
Koen VALOn strategian, liikeidean tai konseptin omakseni 1 25.0%
Sain riittavan perehdytyksen 0 0.0%
Voin hyvin t8yssdni 1 25.0%
Koen alan omakseni 1 25.0%
Joku muu asia, mika? 0 0.0%

Kuvio 23 Vastasit "koen olevani sitoutunut VALOon", mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka vai-

kuttavat sitoutumiseesi VALOon.



Vastasit "koen osittain olevani sitoutunut VALOon", tarkeimmat asiat jotka osittain vaikuttavat sitoutumiseesi VALOon.

Palkka
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Vastaukset
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%
0.0%
0.0%
20.0%
20.0%
80.0%
40.0%
20.0%
20.0%
0.0%
0.0%
20.0%
20.0%
20.0%
20.0%

20.0%

Kuvio 24 Vastasit "koen osittain olevani sitoutunut VALOon", tarkeimmat asiat, jotka osittain

vaikuttavat sitoutumiseesi VALOon.

Sitoutumattomuuteen vaikuttavia tekijoita nimesi 3 henkiloa, kuivio 25. Vaihtoehdoista eni-

ten valittiin vaikuttamisen mahdollisuus tyoaikoihin, esihenkilotyoskentely seka se, etta vas-

taaja ei koe voivansa tyossaan hyvin. Lisaksi valittiin tyoymparisto, vaikuttamisen mahdolli-

suus tyoyhteisoon seka palkka.
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Vastasit "en koe olevani sitoutunut VALOon", kerro tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat sitoutumattomuuteesi VALOon. Vastaukset %
Palkka 1 33.3%
VALOnN henkildstoedut 0 0.0%
Tybajat 0 0.0%
Tybymparisto 1 33.3%
Tybyhteisd 0 0.0%
Vaikuttamisen mahdollisuus tydaikoihin 2 66.7%
Vaikuttamisen mahdollisuus tyétapoihin 0 0.0%
Vaikuttamisen mahdollisuus tyGymparistoon 0 0.0%
Vaikuttamisen mahdollisuus tydyhteisddn 1 33.3%
Esihenkilotydskentely 2 66.7%
En koe VALOn strategiaa, lilkeideaa tai konsemptia omakseni 0 0.0%
En saanut tarpeeksi hyvda perehdytystd 0 0.0%
En voi tydssani hyvin 2 66.7%
En koe alaa omakseni 0 0.0%
Joku muu asia, mika? 0 0.0%

Kuvio 25 Vastasit "en koe olevani sitoutunut VALOon", kerro tarkeimmat asiat, jotka vaikutta-

vat sitoutumattomuuteesi VALOon.

Urakehitys VALOssa kiinnostaa tai osittain kiinnostaa 12 vastaajasta yhteensa 10 henkea,
heista 2 eli 16,7 % ovat kiinnostuneita ja 8 eli 66,7 % osittain, kahta eli 16,7 % urakehitys ei
kiinnosta (kuvio 26). Vastaajilla, jotka vastasivat osittain tai ei kiinnosta urakehitys oli mah-
dollista tarkentaa avoimeen vastauskohtaan vastaustaan ja taman mahdollisuuden kaytti yh-
teensa kahdeksan henkea. Heista yksi kertoi, etta han viihtyy VALOssa, mutta ei alalla, joten
urakehitys ei tasta syysta ole hanesta oleellista. Osittain urakehityksesta kiinnostuneista vas-
taajista toivat vastauksissaan esille halun edeta esihenkiloksi, mutta pohtivat samalla tuoko
se vain enemman vastuuta, mutta ei vaikuttamismahdollisuutta, myos mahdollisten uusien yk-
sikoiden tuomat avoimet esihenkiloasemat olivat mielessa, mutta nykyinen tilanne on suunni-
telmia muuttanut. Yksi toivoo tyoolojen paranevan, jotta VALO olisi sellainen paikka, jossa

voisi haluta edeta. Palkan vaikutusta suunnitelmiin pohti yksi vastaaja.
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Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa? oo
&12 = Alkuperdinen
Kylla
Ei
Osittain
Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa? Vastaukset %
Kylla 2 16.7%
Ei 2 16.7%
Osittain 8 66.7%

Kuvio 26 Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa?

Tassa kysymyksessa haastateltavien vastaukset olivat lahes samoja kuin avoimet, halua kehit-
tya uralla on, mutta samalla odotetaan mita uusi toimitusjohtaja ja mahdolliset uudet yksilot

tuovat tullessaan etenkin tyohyvinvoinnin saralla.

Urakehityskysymysta tukemaan kysyttiin, onko vastaaja jossain vaiheessa harkinnut hakevansa
toita VALOnN ulkopuolelta (kuvio 27). Tahan kysymykseen vastasi yhteensa 12 joista 6 eli 50 %
on harkinnut hakevansa toita VALOn ulkopuolelta. 2 eli 16,7 % ei ole harkinnut ja 4 eli 33,3 %
ehka. Tahankin kysymykseen sai kertoa ajatuksiaan avoimessa kohdassa ja tama mahdollisuu-
den kaytti jokainen vastaaja eli 12 henkea. Muualle hakemista pohtivat nostivat jokainen
esille tamanhetkiset muutokset johdossa ja tyotavoissa, jotka ovat vaikuttaneet negatiivisesti
vastaajien tyohyvinvointiin. Vastaajat kokevat, etta johdolta ei saa talla hetkella tarpeeksi
tukea ja muutokset ovat laskeneet radikaalisti tyohyvinvointia. Lahtoa ehka harkitsevat toivat

esille oman yrityksen perustamisen, alan vaihdon seka vaihtamisen parempipalkkaiseen tyo-
hon.
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Oletko harkinnut jossain vaiheesa hakevasi téita [
VALOnN ulkopuolelta?
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Kylla

En

Ehka

Oletko harkinnut jossain vaiheesa hakevasi toita

VALOnN ulkopuolelta? Vastaukset %

Kylla 6 50.0%
En 2 16.7%
Ehka 4 33.3%

Kuvio 27 Oletko harkinnut jossain vaiheessa hakevasi toita VALOn ulkopuolelta?

Viimeinen pakollinen vastattava kysymys oli ”Kuinka todennakoisesti suosittelisit VALOa ysta-
vallesi tyonantajana”, (kuvio 28). Tahan kysymykseen vastasi 13 henkea. Heista 7 ei suositte-

lisi, 3 on neutraalia ja 3 suosittelisi VALOa.

Kuinka todenndkdisesti suosittelisit VALOa ystavdllesi tydnantajana? o
@ db 8
En suosittelisi Suosittelisin

Kysymysten ”Oletko harkinnut jossain vaiheessa hakevasi toita VALONn ulkopuolelta?” seka ”
Kuinka todennakoisesti suosittelisit VALOa ystavallesi tyonantajana?” arkaluontoisuuden
vuoksi tekija ei kysynyt naita kysymyksia haastatteluissa lainkaan. Tekija koki, etta kysymys-
ten suora esittaminen olisi voinut vaikuttaa negatiivisesti haastateltavan olotilaan ja vaikut-
taa sita kautta oloon joka haastattelusta jai. Tekija myos koki, etta lomakkeen vastauksilla
toimeksiantaja saa hyvan kasityksen siita, miten he ovat onnistuneet sitouttamaan vuonna

2022 aloittaneita tyontekijoitaan.
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Lomakkeen viimeinen kysymys oli avoin ” Haluatko kertoa viela jotain liittyen perehdytyk-
seesi, tyohyvinvointiisi tai sitoutumiseesi koskien VALOa?”, tahan kysymykseen vastasi 7 hen-
kea. Kaksi vastaajaa korostaa vastauksissaan tyohyvinvoinnin tarkeytta sitoutumisessa, he
myos mainitsevat kuinka tarkeaa on tukea perehdytysta ja tukea sita kautta tyohyvinvointia
ja sitoutumista. Myos johdon toimien vaikutusta tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen korostet-
tiin, koettiin, etta mikali johto ei pysty luomaan tyoymparistoa, jossa tyontekija voi hyvin han
ei myoskaan pysty sitoutumaan. Yksi vastaajista peraan kuuluttaa kulttuuria, jossa perehdy-
tyksella, sitouttamisella ja toimivalla organisaatioalla varmistettaisiin henkilokunnan pysyvyys
seka perehdyttamaan uusia ammattilaisia. Useampi mainitsi tyossa jaksamisen olevan talla
hetkella heikkoa, samoin kuin sitoutumisen, mutta tyokaverit ja tiimi auttaa jaksamaan haas-
teiden yli. Yksi vastaajista kokee tamanhetkisen muita paremmaksi, han kokee saavansa tu-
kea esihenkiloltaan, kun han sita tarvitsee. Han myos tuntee pystyvansa olemaan taysin oma
itsensa tiimissa, vaikuttaa omiin vuoroihinsa, jonka lisaksi han kokee, etta esihenkilot kun-
nioittavat hanen vapaa-aikaansa. Han lisaa viela, etta hanesta VALOssa on terveellinen ja

lammin tyoilmapiiri.

Haastateltavilta tekija kysyi saman kysymyksen, halusivatko he viela lisata jotain edella mai-
nittuihin aiheisiin. Heista jokaisesta perehdytys ja tyohyvinvointi vaikuttavat sitoutumiseen
seka siihen, miten toissa viihtyy. Osa heista pystyi nostamaan tyohyvinvoinnin tarkeimmaksi
tekijaksi, osan mielesta kaikki kolme ovat yhta tarkeita elementteja. Jokainen vastaaja kui-
tenkin korosti, etta mikali tyohyvinvointi on kunnossa ja tyontekija kokee voivansa hyvin
toissa, han on valmis tinkimaan palkasta. Heista tyohyvinvointi on asia jonka vuoksi he ovat
valmiita nostamaan pienempaa palkkaa seka tinkimaan henkilostoeduista. Yksi haastateltava
kiteytti kokonaisuuden sanomalla, etta huonosti voivan tyontekijan palkkaa seka etuja voi-
daan nostaa ja se hetkellisesti todennakoisesti auttaa tyontekijaa sitoutumaan ja jaksamaan,
mutta mikali huonovointisuus jatkuu, eika organisaatiossa pystyta muuttamana toimintata-
poja niin, etta tyontekija voisi hyvin, han lahtee ennemmin kuin myohemmin. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita sita, etta palkan ei tarvitsisi olla oikealla tasolla vaan sita, etta kun palkka ja

tyohyvinvointi ovat kohdallaan, tyontekija on sitoutunut.

7.4  Luotettavuuden arviointi

Edellytys kaikkeen luotettavuustarkasteluun on dokumentointi, jonka tulee olla riittavaa. Ta-
man lisaksi tutkimusongelman tulee olla oikein maaritelty, kaytettavat tutkimusmenetelmat
tulee olla oikein valittuja seka perusteltuja. Lisaksi itse tutkimusprosessi pitaa olla toteutettu
tieteen saantojen mukaisesti. (Kananen 2017, 176.). Tekija kaytti tutkimusta tehdessaan ky-
selya ja haastattelua eli useita tiedonhankintamenetelmia. Tata menetelmaa kutsutaan me-
netelmatriangulaatioksi (KvaliMOTV 2023.). Lomakekysymyksiin vastasi yhteensa 22 henkea eli
81,48 %, joista kyselyn lopetti 50 % vastaten kaikkiin pakollisiin kysymyksiin. Voidaan siis kat-

soa, etta vastauksia tuli tarpeeksi, jotta tekija pystyi kasittelemaan tutkimusongelman ja
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tutkimustulokset ovat luotettavia. Haastatteluihin osallistui 8 henkea yhdeksasta eli osallistu-
misprosentin oli 88,89 %. Tasta syysta voidaan katsoa, etta haastattelut tukivat lomakkeen ky-
symyksia ja nain ollen tekija pystyi varmentamaan lomakkeen vastauksia yksityiskohtaisem-

milla vastauksilla.

Tyota tehdessaan tekija on dokumentoinut tyonsa eri vaiheet ja tulokset avoimesti seka tar-
kasti. Lisaksi tekijan valitsemat tutkimusmenetelmat seka niiden toteutukset kuten lomak-
keen toteutukseen kaytetty jarjestelma, haastattelujen nauhoittaminen kahdella eri lait-
teella, seka tulosten purkaminen jarjestelman omilla tyokaluilla seka haastattelujen luokitte-
lutaulukolla, ovat perusteltuja ja tukevat tutkimusta. Tyossa kasittelemattomien kysymysten

ja naiden tulosten kasittelematta jattaminen on myos perusteltua.

Tekija on kayttanyt tyossaan hyvaa tieteellista kaytantoa seka toiminut eettisesti. Tekijan
kayttamia lahteita on ollut kattavasti, ja ne ovat olleet tyon kannalta aiheellisia. Lisaksi te-
kija on kayttanyt tekstisaan annettujen ohjeiden mukaisia lahdeviittauksia ja nain toimimalla

kunnioittanut alkuperaisten lahteiden tekijoiden tyota ja arvoa.

Tekija tunnisti mahdolliseksi haasteeksi tyosuhteensa yritykseen seka omat mielipiteensa tut-
kimusaiheesta. Tekija mielestaan pystyi pitamaan omat ajatuksensa ja mielipiteensa poissa
haastattelutilanteista. Keskustelut pysyivat avoimina ja osaan kysymyksista tekija sai vastauk-
sia ilman, etta tekijan tarvitsi kysya kysymysta haastateltavalta erikseen. Tekija kavi jokaisen
haastateltavan kanssa lapi, miten prosessi etenee seka miten anonymiteetti otetaan huomi-
oon tyossa. Tasta syysta tekija uskoo haastateltavien luottaneen tekijaan niin, etta he pysyi-

vat avoimesti kertomaan omia ajatuksiaan haastattelu tilanteessa.

7.5 Patevyyden arviointi

Tekija kayttamat tutkimusmenetelmat antoivat tekijalle tarvittavat tiedot, joilla tekija pystyi
mittaamaan tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Lomakekyselyn selkeasti maaritelty perus-
joukko seka teemahaastatteluun valittu eliittiotanta tukivat toisiaan, vastausten ollessa nailla
joukoilla yhtenaisia. Kyselylomakkeen kysymykset tukivat tutkimuskysymyksia ja tutkimusta.
Asetettuihin tutkimuskysymyksiin miten sitoutuneita vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat ovat
yritykseen, miten he kokevat perehdyttamisen seka tyohyvinvoinnin vaikuttavan sitoutumi-
seen seka mitka asiat koetaan esteiksi sitoutumiselle yritykseen, saatiin tutkimuksessa vas-

taukset.

Lomakekysymykset olivat helposti vastattavissa ja muotoiltu niin, etta ne olivat ymmarretta-
vissa kaikkien vastanneiden kesken samalla tavalla. Kysymysten patevyytta tekija paransi esi-
testaamalla kysymykset ja tekemalla niihin tarvittavat muutokset. Saatetekstissa tekija toi

selkeasti esille tyon tarkoituksen seka mihin ja miksi aineistoa kerataan.
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8  Kehitysehdotukset

Tutkimuksen tulokset antoivat toimeksiantajalle erittain tarkeaa tietoa siita, miten he ovat
onnistuneet sitouttamaan vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat seka siita mitka asiat heidan
sitoutumiseensa vaikuttavat. Tulosten pohjalta toimeksiantajalla on haasteita perehdytyk-
sessa seka tyohyvinvoinnissa, jotka vaikuttavat suoraa myos sitoutumiseen. Positiivista tutki-
mustulosten kannalta kuitenkin oli, etta useampi vastaaja luottaa haasteiden voittamiseen ja

heita kiinnostaa urakehitys VALOssa.

Tutkimustulosten seka tietoperustan pohjalta tekija on osana opinnaytetyota laatinut toimek-

siin voidaan vastata ja sita kautta vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen.
8.1 Perehdytyksen suunnitelmallisuus seka seuranta

Perehdytyksen tarkeimmat tyokalut ovat aika ja suunnitelmallisuus. Ajan kanssa tehty pereh-
dytys, jota seurataan etukateen luodulla perehdytyssuunnittelemalla varmistaa, etta kaikki
tyon kannalta oleelliset asiat tulee kaytya perehdytyksen aikana lapi. (Eklund 2018, 173, 175,
178, 179; Hyppanen 2013, 218.).

VALOssa on olemassa pohjat, joilla perehdytysta voidaan seurata, mutta haastatteluissa sel-
visi niiden olevan osaltaan puutteellisia, jonka lisaksi ne sisaltavat vanhaa tietoa. Esille nousi
myos, etta eri tiimeilla on kaytossa yhtenainen talon perehdytyssuunnitelma, mutta tiimeilla
on hyvin erilaiset maarat materiaalia perehdytyksen tueksi itse tiimin eri tyotehtaviin. Lisaksi
perehdytykseen ei kaikissa tapauksissa ole varattu tarpeeksi aikaa. Jotta perehdytykseen kay-
tetty aika olisi mahdollisimman tehokasta ja se tukisi oppimista seka uuden tyontekijan val-
miutta tyoskennella tiimin taysimaaraisena jasenena, olisi VALOssa hyva keskittya luomaan
ajantasaiset perehdytysmateriaalit jokaiselle tiimille. Ennen kesatyontekijoiden aloitusta tii-

meilla olisi tahan viela mahdollisuus.

e Jokainen tiimi nimeaa tiimiesihenkilon lisaksi kaksi tyontekijaa, jotka tapaavat kerran
viikossa tunnin verran noin kahden kuukauden ajan. Tapaamisissa kaydaan lapi mita
materiaalia perehdytykseen talla hetkella on ja mita sielta puuttuu.

e Alkukartoituksen jalkeen tapaamisissa tiimi paivittaa vanhan tai luo uuden perehdy-
tyksen tarkistuslistan per vuoro, joka sisaltaa tyotehtavat, jotka vuoron aikana tulee
tehda. Tata voidaan kayttaa myos vuoron tarkistuslistana vanhoillakin tyontekijoilla,
tukemaan paivittaisita tyoskentelya eri vuoroissa.

e Tarkistuslistaan lisataan tyotehtavia tukevat linkit tai lyhyet kuvaukset, miten tehta-
vat tulee tehda. Nain toimimalla pystytaan varmistamaan, etta jokainen vuorossa
tyoskenteleva suorittaa tehtavat samalla tavalla, jolloin virheiden mahdollisuus vahe-

nee ja tyotehtavat tulee suoritettua tasalaatuisesti.
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e Tiimiesihenkilo vastaa siita, etta perehdytyksen materiaalien paivitykselle annetaan
aikaa silloin kun se katsotaan tarpeelliseksi.

¢ Uuden tyontekijan aloittaessa esihenkilo kay tiimin kanssa lapi, kenen vastuulla uuden
tekijan perehdytys hanen lisakseen on ja varmistaa, etta perehdytyksesta vastaavalla
kollegalla on ajantasaiset materiaalit kaytossa.

e Tarkistuslista voidaan tehda Exceliin, jolloin perehdytyksen eri osa-alueille voidaan
tehda omat sivunsa (kuvio 28). Excel tallennetaan Driveen tyontekijan nimella, jolloin

jokaiselle uudelle tyontekijalle saadaan selkeasti seurattava perehdytyssuunnitelma.

Ensinmdinen pdivd  VALOon perehdytys ~ Aamuvuoro Itavuoro ~ Yéwvuoro

Kuvio 28 Esimerkki Excelin sivuista vastaanoton perehdytyksen tueksi.

e Tarkeinta on, etta perehdytykselle annetaan aikaa perehdytettavan lahtotaso huomi-

oiden.

Tarkeinta on, etta jokainen tiimi sitoutuu materiaalin luomiseen siksi aikaa, etta materiaali
on mahdollisimman valmis. Puolivalmiin materiaalin kayttoon ottaminen on tyostamiseen kay-
tetyn ajan hukkaan heittamista, se ei tue uuden tyontekijan oppimista eika poista perehdy-
tyksen haasteita. Materiaalin luominen vie oman aikansa, mutta se ollessa valmis, paivittami-
nen on nopeaa. On erittain tarkeaa, etta tiimit kokevat luodun materiaalin hyodylliseksi ja
sitoutuvat sen yllapitamiseen. Tasta syysta perehdytyksen omaksi vahvuudekseen tunnistavien

tiimilaisten on tarkeaa olla mukana materiaalin luomisessa heti alusta alkaen.
8.2  Tyohyvinvoinnin varmistaminen

Sopeutumisen viedessa liikaa tyontekijan voimia, on stressi muuttunut haitalliseksi ja tyonte-
kijan terveys on vaarassa. Stressin on yhteydessa tunteisiin, motivaatioon seka ymparistoteki-
varmistaminen ovat esihenkilon vastuulla. Tyon mielekkyys ja oikeanlainen kuormitus antavat
tyontekijalle voimia jaksaa tyossaan ja tama mahdollistetaan henkilostosuunnitelulla, joka
pyrkii sijoittamaan tyontekijat oikeille paikoilleen. (Hyppanen 2013, 182; Juuti & Vuorela
2015, 23, 57; Kauhanen 2009, 200; Viitala 2013, 57, 59, 214, 229.)

Haastatteluissa nousi esille, etta tyoskentely VALOssa koetaan talla hetkella stressaavaksi.
Toimitusjohtajan vaihtuessa VALOssa vuoden 2022 lopussa, kayttoon on otettu uusia toiminta-
tapoja, joiden kommunikointi ja jalkautuminen eivat tutkimukseen osallistujien mielesta ole
kaikilta osin onnistunut parhaalla mahdollisella tavalla. Lisaksi asiakkaat ovat loytaneet VA-
LOn, joka on lisannyt asiakasmaaria jokaisella tiimilla. Lahes paivittaisten asiakasmaarien

nouseminen luo puolestaan haasteita vuorosuunnitteluun, jonka vuoksi vuoroissa ei
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valttamatta ole miehitys kohdillaan. Edella mainitusta syysta vuoro on kovassa paineessa seka

kiireen alla tauot saattavat jaada pitamatta ja vuoron paivittaisia tyotehtavia tekematta.

Tyovuorojen miehittaminen on haastavaa kayttoasteiden muuttuessa jopa saman paivan ai-
kana suurestikin. Tyontekijoiden hyvinvoinnin varmistaminen on kuitenkin erittain tarkeaa,

jotta sairaslomien maara ei lahde nousuun tai VALO meneta ammattitaitoisia tyontekijoita.

e Tiimien kuunteleminen uusien tuotteiden, palvelujen ja / tai muutosten suunnitte-
lussa. Tiimin, jota uusi tuote, palvelu ja / tai muutos koskee, tulisi pystya kertomaan
avoimesti mita mahdollisuuksia ja haasteita suunnitelmalla on. Suunnitelman toteut-
tajat ovat aina parhaita arvioimaan miten suunnitelma on toteutettavissa vai onko se
toteutettavissa ollenkaan.

e Muutoksista kommunikointi hyvissa ajoin, jotta jokainen tiimi, joita muutos koskee,
saa tarvittavan ajan valmistautua muutokseen. Mita isompi muutos, sita pidempi aika
tiimeille tulee antaa ja kuunnella heidan mielipiteitansa siita, miten nopeasti haluttu
muutos on mahdollista toteuttaa tai ottaa kayttoon.

e Kuuntelemalla tyontekijoiden kokemuksia siita, miten asiakkaat kayttaytyvat viikon
eripaivina ja paivien eri aikoina voidaan pyrkia vaikuttamaan siihen, miten eri vuoroja
miehitetaan jo tyovuorolistan suunnitteluvaiheessa.

e Kasvattamalla henkilostomaaraa henkiloilla, jotka pystyvat sitoutumaan tiimiin tiimin
tarvitsemalla tuntimaaralla per viikko, tarvittaessa toihin kutsuttavana lyhyellakin va-
roitusajalla, pystyttaisiin vuorot miehittamaan tarvittavalla tyontekijamaaralla lyhy-
ellakin varoitusajalla.

e Kiireessakin on pystyttava irtautumaan tyotehtavasta tauon ajaksi. Tama on koko
alalla todella haastavaa, koska asiakkaat ovat karsimattomia ja heidat halutaan pitaa
mahdollisimman tyytyvaisina. Esihenkiloiden tulisi tasta huolimatta kannustaa tyonte-
kijoita pitamaan lakisaateisen taukonsa yhtajaksoisesti heti sen ollessa mahdollista,
vaikka se vaikuttaisi asiakastyytyvaisyyteen. Pitkaan odottanut asiakas saadaan paa-
saantoisesti tyytyvaiseksi tarjoamalla hanelle virvoitusjuoma tai kaksi, mutta vasy-
neen tyontekijan tyokuntoiseksi palaaminen vaatii huomattavasti enemman kuin yh-

den virvoitusjuoman.

Tiimi ja yksilo kokevat olevansa yritykselle tarkeita, kun heidan mielipiteitansa kysytaan ja
heita kuunnellaan. Monesti palvelun tai tuotteen toteuttavat tyontekijat mielellaan kertovat
mielipiteensa siita, miten suunnitelmat on toteutettavissa. Tyontekijoiden mukaan ottaminen
paatoksia tehdessa, heidan mielipiteidensa kuunteleminen ja heille avoimesti ja ajoissa kom-

munikoiminen muutoksista ovat avaintekijoita tyohyvinvoinnissa.

Tyontekija, joka jaksaa tyopaivan jalkeen tehda itselleen tarkeita ja voimavaroja tuovia asi-

oita, jaksaa myos tyossaan paremmin. VALOssa on jo tunnistettu kipukohtia ja muun muassa
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vuorojen miehityksiin on jo pystytty reagoimaan, joten alku on jo hyva. Tekija kuitenkin suo-
sittelee johdolle pitkajanteisen suunnitelman luomista siihen, miten tulevaisuudessa pysty-
taan takamaan riittava miehitys kaikissa vuoroissa yllattavienkin tilanteiden edessa niin, etta

tyontekijoille pystytaan takaamaan heidan lakisaateiset taukonsa vuorojen aikana.
8.3  Sitouttamisen tyokalut

Toimiva vuorovaikutus, riittava ja laadukas palaute, riittava lasnaolo, kasvun mahdollisuus
seka luottamus ovat Eklundin (2018, 4) mukaan viisi sitoutumiseen vaikuttavaa positiivista te-
kijaa. Furman, Pinjola & Rubanovitsch (2014, 105-109) lisaavat, etta tyontekijan tulee kokea
olevansa sitoutunut yrityksen tapoihin toimia, arvoihin ja johdon paatoksiin, joiden lisaksi or-
ganisaatoin ja organisaation johtajien on pystyttava saamaan tyontekijat tuntemaan itsensa
ja tyotehtavansa merkityksellisiksi ja arvokkaiksi. Naiden lisaksi Eklund (2018, 4) nostaa esille
tyon mielekkyyden, sosiaalisen ympariston, kehitysmahdollisuudet seka tyossa onnistumisen

sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi.

Haasteista huolimatta positiivista on, etta tutkimukseen osallistuneista enemmisto kokee ole-
vansa sitoutunut vahintaan osittain VALOon. Tasta syysta tutkimuksen tekija uskoo vahvasti
siihen, etta VALOssa on jo tehty oikeita asioita, jotta talla hetkella VALOssa tyoskentelevat
tyontekijat haluaisivat jatkossakin tyoskennella VALOssa. Toisin kuin yleisesti ajatellaan, ai-
nakaan VALOssa sitoutumisen tarkeimpia tekijoita eivat ole henkilostoedut ja palkka, vaan
tyohyvinvointia yllapitavat toimenpiteet. Tasta syysta VALOssa olisi tarkeaa keskittya erityi-

sesti tahan osa-alueeseen.

Kehitysehdotukset tassa kohtaa ovat enemman perehdytyksen seka tyohyvinvoinnin kehitys-
kohteiden toistamista, mutta koska nama kolme osa-aluetta, sitoutuminen, tyohyvinvointi ja
perehdytys, nivoutuvat yhteen muodostaen tyontekijalle tyopaikan, jonne hanen on hyva

tulla, kahden jo kasitellyn kokonaisuuden kokonaan huomiotta jattaminen ei ole mahdollista

e Saattamalla perehdytysmateriaalit ajan tasalle ja antamalla perehdytykselle sen tar-
vitseman ajan, pystytaan uudelle tyontekijalle antamaan heti alussa positiivinen kuva
tyosta ja tyopaikasta.

e Tiimien kuunteleminen paatoksia tehtaessa. Johto usein ajattelee vain yksi tai kaksi
tavoitetta mielessa ja vaikka heilla on erittain hyva kasitys kokonaisuudesta, ei heilla
valttamatta ole kasitysta siita mitka kaikki tyon osa-alueet vaikuttavat toisiinsa.
Kuuntelemalla tiimeja jo uusien asioiden suunnitteluvaiheessa kokee tiimit, etta hei-
dan tyollaan, osaamisellaan seka mielipiteillaan on merkitysta ja heidan halutaan ole-
van mukana VALOnN kehityksessa.

e Urakehityksen tukeminen. Tyontekijoiden, jotka ovat halukkaita etenemaan nimen-

omaan VALOssa, huomioiminen avoimien tyotehtavien tayttamisessa tukee
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sitoutumista. Lisaksi erilaisten vastuiden, kuten perehdytyksen, perehdytysmateriaa-

lien tai tyovuorolistojen suunnittelun siirtaminen tyontekijalle, joka on niista kiinnos-
tunut ja jolla on kykya selviytya tyotehtavasta, tukee uuden oppimista seka lisaa tyon
mielekkyytta ja tata kautta sitoutumista.

e Uusien tyotehtavien kokeileminen toisessa tiimissa. Kuuntelemalla alaisten tarpeita,
esihenkiloiden tulisi kayda avointa keskustelua keskenaan tyontekijan mahdollisuu-
desta kokeilla tyoskentelya toisessa tiimissa. Kuten urakehityksen tukeminen, toisen
tiimin tyon oppiminen tukee tyontekijan halua oppia uutta, edeta uralla seka joissain
tapauksissa tyossa jaksamista. Tarkeampaa on pitaa hyva tyontekija yrityksessa tarvit-

taessa eri tyotehtavassa kuin paastaa hanet huonosti voivana uuteen tyopaikkaan.

9  Yhteenveto

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa toimeksiantaja VALO Hotel & Workin kanssa. Tyon tar-
koituksena oli kartoittaa miten hyvin vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat ovat sitoutuneet
VALOon seka onko perehdyttamisella ja tyohyvinvoinnilla ollut vaikutusta sitoutumiseen. Ta-
voitteena oli keratyn tietoperustan seka tutkimustulosten pohjalta luoda toimeksiantajalle
kehitysehdotuksia sitoutumiseen, tyohyvinvointiin seka perehdyttamiseen. Toimeksiantajalla
oli mahdollisuus vaikuttaa tyon eri vaiheisiin muun muassa kysymyslomakkeen kysymysten
asetteluun ja muotoon seka nimeamalla haastatteluun pyydetyt henkilot, jotta jokaisesta tii-
mista saatiin kyselylomaketta syventavia vastauksia. Nain toimimalla mahdollistettiin se, etta

toimeksiantaja sai tyosta mahdollisimman suuren hyodyn.

Tutkimuksesta saatiin tyon tarkoituksen mukaisesti tietoa siita, miten hyvin vuonna 2022
aloittaneet tyontekijat ovat talla hetkella sitoutuneet VALOon seka siita, mitka asiat he koke-
vat tarkeiksi heidan sitoutumisensa kannalta. Tekija suunnitteli ja toteutti lomakekyselyn
seka teemahaastattelut tutkimuksen tarkoituksen edellyttamalla tavalla. Lomakekyselyn kysy-
mysten huolellinen laatiminen seka lomakkeen esitestaus auttoivat tekijaa saamaan toivottu
minimimaara vastauksia kaikkiin lomakkeen kysymyksiin. Tekija oli tietoinen, etta osa kysy-
myksista oli sellaisia, joihin kaikki vastaajat eivat valttamatta olleet halukkaita vastaamaan,
mutta tyon kannalta oli kuitenkin oleellista saada niihin edes muutamia vastauksia. Tasta

syysta tekija halusi pitaa ne lomakkeessa mukana.

Tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan paatella, etta vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat pi-
tavat tarkeimpana sitouttamisen keinona tyonantajan kykya yllapitaa tyohyvinvointia. Tyohy-
vinvointia yllapitaviksi toimenpiteiksi nimettiin oikeanlainen miehitys tyovuoroissa, jotta
tyontekijoilla olisi mahdollisuus pitaa tauot tyovuoron aikana seka aikaa palautua tyovuoron
jalkeen. Naiden lisaksi kommunikaation tarkeys niin tiimin kesken kuin koko VALOssa koettiin

tarkeaksi. Tekijan omista ennakko-odotuksista huolimatta, palkka ei noussut kovinkaan
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suureen rooliin sitouttamisen keinoissa, mutta on silti hyva huomioida, etta kilpailukykyinen
palkkaus mahdollistaa ammattitaitoisen henkilokunnan palkkaamiseen VALOon, muiden etu-

jen ollessa toistaiseksi kilpailijoita hieman heikommat.

Perehdytyksen merkitys sitouttamisessa jai ennakko-odotuksia heikommaksi. Perehdytysta pi-
detaan erittain tarkeana, mutta sen vaikutus sitoutumiseen ei ole yhta vahva kuin tyohyvin-
voinnin. Perehdytyksen tarkeytta, etenkin uuden tyontekijan ensimmaisen kuukauden aikana,
ei kuitenkaan tule vahatella. Ajan kanssa tehdylla perehdytyksella luodaan pohja, jonka

paalle koko tyontekijakokemus ja sita kautta myos tyohyvinvointi ja sitoutuminen rakentuvat.

Opinnaytetyon tavoitteisiin paaseminen vaati tekijalta laajaa perehtymista sitoutumisen, si-
touttamisen, tyohyvinvoinnin seka perehdyttamisen eri osa-alueisiin. Lisaksi tekija noudatti
tutkimussuunnitelmaa, joka tuki tyolle asetettua aikataulua. Haastattelukysymysten seka ky-
selylomakkeen huolellinen suunnittelu seka lomakkeen esitestaus olivat tarkeat vaiheet tutki-
muksen onnistumisen kannalta. Tutkimuskysymysten huolellinen analysointi oli tyon tulosten
oikeellisuuden kannalta erittain tarkeaa. Tekija pystyi tulosten pohjalta esittamaan toimeksi-
antajalle konkreettisia kehitysehdotuksia vuonna 2022 aloittaneiden tyontekijoiden sitoutta-

miseen entista vahvemmin VALOon.

Tutkimuksen perustella VALO ei voi jattaa huomioimatta kumpaakaan tekijaa, perehdytysta
eika tyohyvinvointia, pohtiessaan keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen VALOon. VALOlla on
kaikki mahdollisuudet saada viela talossa tyoskentelevat, vuonna 2022 aloittaneet tyontekijat
teluun tyontekijoiden kanssa, tyontekijoiden kuuntelemiseen paatoksia tehdessa seka kiireen
ja stressin minimoimiseen oikealla miehityksella. Tama lisaksi on erittain tarkeaa antaa aikaa

uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen.
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Liite 1: Kysymysehdotukset muokattavaksi

Kysymysehdotukset

muockattavaksi

Miten koit rekrytointiprosessin? ok
Mitd odotuksia sinulla oli ennen téiden aloittam ok
Miten odotukset ja todellisuus kohtasivat? ok
Miten sinut vastaanotettiin? ok
Millainen ensimmainen tydpaivasi oli? ok
Miten koit perehdytyksen? ok
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Saitko tarpeeksi tietoa: yritys, konsepti, liilkeidea, tyotehtdva, odotukset sinua kohtaan

Onko tyd vastannut odotuksiasi? ok
Miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumiseesi ok

Voitko suositella VALOa tylpaikkana perehdytyksen perusteella?

Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa? ok
Oletko harkinnut hakevasi tydtd VALOn ulkopuol ok

Asteikko vastauksiin ja avoin lisaksi

Mistd kuulit paikasta ok
Ikd (haitari) ok
Edeltdva tydkokemus (kaikki lasketaan) 0-2 3-5 ji ok



Liite 2: Kyselylomakkeen ensimmainen versio Google Formssissa

Alkutiedot

TAMA ON TESTI

& sanna.ponkanen@gmail.com (i jaettu) Vaihda tiliz [

*Pakollinen

Sukupuoli *

O Nainen
(O Mies
O Muw

O En halua vastata

lkasi *

O 1828
O 2938
(O 39-48
O 49-58

Edeltava tyckokemus (kaikki lasketaan) *

(O 0-5vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-20 vuotta

(O Yli21 vuotta

Missd tiimissa tyoskentelet

Vastaanotto
Ravintola
Kokous
Work

Asiakaskokemus ja myyntipalvelu

OO O0OO0OO0O0

Muu tukitoiminto (HR, talous tmv.)
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Rekrytointiprosessi

Mista kuulit paikasta?

O VALON sivuilta

O LinkedIn / muu sosiaalisen median kanava
Tutulta (perheenjasen, ystéva tmv.)
Toiselta VALOlaiselta

Rekrytointisivut (Oikotie, Monster tmv.)

O
O
O
(O Muu, mika?

Minkalaiseksi koit rekrytointiprosessin?

Oma vastauksesi

Mitad odotuksia sinulla oli ennen toiden aloittamista?

Oma vastauksesi

Miten sinut vastaanotettiin?
Erittdin huonosti O O O O O Erittéin hyvin

Perustuen edelliseen vastaukseesi, kerro omin sanoin miksi valitsit kyseisen
numeron?

Oma vastauksesi

Miten odotukset ja todellisuus kohtasivat?

Ei yhtdén O O O O O Todella hyvin



Perustuen edelliseen vastaukseesi, kerro omin sanoin miksi valitsit kyseisen
numeron?

Oma vastauksesi

Minké&lainen ensimmainen tyopéivasi oli?
(] Kiireinen

Nopeasti ohi

Informatiivinen

Uuvuttava

Innostava

O0000

Muunlainen, minkélainen?

Millainen ensimmainen tyoviikkosi oli?
Kiireinen

Nopeasti ohi

Infomatiivinen

Uuvuttava

Innostava

OO O0OO0O0O0

Muunlainen, minkalainen?
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Saitko alkuun tarpeeksi tietoa mité perehdytyksesi sisaltaa?

O kylla
O En

Saitko alkuun tarpeeksi tietoa miten perehdytyksesi etenee?

O Kylla
O En

Osoitettiinko sinulle henkild jonka vastuulla perehdytyksesi on? *

O kylla
O E
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Miten koit perehdytyksen

Tarpeellinen
Tarpeeton
Liian laaja
Sopiva

Liian suppea
Uuvuttava
Innostava
Informatiivinen

Perehdytys kesti lilan pitkdan

O000O000000

Perehdytys kesti liian lyhyen ajan

Koetko, ettd perehdytyksesi on edelleen kesken? *

O Kyl
O En
(O osittain

Jos vastasit "kylla" miksi koet nain? *

Oma vastauksesi

Jos vastasit "en” miksi koet nain? *

Oma vastauksesi

Jos vastasit "osittain” miksi koet ndin? *

Oma vastauksesi

Saitko tarpeeksi tietoa Valo Operator Oy:sté yrityksena

O «ylla
O En
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Jos vastasit "en" mité olisit halunnut tietdd enemman??

Oma vastauksesi

Saitko tarpeeksi tietoa VALON konseptista

O Kyl
O En

Jos vastasit "en” mita olisit halunnut tietdd enemman?

Oma vastauksesi

Saitko tarpeeksi tietoa liikeideasta

O Kyl
O En

Jos vastasit "en" mita olisit halunnut tietda enemman?

Oma vastauksesi

Saitko tarpeeksi tietoa tyotehtavastasi

O Kyla
O En

Jos vastasit "en" mita olisit halunnut tietaa enemman??

Oma vastauksesi

Saitko tarpeeksi tietoa mita sinulta odotetaan

O kyla
O En
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Jos vastasit "en" mita olisit halunnut tietda enemman?

Oma vastauksesi

Miten perehdytyksesi etenemista seurattiin / seurataan? *

O Saannallisilld tapaamisilla perehdytiéjan / esihenkilon kanssa
O Epés&annollisilla tapaamisilla perehdyttdjén / esihenkilén kanssa

O Ei mitenk&an

Koetko perehdyttdmisella olevan vaikutusta tyohyvinvointiisi? *

O kylia
QO Ei
(O osittain

Jos vastasit "kylla" kerro miten perehdyttaminen on vaikuttanut tyohyvinvointiisi. *

Oma vastauksesi

Jos vastasit "en” kerro miksi perehdyttaminen ei ole vaikuttanut tyohyvinvointiisi. *

testi

Jos vastasit "osittain” kerro miten perehdyttaminen on vaikuttanut
tychyvinvointiisi.

testi
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Onko perehdytys vaikuttanut sitoutumiseesi?

O «kylla
O Ei
O Osittain

Jos vastasit "kylla" miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumiseesi?

Oma vastauksesi

Jos vastasit "ei", koetko olevasi sitoutunut VALOon?

O «kylla
O En
O Osittain

Perehdytyksen vaikutus sitoutumiseesi

Onko tyo vastannut odotuksia?

O Kyna
QO Ei
O Osittain

Jos vastasit "kylla" mitka asiat ovat vastanneet odotuksiasi?

Oma vastauksesi

Jos vastasit "ei" mitka asiat eivat ole vastanneet odotuksiasi?

Oma vastauksesi

Jos vastasit "osittain" mitka asiat ovat vastanneet ja mitka eivat ole vastanneet
odotuksiasi?

Oma vastauksesi
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Onko perehdytys vaikuttanut sitoutumiseesi?

O kyla
O Ei
O Osittain

Jos vastasit "kyll&" miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumiseesi?

Oma vastauksesi

Jos vastasit "ei" , koetko olevasi sitoutunut VALOon?

O Kyl
O En
O Osittain

Jos vastasit "en" mitka asiat vaikuttavat sitoutumattomuuteesi?

(] Palkka

(] Tysajat

[] Tysymarists

[] Tysyhteiss

D Vaikuttamisen mahdollisuus tydaikoihin

D Vaikuttamisen mahdollisuus tyétapoihin

D Vaikuttamisen mahdollisuus tydympéristosn
D Vaikuttamisen mahdollisuus tydyhteisoon
|:| Esihenkilotydskentely

|:| En koe VALOn strategiaa, likeideaa tai konseptia omakseni
|:| En koe alaa omakseni

|:| En koe saaneeni tarpeeksi hyvaa perehdysta parjatékseni tyossani
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Jos vastasit "osittain" oletko sitoutunut VALOon?

O Kyl
O En
O Osittain

Jos vastasit "osittain" mitka asiat vaikuttavat sitoutumiseesi

g

(I N O I O A W O

Palkka

Tydajat

Tydymparistd

Tyoyhteisc

Vaikuttamisen mahdollisuus tydaikoihin
Vaikuttamisen mahdollisuus tydtapoihin
Vaikuttamisen mahdollisuus tydymparistoon
Vaikuttamisen mahdollisuus tydyhteiston
Esihenkilotyoskentely

Koen VALON strategiaa, liikeideaa tai konsemptia omakseni
Koen alan omakseni

Koen saaneeni tarpeeksi hyvan perehdytyksen parjatakseni tyossani
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Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa?

O Kylls
O Ei
O Osittain

Jos vastasit "kylld" miten haluaisit edeté urallasi VALOssa?

D Esihenkiloasema samassa tiimissa
[J Esihenkilsasema toisessa tiimissé
D Uusi tydtehtdvd samassa tiimissa
[ uusi tystehtava toisessa timissa

[J Jotain muuta, mita?

Jos vastasit "Ei" minkalaisia urasuunnitelmia sinulla on?

Oma vastauksesi

Jos vastasit "osittain" minkalaisia urasuunnitelmia sinulla on?

Oma vastauksesi

Oletko harkinnut hakevasi tyota VALON ulkopuolelta?

O Kyl
O En

Jos vastasit "Kylla" miksi

Oma vastauksesi

Jos vastasit "En" miksi

Oma vastauksesi
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Voitko suositella VALOa tyopaikkana perehdytyksen perusteella?

O Kyl
O En
(O osittain

Jos vastasit "Kylld" miksi

Oma vastauksesi

Jos vastasit "En" miksi

Oma vastauksesi

Jos vastasit "Osittain” miksi

Oma vastauksesi

Haluatko kertoa viela jotain liittyen perehdytykseesi, tychyvinvointiisi tai *
sitoutumiseesi VALOssa?

Oma vastauksesi

Takaisin Tyhjenna lomake
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Liite 3: Kyselylomake

\/\LO

Kysely vuonna 2022 aloittaneille tydntekijdille
Tervetuloa vastaamaan ja kiitos ajastasi jo etukateen!

Paaset kyselyssa eteenpain joko klikkaamalla "seuraava" tai rullaamalla /
pyyhkaisemalla alaspain. Kyselyssa paasee taaksepain rullaamalla /
pyyhkaisemalla ylospain ja ennen lopettamista pystyt viela palaamaan
taaksepéin ja muuttamaan vastauksiasi. Huomioithan, etta vain * merkittyihin
kysymyksiin vastaaminen on pakollista.

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eika siind keréata yksiléivia tietoja tai
sahkopostiosoitteita vastaajilta. Vastaukset jdavat opinndytetyéntekijan kdytén
jélkeen VALON kaytettaviksi.

Vastausaikaa on sunnuntaihin 9.4.2023

ALOITA

Jatkamalla hyvaksyt Zeffin Tietosuojakaytannon

1. Ikasi*

2. Edeltava tyckokemus (kaikki lasketaan)

G
)
<
c
a
1

yli 21 vuotta

o
=
0
N
c
o
=
o
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3. Missa tiimissa tyoskentelet? x

ja tapahtuma

. Asiakaskokemus- ja myyntitiimi

. Muu tukitoiminto ( HR, talous tmv.)

m

5 slzlz]s
o 3 3 = n
(1] =~ c =1 Q
— (=4 Q
c 7] o 3
1] 1 =

s [ Q
g g
a

=8

o

4. Mista kuulit avoimesta tyopaikasta? Voit valita
useamman. *

Valitse enintaan 2

. VALOn sivuilta

. LinkedIn / muu sosiaalisen median kanava

Tutulta ( esim. perheenjasen, ystéva tai entinen kollega)

Toiselta VALOlaiselta

Rekrytointisivuilta (Oi Duunitori )

SEURAAVA

5. Kerro minkalaiseksi koit rekrytointiprosessin. *

SEURAAVA
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6. Kerro minkalaisia odotuksia sinulla oli ennen
toiden aloittamista. x

7. Miten sinut vastaanotettiin ensimmaisena paivana?
*

ERITTAIN HUONOSTI ERITTAIN HYVIN

8. Perustuen edelliseen vastaukseesi, kerro miksi
valitsit kyseisen arvosanan? x

9. Miten odotuksesi tydpaikasta ja todellisuus
kohtasivat? x

ERITTAIN HUONOSTI ERITTAIN HYVIN



10. Perustuen edelliseen vastaukseesi, kerro miksi
valitsit kyseisen arvosanan? x

SEURAAVA

11. Minkalainen ensimmainen tydpaivasi oli? *

Valitse enintaan 3

. Muunlainen, minkélainen?

SEURAAVA
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12. Minkalainen ensimmainen tyoviikkosi oli? *

Valitse enintaan 3
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. Muunlainen, minkalainen?

SEURAAVA
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13. Saitko alussa tarpeeksi tietoa mita perehdytyksesi
tulee sisaltamaan? x

14. Saitko alussa tarpeeksi tietoa miten
perehdytyksesi tulee etenemaan? x

. Kylla
o

15. Osoitettiinko sinulle henkil6 jonka vastuulla
perehdytyksesi on? x
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16. Miten koit perehdytyksen?

Tarpeellinen

Tarpeeton

Liian laaja

Sopiva

Liian suppea

Uuvuttava

Informatiivinen

Sekava

Jarjestelmallinen

Perehdytys kesti lilan pitkaan
Perehdytys kesti lilan lyhyen ajan

Muunlainen, minkalainen?
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18. Saitko perehdytyksen aikana mielestasi tarpeeksi
tietoa Valo Operator Oy:sta yrityksena?

<
s



19. Saitko perehdytyksen aikana mielestasi tarpeeksi
tietoa VALON konseptista? x

. Kylla

20. Saitko perehdytyksen aikana mielestasi tarpeeksi
tietoa VALON liikeideasta? x

21. Saitko perehdytyksen aikana tarpeeksi tietoa
tyotehtavastasi? x

. Kylla

@ -

22. Saitko perehdytyksen aikana tarpeeksi tietoa mita
sinulta odotetaan? *

. Kylla
®-

23. Miten perehdytyksesi etenemista seurattiin /
seurataan? x

. Saannollisilla tapaamisilla perehdyttajan / esihenkilon kanssa

. Epasaannollisilla tapaamisilla perehdyttajan / esihenkilon kanssa
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24. Koetko perehdyttamisella olevan vaikutusta
tyohyvinvointiinsi? x

25. Mitka ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiisi yleisesti? *

Valitse enintaan 4

Toimiva kommunikaatio omassa tiimissa
Toimiva kommunikaatio ldhiesihenkilén kanssa
Toimiva viestinta organisaatiossa
Yhteisollisyyden tunne koko VALOssa
Tiimihenki

Turvallinen esihenkilo

Ty6n mielekkyys / merkitys

Oman osaamisen kehittaminen

Tyon ja kodin yhdistaminen (esim. etaty® mahdollisuus, mahdollisuus
vaikuttaa omiin tyévuoroihin)

Aika palautua stressaavan tyévuoron / tyoviikon jalkeen
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Mahdollisuus lyhyisiin ylimaaraisiin taukoihin tydvuoron aikana
lounastauon lisaksi

Turvallisuuden tunne tydpaikalla

Virkistystapahtumat

Henkilostoedut

Joku muu asia, mika?

SEURAAVA

26. Mitka ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat
hyvinvointiisi yleisesti? x

Valitse enintdan 4

Riittdva unen maara

Lepo (esimerkiksi mahdollisuus istua sohvalla ja lukea kirjaa tai katsoa
VAE)))

Liikunta

Mahdollisuus vaikuttaa oman elaman sisaltéon

Toimivat ihmissuhteet

Mahdollisuus viettda aikaa itselle téarkeiden ihmisten kanssa

Laaja ystavapiiri (sis. tyokaverit)

Laaja kaveripiiri (sis. tyokaverit)

Mahdollisuus matkustaa yksin tai yhdessa ulkomaille tai kotimaassa
Turvallisen tuntuinen arki

Henkil6stoedut joita pysytyn kayttamaan vapaa-aikana

Joku muu asia, mika?

SEURAAVA
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27. Onko tyohyvinvoinnilla vaikutusta sitoutumiseesi

211z RS
g 3
5. *=J

*

28. Onko perehdytyksesi vaikuttanut sitoutumiseesi

=
() 3
2 y 9
7 *

29. Onko tyo vastannut odotuksiasi?

. Kylla

. Osittain

30. Koetko olevasi sitoutunut VALOoN? %

o1 2
o

3

=]

Kysymys 30, samat vaihtoehdot ovat valittavissa, kun vastaus on en tai osittain, vastauksen
ollessa en, vaihtoehdon muoto on kielteinen esimerkiksi ”en koe alaa omakseni”:



31. Vastasit "koen olevani sitoutunut VALOon", mitka
ovat tarkeimmat asiat jotka vaikuttavat
sitoutumiseesi VALOonN. *

Valitse enintaan 3

. VALON henkilstéedut

. Vaikuttamismahdollisuus tyoaikoihin
. Vaikuttamismahdollisuus ty6tapoihin

. Vaikuttamismahdollisuus tydymparistoon

. Vaikuttamismahdollisuus tyyhteisé6n (esim. koet pystyvasi vaikuttamaan
positiivisesti VALOn yleiseen ilmapiiriin olemalla oma itsesi)

. EsihenkilotyGskentely

Koen VALOnN strategian, liilkeidean tai konseptin omakseni
Sain riittavan perehdytyksen

Voin hyvin toyssani

Koen alan omakseni

Joku muu asia, mika?

SEURAAVA

32. Kiinnostaako sinua urakehitys VALOssa? *
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33. Oletko harkinnut jossain vaiheesa hakevasi toita
VALON ulkopuolelta? *

34. Kuinka todennakoisesti suosittelisit VALOa
ystavallesi tydnantajana? x

EN SUOSITTELISI SUOSITTELISIN

35. Haluatko kertoa viela jotain liittyen
perehdytykseesi, tydhyvinvointiisi tai sitoutumiseesi
koskien VALOa?

\/I\LO

Kiitos ajastasi!

Vastasit alykkaaseen ZEF kyselyyn
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Liite 4: Teemahaastattelun runko

Ajatuksena on kdyda lapi, miten olet kokenut perehdytyksen, mitd perehdyttdminen ja tyohyvinvointi
sinulle merkitsee ja vaikuttaako kaksi edelld mainittua teemaa sitoutumiseesi VALOon sekad onko muita

tekijoitd, jotka vaikuttavat sitoutumiseesi VALOon. Haastattelu nauhoitetaan vain opinnaytetyontekijan

kayttoon ja litteroinnin jalkeen nauhoitettu materiaali tuhotaan asianmukaisesti.

Alkutiedot:
Tyokokemus (kaikki lasketaan)
Mista olet siirtynyt VALon ja miksi?

Perehdytys

Miten koet perehdytyksen?

Mitd on mielestdsi hyva perehdytys, entd huono?

Mihin asioihin perehdytykselld voi mielestési vaikuttaa tydpaikalla?

Tydhyvinvointi
Mitd tydnhyvinvointi sinulle tarkoittaa?

Mihin asioihin tyhyvinvoinnilla voi mielestasi vaikuttaa tyopaikalla?

Sitoutuminen
Mitka tekijdt vaikuttavat sitoutumiseesi / sitoutumattomuuteesi?
Onko joku edelld mainituista asioista ylitse muiden?
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Liite 5: Muistutus sahkoposti

Muistutus: Kysely vuonna 2022 aloittaneille tyontekijoille opinnaytety6ta varten Fostiaaticko ¢ B B

Sanna Heinonen <sannahein

o

Hei

Viela on aikaa vastata opinnaytetyoni kyselyyn, vastauksesi on erittain tarkea ja arvekas . Muistathan, etta vastata voit myes tyoajalla, siina menee noin 7 minuuttia. Vastaaminen tapahtuu
anonyymisti, eika siina kerata yksiloivia tietoja tai sahkopostiosoitteita vastaajilta. Vastaukset jadvat opinnaytetyontekijan kayton jalkeen VALON kaytettaviksi

Opinnaytetyoni aihe on Perehdytyksen ja tydhyvinvoinnin merkitys sitoutumisessa yritykseen. Nama asiat tiedostetaan VALOssa, joka toimii opinnaytetyoni toimeksiantajana, mutta aina on
parannettavaa ja tasta syysta vastauksesi on ensiarvoisen tarkea

Vastausaikaa on sunnuntaihin 9.4.2023. Mikali sinulle tulee kysyttavaa, olethan matalalla kynnyksella yhteydessa, vastaan mielellanil

Tasta kyselyyn

Ystavallisin terveisin,

Sanna Heinonen

Customer Experience & Sales Coordinator
sanna.heinonen@valo.fi/ valo.fi
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Liite 6: Toimeksiantajan lahettama sahkoposti haastateltaville

Lahettajal
Date: ma 13. maalisk. 2023 klo 13.51
Subject: Haastattelu opinnaytetyohon

Moikka,

Uusin AsMy:n vahvistus Sanna tekee tass3 toiden ohella opinnaytety6ta meille, aiheena Perehdytyksen merkitys tydhyvinvoinnissa ja sitoutumisessa yritykseen.
Sannan tutkimuskohteeksi valitsisimme Piitzun kanssa vuonna 2022 aloittaneet ja heista viela valitsimme teidat haastateltaviksi. Haastattelu tullaan tekemaan
tydajalla ja on palkallista. Sanna ottaa teihin yhteytta loppuviikosta ja sopii haastattelu ajan tyévuorojenne mukaan. Haastattelut sijoittuvat ajalle 20.-31.3.2023.
Haastattelu on vapaaehtoinen, mutta toivomme Sannan kanssa mahdollisimman monen osallistuvan siihen. Sanna I&hettaa kysymysrungon nahtavaksi ennen

haastattelua, jotta pysytte valmistautumaan haastatteluun niin halutessanne.

Voit kysya lisatietoja minulta, -tai Sannalta :)

Terveisin,

Ystavallisin terveisin/Kind regards

Valo Hotel & Work Manager
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Liite 7: Haastattelukutsu

Hei .

Toivoisin sinun osallistuvan opinndytetytni tutkimuksen haastatteluun. Aikaisemmasta tiedosta poiketen, opinndytetyon nimi on muuttunut ja on nyt
Perehdytyksen ja tyShyvinveinnin merkitys sitoutumisessa yritykseen. Haastattelun tarkoituksena on syvent&a aikaisemmin lahettaméni lomakekyselyn
vastauksia. Teemat ovat perehdytys, tydhyvinvointi seka sitoutuminen. Toivoisin, etté olisit ehtinyt vastaamaan lomakekyselyyn ennen haastattelua, mutta
1dm4 ei ole pakollista.

Linkki kyselylyyn https:/survey.zef.fi/stfvm63h/index.html

limoitathan pikaisesti mikéli et halua osallistua haastatteluun. Lahetdn haastattelun rungon sinulle ndhtavaksi niin halutessasi ennen haastatielua.

Terkuin: Sanna
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Liite 8: Kyselylomakkeen saate

Kysely vuonna 2022 aloittaneille tyontekijoille opinnaytetyota varten e O

e Sanna Heinonen <sanna.heinonen@valo.fi»

Hei

®
o

0 (

Opinnaytetyoni aihe on Perehdytyksen ja tydhyvinvoinnin merkitys sitoutumisessa yritykseen. Nama asiat tiedostetaan VALOssa, joka toimii opinnaytetyoni toimeksiantajana, mutta aina on
parannettavaa ja tasta syysta vastauksesi on ensiarvoisen tarkea. Vastaamisessa menee noin 7 minuuttia ja sen voi tehda tyoajalla. Kiitos vastauksestasi jo etukateen!

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eika siina kerata yksiloivia tietoja tai sahkopostiosoitteita vastaajilta. Vastaukset jaavat opinnaytetyontekijan kayton jalkeen VALOn kaytettaviksi
Vastausaikaa on sunnuntaihin 9.4.2023. Mikali sinulle tulee kysyttavaa, olethan matalalla kynnyksella yhteydessa, vastaan mielellanil

Tasta kyselyyn

Ystavallisin terveisin

Sanna Heinonen

Customer Experience & Sales Coordinator
sanna heinonen@ualo fi/ valo fi

\//\LO Lataa VALO App ja nauti eduista!




