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JOHDANTO

Tybeldma on entista hektisempaa ja uusien tyontekijoiden perehdyttaminen on entistd suuremmassa
roolissa ja merkityksessa organisaatioissa. Tydelaman hektisyyden myéta, myos henkiléston vaihtu-
vuus on lisaantynyt, mika on taten luonut haasteita organisaatioille saada tydntekijoitaan sitoutu-
maan tyopaikkaansa. Taman haasteen myéta perehdyttamisen merkitys ja térkeys on korostunut
jokaisessa organisaatiossa, joissa halutaan saada uusista tydntekijoistd pidempi aikaisia, tuottavia
tekijoitd organisaatioonsa. Hyvin hoidettu perehdyttaminen onkin taman hetken tydeldmassa iso

valttikortti jokaiselle organisaatioille.

Taman tutkimuksen tarkoitus on pystya rakentamaan uuden tydntekijan sitoutumista tukeva pereh-
dytyssuunnitelma, jonka tarkoituksena on pystya |6ytamaan ratkaisuja perehdytysprosessissa ilme-
neviin yleisimpiin ongelmakohtiin. Haluamme taman tutkimuksen avulla parantaa ja selvittaa erityi-
sesti nuorien tai vasta tyduraansa aloittavien tyontekijoiden sitoutumista ja motivoituneisuutta on-

nistuneen perehdyttdmisen kautta uuteen tydpaikkaansa.

Perehdytys on prosessi, joka tukee uuden tydntekijan padsya talon tavoille ja oikealla tavalla toteu-
tettuna on, silla merkittdva vaikutus tydntekijan sitoutumiseen ja tyontekijan kokemaan motivaati-
oon tyontekoa kohtaan. Uuden tydntekijan palkkaaminen on organisaatioille taloudellisesti merkit-
tdva panostus, joten perehdytysprosessi kannattaakin suunnitella ja toteuttaa huolella. Toimivalla
perehdytysprosessilla organisaatiot vahvistavat uuden tyontekijan kokemaa lojaalisuutta, sitoutunei-

suutta ja motivaatiota. (Huhtala, 2021).

Opinnadytetyon aihe, tarkoitus ja tavoite

Taman opinndytetydn tavoitteena on toteuttaa mahdollisimman kattava teoriakatsaus ja aihee-
seemme liittyva tutkielma, jonka pohjalta olemme luoneet yleispatevan suunnitelman yrityksille, mita
he pystyvat hyddyntdamadn omissa perehdytysprosesseissaan. Suunnitelmaa ei ole kohdistettu tie-
tyille yrityksille vaan, on yleisesti hydédynnettavissa. Suunnitelmassamme nostamme esiin kohtia,
joihin erityisesti kannattaa kiinnittda huomiota, kun sitoutetaan tyontekijaa jo perehdyttaesséa orga-
nisaatioon. Tama tyd on toteutettu tutkimustydna, missa on ensin selvitetty kirjallisuuden ja aiem-
pien tutkimusten avulla uuden tydntekijén perehdyttamista ja sen vaikutuksista ja sitd milld keinoin
perehdytettdva sitoutuu uuteen tybpaikkaansa ja kuinka hanesta saadaan motivoitunut ja osaava
tyontekija. Toisena tassa tydssa olemme tehneet teemahaastattelun minka avulla olemme keranneet
analysoitavan aineiston. Teemahaastatteluissa olemme haastatelleet aiheeseemme ja kohderyh-

maamme sopivia edustajia, jotka olemme etukateen todenneet sopiviksi tutkimukseemme.

Talla opinndytetydlla ei ole toimeksiantajaa. Tavoitteenamme on, ettd tydmme avulla pystya autta-
maan yrityksia tekemaan omista perehdytysprosesseista mahdollisimman tuottavia ja tehokkaita

tyontekijan sitoutumisen kannalta.
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1.1.1 Tutkimusongelma ja -kysymys

Perehdytys on hyvin laaja kasite ja se pitaa sisalladn hyvin paljon tarkeita asioita, jotta prosessi olisi
onnistunut. Kun organisaatiot ovat lisahenkildstdn tarpeessa, voidaan perehdytysprosessi tehda mo-
nesti kiireellisella aikataululla seka hyvin kaavamaisesti. Perehdytyksessa pyritdaan saamaan uudesta
tyontekijasta nopeasti osa nykyista tydyhteisda ja hdnestd halutaan mahdollisimman itsendinen seka
tehokas tyontekija. Edella mainitut osa-alueet ovat tarkeitd perehdytyksen kannalta, mutta naiden
jalkoihin jaa helposti syventyminen uuden tydntekijan henkiseen turvallisuuteen ja hyvinvointiin,

jotka vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen pitkalla aikavalilla.

Tieteellisen tutkimuksen tekemiseen tarvitaan ongelma, johon lahdetdan etsimaan ratkaisua. Tutki-
musongelman maadritteleminen ja rajaus on tutkielman tekemisen kannalta merkittévaa, silla sen

avulla koko prosessia ohjataan. (Kananen 2017, 56.)

Tdssa tutkimuksessa on etsitty vastauksia siihen, pitdisikd organisaatioiden muuttaa perehdytyspro-
sessiaan tai 16ytaa siihen uusia nakdkulmia osaksi, silla nykyisin on yha vaikeampaa sitouttaa uusia
tyontekijoita organisaatioon kovan kilpailun ja tyytymattémyyden vuoksi. Nuoret tydnhakijat halua-
vat pitda ovet avoinna ja osaavat odottaa tydyhteisoltd muutakin kuin palkkaa. Nykydan hyva pereh-
dyttdminen on suuressa osassa tydnhakemista, jonka vuoksi myoés tydntekijat osaavat odottaa ja
vaatia enemman. Jos tytpaikalla on epamiellyttédva tai turvaton olo, moni tyontekija voi pitaa
avoinna ovea ja etsii samaan aikaan jo uutta tydpaikkaa. Ongelmaksi monessa organisaatiossa tu-
leekin se, ettd perehdytykseen ei kiinniteta riittavasti huomiota ja aikaa organisaatioissa, eika sita
siksi osata pitaa voimavarana ja yhtend organisaation menestystekijana. Organisaatio, missé pereh-
dytys on puutteellista, vallitsee epaonnistumisen pelko, motivaation puute ja sitoutuminen organi-

saatiota kohtaan puuttuu. Tallaisessa tydymparistdssa ei pysty eika paase kehittymaan tyontekijana.
Tutkimuksen tarkoituksena on siis syventya tutkimusongelmaan, jossa:

e Perehdyttamisprosessi ei luo tarpeeksi hyvinvoivia, motivoituneita seka sitoutuneita tyonte-
kijoita
e Tutkimusongelma on se, etta hyvia tydntekijéita on yha haastavampaa sitouttaa organisaa-

tioon.

Tutkimuskysymykset tutkimukseen johdetaan tutkimusongelmasta ja tutkimuskysymysten avulla on

tarkoitus ohjata tutkimusta ja siihen liittyvaa aineistonkeruuta. (Kananen 2017, 60.)

Tutkimusongelmamme kautta olemme l&hteneet pohtimaan ja vastaamaan tutkimuskysymykseen.
Tassa tutkimuksessamme on yksi paatutkimuskysymys, jonka lisaksi olemme hyédyntdneet kahta
lisdkysymysta. Ndiden kysymysten avulla olemme pystyneet syventymaan aiheeseen tarkemmin ja

olemme I6ytdneet ja saaneet niiden avulla yksityiskohtaisempaa tietoa tutkimustuloksiin.
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Padtutkimuskysymyksend tutkimuksessamme on: “Kuinka perehdytykselld voidaan vahvistaa tyonte-

kijan sitouttaminen?”.
Padkysymyksen lisaksi hyddynnamme kahta lisakysymysta:

1. Miten perehdytyksessa voidaan ottaa huomioon tyéntekijan motivaatio?

2. Millainen perehdytys vahvistaa tydntekijan sitoutumista perehdytysprosessin aikana?

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tydmme koostuu seitsemasta eri padotsikosta, joista johdannon jalkeen kolmessa seuraavassa on
kasitelty aiheemme teoriaa: perehdyttdmista, sitouttamista sekd motivaatiota. Teoriaosuuksien jal-
keen olemme analysoineet tutkimusmenetelmia seka tutkimustuloksia. Lopussa olemme kootusti

kdyneet lapi tutkimuksemme tulokset johtopdatdsten ja pohdinnan osuuksissa.
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2 PEREHDYTTAMINEN

Tassa luvussa kdymme lapi mita hyotya hyvasta ja suunnitelmallisesta perehdyttamisestd on seka
organisaatiolle, etta uusille perehdytettaville tyontekijoille. Tarkoituksemme on avata perehdytta-
mista yleiselld tasolla kdsitteena ja ilmidna. Perehdyttdminen on laaja kokonaisuus, mihin vaikuttaa
monet tekijat. Keskeisena kasitteena tutkimuksessamme pidamme perehdyttédmistd kokonaisuutena,
ja padpainomme tassa tutkimuksessa pysyykin perehdyttdmisen kasitteen ympérilla. Olemme halun-
neet tarkastella perehdyttamista lainséadannén, perehdyttamisen merkityksen ja tavoitteiden seka
perehdyttamisprosessin kautta. Kaikilla nailla osa-alueilla yhdessa pystymme mahdollistamaan isom-
paa ja kokonaisvaltaista ymmarrysta aiheen ympérille ja auttamaan vastaamaan ja l6ytdmaan rat-

kaisuja tutkimusongelmaamme ja -kysymyksiin.

2.1 Taustaa lainsdadannosta

Perehdyttdminen on osana jokaista organisaatiota ja siella luotuja uusia tydsuhteita. Perehdyttdmi-
sesta on maaritelty erikseen laissa, missa laki ja sielld nimenomaan ty&turvallisuuslaki velvoittaa
tyonantajia antamaan perehdytysta tydolosuhteisiin ja tydtehtdviin seka oikeanlaisiin ja turvallisiin
tydtapoihin ja valineiden kayttéon. Perehdyttdmisessa on erityisen tarkeda ottaa huomioon nuoret
tyouraa aloittavat tydntekijat. Laissa maaritellyt asiat on huomioitava jokaisessa perehdytysproses-
sissa. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2022; Eklund 2018, 26.)

Ty6turvallisuuslaissa on saddetty tydnantajan velvollisuudesta perehdyttaa tydntekijansa. “Tyonte-
kija perehdytetaan riittavasti tydéhon, tydpaikan tybolosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, ty6ssa
kaytettdviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen
uuden tyon aloittamista tai tydtehtdvien muuttuessa sekd enne uusien tydvalineiden ja tyo- tai tuo-
tantomenetelmien kadyttodn ottamista.” (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 2 luku, 14 §). Tydturvallisuus-
lain mukaan perehdytysta tulee antaa, myos haittojen ja vaaratilanteiden osalta ja varalta. Tyénan-
taja on myos velvollinen opastamaan tyontekijaa hairié- ja poikkeustilanteiden varalta. (Ty6turvalli-
suuslaki 738/2002, 2 luku 14 §.)

Perehdyttéamista koskee ja kasittelee myds tydsopimuslaki. Tydsopimuslaissa on maaritelty sen 2
luvussa 1 § ty6nantajan velvollisuudesta huolehtia, etté tydntekija voi pystyy suoriutumaan tyés-
taan, myos silloin kun yrityksen toiminta, tehtavat tyét tai tydmenetelmat muuttuvat. Tama on yleis-
velvoite ja se koskee kaikkia organisaation tydntekijoita, seka vanhoja etta uusia. Laissa maaritel-
ladn myos sitd, ettd tydnantajan on mahdollistettava se, ettd tyontekijalla on oikeus kehittya kyky-
jensa mukaan niin, ettad se edesauttaa tyontekijaa tyduralla etenemisessa. (Tydsopimuslaki 55/2001,
2 luku, 1 8§). Perehdyttamisen kannalta tama tarkoittaa sita, etta tydnantaja on velvollinen perehdyt-
taessa kertomaan tietoa organisaatiosta ja sen toimintamenetelmista ja sité kautta tydntekijén vai-

kutusmahdollisuuksista esimerkiksi tyopaikan kehittémisestd tai tydskentelyn kehittdmisesta.
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2.2 Perehdyttaminen kasitteena

Perehdyttdminen pystytaan kasittdmaan useampana kaytanteena, joiden avulla pystytdan varmistu-
maan siitd, ettd uusi tyontekija sisdistaa tyotehtavansa ja sopii tulevaan tydyhteisédnsa. Perehdytys
on tiivistettyna uusien asioiden oppimista ja niiden soveltamista kaytantéon. (Eklund 2018, 25.) Pe-
rehdyttdmista tarvitaan kaikkien tyonsa aloittavien kohdalla, oli kyse sitten: vakituisista, maaraaikai-
sista, osa-aikaisista tai esimerkiksi vuokratyontekijoista. Tiivistettynd perehdyttaminen voidaan il-
maista sen olevan uuden tyontekijan tutustuttamista organisaatioon, tulevaan ty6hon seka tydyhtei-
soon. (Viitala & Jylha 2013, 25.)

Kaikkien perehdytykseen liittyvien toimien tulisi valmistaa tydntekijaa niin, ettd hanella olisi parhaat
mahdolliset edellytykset onnistua uudessa ty6tehtdvassa mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti
seka viihtya ja pysya uudessa tydpaikassaan ja tydyhteisossaan. (Viitala 2021, 97.) Perehdyttdmisen
avulla on tarkoitus saada opetettua uusi tydntekija turvalliseen ja tehokkaaseen suoriutumiseen ty6-
tehtdvissaan niin, etta siind huomioidaan ja noudatetaan organisaation sovittuja toimintatapoja ja
malleja. (Joki 2021, 85.)

Hyvastd perehdytyksestd on monia hyotyjd, koska hyvin tehtyna se vaikuttaa henkil6dn monella po-
sitiivisella tavalla. Perehdytys vaikuttaa esimerkiksi tydntekijan psyykkiseen tyéhyvinvointiin niin, ettd
mitd paremmin henkild onnistuu ja suoriutuu omissa tydtehtdvissaan, sen suurempia onnistumisen
tunteita se saa aikaan ja auttaa henkil6a saamaa uskoa omaan tekemiseen ja parjadmiseen uudessa
tehtdvassaan. Hyvat palautteet ja onnistumiset vahvistavat itseluottamusta ja lisddvat innostusta ja
halukkuutta jatkaa kehittymistéd omassa tehtavassaan niin yksilong, kuin tydyhteisén jasenena. Pe-
rehdytys toki vaikuttaa, myos fyysiseen tyéhyvinvointiin, hyvan tyéturvallisuuden lisdantymisen
kautta seka psyykkisen kuormituksen vahentymisen myétd. Onnistuneen ja hyvan perehdytyksen
myoéta henkilén ensimmaisten viikkojen tai kuukausien jannitys véhentyy, ja téllin hanen fyysinen ja
henkinen rasitus pienentyy. (Viitala 2021, 98.)

2.3 Perehdytyksen merkitys ja tavoitteet

Perehdyttamisen kasite kattaa, myds tydnopastamisen, seké perinteisemmin perehdyttamisen kasit-
teeseen yhdistetyn tyon alku- ja yleisperehdyttamisen. Perehdyttaminen koetaankin taten niin sanot-
tuna yleiskasitteend, joka muodostuu ndisté kaikista toimista mita liittyy uuden ty6 tai tydtehtavan
aloittamiseen. Alku- ja yleisperehdyttamisella tarkoitetaan typaikalle vastaanottoa ja alkuopastusta
sielld. Siind tavoitteena on saada uusi tyontekija tuntemaan olevansa osa tydyhteisda ja samalla han
pystyy tutustumaan uuden tydpaikan kulttuuriin ja tapoihin. Tyénopastus taas on jarjestelmallista
tyotehtaviin ja itse tyon tekemiseen opastamista ja perehdyttamistd. Kuviossa 1 on tama perehdyt-
tdmisen kokonaisuus havainnollistettu. Se mita tulisi huomioida hyvassa perehdytyksessa on ett3,
siind otetaan huomioon heti perehdytyksen alkaessa tulokkaan osaaminen ja, ettd sité pystyttaisiin
hyddyntédmaan mahdollisimman paljon jo perehdytysprosessin aikana. Siitéd on hyotyja niin tyénanta-
jalle, uudelle tyontekijélle ja uuden tyontekijan tydyhteisélle. Hyva perehdyttaminen ottaa huomioon
ja auttaa naita kaikkia tahoja. (Kupias & Peltola 2009, 18-19.)
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Perehdyttdminen

Alku- ja
yleisperehdyttaminen
-yritykseen, tydyhteisdon ja

talon tapoihin
perehdyttaminen.

TyoOnopastus
~ty6tehtdviin
perehdyttaminen

J

Kuva 1 Perehdyttamisen kokonaisuus (Kupias & Peltola 2009, 19).

Perehdyttdmisprosessi on yksi osa organisaation johtamisen valineistd, joiden avulla on tarkoitus
pystya toteuttamaan organisaation strategiaa ja paasta kohti asetettuja tavoitteita. Perehdytyksen
tulisikin olla saumattomassa yhteydessa ja samalla viivalla koko organisaatioon, eika sita tulisi jattaa
erilliseksi prosessiksi. (Eklund 2018, 27.)

Perehdyttdmisen tavoitteeksi eli siihen mitd perehdyttémisella tavoitellaan, asetetaan moneen orga-
nisaatioon muitakin tavoitteita, kuin lain maarittelema tyéturvallisuudesta huolehtiminen. Lopulliset
ja valitut tavoitteet riippuvat, niin uusista perehdytettdvistd kuin koko organisaatiosta. Perehdyttami-

sen tavoitteita voivat olla esimerkiksi:

e Tieto ja taito valmiuksien luominen ja osaamisen kehittdminen

e Myodnteisen asennoitumisen luominen organisaatioon, tulevaan tyéhon ja tydyhteisdon

e itsendisen ja aktiivisen tydskentelyn edistaminen

e tyOturvallisuuden ja -terveyden edistaminen

e sitoutumisen edesauttaminen uuteen organisaatioon ja tydpaikkaan

o tydstd saamaan merkityksen ja kokemuksen vahvistaminen ja vuorovaikutuksen laadun nos-

taminen
(Eklund 2018, 30; Tyoturvallisuuskeskus, 2022.)

Perehdyttamisprosessin tulee olla helposti ymmarrettdvaa niin, ettd jokainen uusi tydntekija pystyy
ymmartamaan sen mitd perehdyttdminen ja sen prosessi sisdltda ja miten asioihin voi esimerkiksi
vaikuttaa. Perehdyttdmisen tuleekin olla l&pindkyvaa, oikeudenmukaista ja tasapuolista ja -laatuista
kaikille tydntekijoille. Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa perehdytysprosessiin, koska kun
tyontekijalld on mahdollisuus osallistua prosessiin ja sen etenemiseen, sitd helpommin tyéntekijat

sitoutuvat sen toteuttamiseen. (Eklund 2018, 30.)
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Toimiva perehdytys tukee organisaation ja uuden tyontekijan valista vuorovaikutusta, se osaltaan
vaatii sen, ettd molemmat sekd perehdytettdva ja perehdyttdja tunteva toisensa riittdvan hyvin. (Ek-
lund 2018, 25.) Perehdyttaminen on hyva aloittaa keskustelemalla avoimesti uuden tydntekijan
kanssa niin, ettd uusi tydntekija ja perehdyttdja saavat mahdollisuuden tutustua toisiinsa. Avoin kes-
kusteleminen perehdyttdmisen alussa takaa niin organisaatiolle kuin uudelle tyéntekijélle paremman
hyddyn perehdyttédmisestd. (Joki 2021, 86.) Uuden tydntekijan on helpompi tulla osaksi uutta tydyh-

teistaan, kun on tiedossa oma paikka yhteisdssa seka tavoitteet tulevassa tydskentelyssa.

Perehdytykselld on suuri vaikutus tyéntekijan suoriutumiseen tydssa, hdnen tyéhyvinvointiinsa, viih-
tyvyyteen ja naihin kaikkiin liittyvaan tydyhteisdon sitoutumiseen. Toimiva perehdytys on usein
suunnitelmallista perehdyttamistd, mika luo johdonmukaisuutta ja tehokkuutta koko prosessiin. Pe-
rehdytysté suunnitellessa tulee ottaa huomioon ja miettid organisaation seka yksilon tarpeita. Mika
tarkoittaa sitd, etta perehdyttaminen ei aina ole yksittdisten taitojen tai tietojen oppimista perehdyt-
tamisen aikana vaan voi kohteena olla, myds prosessit, jotka ovat hallittava ja ymmarrettava. (Ek-
lund 2018, 31; Kupias & Peltola 2009, 43.)

Perehdyttdmisessa on hyva kuitenkin ottaa huomioon se, ettd perehdyttéminen ja uuteen tydhén
opastaminen on uudelle tydntekijdlle tarkedssa ja isossa roolissa tydsuhteen alussa, mutta on hyva
myds muistaa, etta liiallinen ohjaus voi olla myds haitaksi. On huomattu, etta tydsuhteen alussa liian
tehokkaasti hoidettu perehdytys voi ajautua tilanteeseen, jossa uuden tydntekijan itseohjautuvuu-
delle ei jaa tilaa. Tallaisessa tilanteessa uusi tyontekija voi olettaa, ettd jatkossakin vastukset anne-
taan kaikkeen valmiina, jonka vuoksi tulevaisuudessa ei tyontekijalld ole valttamatta kykya tai moti-
vaatiota vastata omasta oppimisesta tydpaikallaan jatkossa. Perehdyttamiseen on tdman vuoksi tar-
kedd jattaa tilaa uuden tydntekijan ajatuksille ja mahdollisuuksille tehda virheita turvallisessa ilmapii-

rissa seka ympdristossa. (Kupias & Peltola 2019, luku 1.5.)

Organisaatioiden olisikin hyva tarkastella perehdytystd suunnitellessa asiaa uuden tydntekijan ja ha-
nen tuomien etujen kannalta organisaatiolle. Organisaatioiden tulisi huomioida se, ettd uuden tyon-
tekijan perehdytys ja siihen kuuluva prosessi ajatellaan monesti yksisuuntaiseksi ainoastaan organi-
saation odotuksiin, ohjeistuksiin ja tavoitteisiin liittyen, vaikka todellisuudessa taman ajan toimivaan
ja tehokkaaseen perehdyttamisen prosessin tulisi toimia “kaksisuuntaisesti” niin, ettd siind huomioi-
daan uuden tyontekijan rooli, myds perehdyttajand. Tarkoittaen sitd, ettd myos uusi tydntekija pe-
rehdyttdd, myds organisaatiota esimerkiksi antamalla palautetta ja tuomalla omia néakemyksia esiin
organisaatiolle. Taman tyylinen kahteen suuntaan toimiva perehdytys mahdollistaa prosessin toimi-
vuuden niin, ettd se hyddyttaa niin organisaatiota, kuin uutta tydntekijaa seka se avaa mahdollisuu-
den kehittymiselle pidemmalla aika valilla. (Eklund 2018, 39.) Kuviossa 2 havainnollistetaan pereh-
dyttamisen neljaa eri nakdkulmaa, niin perehdytettdvén yksilon osuudesta perehdytettdvana ja pe-
rehdyttdjana organisaatiolle kuin organisaation osuudesta niin perehdyttajana yksildlle, ettd perehty-

jana yksilolta.



13 (47)

Tyontekija perehtyjana

Tyontekija -Osaamisen ja oppimisen
perehdyttdjana esille tuonti

-Omien mielipiteiden -Tydymparistoon
esittdminen tutustuminen

-"uudet silmat" -Oppiminen ja reflektointi

-Palaute ja kehitysideat -Oma-aloitteisuus ja tiedon
etsiminen

Organisaatio
perehdyttdjana
-Palaute

Organisaatio perehtyjdna
-Uusille ideoille avoimuus

-Ohjaus ja opetus -Jatkuva kehittyminen

. -Palautteen
-Uuden tydntekijan p
T vastaanottaminen

tyOymparistoon -Koko perehdytysprosessin
-Seuranta ja tukeminen kehittaminen

Kuva 2 Perehdytyksen nelja nakékulmaa (mukaillen Eklund 2018, 39).

Perehdytyksessa on kyse pidemman aikavalin eduista, koska tarkoitus on pystya luomaan ja saa-
maan sitoutuneita ja tyytyvaisia tyontekijoita organisaatioon, siksi organisaatioiden onkin tarkeaa
huomioida se, ettd organisaatioiden tulee pysya jatkuvan muutoksen mukana ja pystya tarjoamaan

tyodntekijoilleen turvallinen perusta kehittymiselle ja oppimiselle. (Eklund 2018, 41-44.)

Hyvin hoidettu perehdyttéminen tarkoittaa organisaation puolelta aitoa kiinnostusta uutta henkil6a
ja hdnen osaamistaan kohtaan. Kaikissa perehdytysprosesseissa korostuu se, etta hoidettiinpa uu-
den tyontekijan perehdyttéminen tapauskohtaisesti tai etukateen tarkasti suunnitellun ohjelman mu-
kaisesti, on organisaation tuloksen ja tydyhteisdn toimivuuden kannalta oleellista, ettd perehdyttdmi-
nen hoidetaan. Se, kun uusi tyontekija padasee mahdollisimman nopeasti osaksi tydyhteiséa ja po-
rukkaa, jolla on aitoa halua tehda yhdessa hyvassa tydilmapiirissa hyvia tuloksia, on silld merkitysta

ja vaikutusta koko liiketoiminnan menestymiseen. (Joki 2021, 96.)

2.4  Perehdytysprosessi

Perehdyttamista olisi hyva tarkastella aina prosessina, minka avulla uusi tydntekija saatetaan uuteen
organisaatioon sisdan. Hyva perehdytysprosessi kdynnistyy huolellisella suunnittelulla, jossa tarvitsee
ottaa huomioon monta eri vaihetta. IIman kunnollista suunnitelmaa, asioiden muistaminen ja lapivie-
minen eivat valttdmatta onnistu ja prosessi ei padse toteutumaan tasmadllisesti. Suunnitelman teke-

minen luo perehdytykselle selkedt suuntaviivat, joiden mukaan prosessi padsee etenemaan helpom-
min ja onnistuneesti. (Intro, 2020) Perehdytysprosessin suunnittelussa on hyva, ettd perehdytyspro-
sessista vastaava henkild keskittyy organisaatiossa suureen kuvaan ja pohtii kysymyksia niin itsenai-
sesti, kuin my6s isommalla kokoonpanolla. Tarkedssa roolissa ovat yrityksen toimintatavat seka peli-

sdanndt, jonka vuoksi on tarkead, ettd perehdytysprosessin suunnitteluun keskitytadn monesta eri
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nakodkulmasta. Tarkoituksena on herattda keskustelua ja erimielisyyksid, jotta perehdytyksen suun-
nittelusta muokkautuu koko organisaatiota palveleva prosessi. Onnistuneen perehdyttdmisprosessin
luomiseksi tarkeintd on se, etta kaikki ymmartavat ja tietdvat miksi juuri kyseiselld perehdyttéamis-

mallilla perehdytetaan ja mita silla tavoitellaan. (Eklund 2018, 74-75.)

2.4.1 Perehdyttamisen vaiheet

Perehdytysprosessin kestosta voi olla hyvin paljon erilaisia kasityksia ja maaritelmia. Perehdytysjak-
sosta puhuttaessa voidaan viitata muutaman paivan mittaisista koulutuspaivisté useamman kuukau-
den pituisiin koeaikoihin. Perehdyttaminen ja siihen valmistautuminen taytyy huomioida jo siina vai-
heessa, kun suunnitellaan uuden tyontekijan rekrytointia. Kun tiedetdan, millaista henkiléa tyéhon
haetaan ja tulevan ty6tehtavan vaatimukset ovat selkeat, mdaraytyy perehdyttdmisen painopiste

kyseisessa tilanteessa. (Kupias & Peltola 2009, 102.)

Perehdytysprosessin seuraavassa vaiheessa alkaa itse tyontekijan rekrytointi ja haastattelut, joiden
aikana hakijat saavat tietoa organisaatiosta, tyotehtavista seka vaatimuksista. Samalla organisaatio
padsee nakemaan hakijoiden potentiaalin seka osaamisen. (Kupias & Peltola 2009, 102.) Tassa vai-
heessa hakijat saavat ensivaikutuksen organisaatiosta, jonka vuoksi on tarkeda, ettd perehdytyspro-

sessi on suunniteltu selkeasti jo ennen rekrytoinnin aloittamista.

Kun rekrytointiprosessi on lopuillaan ja valittu henkil6 tiedossa, alkaa uuden tulokkaan perehdytys.
Ensimmainen vaihe on ilmoittaa valitulle henkildlle valituksi tulemisesta ja kontaktoida hanta tule-
vasta ty6paikasta. Tdsta vastuussa on perehdyttamisen vastuuhenkild. Luontevin tapa ottaa yhteytta
tulevaan tydntekijaan on puhelimitse, jonka aikana perehdyttdja ja perehdytettdva voivat esitella
itsensa ja tutustua paallisin puolin toisiinsa. Puhelun aikana perehdyttdja myo6s kertoo tyénkuvasta,
ensimmaisesta tyopaivasta seka mahdollisesti jakaa vinkkejd, joita uusi tyéntekija voi hyédyntaa tu-
levissa tydtehtavissadn. Talldin kerrotaan myds aloituspaivan aika, paikka ja muuta tarkeda infoa.
Ensisoiton tavoitteena on luoda uudelle tydntekijdlle luotettava ja tervetullut olo ensimmaisesta ty6-
paivasta. Taman jalkeen myds tulokkaalla on mukavampi tulla uuteen tydpaikkaan, kun vastassa on

mahdollisesti henkil®, johon on saanut jo hieman tutustua etukateen. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Ensimmaisena tydpaivana tapahtuu uuden tydntekijan vastaanotto ja tydsuhteen alkaminen. Tassa
vaiheessa on tdrkeda antaa organisaatiosta hyva ensivaikutelma. Tulokkaan tulisi tuntea olonsa ter-
vetulleeksi yritykseen ja uuteen tiimiin heti alusta alkaen, silld nama hetket rakentavat hyvan pohjan
perehdytykselle sekd alkavalle tydsuhteelle. Vastaanoton jdlkeen tyéntekijan taytyisi olla tietoinen
mihin on tullut ja pystya hahmottamaan tyénkuva seka sen vaatimukset. (Viitala 2021, 98-99.) En-
simmaisena perehdytyspaivana olisi hyva esitella ja tutustuttaa uusi tydntekija perehdytysohjelmaan
ja antaa tarvittava perehdytysmateriaali. Tarkeaa on jo ensimmadisena paivana tutustuttaa ja esitella
talo ja toimitilat uudelle tydntekijalle. (Joki 2021, 92.)

Ensimmaisen viikon aikana kdydaan lapi organisaation pelisdantéja, joiden ehdoilla organisaatiossa
toimitaan. Naihin ehtoja sitoutuu noudattamaan molemmat osapuolet, joka nayttaa luotettavuutta
niin organisaatiota, kuin tydntekijaa kohtaan. Viikon aikana kdydaan Iapi muun muassa palkkauspe-

rusteet, palkkapdiva, poissaolosadanndkset, terveyspalvelut seka tybhyvinvointia. Lisdksi kerrotaan
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tietoa poikkeustilanteiden toimintaohjeista, tydkoneita seka laitteista ja varmistetaan, etta ty6turval-
lisuus on kriteerien mukaista. On hyddyllistd my6s tutustua uuden tydpaikan sosiaalisiin tiloihin, ku-
ten tauko- ja ruokailutiloihin, jotta taukojen alkaessa, tilat ovat jo valmiiksi tutut. Sosiaaliseen ympa-
ristdn lapi kaymiseen on kdytettava aikaa, jotta tulija voi tutustua Iahimpiin tydtovereihin. Tutustu-
misessa ei riita pelkastaan pikaiset ensitervehdykset, vaan syvallisempaan tutustumiseen on varat-
tava riittdvasti aikaa. Kun tydtovereihin on tutustuttu, on uudella tyontekijalla ympérilla verkosto,
johon tukeutua kysymysten ja avun tarpeen sattuessa. Kun ymparistd ja siind toimivat ihmiset ovat
tuttuja, se luo kynnyksettoman ilmapiirin tiimitydskentelylle, joka on darimmaisen arvokasta jokai-

sessa organisaatiossa. (Viitala 2021, 99.)

Seuraavien viikkojen kuluessa pyritdan tutustumaan organisaation ja tyon isoon kuvaan, silla pereh-
dytyksen aikana on mahdotonta muistaa jokaista pientd yksityiskohtaa, joita on perehdytyksen en-
simmaisina paivina kayty lapi. (Kupias & Peltola 2009, 108.) Jotta perehdytys on molemmin osapuo-
lin tuloksellista ja mahdollisimman tehokasta, on pienten yksityiskohtien muistamisen sijaan parempi
keskittya siihen, ettd uusi tyontekija pystyy paasemaan kiinni tuottavaan tyéhon, tydyhteisén toimin-
taan seka se, ettd hanelld on selked kasitys omista tulevista ty6tehtavista. Tekemisen ei tarvitse olla
taydellistd, vaan naina viikkoina annetaan mahdollisuus omatoimiseen tydskentelyyn ja mahdollisuus
muokata ja vaikuttaa omiin toimintatapoihinsa. Tassa vaiheessa on myos tdarkeda, etta perehdyttadja,
esimies, kollegat seka tulokas pystyvat kommunikoimaan ja antamaan palautetta molemmin puoli-
sesti. Palautteen antaminen ja kehitysideat muovaavat ainutkertaisesti koko organisaation toimintaa,
kun organisaatiolla on mahdollisuus kuulla palautetta tdysin uusin silmin uudelta tyontekijalté. Hyva
kommunikointi kehittad myo6s vuorovaikutustaitoja, jotka ovat adrimmadisen tarkeitd organisaation ja

uuden tyontekijan suhteen muodostamisessa.

Akuutin perehdyttamisen padttymisen jalkeen on, myos tarkedad muistaa huolehtia silti perehdytta-
misen seurannasta. Perehdytettévan tulokkaan kanssa olisi hyva muistaa sopia aika, milloin keskus-
tellaan ja arvioidaan miten tyotehtavat ovat hallinnassa ja kuinka hyvin uusi tulokas on sopeutunut
uuteen tydyhteisddnsa. Taman kaltainen aktiivisuus seurannassa viestii perehdytettavalle siita, etta
perehdyttamistad pidetadn organisaatiossa tarkedna ja siihen ollaan valmiita kayttdmaan aikaan ja
siihen suhtaudutaan vakavasti. Tamankaltaisissa seurantakeskusteluissa voi viimeistén nousta esiin,
jos uusi tydntekija on huomannut jotain epakohtia tai tarvitsee esimerkiksi lisdtukea joihinkin ty6teh-
taviin. (Joki 2021, 95.)
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3 SITOUTTAMINEN

Téssa luvussa kasittelemme sitoutumista kasitteena ja sitd, kuinka sitouttaminen otetaan osaksi pe-
rehdyttdmistd. Tarkastelemme aihetta myos silta ndakékannalta, kuinka uusista perehdytettavista

tyontekijoista saadaan sitoutuneita tyontekijoita organisaatioon.

3.1 Sitoutuminen kasitteena

Sitoutuminen kasitteena on suhteellisen laaja, yhtend henkiléstonvoimavarana siitéd puhutaan henki-
I6n psykologisena suhteena organisaatioonsa missa han tydskentelee. Psykologinen suhde voi olla
joko onnistunut tai epaonnistunut. Talla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta jos tyontekija kokee tyo-
suhteen olevansa huono, on talldin kynnys lahtea yrityksesta pois paljon matalampi. Silloin psykolo-
ginen suhde organisaation ja uuden tydntekijan valilla ei ole onnistunut riittdvalla tasolla niin, etta
uusi henkild olisi saatu sitoutettua uuteen organisaatioon riittdvan vahvasti. Psykologinen suhde ja
sen taso vaikuttaa télldin, tydntekijan kokemaan haluun pysya organisaatiossa, arvostukseen organi-
saatiota kohtaan sekd hanen kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Psykologinen suhde toimii kahteen
suuntaan ja koostuu, myos tydsuhteen toisesta osapuolesta tytnantajasta, jota koskee omat psyko-
logisensa odotukset uudesta tydsuhteesta ja uudesta tyontekijastd. Puhutaankin molempien osapuo-
lien valisesta kahden kaupasta, eli my6s tydnantajan on pystyttava osoittamaan oma sitoutuneisuus
uudelle tydntekijalle esimerkiksi luottamuksen osoittamisella tai silla, ettd antaa tydntekijalleen mah-
dollisuuksia vaikuttaa ja kehittyd tydssaan. Sitoutumisen kannalta on tarkead, ettd tydnantaja pystyy
luomaan luottamuksen uudelle tydntekijélle siihen, ettd tydsuhde tulee jatkumaan. (Viitala 2021,
45.) On todettu, ettd psykologisen sopimuksen muodostumisessa, juuri perehdytys on tarkea aika ja
perehdytysajan on huomattu vaikuttavan positiivisesti pidemman ajan sitoutumiseen organisaatioon.
Kuviossa 3 on mukailtu Eklundin (2018) psykologisen sopimukseen liittyvia kysymyksia, joita tulisi
kdyttaa ja miettid osana jokaista perehdytysprosessia. (Eklund 2018, 62).

Mitd tydntekija odottaa
saavansa organisaatiolta?

Mitd tydntekija on valmis
antamaan crganisaaticlle?

Organisaatio Tyontekija

Mita organisaatio odottaa
saavansa tyontekijalta?

Mité organisaatio on valmis
antamaan tydntekijalle?

Kuva 3 Psykologinen sopimus muodostuu uuden tydsuhteen odotuksista (Eklund 2018, 62).
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Perehdytyksen kannalta asiaa on hyva tarkastella henkilon sitoutuneisuutena organisaatioon. Orga-
nisaatioon sitouttaminen on sitoutumista yrityksen yhteiseen toimintaan ja sen kehittymiseen. Sitou-
tuneisuus organisaatioon usein merkitsee sitd, etta tyontekija haluaa pysya yrityksessa ja on talléin
sitoutunut sen toimintaan ja sen yhteisiin tavoitteisiin. (Eklund 2018, 68.) Siihen kuinka sitoutunut

henkil6 on organisaatioon vaikuttavat esimerkiksi:

e tyonmielekkyys,
e kehitysmahdollisuudet,

e sosiaalinen ymparisto ja tydssa onnistuminen.

Onnistunut sitouttaminen vaikuttaa organisaatioon positiivisesti sen tydn laadukkuuteen ja tehok-

kuuteen ja niiden avulla kokonaiskuvassa se vaikuttaa koko organisaation tulokseen. (Eklund 2018,
68.) Jotta sitouttaminen organisaatioon onnistuu, tarvitaan siihen tyontekijan ja tyénantajan valille
toimiva vuorovaikutus, riittdvasti laadukasta palautetta, tarpeeksi lasndoloa, mahdollisuutta kasvaa

ja kehittya tydssaan seka luottamusta.

Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteiséon, olevansa osa menestyvaa organisaatiota, ke-
hittyvansa organisaation tuella ja tekevansa merkityksellista ty6ta. Tydnantaja taas hydtyy sitoutu-

dussa, tyontekijat ovat sitoutuneempia tydpaikan kehittdmiseen, poissaolot vahenevat seka vaihtele-

vuus tyontekijoissa pienenee. (Viitala 2021, 45.)

Hyvin sitoutunut tydntekija voikin esimerkiksi toimia positiivisena edustajana organisaatiolle seka
sisdisesti, etta ulkoisesti. Tyytyvdiset tyontekijat voivat jakaa positiivista palautetta organisaatiostaan

ja vaikuttaa siten organisaation maineeseen ja brandiin.

Viitalan (2021) mukaan henkildstén sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi: hyva johtaminen, mah-
dollisuus kehittya ja oppia uutta, mahdollisuus sovittaa tyd ja perhe yhteen, kilpailukykyinen palkka-

ja vaikuttaa ty6ta koskeviin asioihin. (Viitala 2021, 46.)

3.2 Sitouttaminen osana perehdytysta

Perehdytysta hoitavan perehdyttdjan tulee olla aidosti paneutunut perehdyttémaan uutta tyénteki-
jaan organisaatioon, silla aito halu ja se kuinka perehdyttamiseen on asennoitunut, nakyy lapi hel-
posti ja uusi perehdytettava henkild pystyy aistimaan perehdyttajansa asenteen ja tekemaan siita
heti alussa paatelmia niin, ettd se vaikuttaa jatkossa uuden henkildn sitoutumiseen uuteen organi-
saatioon. Eli jos perehdyttédminen alusta alkaen aloitetaan hyvalld asenteella, on perehdyttdminen
heti vaivattomampaa ja aidompaa. Tall6in perehdytettdva pystyy tuntemaan olonsa heti tervetul-

leemmaksi uuteen organisaatioon ja sitoutuminen on talldin vaivattomampaa. (Eklund 2018, 142.)

On todettu, ettd perehdyttamisjaksolla on merkittava ja suuri vaikutus uuden tyéntekijén psykologi-
sen sopimuksen muodostumisessa, tdten perehdytysajan on havaittu vaikuttavan pidemmailla tah-
tdimelld henkilén sitoutumiseen organisaatioon. Sitoutumisen kannalta on siis, my6s tarkeaa ottaa
huomioon uuden tydntekijan ensimmaiset kuukaudet ja hyddyntda ndma perehdyttdmisjakson ajan-

kohdat. (Eklund 2018, 34; 62.) Kun organisaatioon halutaan luoda sitoutuneita uusia tydntekijoita,
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tulee sen olla ennen perehdytyksen alkua sovittu asia koko organisaation sisalla. Tarkoittaen sita,
ettd on asetettu selkedt tavoitteet ja odotukset mitd uudelta tydsuhteelta ja sen perehdytyksella ha-

lutaan saavuttaa.

Sitouttaminen on tdrkedssa osassa perehdyttamisprosessia ja voidaankin todeta, etta sitouttaminen
auttaa uusia tyontekijoitd padsemaan nopeasti kiinni tydtehtaviinsa ja organisaation toimintamallei-
hin. Hdn ymmartaa paremmin tyotehtdvansa ja osaa taten hyddyntad organisaation resursseja te-
hokkaasti, mika johtaa suoraan korkeampaan tuottavuuteen ja tyon laatuun. Sitouttaminen auttaa,
myds luomaan vahvan sidoksen uuden tyontekijan ja organisaation valille, silld kun han kokee ole-
vansa osa organisaatiota ja tuntee, ettd hanta arvostetaan han todennakdisemmin, sitoutuu pidem-

malla aikavalilla organisaatioon.

Henkilon sitoutuminen ilmenee yleensa motivoituneisuutena, sitoutunut tyéntekija on halukas kehit-
tdmaan omaa ty6téan ja toimintaansa tydssa ja on halukas kehittdmaan tydymparistéaan seka koko
organisaatiota. Onnistuneen rekrytoinnin ja perehdytyksen avulla luoduista uusista sitoutuneista
tyontekijoista saadaan organisaatioon iso voimavara, silld nama tydntekijat ovat valmiita tyéskente-
lemaan yli asetettujen tavoitteiden ja antamaan tydllensa itsestddn enemman seka he tekevdt ja
suoriutuvat téistaan hyvin. Sitoutuneisuuden on todettu esiintyvan henkildstdssa innostuneisuutena
tyotaan kohtaan. Psyconin blogitekstissa mainittiinkin, etta tallaiset tydntekijat, joiden oma onnistu-
nut perehdytysprosessi on luonut heistd sitoutuneita osia organisaatioon ovat loistavia esimerkkeja
uusille tydntekijéille ja organisaatioiden kannattaisikin hyddyntéa naitd tyontekijoitd tulevaisuuden

perehdytysprosesseissa. (Psycon, 2013.)

3.2.1 Sitoutuminen organisaatioon

Keskitymme tydssamme siihen, kuinka luoda organisaatioihin tehokkaan perehdyttédmisen avulla
mahdollisimman sitoutuneita tyéntekijoita. Henkildston sitoutuneisuuteen keskittymalla on pyrkimys
pystya vahentamaan ylimaardistd vaihtuvuutta tydntekijdissa ja saada organisaatioon pidemmailla
aikavalilla sitoutuneita tyontekijoitd. Eklundin mukaan organisaatioon sitoutuminen ilmenee tydnteki-
jan haluna pysya osana organisaation jasenistda niin, ettd on samalla sitoutunut koko organisaation
toimintaan ja yhteisiin tavoitteisiin. Sitoutunut tydntekija on, my6s halukas kehittdmaan omaa tyo-
taan, toimintaansa tydssa seka han on halukas kehittamdan tydymparistddan ja koko organisaatiota.
(Eklund 2018, 68.)

Jotta jo heti perehdytyksen alussa huomioidaan uuden tydntekijan sitoutuminen, tulisi organisaa-
tioissa panostaa toimivaan vuorovaikutukseen niin, etta se toimii molemmin puolisesti laadukkaana
palautteen antona. On tarkeda pystya avoimeen vuorovaikutukselliseen ja rakentavaan molemmin
puoleiseen suhteeseen. Palautteen antaminen, ettd kuuleminen auttaa sekd uutta tydntekijaa kuin
organisaatiotakin. (Eklund 2018, 68.) Sitoutumisen kannalta onkin hyvin tarkead hyvan perehdytta-
misen liséksi organisaation tarjoamat etenemismahdollisuudet sekd hyvat tydyhteisé suhteet. Nama
asiat olisivat sitoutumisen kannalta térkeda huomioida niin, ettd organisaatio pystyy tarjoamaan
tyontekijoilleen uusia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia heti jo tydsuhteen alussa, ettd tydnteki-
jan sitoutuminen organisaatioon on todennakdisempaa. (Viitala 2021, 140.) Perehdytysprosessissa

asian voisi huomioida esimerkiksi niin, etta heti perehdytyksen alussa kerrottaisiin mahdollisuuksista,
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mita kaikkea organisaation sisélld voi tehda tai miten organisaation tarjoamissa tyétehtavissa voi
mahdollisesti edeta. Uuden tydntekijan sitoutumisen kannalta asiaa voidaan ajatella niin, etta vaikka
paikkaa vaativimpiin tehtdviin ei olisi vield tarjolla on siitd, kuitenkin jo mainittu uudelle tyontekijalle
jattaa se muistijaljen asiasta ja se voi luoda tulevaisuuteen uskoa siihen, etta uusi organisaatio tar-
joaa mahdollisuuden juuri kehittya ja mahdollisesti edeta urallaan. Onkin todettu, etta uudet haas-
teet ja mahdollisuudet oppia uutta tyon sisdlla voivat motivoida ja sitouttaa uudet tyontekijat uuteen

tyopaikkaan organisaatiossa. (Viitala & Jylha 2013, 229.)

Farrenin (2007) tekemassa tutkimuksen tuloksissa on osoitettu se, etta suunnitelmallisen perehdyt-
tamisen avulla parannettiin todennakdisyytta, etta uusi tydntekija oli tydtehtavissaan vield 3 vuoden
jalkeen. Prosentuaalinen osuus kasvusta oli tutkimuksen mukaan 58 prosenttia. Taman tutkimuk-
sessa olevan faktan perusteella pystytdaankin toteamaan, etta suunnitelmallinen perehdytys kasvat-
taa todennakoisyyttad siihen, ettd uudesta tydntekijasta saadaan tyytyvaisempia ja tehokkaampia

uuteen tehtavaansa. (Farren 2007, 1.)

Huonosti hoidetusta perehdyttdmisestd usein seuraa tyémotivaation heikentymista ja muiden virhei-
den maara kasvaa toita tehdessa. Huonon perehdyttamisen ja ndiden seurausten syntyminen johtuu
usein siita, koska perehdyttédminen usein hoidetaan kiireessa eika siihen laiteta tarpeeksi resursseja,
minkd myo6ta myos sitouttamisessa tydyhteisdon kestda. Siksi onkin tarkead, etté perehdyttdessa
uusi tyontekija perehdytetdan tyotehtavien lisaksi, myds hyvin tydyhteisdon. Jos ja kun uusi tyénte-
kija saa riittavasti hyvaa ja positiivista palautetta, esimerkiksi perehdyttajalta, kollegoilta tai esihen-
kiloltaan ja kokee, ettd hanen tekemalldan tyoélla on merkitystd, on han todenndkdisemmin tyytyvai-
sempi tyohonsa. (Brik, 2020.)

Ongelmakohdaksi usein organisaatioissa syntyykin usein se, ettd perehdyttaminen hoidetaan kiirei-
selld aikataululla ja usein liian kaavamaisesti, jolloin keskittyminen taman tyylisessa perehdytysmal-
lissa on liikaa siing, etta uudesta tyontekijasta halutaan liilan nopeasti osa tydyhteisda itsendisend,
tuottavana ja tehokkaana tyontekijana. Talld on vaikutusta suoraan uuden tydntekijan sitoutumiseen
organisaatioon, jos perehdytyksessa ei keskityta tarpeeksi uuden tydntekijéan henkiseen hyvinvointiin

ja turvallisuuteen.



20 (47)

4 MOTIVOINTI OSANA PEREHDYTYSTA

Tassa luvussa kasittelemme motivaatiota seka uuden tydntekijan motivointia. Tarkoituksena on
avata motivaatio kasitteena seka kayda lapi, miksi on tarkead, etta uusi tyéntekija olisi motivoitunut
tyonsa tekemiseen. Luvussa kasitelldan motivointi osana perehdytystd, kuinka huomioida ty6nanta-

jan nakokulmasta motivointi keinot jo perehdytysprosessin aikana.

4.1 Motivaatio kasitteend ja osana perehdytysta

Motivaatio on lasna meidan jokapaivaisessa tekemisessamme. Se on psyykkinen tila, joka ohjaa vi-
reystilaa, jaksamista, tavoitteiden saavuttamista ja aktiivisuutta. Se on kuin polttoainetta, joka vai-
kuttaa toiminnan ylldpitdmiseen ja sen voimakkuuteen. Motivaatio sana tarkoittaa alun perin liikku-
mista ja se on perdisin latinan kielesta. Motivaation kantasana on motiivi, joka kuvaa aihetta tai
syyta. (Sinokki 2016, 60.)

Motivaatio on siis ilmid, joka saa ihmisen liikkkumaan. Se toimii tietynlaisena energianlahteend, joka
ohjaa suorituskykya seka sen intensiteettia. Sen avulla ihminen pyrkii tekemaan valintoja ja saavut-
tamaan omia tavoitteita. Se kuinka tehokkaasti ja nopeasti tamé tapahtuu, maaraytyy se motivaa-
tion voimakkuuden mukaan. Arkipaivaiset asiat kuten liilkkuminen, opiskelu, tydnteko seka omat ela-

mantavat ovat oman motivaation vaikutuksen alaisia toteutuksia. (Sinokki 2016, 61.)

Motivaatio voidaan jakaa kahteen kasitteeseen, sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen moti-

vaatio saa meidat toimimaan omasta halusta oppia uusia asioita, nautinnosta ja tyytyvaisyyden tun-
teesta itse tekemista kohtaan. Sisdisesti motivoituneet ihmiset eivat tee asioita palkinnon tai loppu-
tuloksen toivossa eli he eivét koe tarkeimmaksi tydntekemisessa ulkopuolisia kannustimia, vaan he

tuntevat aitoa kiinnostusta ja halua tehda asioita. Tarkeda sisdisessa motivaatiossa on se, etta asi-

oita ei tehda vain siis velvollisuuksien vuoksi. Sisdiseen motivaatioon liitetdan yleensa itsensé kehit-
taminen ja tehokkuus, silla henkild suorittaa tehtaviadn omasta ilosta ja nauttii itse matkasta enem-
man kuin lopputuloksen nakemisesta. (Sinokki 2016, 62; Viitala 2021, 42.)

Ulkoinen motivaatio painottuu johonkin ulkoiseen tekijaan, joka motivoi henkil6d hdnen tekemises-
saan. Tekemistd motivoiva ulkoinen tekija voi olla esimerkiksi jokin palkkio tai pdamaard, jonka hen-
kild saavuttaa tehdessaan tydtaan. Ulkoinen motivaatio on usein tydssé saatavia saavutuksia eli esi-
merkiksi palkkaa, bonusta tai muita etuja, mitd tyénantaja voi tarjota tyntekijalle. Palkkioiden li-
saksi ulkoiseen tekijaan voivat vaikuttaa my6s rangaistukset, joiden myéta henkilé voi kokea tekemi-
sen pakolliseksi, jotta haluttu paamaara voidaan saavuttaa. Motivaatio ei siis lahtokohtaisesti synny
omasta halusta tai kiinnostuksesta, vaan jokin ulkoinen palkkio, padmaara tai rangaistus saa henki-

I6n motivoituneeksi tekemiseen. (Viitala 2021, 42.)

Motivaatio on tdrkead ottaa huomioon heti perehdytyksestd lahtien, silla vahvasti motivoitunut tyon-
tekija yrittda aina muita enemman, keskittyy ja suoriutuu paremmin tehtavastaan seka on valmis
sitoutumaan tydntekoon ja yhteisoén lujemmin. Perehtymisen ja oppimisen kannalta on siis erityisen

tarkead, etta uusi tydntekija on motivoitunut uuteen tyétehtavddnsa. Jokainen ihminen on yksild ja
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siksi jokainen motivoituu erilaisista asioista, mitka vaikuttavat oppimiseen. Téman takia tydmotivaa-
tiossa taytyy huomioida jokaisen aloittavan tyéntekijan yksildllisyys, persoonallisuus seka elaman-
vaihe. (Viitala 2021, 42.)

Kun puhutaan motivaatiosta perehdytyksen aikana, on perehdytyksen jarjestdjalla vastuu saada ai-
kaan turvallinen oppimisilmapiiri jokaiselle ty6ssa aloittavalle koko perehdytyksen ajan. IImapiirin
tulee olla turvallinen, arvostava ja innostava. Jokaisella perehtyjalld pitdisi olla mahdollisuus paasta
oppimaan uusi tydnkuva turvallisesti ilman, etta kukaan tuntee oloaan uhatuksi, nolatuksi tai ei
kuunnelluksi. Perehdytyksen aikana tulisi tulla ilmi, etta oppimisen aikana virheet ovat sallittuja ja
tassa vaiheessa voidaan esimerkiksi jakaa omia epaonnistumisia, jotka luovat perehtyvalle ryhmalle
turvallisuuden ja inhimillisyyden tunnetta. Turvallisuuden tunnetta voidaan myds lisata korostamalla,
ettd perehdytyksen aikana tai heti sen jélkeen, ei tarvitse osata viela kaikkea. (Kupias & Peltola
2009, 135.)

Perehdytyksen aikana on myos tarpeellista huomioida motivoivan tydn ominaisuudet ja tuoda niita
esille heti alusta lahtien. Naitd ovat muun muassa odotuksien ja vaatimusten esille tuominen, riittédva
haasteellisuus, tydsta saavutettavat palkinnon sekéa palkkiot ja tavoitteiden asettaminen. Jokaisen
elaman tilanteen mukaan, ndista kasitteista vahintdan yksi ruokkii tyémotivaatiota ja pitda sita ylla
(Sinokki 2016, 81.)

Perehdyttdessa on tarkeaa huolehtia, etta uudelle perehdytettavalle tydntekijalle tarjotaan riittavasti
haasteita, minka avulla taataan motivaation séilyminen koko perehdyttamisprosessin ajan. Liian
haastavat tehtdvat helposti laskevat tydntekijan motivaatiota, kun taas lilan helpot tehtdvat eivat
tarjoa tarpeeksi haastetta ja aiheuttavat taten tyontekijdlle aikaansaamattomuutta ja heikkoa aktiivi-
suutta tyon tekemista kohtaan. Perehdyttdessa tama tulisinkin huomioida siten, etta perehdytetta-
van henkildn kanssa keskustellaan ja kommunikoidaan perehdytyksen aikana riittdvasti hdnen koke-
muksistaan perehdytyksen aikana ja siitd milta uudet ty6tehtavat tuntuvat. Kommunikoinnilla var-
mistetaan se, etta uuden tyontekijan kokema, motivaatio pysyy hyvéna ja han saa uudesta ty6staan
riittdvasti virikkeitd oman motivaation yllapitdmiseen. Kommunikoinnin avulla voidaan, myds huo-
mata riittdvan ajoissa se, jos uuden tiedon maara on aloittaneelle tyontekijalle liian suurta, eikd han
ole paassyt palautumaan riittavasti ja ei ole pystynyt sisdistamaan kaikkea uutta tietoa. (Eklund
2018, 47-50.)

Sisdinen motivaatio ldhtee aina tydntekijan omasta kiinnostuksesta ja on luonnollisesti sen takia
melko pysyvaa. Sen takia monille esimerkiksi tydssa itsensa kehittdminen, eteneminen ja onnistumi-
sen tunteet riittdvat pitamaan ylla motivaatiota ty6ta kohtaan. Toisille taas motivaatio ja tydn ilo
syntyy yhteiséllisyyden tunteesta, hauskuudesta ja tyOkavereista, jotka motivoivat tyéssa. Tyon or-
ganisaatioon liittyvat tekijat, kuten palautteen antaminen ja mahdollisuus vuorovaikutukseen ovat
tarkeita motivaation lahteita, jotka tdytyy huomioida jo perehdytyksesta lahtien. Myds tyon merki-
tyksellisyyden ja tarkeyden korostaminen voi olla térked motivaation kirkastaja uusille tyontekijoille.
(Sinokki 2016, 146.)
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Tassa luvussa kerromme valitsemastamme tutkimusmenetelmasta seka syista miksi se valikoitui ta-
han tutkimustyéhon. Perustelemme, myods sen, miksi laadullinen tutkimus oli tahan tutkimukseen
sopiva valinta ja kdymme lapi tutkimuksemme lahtékohdat seka tavoitteet. Otamme tassa luvussa

kantaa, myos tutkimuksemme ja taman opinndytetydn luotettavuuteen ja eettisyyteen.

5.1 Lahtoékohdat ja tavoitteet

Lahtékohdaksi tdman tutkielman tekemiseen ja syntymiseen on lahtenyt siita, kun olemme huomioi-
neet, kuinka merkittavan isossa roolissa hyva perehdyttdminen on nykypdivana. Aiheemme on,
my®ds vahvasti molempien mielenkiinnonkohteena, koska toivomme molemmat paasevamme tyos-
kentelemdan aiheemme parissa. Omien tydkokemuksiemme seka sita kautta perehdytysprosessien
kautta olemme pistaneet merkille sen, ettd uusien erityisesti nuorien tyontekijdiden perehdyttédmista
ei toteuteta suunnitelmallisen tai johdonmukaisen kaavan mukaan, vaan monesti prosesseissa on
ongelmana se, ettei esimerkiksi selvaa roolitusta ole suunniteltu etukateen. Nain ollen on epaselvaa
esimerkiksi se, ettd kuka perehdyttda, miten perehdyttad ja missa aikataulussa tama kaikki tapah-
tuu. Tavoitteenamme on pystya selkeyttdmaan tata koko perehdyttamisprosessin kokonaisuutta,
eritoten silld kulmalla, etta siind huomioidaan se, ettd organisaatiot haluavat tehda uusista tyonteki-
joistdan mahdollisimman sitoutuneita ja motivoituneita tydntekijoita. Tavoitteenamme on siis paran-
taa ja tehostaa perehdytysprosesseja niin, ettd ne ovat jatkossa suunnitelmallisempia, yksilollisem-
pid, niissa kiinnitetaan riittavasti huomiota organisaatioon sitoutumisen toteutumista seka siihen,
ettd my0s jo perehdytysprosessin aikana mahdollistetaan tydntekijan motivoituminen seka hyva tyo-

motivaatio.

5.2  Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi opinndytetyéhdmme on valikoitunut laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla on tarkoitus ymmartda, kuvata ja tulkita tutkittavaa ilmiéta syvalli-
semmin, ilman tilastollisia tai maarallisia menetelmia. Laadullisen tutkimuksen kayttdminen tytssa
mahdollistaa sen, ettd padsee syvallisemmin ymmartdmaan, kuvaamaan ja selittdémdan tutkimusai-
hetta- ja ongelmaa. Kanasen kuvauksen mukaan laadullinen tutkimus mahdollistaa syvallisemman
nakemyksen saamisen ilmiosta seka se tarjoaa mahdollisuuden hyvalle kuvaukselle ilmidsta niin, etta
kuvauksesta saadaan kokonaisvaltainen, ymmarrettava ja tarkka kuvaus tutkittavasta ilmiosta. (Ka-
nanen 2017, 33-35.)

Laadullinen tutkimus on hyva siingd, koska se tuottaa useasti aiheesta tietoa syvallisesti mutta sovel-
tuu kooltaan selkedsti pienemadlle joukolle, kuin esimerkiksi maarallinen tutkimus. Haluamme tdman
tutkimuksen avulla syvallisempaa tietoa uuden tydntekijén perehdytysprosessista seka oikeanlaisen
perehdyttamisesta ja sen vaikutuksista tydyhteiséon ja siihen, kuinka motivoituneita ja sitoutuneista
tyontekijoita saadaan luotua. Tavoitteenamme on 16ytaa tutkijoina vastauksia asettamaamme tutki-
muskysymyksiin ja ratkaista tutkimusongelmamme. Tutkimuksessamme kiinnostuksen kohteena on
valitsemamme haastateltavat henkil6t ja heidan kokemuksensa ja ajatuksensa tutkittavasta aihees-
tamme. Laadullisen tutkimuksen ominaisuuksista yksi merkittavimmista on se, etta se perustuu ih-

misten subjektiivisen kokemuksen ja nakemyksen analysointiin. Tdman ominaisuuden myéta on siis
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tarkead, etta tutkimusta tehdessa tulee olla kykenevainen ymmartdmaan ihmisten kokemuksia sa-
malla tavalla, kuin he ovat sen itse kokeneet, koska laadullisessa tutkimuksessa kdydaan lapi ihmis-
ten kokemuksia tutkittavasta aiheesta. (Puusa & Juuti 2020, 68). Koemme, ettd laadullinen tutkimus

oli perusteltu valinta tahan tutkimukseen ja opinndytetyohon.

5.3 Aineiston keradminen

Opinndytetydbmme aineistonkeruu on teoriaosuuteen ja sen viitekehys on muotoutunut tutkimalla
aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja muita lahdemateriaaleja. Kerasimme opinndytetydhémme ja sen
teoriaosuuteen kattavasti teoria tietoa perehdyttédmisesta ja siihen liittyvasta kokonaisuudesta seka,
etsimme teoriatietoa tychon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista ja siihen, kuinka organisaatioihin
saadaan tehtya mahdollisimman motivoituneita tydntekijéita. Olemme kerdnneet aineistoa kirjoista,
e-kirjoista, artikkeleista, aiemmin tehdyista tutkimuksista, raporteista ja erilaisilta verkkosivuilta. Ke-
rasimme tutkimukseemme aiheistoa, myods teemahaastattelujen muodossa tutkimusta tehdes-
samme, missa paasimme tutkimaan yksildiden kokemuksia, kayttaytymista seka heidéan mielipitei-

tansa.

Haastatteluiden avulla tarkoituksenamme on ollut kerdta haastateltavilta henkilGilta tietoa niin, etta
saisimme asettamiimme tutkimuskysymyksiin vastauksia ja, etta tutkimusongelmamme ratkeaisi sita
kautta. Rakensimme haastatteluiden tekemistd vasten valmiin rungon, minka avulla pystyimme joh-
dattelemaan jokaista tekemadmme haastattelua. Selvitdamme tutkimuksessamme tyontekijéiden pe-
rehdyttdmisen vaikutuksista ja merkityksestd osana organisaatioon sitoutumista, halusimme kvalita-
tiivisen tutkimuksen pohjalta, etsia vastauksia kokemusperaisesti. Hyédynsimme puolistrukturoitua
teemoitettua haastattelua, missa haastattelimme viitté eri kohderyhmaamme sopinutta henkiléa.
Puolistrukturoidun haastattelun avulla saamme vastauksia ennalta maariteltyihin kysymyksiin, haas-

tateltavien itse sanoittamina.

Teemahaastattelu soveltuu silta osin tahan tutkimukseen, koska tutkimuksessa tutkitaan ilmiota ja
sen vaikutuksia yksil6ihin, ndin ollen yksilén havainnoista on helpompi saada haastattelun avulla irti
hyddyllisempaa tietoa, koska pyrkimyksena on pystya ymmartamaan tutkittava ilmio ja saada omaa
ymmarrysta kasvatettua sen avulla. Meidan tutkimukseemme teemahaastattelu valikoitui, koska
siin@ avautuu erinomainen mahdollisuus keskustelulle. Teemahaastattelu on hyva valinta pienem-
malle kohderyhmamme edustajille, koska se tapahtuu keskusteluna kahden ihmisen valilld tutkijan
etukateen mietittyjen teemojen ymparille, aihe kerrallaan. (Kananen 2017, 88-90.) Teemahaastatte-
lun avulla on pyrkimys saada ymmarrysta tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd, jota haastatte-
lussa avataan tutkijan toimesta keskusteltavien teemojen avulla. Analysointi vaiheessa teemahaas-
tattelun vastauksista on tarkoitus rakentaa mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva ja ymmarrys
tutkittavasta aiheesta eli tutkimuskohteesta. (Kananen 2017, 88-90.) Teemahaastattelu antaa myds
mahdollisuuden monien eri ilmididen tutkimiseen niin, etta siind huomioidaan erityisesti juuri haasta-
teltavien subjektiivista kasitysta ja eldmismaailman asioita. (Puusa & Juuti 2020.) Meidan tutkimuk-
semme tapauksessa, kun tutkimuskohteena on se, ettd miten perehdytyksen avulla pystytaan sitout-
tamaan uusi tydntekija ja mitkd asiat vaikuttavat siihen, ettd uudesta tyontekijasta tehddan heti pe-
rehdytyksen jdlkeen motivoitunut, sitoutunut ja hyvinvoiva osa uutta tydyhteiséa. Keskustelu ja siind

esittavat kysymykset liittyvat teemoihin, jotka pyorivat tyéntekijén sitouttamisen ja perehdyttamisen
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ympdrilld. Halusimme haastatteluiden avulla juuri sen erinomaisen keskustelu ominaisuuden myota
pystya ymmartamaan aihettamme entistd syvemmin ja saada entista laajempia ndkékulmia aihee-
seemme. Olemme etukateen suunnitelleet rungon haastatteluun teemahaastattelu lomakkeen
avulla. Teemahaastattelu rungon tekeminen vaatii riittdvasti ymmarrysta ja perehtymista tutkitta-

vaan ongelmaan ja sen teoriaa.

Pyysimme kaikilta haastateltavilta etukateen luvan haastatteluiden tallentamiseen, jotta pystyimme
jalkikateen litteroimaan ja analysoimaan kaikki haastattelut. Kaikki haastatellut henkil6t saivat etuka-
teen tiedon aiheestamme, ja siitd mistd tulemme haastattelussa keskustelemaan, kaikille kerrottiin,
my®0s se, etta haluamme pitad keskustelun asiallisena mutta vapaana ja avoimena keskusteluna.
Suoritimme kaikki haastatteluiden kasittelyt anonyymeing, jotta haastateltavia ei pysty tunnistamaan
niistd. Teimme haastatteluun kysymykset etukdteen ja jaottelimme ne kolmeen eri teemaan niin,
ettd ne liittyivat tutkimaamme teoriaan seka asettamaamme tutkimustavoitteeseen. Kaikki haastatel-
tavamme olivat suunnilleen samanikaisia, heidén koulutustautansa oli sama ja kaikilla oli tydela-
masta opiskelun jalkeen kokemusta. Suoritimme kaikki haastattelut etéana hyddyntaen Microsoft
Teams- sovellusta, missa pystyimme tallentamaan haastattelut analysointia varten. Jokaiseen haas-
tatteluun meni noin. 30-60 minuuttia aikaa. Haastattelutilanteet sujuivat onnistuneesti ja saimme
jokaiselta haastateltavamme mukavasti vastauksia kysymyksiimme ja valittyi tunne, ettd tutki-
mamme aihe oli paljon ajatuksia ja keskustelua herattéva ja mielenkiintoinen. Kayttémamme haas-
tattelupohja l6ytyy liitteesta 1. tdman tydn lopusta.

5.4  Aineiston analysointi

Analyysilla tarkoitetaan tutkimuksen yhteydessa tehtévaa huolellista tulosten analyysia, kuten aineis-
ton lukemista, tekstin kasittelya, sisallon ja rakenteiden jasentelya. Analyysilla laadullisessa tutki-
muksessa on tarkoitus saavuttaa aineiston syvallinen oppiminen niin, ettd aineisto tiivistyy ja tas-
mentyy. Tama tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi haastatteluista saatua laajaa infoa pystytaan kiteytta-
maan tiiviiseen sisaltéon. (Vilkka 2021, 153.). Laadullisessa tutkimuksessa voi kayttad useampia
analyysimenetelmia. Koska haastattelu antaa tyypillisesti moniaineksisen ja laajan tekstimassan on
hyva muistaa aloittaa aineistonkeraamisen ja siihen tutustumisen jalkeen aineiston analyysi mahdol-

lisimman pian ja yhtaaikaisesti. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 11.)

Hyédynsimme aineiston analyysissa haastattelujen litterointia, mika tarkoittaa sitd, ettd muutimme
haastatteluista tehdyt tallenteet ja niissa lapi keskustellut asiat tekstimuotoon, talléin haastattelun
sisdltdéa on helpompi kayttaa ja kasitelld. Hydédynsimme tydssamme propositiotason litterointia,
missa olemme puhtaaksi kirjoittaneet haastateltaviemme ajatussisallét niin ettd, olemme valikoineet

haastatteluista keskeiset teemat ja tiivisténeet niiden ydinsisallén. (Tietoarkisto 2021.)

Aineiston analyysissa kdytimme saamiimme vastauksiin menetelméana teemoittelua. Analyysiaineisto
teemoittelussa on jaoteltu ennalta maarattyihin ryhmiin. (Puusa & Juuti 2020, 149.) Menetelman
avulla on tarkoitus pystya kaymaan lapi aineiston samankaltaisuutta ja tarkoituksen on pystya etsi-
maan esimerkiksi haastatteluista yhteisia piirteita. Teemoittelu analyysimenetelmana on luonteva
valinta teemahaastattelun analyysiin. Aineiston litteroinnin jalkeen jaoimme aineiston teemoittain,

jolloin haastatteluaineisto on siis ryhmitelty aihepiirien mukaan eri ryhmiin. Hyédynsimme aineiston
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teemoittelussa taulukkoa mihin aihealueittain pystyimme keraamaan jokaisen haastatellun vastauk-
sista paakohdat tiettyjen teemojen alle. Hyédynsimme teemoittelua niin, ettd jaoimme aihealueet
viiteen eri teemaan ja joiden alla oli omia alateemoja. Teemoittelu on teemahaastattelulle sopivin
tapaa analysoida aineistoa, koska jo haastatteluun oli eritelty teemat jo erikseen. Taman my6ta ol

helppo koota eri teemojen alle kaikki se mita haastatteluissa kaytiin lapi.

5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus on yksi osa tutkimuksen kokonaisuutta ja jokaisessa korkeakoulutasoi-
sessa opinndytetydssa tuleekin tarkastella sen luotettavuutta. Jotta laadullisessa tutkimuksessa luo-
tettavuus olisi aitoa tulee tutkimusmenetelmien valinta vaiheessa jo huomioida ty6én luotettavuusmit-
tarit: reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti ja validiteetti mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja
laatua. Kananen kertoo, etta luotettavuusmittareista reliabiliteetilla tarkoitetaan laadullisessa tutki-
muksessa tulosten pysyvyytta, eli jos tutkimuksen tekisi uudelleen, tulisi sen tutkimustulosten olla
edelleen samat ja validiteetilla tarkoitetaan, ettad tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita, niin etté se
huomioidaan tutkimusasetelma ja se, ettd aineiston analyysi tehdaan oikein. Tutkimuksen validiteet-
tia pystytéan parantamaan silla, etté kaytetaan oikeita kasitteitd ja pohjataan siihen hyva teoria.
(Kananen 2017, 174-176.)

Olemme huomioineet tutkimuksessamme eettisyyden ja luotettavuuden alusta lahtien luomalla sel-
kedn prosessin ja etukdteen suunnitellun kuvauksen tutkimuksemme etenemiselle. Olemme doku-
mentoineet prosessia kattavasti ja toteuttaneet tutkimukseemme liittyvat analyysit ja aineistonke-
ruut hienovaraisesti tietoturvaa ja henkilita kunnioittaen. Teoriapohjan rakentaminen on tapahtunut
ajankohtaisesta kirjallisuudesta, mité aiheestamme ja keskeisista kasitteistdmme on tuotettu seka
merkittavista ja ajankohtaisista tutkimuksista. Aiheemme on ajankohtainen, paljon tutkittu ja merkit-
tava tydelamassa kuin yhteiskunnassa, mika siten mahdollistaa relevanttien tietoléhteiden saatavuu-
den. Tiedonkeruutamme auttoi se, etta aihettamme on tutkittu paljon ja siita 16ytyy kirjallisuutta
runsaasti. Tiedonkeruun olemme toteuttaneet suunnitellusti ja se pohjautuu vastaamaan tutkimus-
ongelmaan sekd kysymyksiin. N&illd keinoilla olemme pystyneet takaamaan tutkimuksen kannalta

relevantin tiedonsaannin.

Tutkimusta tehdessa tulee ottaa kaikki eettiset periaatteet huomioon, haastatteluiden tekemisessa
huomioimme tdman niin, etta jokainen haastateltavamme sai etukateen tiedot siitd mista tassa tutki-
muksessa on kyse. Haastateltaville kerrottiin sdhkdpostitse etukateen mista aiheesta teemme haas-
tattelun seka sen ettd tutkimushaastattelut toteutetaan tdysin anonyymina ja osallistuminen on va-
paaehtoista. Kaikki nauhoittamamme haastattelut litteroitiin niin, ettei ulkopuolisille kantautunut mi-

taan tietoa haastatteluista ja poistimme kaikki haastattelut heti litteroinnin jalkeen.

Toteuttamamme tutkimus on toteutettu eettisia ohjeita noudattaen niin, ettda tydémme on tehty huo-
lellisesti ja rehellisesti ja kaikki hankkimamme tieto on saatu vastuullisesti ja avoimesti. Olemme pe-
rustelleet tutkimukseen valittujen keinojen kayttédmisen ja huomioineet tutkimuksen kaikki esiin tul-
leet tulokset riippumatta siita, mika ennakko-oletuksemme on ollut, tasapuolisesti ja hyddyntaneet

kaikkia tuloksia yhdenvertoisesti.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kdymme tassa luvussa lapi tutkimuksemme tuloksia. Olemme kerdanneet tutkimukseemme tuloksia
teemahaastattelun muodossa. Haastatteluiden toteuttaminen ja tekeminen onnistui kokonaisuutena
oikein hyvin. Tarkoituksenamme oli selvittad haastatteluiden avulla haastateltaviemme mielipiteita
perehdyttamisesta, sitoutumisesta seka sivusimme, myos osittain tyontekijoiden kokemaa tyomoti-
vaatiota. Pyrimme haastatteluiden avulla 16ytdmaan ratkaisuja, nakdkulmia seka vastauksia asetta-
miimme tutkimuskysymyksiin seka tutkimusongelmaamme. Haastateltavia henkil6ita oli yhteensa
viisi ja kaikki haastatteluumme osallistuneet henkilt olivat kohderyhmadamme sopivia henkil6ita.
Kaikki olivat taustaltaan korkeakoulu taustaisia ldhivuosina valmistuneita tradenomeja tai tra-

denomiopiskelijoita.

Ennen haastatteluita esivalmistelimme haastatteluita niin, etta lIdhetimme kaikille haastatteluihin
osallistuville haastattelurungon seka teemat, joiden ymparilld keskustelua tullaan kdymaan. Hyédyn-
tdmassamme haastattelurungossa teemat ja kysymykset peilautuivat opinnaytetydmme teoriaosuu-

teen. Kdymme saadun tutkimusaineiston lapi teemoittain.

Haastateltavien vastauksista nousi esille monia yhtenevaisyyksia, jotka hajautuivat niin positiivisiin,
kuin negatiivisiin kokemuksiin. Voidaan myds todeta, ettd enemmistd haastateltavista piti omaa pe-
rehdytysté varsin onnistuneena ja positiivisena kokemuksena. Perehdytysprosessin suunnittelu ja
aikataulutus, tydyhteisodn seka organisaatioon tutustuminen ja nimetty perehdyttdja nousivat edes-
auttavina tekij6ina esille, joita oman perehdytysprosessin aikana oli koettu arvokkaiksi sitouttaviksi

tekijoiksi.

6.1 Perehdyttdminen

Ensimmaisend teemana oli perehdyttdminen ja téhan teemaan liittyvilla kysymyksilla halusimme sel-
vittda millaisia ajatuksia haastateltavilta, on yleisesti kokemuksena perehdyttémisestd, miten pereh-
dyttdminen on hoidettu nykyiseen tydtehtdvaan, millaisena he nakevat hyvan ja onnistuneen pereh-
dytyksen seka minkalaisia kehitysideoita he keksisivat perehdytysprosesseihin ja missa kohdissa pe-

rehdytysprosessissa on esimerkiksi epdonnistuttu.

Kaikki haastateltavamme vastasivat, ettd heidan kokemuksensa perehdytyksesta yleisesti olleen
hyvéa. Onnistunutta ja hyvaa perehdyttamista kuvailtiin Idhes kaikissa haastatelluissa samantyylisesti
niin, etta onnistuneessa ja hyvdssa perehdytyksessa perehdytyksen sisalto ja sen runko on etuka-
teen suunniteltu ja perehdytettava tulisi saada selkea kuva siitd, mitd haneltd odotetaan, mika on
tuleva tydnkuva ja kuinka perehtymisprosessi tulee etenemaan. Perehdyttdmisen uskottiin ja koettiin
olevan nykyaan merkittdvassa osassa organisaatioissa ja siihen halutaan selkedsti panostaa. Haas-
tatteluissa nousi esiin, myds se, etta prosessissa tulisi huomioida perehdyttédmisessa yksilén tarpeet,
tehtavén vaativuus seka muut ihmiset organisaatiossa. Yksi haastateltavista nosti esiin, my6s sen,
ettd prosessin ollessa kaynnissa on tarkead, ettd uusia tydntekijéitd kuunneltaisiin ja sen mydta ol-

taisiin joustavia prosessin etenemisen ajan.
"Perehdyttaminen luo pohjan tydntekijan koko tydéuralle.”

"Hyvéa perehdytys on inhimillista, niin sanottua opetustyots.”
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Perehdytysprosesseissa epdonnistumisiin haastatteluissa nousi vastaavasti se, ettd omasta tulevasta
tyonkuvasta ei ole kerrottu tarpeeksi ja on oletettu, etta osaa jo kaiken valmiiksi. Yksi haastateltava
nosti asian esiin niin, ettd syntyy helposti epdonnistumisen tunne, kun tekee jonkun pyydetyn ty6-
tehtdvan vajaasti, koska perehdytys itsessdan ollut niin suppeaa ja joku kokeneempi joutuu korjaa-
maan tyonjalked. Huonosti hoidettu perehdyttdminen aiheuttaa helposti epavarmuuden ja pelokkuu-

den tunnetta, mita lahtékohtaisesti ei missadn perehdytysprosessia tulisi tavoitella.

“Huonosti suunniteltu perehdytys voi pilata henkilén mahdollisuudet onnistua tyds-

sdan ja sitoutua organisaatioon.”

Nykypaivana perehdytysprosessia ei pideta enaa vain pienena tutustumisjaksona tydssa aloittami-
seen, vaan sen merkitys on kasvanut viime vuosina paljon. Haastattelijoiden kesken esille nousi
kommentteja, jotka viittasivat perehdytyksen mahdollisesti vaikuttavat koko loppuelaman tyduraan.
Yksikin huono perehdytyskokemus voi pilata henkilén mahdollisuudet onnistua tydurassaan ja vai-

kuttaa ndin hyvin pitkallakin aika valilla, vaikka organisaatio ja tydyhteisén ympérilld muuttuisikin.

Nykyiseen tydtehtdvadn haastateltavilla oli Iahes poikkeuksetta hyédynnetty etukateen suunniteltua
perehdytyssuunnitelmaa tai jonkinlaista viikkoaikataulua. Kaikki kokivat perehdytyssuunnitelman

saamisen etukateen positiiviseksi ja tehokkaaksi tavaksi oman perehtymisen kannalta. Tyéhon oppi-
misen kannalta on tarkeda, ettad pystyy etukateen tietdmaan mita tulee tapahtumaan ja missa aika-
taulussa. Suunnitelmallisuus perehdyttédmisessa luo jarjestelmallisyytta ja luottamuksen tunnetta or-

ganisaatiota kohtaan.

"Perehdytyssuunnitelman ansioista pystyin jarjestelméllisesti seuraamaan oman pe-
rehdytyksen kulkua. Nain pystyin ennalta tutustumaan tuleviin perehdytysaiheisiin ja

péadsemdaan perehdytykseen kiinni jo lyhyenkin ohjeistuksen perusteella.”

Nykyisiin tyétehtdviin perehdyttamisessa haastateltavat pitivat, etta perehdyttamisessa hyddynnet-
tiin hybridi-mallia, ettd perehdyttaminen toteutettiin osittain etdna Teamsin valitykselld ja osittain
perehdytysryhman kanssa ryhmassa paikan paalld. Yksi haastateltavista kertoi, etta hanen perehdy-
tyksessdnsa hyddynnettiin valmentavaa perehdyttamista niin, ettd hénen perehdytyksessansa oli

erikseen suunnitelman merkityt valmennuspaivat, joita oli 1-2 kertaa viikossa.

Yleisesti kaikkien haastateltujen perehdytysprosessit olivat menneet hyvin samalla kaavalla. Kaikkien
perehdytysprosesseihin oli nimetty perehdytyksesta vastaavat tietyt henkil6t, jotka hoitivat ja vasta-
sivat koko perehdyttédmisen kokonaisuuden. Kaikki haastatellut nostivat esiin sen, etta perehdytyk-
sessa on tarkeda huomioida se, etta perehtyjan tulee paasta, myos tekemaan konkreettisia téitd,

eika ainoastaan olla ns. "kuunteluoppilaana” koko perehdytyksen aikaa.

“Ensin teimme itsendisesti verkkokursseja, tutustuimme tydkoneisiin ja eri alustoihin,
Joilla tulisimme tydskentelemdédan. Mutta hyvin pian péasimme, myos itse asiakaskoh-
taamisiin mukaan ja tekemaan omia tyotehtavia. Koen, etta opin parhaiten tekemdlla,
Jjoten mielestani oli hyvd, ettd pddasimme nopeassakin aikataulussa myads tekemasan

ftse.”



28 (47)

“Perehdytyksen lomaan oli aikataulutettu tutustumisia erilaisiin prosesseihin, joiden

kautta padasimme oppimaan tydnkuvaa, siséltod seka tavoitteita.”

Yksi haastateltavista nosti esiin sen, ettd joutui perehdytyksen aikana selvittamaan asioita paljon

itse, koska rooli missa han aloitti tyoskentelyn, oli koko organisaatiossa suhteellisen uusi.

Keskustelimme seuraavaksi haastateltavien kanssa viela perehdytyksen onnistuneisuudesta eli sen
hyvistd seka huonoista puolista, yleisesta tunnelmasta perehdytyksen jdlkeen ja siitéd millaisia kehi-

tysideoita heilla olisi perehdytysprosessin tehostamiseen tai parantamiseen.

Hyvina puolina haastateltavat nostivat esiin sen, etta perehdytyksessa oli tullut esiin kaikki perehdy-
tyksen kannalta tarkedt ja oleelliset asiat tydskentelemisen kannalta. Yksi haastateltu korosti omassa
perehdytyksessa erityisesti onnistuneen siind, ettd perehdytyksessa huomioitiin hyvin tydyhteisdén
verkostoituminen, silla perehdytyksessd, oli varattu aikaa, myos itse tydyhteis66n tutustumiseen.
Sama haastateltava koki, myds omassa perehdytyksessa hyvaksi puoleksi sen, etta vaikka varsinai-
nen perehdytys suunnitelmaan merkitylla aikavalilld loppui, ei se kuitenkaan tarkoittanut perehtymi-
sen ja oppimisen paattymista vaan suunnitellun jakson jalkeen annettiin hyvin tilaa ja aikaa oppia
niin, etta tarjottiin mahdollisuutta helposti avun saamiseen. Perehtymisen kannalta on erittdin tar-
kead, ettd myos varsinaisen aktiivisen perehdyttdmisen loputtaessa ei perehtyjén oppiminen saisi
paattya siihen vaan organisaation tulisi pystya tarjoamaan jatkumoa ja mahdollisuuksia uuden tyén-

tekijan kehittymiselle kohti tuottavaa ja tehokasta tyontekijaa.

“Tarjolla oli tyénopastaja eli tuutori vield 4 viikkoa perehdytysjakson paéttymisen jél-
keen. Han oli ainoastaan meidén uusien kdytettavissa niin, ettd apua pystyi kysymaéan

Jja sitd oli koko ajan helposti saatavilla.”

Haastatteluissa nousi siis esiin yhtena merkittdvana tekijana se, etta on erittdin térkeda, etta organi-
saatioista pystytadn tarjoamaan tukea ja apua. Keskustelua herdsi myds siita, etta on ihanteellista,
jos perehdytyksen aikana pystytdan luomaan uudelle tydntekijdlle sellainen kuva ja tunne, etté apua

saa ja pitaa uskaltaa kysya ja erityisesti se, ettd organisaatiolla on sita tarjota kysyttdessa.

Huonoina puolina perehdytysprosesseista haastateltavat nostivat sen, etta ensimmaisten viikkojen
intensiivisyyden ja hektisyyden takia tuli tunne, etta valilla asiaa tuli ajoittain liilan paljon. Haastatel-
lut kuvasivat omia tuntemuksiaan tallaisissa hetkissa melko kuorimittavaksi ja asioiden oppimisen

haasteelliseksi.

“Tavoitteet olivat, myds alussa hieman epdselvat seka epdrealistiset. Naitd onneksi
korjattiin perehdytyksen edetessd, mutta silti liian suuret odotukset kummittelivat hie-

man tydjakson edetesss.”

Yksi haastateltava nosti esiin omasta perehdytyksesta huonona puolena sen, ettd organisaation

asettamat tavoitteet jaivat hanelle itselleen epdselviksi. Onnistuneesta perehdytyksesta perehtyjalle
tulisi jdada selvat askelmerkit siihen mitka ovat haneltd odotetut tavoitteet uudessa tydssaan. Epa-
varmuus ja tiedottomuus tavoitteiden osalta voivat vaikuttaa merkittavasti uuden tydntekijan suori-

tuskykyyn.
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Keskustelimme, myods kysymystemme avulla haastateltavien kanssa siitd, etta millaisia kehityskohtia
ja ideoita heilld olisi perehdyttamiseen ja sen prosessiin. Ajatuksia kehitysideoiksi nousi siitd, etta

perehdytyksessa olisi hyva ottaa enemman huomioon kokonaiskuvaa organisaatiosta, niin ettad kaikki
organisaatiossa toimivat yksikot ja heidan kokonaistoimintansa tuotaisiin esiin vahvemmin. Vahvalla
vuorovaikutuksella yli yksikkdrajojen organisaation sisalla on vahva vaikutus organisaation sisaiseen

viestintadn. Myos ns. "yksiléna” perehdyttamista toivottaisiin resurssien siihen riittdessa lisaa.

“Realististen tavoitteiden asettamisessa olisi kehitettavaa, jotta kaiken uuden keskelld

liian suurista tavoitteista ei syntyisi liikaa kuormaa ja paineita.

“Toivon, ettd minua olisi perehdytetty enemman yksilond. Koen, ettd siitd voisi hyo-
tyd, kun saisi edes pienenkin ajan perehtyjélle itselleen yksilbityd perehdyttamista.
Nain olisi helpompi tarttua esimerkiksi aiheisiin mitkd uudessa tydssa haastaa tai I6y-
tad helpommin omia yksiloityja tapoja, kuinka esim. hyddyntdd omia vahvuuksiaan

mahdollisimman tehokkaasti organisaation kannalta.”
Kokonaisvaltainen kokonaisuus perehdyttdmisestd haastateltaviemme mielesta oli onnistunut.

"Perehdytyksen jalkeiset tunnelmat olivat kaiken kaikkiaan todella hyvét, koko pro-

sessi oli mielestani hyvin suunniteltu seké toteutettu.”

"Perehdytyksesta jai tunne siitd, ettd sen alkana uudesta tyostd oli saanut rijttdvan
paljon tietoja tiiviissékin ajassa. Oli mahtavaa huomata, kuinka paljon pystyy oppi-
maan. Se kertoo mielestani siitd, ettd perehdytyksessd keskityttiin oleellisiin ja tyonte-

kemisen kannalta térkeisiin asiofhin.”

Perehdytyksen kokonaisvaltaisen kuvan myota pystyykin toteamaan, ettd organisaatioiden kannattaa
ja pitadkin panostaa riittavasti siihen, etta se pystyy tarjoamaan uusille tyontekijoilleen riittavan laa-
dukasta perehdyttamista. Perehdyttdminen luo uudelle tydntekijalle ensikohtaamisesta lahtien poh-
jan lahted tydskentelemdan organisaatiossa ja heti tasta ensikohtaamisesta lahtien uusi tyontekija
lahtee rakentamaan omaa mielikuvaansa tyénantajasta. Tassa voidaankin todeta, ettd koska ensivai-
kutelma tehddén vain kerran ja se on hyva pitaa mielessa, kun ldhdetdan perehdyttdmaan uutta

tyontekijaa organisaatioon.

6.2 Organisaatioon sitoutuminen

Seuraavana teemana kasittelimme organisaatioon sitoutumista. Pyrimme saamaan haastateltavilta
nakodkulmia siitd, mita organisaatioon sitoutuminen heille henkilokohtaisesti merkitsee. Kysymykset
kasittelivat myos sitd, millainen sitoutunut on tydntekija tunnusmerkeiltdén ja kuinka han tydympa-
ristdssaan toimii. Kyseisessa teemassa kaytiin lapi myds haastateltavien omia kokemuksia sitoutumi-
sesta ja siité mitka asiat ovat vaikuttaneet heidén omaan sitoutumiseen tydssaan. Omakohtaisissa

kokemuksissa nostettiin ylos seka positiivisia, etta negatiivisia vaikuttajia.

Suurimmalla osalla haastateltavista oli hyvin samankaltainen linjaus siitd, mita organisaatioon sitou-
tuminen yleisesti tarkoittaa. Esille nousi kommentteja, joissa kerrottiin sitoutumisen yksinkertaisesti
tarkoittavan sitd, etta paaasiassa nauttii omasta tydstdan ja kokee, etta organisaatio pystyy tarjoa-

maan sellaisen ympariston, tydkaverit, edut ja ilmapiirin, jotka aiheuttavat tydntekijalle tunteen, ettd
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han haluaa tehda parhaansa juuri siind ymparistdssa ja tyotehtavdssaan. Eraan haastateltavan kom-
menteista nousi esille myoés, ettd organisaatioon sitoutuminen merkitsee myos sitd, etta tyéntekijalla
on tavallaan pidemman aikavalin tavoite itselleen ja halua kehittya omassa tyotehtdvassaan seka

mahdollisesti myds edetd organisaation sisalla.

“Sitoutuminen organisaatioon merkitsee tyontekijoiden halua pysya organisaatiossa ja

Jjokaisessa organisaatiossa tulisi tavoitella sitd.”

""Yksinkertaisuudessaan se tarkoittaa sita, ettd tyontekijat haluavat tehdd tyotéan par-

haalla mahdollisella tavalla ja pitkdlld téhtdimella”

Organisaatioon sitoutuneen tyontekijan tunnusmerkeiksi nimettiin henkild, joka on aidosti kiinnostu-
nut ja innostunut tyéstaan. Sitoutuneen tydntekijan kerrottiin olevan myds motivoitunut tuomaan
oman tydpanoksensa tyopaikalle ja esiintymaan tyétehtdvassaan aktiivisena ja halukkaana kehittaa
seka tydymparistdaan, etta organisaatiota eteenpéin omalla tekemiselldan. Eradn haastateltavan
mielipiteistd nousi ylés myos tarkea huomio, joka muistutti, ettd sitoutunut tydntekija on myos moti-

voinut ja hyvinvoiva, niin tydyhteiséssa kuin vapaa-ajallakin.

vaikuttavat tydpaikkaan sitoutumisessa. Suurimmalla osalla ensimmaisiksi huomioiksi nousivat ty6n
sisaltd, sen mielekkyys seka kokeeko oman asemansa tarkedksi tydyhteisossa. Moni koki tarkeaksi
asiaksi myos sen, etta tyontekijalla on hyva tunne tydnteosta ja tydyhteisdén saapumisesta. Epa-
varma ja pelokas tunne voi vallata uuden tyéntekijan helposti, jos edelld mainitut asiat eivat to-

teudu.

Vaikuttaa ihan ensimmadisend varmasti se, etta millainen tydilmapiiri organisaatiossa
on. Jos toihin on mukava saapua ja tydtehtdva on mielekas, on niilld kahdella tekijalld

Jjo suuri valikutus tydntekijan pysyvyyteen”

Toinen tekija, joka nousi haastatteluissa selvasti esille, oli mahdollisuus vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
aikatauluihin. Useampi haastateltavista koki, etta jos heilld mahdollisuus vaikuttaa ty6n aikataulutta-
miseen ja tydnsisaltodn, vaikuttaa se positiivisesti omaan ajatuskuvaan tydnteosta ja kokevat he sen

mielekkdammaksi.

Tyontekijat ovat yha kriittisempia oman tyonkuvansa suhteen ja yha avoimempia pohtiessaan ty6-
uransa matkalla varrella, onko sen hetkinen tyd itselleen todella sopiva. Haastattelussa esille nous-
sut kommentti kasitteli kyseista aihetta, silld nostossa tuotiin esille tydntekijan sitoutumiseen vaikut-
tavan myds organisaation sisdinen viestinta ja uramahdollisuuksien esille tuominen. Kun tyéntekija
on omassa tehtdvassaan jo osaavalla tasolla ja kokee haluavansa enemman tyétehtaviltaan, on tar-
keda, ettd hanelle tuodaan tietoon mahdollisuuksista edeta ja kehittya organisaation sisalla. Esille
tuotiin, etta jos organisaation sisdisista etenemisen mahdollisuuksista ei tiedoteta, eika tydntekija
nditd itse havainnoi, voi olla mahdollista, ettd han lahtee niitd hakemaan oman organisaation ulko-

puolelta, jonka kautta tietenkin tydntekijan sitouttamien kyseiseen organisaatioon ei ole toteutunut.
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Myés palkitsemissysteemia ja palkkaa pidettiin tédrkedana osana sitoutumista. Haastateltavat kokivat,
ettd jos heidan oma tyénkuvansa ja panos vastasivat heidan palkkaansa, sai se heidat sitoutumaan

normaalia vahvemmin.

“"Myds palkka on sitouttanut minua ja ainakin talld hetkelld saanut pidettys organisaa-

tiossa, vaikka muualtakin olen kyselyitd saanut”

Haastateltavat toivat esille myds samoja asioita, kun aiheeksi nousi se, kuinka perehdytyksella voisi
edistda uuden tydntekijan sitouttamista. Eras haastateltava painotti, kuinka hanelle henkilékohtai-
sesti on lahes tarkein sitoutumisen keino se, etta alusta alkaen tietdd mahdollisuudet ja keinot edeta
organisaation sisadlla. Talla tavoin on helppo asettaa itselleen tavoitteita tyén suhteen, kun tietaa,
ettd on mahdollisuuksia edeta yha vaativimpiin tehtaviin seka saada vastuuta itselleen lisda. Se aut-
taa myods motivoimaan heti alusta alkaen rakentamaan itselleen tydntekijana selkedaa urasuunnitel-
maa. Toisena vahvana esille tuotuna nostona oli myés jo aiemmin huomioitu palkitseminen ja
palkka. Kun tavoitteet ovat selkedt ja realistiset seka palkitsemismalli on tuotu esille heti alusta al-
kaen, ruokkii se jokaista tyon tekijaa tekemaan parhaansa. On siis tarkeda, ettda nama asiat ovat
tuotu selkeasti esille alusta alkaen, jotta jokaisella uudella ty6éntekijalla on mahdollisuudet tavoitella

bonuksia seka palkkioita.

“Tuntuu hyvaélta paasta omiin tavoitteisiin ja palkkapaivand hymyilyttda kuukausipal-
kan lisdna saatu bonus. Tamé herattda itsessani entista suuremman naldn painaa

toitd tavoitteiden tayttymisen eteen. Témd on mielestani tyoni suola”

“Toki oman perehdytykseni aikana tuotiin kivasti esille myds se, ettd hyvélld ja tehok-
kaalla tyolld voi padstd lyhyessédkin ajassa etenemdsn organisaation sisélld, se ainakin

vaikutti IGhtokohtaisesti omaan paatokseeni jéada organisaatioon”

6.3 Sitouttaminen osana perehdytysta

Haastattelun kolmas aihealue kasitteli perehdytyksen vaikuttamista uuden tyontekijan sitoutumiseen
ja pyrimme saamaan vastauksia muun muassa siihen, kuinka perehdytyksen avulla voidaan edistaa
tyontekijan sitouttamista seka kuinka heidan omat, henkilékohtaiset kokemukset perehdytyksessa

ovat vaikuttaneet tydhon sitoutumiseen oman tyduransa aikana.

Haastateltavat olivat yksimielisesti samaa mielta siita, kuinka perehdytyksen tarkeytta ei voi
ylikorostaa, kun puhutaan tydntekijdiden sitouttamisesta organisaatioon. Keskustelun yhteydessa
puhuttiin siita, kuinka yritykselld on perehdyttdmisen alussa kaikista suurin mahdollisuus vaikuttaa
tydntekijan sitouttamiseen. Kun tyontekija aloittaa uudessa tehtdvassaan, on perehdytyksen tehtdva
luoda mielikuva siita, millaiseen yritykseen on tultu tydskentelemaan. Eras haastateltava huomautti,
etta huono perehdyttaminen voi aiheuttaa epdavarmuutta ja pelon tunteita, joka vaikuttaa
olennaisesti tydntekijan mahdollisuuksiin jaada organisaatioon. Kun perehdytys tehdaan
suunnitellusti ja yksildita kuunnellen, on sitoutumistyéta ldhdetty tekemaan ensimmaisesta paivasta

lahtien. Keskustelua kdydessa useampi haastateltava oli samaa mielta siitd, ettd ensimmaiset
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kuukaudet perehdytyksessa ovat tdrkein aika vaikuttaa tyotekijéiden pysymiseen organisaation
sisalla.

"Huono perehdyttaminen ei varmasti edesauta jaémasn organisaatioon pidemmdlléd
aikavalilld”

"Perehdytys on kuin Idhtostartti. Yritykselld on yksi mahdollisuus alussa tehda vaiku-
tus tydntekijdaan. Jos siind epaonnistuu heti lahtdstartissa, on tétd jalkikdteen vaike-
ampaa korjata, kun tyontekija pohtii jo alkuvaiheen aikana, onko han halukas jas-

maén.”

Haastattelujen aikana kavimme keskustelua my6ds kuuntelemisen tarkeydestd. Erds haastattelija ker-
toi, ettd oman kokemuksen kautta on huomannut kuuntelemisen tarkeyden molemmin puolin. On
tarkeaa, ettd uusi tydntekija kuuntelee ja kokee halua oppia perehdytyksen aikana mahdollisimman
paljon uutta. Kuitenkin yhta tarkeda on, etta perehdyttdjat seka esihenkildt kuuntelevat uusia tulok-
kaita. Yksi haastateltavista kertoo, ettd on tarkeda tietda molemmin puolin, mitd he haluavat toisil-
taan. Organisaatio kertoo uusille tydntekijoille, mitké ovat heidan vaatimuksensa ja mité he odotta-
vat uusilta tydntekij6ilta. Sama patee myds organisaatioon. Heidan taytyy tietad, mita tyontekija
odottaa uudelta ty6paikaltaan ja tyétehtavaltddn. Han huomautti myds, ettd juuri tydsuhteen alussa,
perehdytyksen aikana téma on tarkeinta. Kun kaikki odotukset kerrotaan heti alkuun, ei jaa kenelle-

kaan epaselvyyksia, vaan voidaan keskittya itse uuden oppimiseen ja aloittaa tydntekeminen.
“Paras sitouttamisen keino on yksinkertaisesti kuunnella”

“Kun pystytéan kommunikoimaan Iapindkyvésti ja selkedsti koko organisaatiolle, edis-
tad se tyontekijoiden sitoutumista. Epédselvyydet ja huonoviestiminen tuo epdselvyyk-
sid ja ylimaaraista tyotd jokaiselle. Téméan vuoksi on hyvé toteuttaa ja tuoda tatd

esille jo ensimmaisesta péivdsta léhtien.”

“Taytyy oppia ymmadrtamaan tyontekijoitd yksiloing, jotta voidaan saada pitkdaikaisia

Jja sitoutuneita tyontekijoitd. ”

Eras haastateltavista kommentoi myds, etta heti perehdytyksen alussa on hyva kertoa laajasti palkit-
semisesta ja muista lisdeduista, joita tyontekijoilld on mahdollisuus tavoitella. Han kertoo, ettd oman
perehdytyksen aikana heti ensimmaisestd tydpaivasta lahtien nostettiin esille se, ettd hyvalla ja te-
hokkaalla tydnteolla voi paasta tienaamaan lisda kuukausittaisen palkkansa lisaksi. Téma nostatti
omaa motivaatiota tyéntekoon ja sai samalla miettimaan pidempi aikaisia tavoitteita omiin tyotehta-
viin.

“Omassa prosessissa sitoutumiseeni on vaikuttanut se, ettd heti ensimmadisesta péi-

vdstda IGhtien palkka ja palkitseminen on ollut selvilld. Néin pystyn heti alussa asennoi-

tumaan ja panostamaan tyontekoon, jotta henkildkohtaiset tavoitteeni tayttyvat.”

Yleisesti haastateltavilta nousi esiin viela tarkeita ajatuksia, joita perehdytyksessa on tarkeaa ottaa
huomioon sitouttamisen kannalta. Nimetyn perehdyttajan koettiin olevan tarkea osa perehdytysta,
silld moni haastateltavista koki, ettd kun perehdyttdjat oli nimetty valmiiksi, oli heilla niin sanonut

luottohenkil6t, joihin pystyi turvautumaan hadan hetkella. My6s virallisen perehdytyksen loputtua, oli
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heista edelleen apua, ja tuntui, ettd missadn vaiheessa ei jaanyt yksin. Taman on erittdin merkittava
tekija perehdyttdmisen kannalta, ettd uusi perehdytettava henkilé tuntee olonsa turvalliseksi ja etta
han pystyy kokemaan, etta tukea on tarjolla uusiin tilanteisiin. Tallaisen “tukihenkilon” hyédyntami-
nen perehdytyksessa loi haastateltaville henkildille turvaa uuteen tyétehtavaan, ja he kokivat, ettei
missadn vaiheessa tullut epamukava tai turvaton olo. Taman kaltainen toimintamalli perehdyttdessa
tietenkin vaikuttaa myos pitkdlla aika tdhtaimella, silld kun alusta asti tekemiseen on annettu hyvat

evaat, eikd missaan vaiheessa joudu jaamaan yksin tai ilman apua.

6.4 Motivaatio organisaatiossa

Seuravana teemana kasittelimme haastatteluissa motivaatiota ty6paikalla ja halusimme saada haas-
tattelukysymyksillamme vastauksia aiheisiin, kuten mitkd asiat omassa tydssa motivoivat, millaiset
asiat kohottavat ja nostavat tyota kohtaan kokemaa motivaatiota seka millaisia keinoja haastatelta-

viemme organisaatiot ovat kdyttaneet motivointikeinoina.

Tyontekijan kokemalla motivaatiolla on merkittdva vaikutus tyontekijan kokonaisvaltaiseen tekemi-
seen tyossaan. Se vaikuttaa viihtyvyyteen, tehokkuuteen, tydhyvinvointiin, jaksamiseen seka suoriu-
tumiseen. Motivoitunut tydntekija on siis organisaatiolle tehokas lisa, silld motivoitunut tyéntekija

saa aikaiseksi enemman ja auttaa organisaatiota saavuttamaan tulosta.

Haastatteluissa kasittelimme aiheena sitd, mitka tekijat motivoivat haastateltavia omassa tydssaan.
Kaikki haastateltavat nostivat esiin saman asian siitd, etta heita tyéssaan auttaa motivoimaan palkka
ja muut tyOpaikalta saamat edut. Sikdli se, etta kaikki kokivat palkan motivoivaksi keinoksi itselleen
ei ole suuri yllatys, ihminen haluaa saada tekemastaan tydstdan sopivaa ja kohtuullista korvausta
itselleen. Merkittévaksi asioiksi haastateltavilta nousi ajatuksia siitd, ettd heitéd motivoi se kun, tietéa
omalla tekemalladn tydlla olevan merkitystd sekd se kun pystyy saavuttamaan tavoitteet eli he koki-

vat tuloshakuisen tydskentelyn palkitsevaksi.

"Minua motivoi tydssani se, ettad pystyn saavuttamaan tavoitteeni sekd kaikki suuret

onnistumisentunteet tai niiden havittelu motivoi minua.”

"Minua tydssani motivor tyOsisalto ja palkka. Mielestani vastuualueet, jotka kuuluvat
minulle, motivoivat tekemdéan toitd parhaalla mahdollisella tavalla. Palkka motivoi mi-

nua ja uskon sen vastaavan hyvin omaan tyénmdéaraan ja vastuuseen nahden.”

"Palkka ja muut tydpaikka edut kuten tulospalkkio motivoivat minua suoriutumaan

tyostani parhaalla mahdollisella tavalla.”

Seuraavaksi halusimme selvittaa millaisilla asioilla tai keinoilla haastateltavat kokevat, etta tyémoti-

vaatiota voitaisiin kohottaa. Kysymykset aiheeseen liittyen osoittautuivat suhteellisen haasteelliseksi
haastateltaville, mutta ajatuksia herasi siitd, ettd he kokivat omasta jaksamisesta huolehtimisen tar-
kedksi sekd omien taitojensa syventamisen ja osaamisen monipuolistamisen motivaation kohottami-
sen keinoiksi. Tarkedksi koettiin organisaation osalta se, etta heidan tulisi tarjota, myds mahdolli-

suuksia oppia, kehittya ja edeta, myds varsinaisten tyétehtavien rinnalla.

“Omaa motivaatiotani voisi kohottaa taitojen syventamiselld, jonka avulla voisi moni-

puolistaa itse tydtehtdvas.”
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“Kun huolehtii omasta jaksamisesta niin tydpaikalla kuin sen ulkopuolella motivoi se
omaa tekemista, kun oma jaksaminen on hyvalld tasolla. Siksi koekin, ettd on tarkead
motivaation edistamisen suhteen pitda huolto omasta jaksamisesta. Kun kaikki on
balanssissa, on mahdollista pédastd tavoittelemaan omaa parasta suorituskykya

toissa.”

“Itseopiskelulla ja asettamalla omia tavoitteita on helppo kohottaa motivaatiota ja
kun pitda huolta omasta jaksamisesta on helppo péddastd téhtagmaan omiin tavoittei-

siin.”

Sivusimme vield haastatteluissa, mita keinoja haastateltaviemme organisaatiot kayttavat motivointi-
keinoina. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd organisaatioissa hyédynnetaan erilaisia palkitsemis-
malleja, mika onkin hyvin tyypillinen motivointikeino kaikentyyppisissa organisaatioissa. Palkitsemis-
mallit ovat hyvin yleinen keino motivoida tyontekijéita ja niitd hyddynnetaankin usein niin yksild kuin
tiimitavoitteina. Yksi haastateltava kertoi, ettd hanen organisaatiossansa hy6dynnetdan paljon erilai-
sia tyhypaivia seka erilaisia osaamisen kehittamisen tuokioita. Toisessakin haastattelussa nousi esiin,
ettd organisaatio hyodyntaa erilaisia tavoitejaksoja seka yksild- ja tiimikohtaisia palkitsemiskeinoja,

seka, myds hdnen organisaationsa jarjestaa yhteisia tiimi-iltoja ja virkistyspaivia. Isona hyétyna yh-

teisesti tiimi-illoista ja virkistyspaivista on se, etta ne tiivistavat tydyhteisda seka se luo yhteisolli-

“Organisaationi mahdollistaa paljon erilasiin esimerkiksi tyéhyvinvointia kehittédvin
hankkeisiin osallistumista. Meilld hyddynnetdén, myos suhteellisen paljon tyohyvin-

vointi- iltoja ja kaikkea muutakin erilaista yhteistyota eri segmenttien vélilld. ”

Yleisesti ja kokonaisvaltaisesti tarkasteltuna haastatteluiden tulosten pohjalta ndkyi se, etté tydnteki-
jat hyvin pitkaltd nakevat organisaatioiden motivaationkohotus keinoina erindisia palkkioita, mitd
hyvin ja tehokkaasti tehdysta tyosta voi saada, kuten esim. palkka ja tulospalkkiot. Keskustuissa he-
rasi, myos pohdintaa siitd, ettd organisaatioiden olisi térkead huomioida tyéntekijan kokeman moti-
vaation yllapitamisessa kuin kehittamisessa se, etta tyontekijoille muistetaan tarjota riittavasti mah-
dollisuuksia kehittaa itsedan tyéssaan, mahdollistaa osallistuminen organisaation kehittémiseen ja
siihen, etta organisaatio itsessdan muistaa muistuttaa tyontekijoitdan siitd, ettd on erittdin tarkeaa
muistaa huolehtia, myds omasta jaksamisestaan niin ty6ssa, kuin sen ulkopuolellakin. Nailld sivukei-

nolla yllapidetdan ja kehitetaan tyéntekijan kokemaa motivaatiota.

6.5 Motivointi osana perehdytysta

Kasittelimme viimeisena aiheena haastatteluissa sitd, kuinka haastateltavat ovat kokeneet motivoin-
nin osana perehdyttamista. Halusimme saada vastauksia ja ndkemyksid haastateltavilta kysymyksiin
siitd, kuinka he ovat kokeneet oman perehdyttamisen vaikuttaneen heiddn motivaatioonsa ja vaikut-
tiko esimerkiksi itse perehdytys heitéd jatkamaan uudessa tydssé. Halusimme, myds saada vastauksia
siihen, etta kokivatko he, etta heidén perehdytysprosesseissansa huomioitiin tyémotivaatiota ja kek-

sisivatkd he keinoja, kuinka tydmotivaatio voitaisiin ottaa paremmin huomioon perehdyttdessa.
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Keskustelimme haastateltaviamme kanssa ensimmaisena perehdytyksen vaikutuksista tyontekijan
kokemaan tydmotivaatioon. Heiddn omat kokemuksensa ja nakemykset aiheesta olivat hyvin saman-
tyyliset siitd, etta kaikki kokivat jollain asteella oman perehdytyksensa vaikuttaneen positiivisesti
omaan tydmotivaatioon. Ajatuksia herdsi siita, ettd perehdytyksen aikana oli syntynyt tarpeeksi
vahva tunne siita, ettd tyoskentely onnistuu uuden tehtavan parissa, koska on saanut tarpeeksi tie-
toa tyotehtavastaan. Tama koettiin motivoivana, koska pystyy tuntemaan oman asemansa ja teke-
misensa varmaksi ja on vahva tunne siitd, ettd tulee suoriutumaan vaadituista ty6tehtavista itsendi-

sesti.

“Koen, ettd tavallaan perehdytys vaikutti olooni siitd, ettd on saanut tarpeeksi tietoa

uudesta tehtdvastd ja pystyn sen hoitamaan, se motivoi minua.”

“Oman perehdytykseni aikana luotiin riittdvén vankka pohja sille, ettd koin osaavani

tyonkuvaani kuuluvat asiat jo niin hyvin, etta pystyin itsendisesti tyoskentelemaan.”

“Uskon, ettd perehdytykselléni oli vaikutusta omaan tyémotivaatiooni, koska perehdy-
tykseni jélkeen itselldni oli sellainen tunne, ettd mahtavaa padstd kehittdméaan omaa

tekemistd ja saavuttamaan tavoitteita.”

Yksi haastateltavista nosti esiin ajatuksia siita, ettd ei varsinaisesti usko, etta suoraan perehdyttami-
nen itsessaan vaikuttaisi uuden tyontekijan kokemaan tyémotivaatioon. Talla han tarkoitti sitd, etta
motivaatio tydta kohtaan ei synny perehdytyksesta vaan on lahtoisin tyontekijasta itsestdan ja tyon-

tekijan omista kokemistaan tuntemuksistaan uutta ty6ta kohtaan.

“En usko, ettd motivaatio tulee suoraan perehdyttdmisen kautta. Uskon, ettd se tulee

onnistumisten ja itse tyén tekemisen kautta.”

Taman kaltaiset tuntemukset voivat johtua siitd, etta perehtyja ei ole itse perehdytyksen aikana
paassyt konkreettisesti vield tulevaa tydtehtdvaa ja tarttumapinta siitd on nain ollen melko suppea.
Motivaation syntymisen kannalta perehdytyksen aikana on tarkead, ettd organisaatiossa mahdolliste-
taan uuden tyén oppiminen ja sen sisaistamiselld annetaan riittavasti tilaa ja aikaa seka annetaan

hyvéksynta, myds sille, etta virheitd voi sattua vield tydsuhteen alussa.

Halusimme, myds haastatteluissa saada kohderyhmaltdmme ndkemyksensa siihen, etta kokivatko he
perehdyttamisen motivoineen jatkamaan uudessa tydssdaan. Saimme kaikilta yhtenevdn nakemyksen
siihen, etta he olivat kokeneet perehdyttamisen ainakin osittain vaikuttaneet positiivisesti paatok-
seen jaada ja jatkaa motivoitunutta tyoskentelya uudessa tydssa. Hyvalla perehdyttamisella onkin
erittdin suuri vaikutus siihen, ettd uudelle tyéntekijélle pystytddn luomaan sen aikana mahdollisim-

man kattava kokonaisvaltainenkuva ja luomaan luottavainen tunne jatkosta uuden tydn suhteen.

Jai sellainen tunne ja kuva perehdyttdmisen jélkeen, ettd olin saanut riittévén sel-
vdsti tietoa tulevasta tydtehtavéstd, mikd téten motivoi minua jatkamaan uudessa

tydssa perehdytysjakson jalkeenkin.”

“Kylld motivoi. En varmaankaan olisf jatkanut tydtehtavdssa perehdyttamisen jalkeen,

ellen olisi motivoitunut siihen jo perehdytyksen aikana.”
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Kokonaisvaltaisen perehdyttdmisen kannalta olisi tarkead, ettd perehdyttamisessa keskityttaisiin ja
siind huomioitaisiin, my6s uuden tyéntekijan tydmotivaatio. Kartoitimme haastatteluissa viela viimei-
sena sita, ettd olivatko haastateltavamme kokeneet, ettd huomioitiinko heidan perehdyttédmises-
sansa tydmotivaatiota ja keksivat he keinoja, kuinka sita voitaisiin entista paremmin huomioida pe-
rehdyttaessd. Haastatteluissa ilmeni se, ettd kukaan ei varsinaisesti tunnistanut suoraa yhteytta sii-
hen, ettd perehdytyksessa olisi varsinaisesti kiinnitetty huomiota tydmotivaatioon. Tyémotivaation
liittyvia asioita oli sivuttu erillisten aiheiden sisdlld, mutta perehdytyksissa ei varsinaisesti sen erilli-

sena kokonaisuutena ollut kasitelty tydmotivaatiota.

Keskustelimme aiheeseen liittyen viela kehitysideoiden osalta. Kehitysideoiksi, kuinka perehdyttami-
sessd voisi huomioida tydmotivaatio paremmin herasi muutamia haastateltavilla. Kehityskohteena
koettiin paasaantoisesti se, etta koko perehdyttamisprosessista tulisi tehda mahdollisimman 1a-
pindkyva silta osin, ettd jo perehdytyksessa otettaisiin reilusti ja tarpeeksi selvasti esiin kaikki etene-
mismahdollisuudet, tulospalkkiot, tavoitteet yms. Kaikki nama tulisi tuoda selkeasti esiin niin, etta
uudella tydntekijalla on mahdollisuus seka selkeat kuviot siihen, kuinka voi saavuttaa kyseisia asi-
oita. Samaan asiaan liittyen on tarkeaa, ettd perehdytyksessa olevalle uudelle tyontekijalle tulisi pys-
tya luomaan uskoa perehdytyksen aikana siihen, ettd tyén tekemien tulee kehittymaan ja mahdolli-
siin tavoitteisiin, palkkioihin tai etenemismahdollisuuksiin on mahdollista padsta tai saavuttaa niita.
Taman nakodkulman kannalta onkin tarkeaa, ettei organisaatioon ole asetettu mahdottomia tavoit-

teita.

“Uudenkin tydntekijén ja hdnen tydtehtaviensd kannalta on térkedd, etta voi alusta
asti tyoskennelld niin, ettd voi saavuttaa halutun tason ja néhda, myds tulevaisuuden

kannalta mitd voi vaatia, ettd paasee tietylle tasolle.”

"Jos koko organisaatio uskoo ja luottaa prosessiin silta osin, etté uudet tyntekijat
ovat potentiaalinen osa koko organisaation toimintaa ja kaikki uskovat ja antavat tu-
kensa uusille tydntekijoille siihen, ettd he tulevat oppimaan ja kehittymaan tydssaan.

Vahvistaa tdma varmasti uuden tydntekijan tuntemaa motivaatiota.”

Téman edelld mainitun kommentin my6ta olisinkin tarkedd, ettd organisaatioissa ajateltaisiin asiaa
niin, etta uuden tyontekijan osaamista tai tehokkuutta ei luokiteltaisi sen mukaan, ettd henkilé on
uusi vaan tilanteeseen tulisi suhtautua pidemmalla aikavalilld ja organisaatiossa tulisikin nahda mah-
dollisuudet pidemmalle tulevaisuuteen ja kannustaa uutta perehtyjaa kehittymaan sitéd kohden. Ta-
man kaltainen koko organisaation antama tuki motivoi valtavasti uutta tyéntekijaa ja kannustaa pus-

kemaan uudessa tydssa hyvassa suhteessa eteenpain.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa tydbmme viimeisessa luvussa pohdimme teemahaastattelumme tuloksia seka teemme yhteen-
vedon saamistamme tutkimustuloksista. Pohdimme tassa osiossa lisaksi, koko opinndytetydproses-

sia, omaa oppimistamme taman opinndytetydn aikana seka jatkotutkimus ideoitamme.

7.1  Yhteenveto ja tulosten pohdintaa

Taman opinndytetyon ja tutkimuksemme tarkoituksena on ollut selvittda, miten perehdyttdmisen
avulla saadaan luotua mahdollisimman sitoutuneita ja motivoituneita uusia tyéntekijoitéd organisaa-
tioon. Tarkastelimme aihettamme Iahinna tydntekijan nakdkulmasta ja tarkoituksena oli pystya |6y-
tdmaan tehokkaita ratkaisuja perehdytysprosessissa ilmeneviin yleisimpiin ongelmakohtiin ja tuoda
niitd ilmi. Etsimme vastauksia seka teorian, etté haastattelututkimuksemme avulla seka ratkaisuja
tutkimusongelmaamme, joka kasitteli sita, ettd perehdytys ei luo tarpeeksi hyvinvoivia, motivoitu-
neita seka sitoutuneita tydntekijoéitd. Halusimme haastattelututkimuksemme avulla selvittaa tyonteki-
jan nakdkulmasta heidan tuntemuksiaan ja herattda keskustelua ja saada heidan ajatuksiansa siitd,

millaisena he ndkevat onnistuneen sitouttavan perehdyttamisen.

Saatujen tutkimustulosten mukaan voimme todeta, ettd hyvin toteutettu ja etukdteen suunniteltu
perehdyttdminen sitouttaa uutta tydntekijaa organisaatioon ja kasvattaa, myods tyotyytyvaisyytta ja
motivaatiota. Organisaatioon tyytyvaiset ja sitoutuneet tyontekijat ovat tehokkaita, tyytyvaisia ty6-

hoénsa ja he vaihtavat tyépaikkaa harvemmin.

Perehdytysprosessin aikana hyva vuorovaikutus edistad ja vahvistaa organisaation seka perehdytet-
tdvan valista luottamusta. Tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd kun organisaatio panostaa hyvaéan
vastavuoroiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen, vahvistaa se luottamussuhdetta prosessissa, mika
itsessaan sitouttaa uutta henkil6a helpommin organisaatioon, esimerkiksi niin etta uusi tydntekija
sitoutuu omaan tyénkuvaansa ja tuntee sen, etta han voi luottaa siihen, ettd saa tukea tehtaviinsa
tarvittaessa kollegoiltaan. Haastattelun ja teorian pohjalta voi huomata, etté perehdyttémisen avulla

voidaan sitouttaa uusia tyontekijoitd, myds rakentamalla alusta alkaen hyva luottamus.

Huomasimme, ettda mentoroinnin koettiin seka teorian ettd haastatteluiden kautta olevan yksi sitout-
tava tekija. Hyvan opastuksen ja ohjauksen kautta uusi tydntekija pystyy saamaan helpommin koko-
naisvaltaisemman nakemyksen ja kuvan organisaation toiminnasta. Téllaisilta nimetyiltd henkildilta
on helppo prosessin aikana kysya neuvoa ja sita on tamankaltaisessa tilanteessa, oli helppo saada,
tama vahvistaa sitoutumista. Nimetyt perehdyttdjat pystyvat, myds jakamaan perehdytettavalle hel-
pommin organisaation sisalla olevaa ns. "hiljaista tietoa”. Tallaisen tiedon jakaminen luo perehtyjalle
luottamuksellisen kuvan, kun hanelle jaetaan téllaista tietoa ja se sitouttaa uutta henkiléa. Myds,
teoriaosassa mainitaan, etta valitun perehdyttdjan kayttéminen perehdyttédmisprosessissa on suh-
teellisen tarkedad. Kun perehdyttdja on valittu, on hanen tarkein tybtehtdvansa pysya opastajan roo-
lissa ja olla valmiina auttamaan jokaisessa tilanteessa. Tata haastateltavat arvostivat ja nostivat eri-

tyisen tarkedksi asiaksi osana perehdytysta.
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Perehdyttamisessa sitouttavaksi tekijaksi niin haastatteluissa, kuin teoriassa nousee se, ettd hyvalla
ja positiivisella tyGilmapiirilla on merkittava vaikutus tyontekijan sitoutumiseen. On tarkeaa, etta or-
ganisaation sisalla vallitsee hyva ja kunnioittava ilmapiiri. Positiivisen ilmapiirin avulla uuden tydnte-
kijan on helpompi sitoutua, kun he kokevat olonsa tervetulleeksi uuteen organisaatioon. Organisaa-
tioisissa onkin tarkeaa ruokkia kollegoiden valistd kannustamisen ja tukemista. Kun ilmapiiri on orga-
nisaatiossa kunnossa, on uuden organisaatioon tulevan tydntekijan helppo aistia se ja tarttua siihen
mukaan. Psykologinen turvallisuus toteutuu organisaatiossa, kun uusi tyontekija tuntee itsensa ar-
vostetuksi ja tydkaverit seka esihenkilén luotettavaksi. Nain ollen sekin sitouttaa tydntekijaa uuteen

organisaatioon seka tydyhteiston.

Tutkimusta ja haastatteluja tehdessa kay myos ilmi, ettd vaikka suunnittelu, kuuntelu ja aikataulutus
ovat tarkeita tekijoita, sitouttamiseen vaikuttaa myds tydntekijéiden palkitseminen ja sen tuominen
esille. Perehdytettavat kokivat, ettd kun heille on alusta alkaen tuotu esille tavoitteet ja palkitsemi-
nen, on heilla alusta alkaen motivaatio paasta niihin kiinni. Perehdytyksessa kaytettdvat motivaatto-
rit ja palkitseminen luo uusille tyontekijéille pitkdaikaisia tavoitteita ja mahdollisesti sitouttaa nadin

tyontekijan pitkaaikaiseen tydsuhteeseen.

Teimme tulostemme pohjalta yleispatevan perehdytyssuunnitelman, joka tukee tyontekijan sitoutta-
vaa perehdyttdmistd. Perehdytyssuunnitelma l6ytyy tydmme liitteend (LIITE 2) tydn lopussa. Halu-
masimme tutkimusta tehdessa nousseen yleisiksi ongelmakohdiksi sitouttavassa perehdyttdmisessa.
Ongelmat, joita teorian ja haastatteluiden pohjalta voi tunnistaa liittyvat suurimmilta osin kiireeseen.
Ongelmaksi “kiireessa” perehdyttamisessa nousee se, etta perehtyja ei ehdi oppia ja sisdistda uusia
asioita ja epavarmuus suorittaa tydtehtdvid kasvaa, taten my6s organisaation sitoutuminen vaaran-
tuu herkemmin. Ongelmana on perehdytysprosesseissa usein myos se, ettd organisaation asettamat
tavoitteet ovat epaselvét ja uuden tydntekijan on vaikea hahmottaa tai tarttua niihin. Kolmanneksi
ongelmaksi huomioimme sen, etta perehdyttamisprosessissa unohtuu ns. “yksilond’ perehdyttdmi-
nen eli perehdytyksen aikana ei kiinniteta riittévasti huomiota perehtyvan yksilén ominaisuuksiin tai
esimerkiksi hanen persoonallisuuteensa. Sitoutumisen kannalta on tarkeda, etta perehdyttaessa huo-

mioidaan yksild, hanen tarpeensa ja annetaan perehtyjélle mahdollisuus vaikuttaa ja tulla kuulluksi.

Suunnittelimme yleispatevan perehdytyssuunnitelma -mallin, mika on luotu erityisesti silta kannalta,
ettd perehdyttamisessa huomioidaan ja siind keskitytaan, siihen ettd uusi tydntekija saadaan si-
toutettua mahdollisimman pitkaaikaisesti organisaatioon ja etté heistéa saadaan motivoituneita seka
itseohjautuvia tydntekij6ita. Mallissa on huomioitu padkohtia mita olisi hyvéa ottaa perehdyttamisessa

huomioon ja esimerkkejd, kuinka tehostaa ndita prosessissa.

Tehdyssa suunnitelmassa on kuusi vaihetta, jonka mukaan perehdytyksessa edetdaan. Suunnitel-
mamme ensimmainen vaihe on valmistautuminen ensimmaiseen tyopaivaan. Tassa kdydaan lapi,
mita taytyy olla tehtynd ja huomioituna ennen ensimmadista tyopaivaa. Sitouttavan ja motivoivan
perehdyttamisen kannalta on tarkeda, etta ennen perehdyttdmisen alkamista on tehtyna etukateen
huolellisesti suunniteltu ja aikataulutettu perehdytysrunko seka sita tukevat materiaalit. On tarkeaa,

etta perehdytyksen runko pystytdan jakamaan uusille perehdytettdville, jotta he pystyvat seuraa-
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maan perehdytyksen kulkua seka tutustumaan siihen ennakkoon. Ndin saadaan perehtyjan tekemi-
sesta tehokasta ja itseohjautuvaa, koska tarjotaan mahdollisuus tutustua perehdytyksen aiheisiin
ennakoivasti. Uusia aiheita on helpompi oppia ja sisdistdd, kun niihin on paassyt etukateen tutustu-

maan.

Sitoutumisen kannalta on erittdin tarkeda, etta ennen perehdyttdmisen alkamisesta perehdyttdjan
rooliin on nimetty tietty henkild tai henkilot. Nimetyn perehdyttajan hyédyntdminen mahdollistaa
Kun tietaa alusta asti kenelta kysya ja keneen turvautua, madaltaa tdma epatietoisuutta ja epavar-

muuden tunnetta.

Oleellista on, etta ennen perehdytyksen alkua kaytannon valmistelut esimerkiksi kulkukortit, tyévali-
neet yms. ovat valmiita uusia tyontekijoita varten. Sitoutumisen kannalta on myds tarkeda, etta
koko organisaatio on tietoinen perehdytyksen alkamisesta ja uusien tydntekijdiden saapumisesta
taloon. Ndin varmistetaan, etta organisaatiossa vallitsee avoin kulttuuri, jonka avulla vanhat ty6nte-
kijat luovat turvallisen ja vastaanottavan ilmapiirin. On tarkeaa, etta tydyhteisossa luodaan alusta

ja luoda kannustavaa seka auttavaa tydilmapiirid. Kehotetaan myos tydyhteisda olemaan rohkaiseva
ja kuuntelemaan uusien tyontekijéiden ajatuksia seka ideoita. Talla mahdollistetaan tasa-arvoinen ja
avoin kulttuuri uusien seka vanhojen tyétekijoiden keskuudessa riippumatta omasta tydasemastaan

tai siita, kuinka kauan on organisaatiossa tydskennellyt.

Suunnitelmassa seuravana kdydaan lapi ensikohtaamista. Ensikohtaamisessa luodaan ensivaikutelma
organisaatiosta ja uusista tydkavereista. Perehdytyksen ensimmainen oleellinen asia on, ettd pereh-
dyttaja seka perehdytettavat esittdytyvat ja tutustuvat toisiinsa. Talla mahdollistetaan jannityksen
purkaminen ja rennon ilmapiirin luominen. Ensikohtaamisessa on myds hyva tutustuttaa perehdytet-
tavat tulevaan organisaatioon, tyétiloihin seka tulevaan tydyhteisoon. Siina kdydaan lapi muun mu-
assa tyoétilat, tyotehtavat ja —turvallisuus sekéa luovutetaan tarvittavat tyévalineet. Ensikohtaamisen

aikana luodaan perehdytykselle pohja ja ajatus tulevasta ty6paikasta.

Ensimmainen perehdytyspdivan aikana syvennytadan enemman tydtehtaviin ja oman tekemisen lah-
tokohtiin. Ensimmaisena paivan aikana lapinakyvyyden vuoksi on oleellista, etta organisaation tavoit-
teet kdydaan lapi niin yksild, kuin ryhmatasolla. Kun tavoitteet ovat alusta asti tuotu uudelle tydnte-
kijalle selkeasti ja realistisesti esille, luo se intoa ja motivaatiota tydntekoon. Esille tuotaviin asioihin
kuuluu myds palkan, palkitsemisen seka mahdollisten tuloskorttien l&pikdyminen. N&in uuden tydn-
tekijan on mahdollista tavoitella tavoitteita ja palkkioita heti ensimmaisesta paivasta lahtien. Organi-
saation kannalta on myds darimmaisen tarkeda, ettd tavoitteet on asetettu realistisesti niin, etta uu-
sien tydntekijéiden on mahdollista niitd saavuttaa. Kun tavoitteet ovat selkedt ja kasitys palkkioista

on kaikilla tiedossa, antaa se yhdenvertaisen mahdollisuuden jokaiselle tavoitella niita.

Ensimmaiseen perehdytyspdivdan on hyva myés mahduttaa hetki, jolloin kdydaan lapi ajatuksia tule-
vasta perehdytyksestd. On tarkeda, etta annetaan mahdollisuus kaikille jakaa ajatuksia, ideoita ja
kokemuksia. Nain luodaan organisaatioon alusta alkaen avoimen palautteen kulttuuri ja jokaisen

aani saadaan kuuluviin. Organisaation viestinnan tulee olla lapinakyvda ja pystya luomaan hyva,
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vastavuoroinen seka avoin vuorovaikutussuhde tydntekijoiden seka esihenkildiden valille. Avoin kes-
kustelukulttuuri luo organisaatiosta luotettavan seka turvallisen kuvan, joka sitouttaa uutta tydnteki-

jaa organisaatioon.

Ensimmaisen tydviikon aikana tutustutaan kdytannén tekemiseen ja omiin tyétehtaviin. Viikon ai-
kana paastaan kokeilemaan mita omat paivittdiset tyotehtavat pitavat kaytanndssa sisallagn. Ensim-
maisen perehdytysviikon aikana olisi hyva kayda perehtyjan seka perehdyttajan valilla lyhyt yksilo-
keskustelu, jossa pystytadn varmistamaan uuden oppiminen ja ymmarrys. Tdmankaltainen yksilona
perehdyttaminen, mahdollistaa sen, ettad jokainen perehdytettava otetaan myds yksilond huomioon
ja pystytadn huomioimaan yksilon ominaisuudet, persoonallisuus ja mahdolliset tarpeet. Kun jokai-
nen tydntekija otetaan huomioon ja ymmarretdan yksiléna, mahdollistetaan jokaiselle henkilokohtai-
sen ja yksiloity lahestyminen ty6hodn. Tama on erityisen térkead, silld jokainen oppii eri tavalla ja
tarvitsee eri asioissa tukea. Kun uusi tydntekija huomioidaan ja otetaan vastaan yksilona, luo tdma
perehdytettavélle huomioidun ja kuullun olon. Itsensé tdrkeaksi tunteminen luo yhteen kuuluvuuden

tunnetta ja ndin ollen sitouttaa organisaatioon.

Ensimmaisen viikon aikana on tuotava esille organisaation sisalla olevista etenemis- ja uramahdolli-
suuksista. Ndin luodaan uudelle tyontekijalle kasitys siita, ettd hyvalla tyotuloksella ja tekemisellda on
mahdollista paasta etenemaan organisaation sisalld. Sitoutumisen kannalta on térkeaa, etta organi-
saatio pystyy tarjoamaan tyotekijalle uusia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia jo heti tydsuhteen

alussa.

Ensimmaisen viikon jalkeen tulisi kdyda ldpi yhteenveto jo alkaneesta perehdytyksesta ja viikon ai-
kana opituista asioista. Annetaan uusille tyéntekijéille mahdollisuus antaa palautetta ja keskustella
opituista asioita. Samalla kdydaan lapi myos tulevien viikkojen aiheita seka tavoitteita perehdytyksen

osalta.

Kun viikot ovat kuluneet ja ensimmainen kuukausi perehdyttamista on takana, on tarkead varmistaa
perehdytettdvien osaamisen- seka oppimisen kehitys. Talléin, myds mahdollistetaan myds tuen seka
mahdollisen lisdkoulutuksen tarjoaminen. Sitoutumisen kannalta tdssa vaiheessa on myds tarkeaa
kayda lyhyitd ryhma- sekd yksilokeskusteluita, joissa tuetaan toisia ja jaetaan ajatuksia opituista asi-
oista. Tassa vaiheessa on hyva hyddyntdaa oppimisen ja tiedon jakamista niin ryhma- kuin yksiléta-
solla. Oman osaamisen kehittymista opastetaan jakamaan henkil6kohtaisiin valmennuskanaviin ja
mahdollistetaan erilaisiin tydryhmiin osallistuminen. Naitd ovat esimerkiksi projektit ja erilaiset kehit-

tamisenhankkeet.

Ennen koeajan paattymista olisi hyva kdyda jokaisen perehdytettavan kanssa véliarvio. Esihenkil®
pitda jokaisen uuden tydntekijan kanssa palaute- ja kehityskeskustelun, jossa kerrataan ja kdydaan
Iapi jo opittuja asioida seka perehdytyksen kulkua. Keskustelussa rohkaistaan saumattomaan palaut-
teen antamiseen, seka ohjeistetaan rohkeasti avun kysymiseen seka tarjoamiseen. Kehityskeskuste-
lun aikana on myos hyva kdyda lapi tulevia kuukausia seka niille asetettuja tavoitteita. Keskustelun
aikana asetetaan tavoitteita niin pitkalle aikatahtdimelle, kuin my0s valitavoitteita, jotka auttavat

motivoimaan pitkan aikavalin tavoitteiden tavoittelua. Esihenkil6 ja perehdytettava kadyvat lapi myos



41 (47)

keinoja, joita tytnteossa ja tavoitteiden osalla voisi hyddyntaa. Jotta oppimisen kehittyminen ja jat-
kuminen varmistetaan, on hyva sopia saanndllisista tavoitekeskusteluista esihenkildn ja tydntekijan

valilla, joissa valitavoitteita ja tekemistd voidaan purkaa yhdessa.

Kun perehdytysjakso lopulta paattyy, on hyva pitaa perehdytettavien kanssa lapi kaynti koko proses-
sista. Tyontekijdille annetaan mahdollisuus purkaa ajatuksia, kokemuksia seka tuntemuksia niin mui-
den perehdytysprosessissa olleiden tyontekijoiden, kuin perehdyttdjan ja esihenkilén kanssa. On

myos tarpeellista saada palautetta kuluneesta perehdytysprosessista, jotta siihen voidaan tehda tar-

vittavia muutoksia seka kehittda prosessia koko ajan toimivammaksi.

Perehdytysprosessin lopussa on myds tarpeellista kdyda avointa keskustelua jokaisen kanssa henki-
|6kohtaisesti omista kehityskohteista ja ndin varmistaa, ettd kenellakdan ei ole epavarma olo jatkaa
tyontekemista. Tassa vaiheessa on siis hyva nostaa esille, etta avun kysyminen ja tuen saaminen
tydssa ei lopu perehdytysprosessin paatyttya. Nain jokainen tydntekija voi tuntea olonsa huomioi-
duksi ja tarkedksi. Tama vahvistaa tydymparistéssa turvallisuuden tunnetta ja lapinakyvyyttd, jonka

avulla tydntekija saadaan sitoutumaan organisaatioon vahvemmin.

7.2  Prosessi

Teimme tdman opinndytetydn paritydna. Aloitimme tdman opinndytety® prosessin jo alkuvuonna
2022. Kevaan 2022 aikana saimme aiheen pohdinnan jdlkeen lyotya lukkoon aiheemme mista Iah-
demme tata tyota tekemaan. Aiheen valinta oli hieman haasteellinen, koska perehdyttdminen on
itsessadn niin iso ja laaja kokonaisuus, ettd meilld meni jonkun aikaa keksia meita kiinnostava nako-
kulma tutkielmaamme, jotta saisimme rajattua aihettamme suppeammaksi. Paddyimme lopulta ra-
jaamaan aiheen perehdyttamisen nakékulmaan siltd osin, ettd halusimme lahtea selvittdmaan,

kuinka perehdyttamiselld voidaan edistad uuden tyontekijan sitoutumista organisaatioon.

Seuraavaksi teimme kevaalla tyésuunnitelman ja padsimme aloittamaan varsinaisen opinndytetyén
kirjoittamisen 2022 toukokuussa. Aloitimme tydmme tekemisen kirjallisuuteen ja muihin Iahteisiin
tutustumalla ja sen, my6ta aloitimme tydmme teorian kirjoittamisella. Teimme ensimmaiset teema-
haastattelut tybhémme loppuvuodesta 2022. Tydmme etenemistd on hidastanut ja haastanut se,
ettd olemme molemmat tydskennelleet taysipdivaisesti tyon tekemisen aikana, mika on johtanut sii-
hen, ettd aika ajoittain tdman opinndytetydn tekeminen on jaanyt taka-alalle. Myds eri kaupungeissa
asuminen vaati jonkin verran aikatauluttamista, jotta saimme jarjestettya yhteisia hetkia opinnayte-
tyon parissa. Nadiden avulla saimme varmistettua, etta tutkielmasta tulee varmasti yhtendinen. Yh-
dessa paikan paalla konkreettisesti tekeminen salli myds ideoilla leikittelyn ja vinkkien jakamisen,
jonka avulla padsimme aina jatkamaan ty6ta eteenpdin yhtendisesti. Viimeiset ja loput haastattelut
olemme toteuttaneet kevadn 2023 aikana. Haastatteluiden jalkeen aloitimme tulostemme analysoin-

nin seka johtopaatdsten kirjoittamisen.

Kesén 2023 ja syksyn 2023 aikana viimeistelimme tyémme valmiiksi. Kokonaisuudessaan prosessi
meni hyvin, pystyimme hyédyntdmaan tydskentelyssa molempien vahvuuksia ja tukemaan toinen
toistaan koko prosessin ajan. Tyd on jaettu tasaisesti ja molemmat ovat tyéskennelleet tydn tekemi-
sen ja valmistumisen eteen. Jos voisimme muuttaa prosessissa jotain olisi se, ettd tekisimme parem-

man suunnitelman aikataulullisesti tdhan prosessiin.
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Oma oppiminen

Olemme taman opinndytetydprosessin aikana joutuneet haastamaan molemmat itsedmme melko
paljon aikataulutuksen seka itse prosessin tekemisen kanssa. Aikatauluttaminen oli tybmme selkeasti
suurin haaste. Koemme, etta jos tyo olisi ollut mahdollista tehda niin, ettd emme olisi tehneet taysi-
paivaisesti toita samalla olisi opinndytetydmme valmistunut nopeammin. Ratkaisuna tdhan aikatau-
luongelmaan oli se, etta taytyi muistaa aikatauluttaa viikoille varsinaisen tyopaivan jalkeen muuta-
man tunnin opiskeluhetki, minkd aikana tyota pystyi tekemaéan eteenpdin seka hyddyntaa viikonlop-
puja ja tehda viikonloppuisin tyétamme mahdollisimman paljon ja tehokkaasti. Huomasimme meille
tehokkaaksi tavaksi tehda ty6ta aina mahdollisimman paljon yhdessa samaan aikaan. Hyddynsimme
tassa vdlineena lahinnd Teams- sovellusta, koska asumme molemmat eri paikkakunnilla. Sovimme,
myds ldhes kuukausittain tapaamisia niin, etta paasimme myos konkreettisesti yhdessa edistémaan

tyotamme, koimme tdman tavan meille erittdin tehokkaaksi.

Kehityimme molemmat prosessin aikana tiedonhankinnassa ja erityisesti opimme tapoja etsia hyvia
lahteitd. Opimme paljon Iahdekriittisyytta ja kuinka tarke&a on huolehtia siitd, ettd 16ytaa hyvia ja
aiheeseemme sopiva lahteita, koska aiheestamme I6ytyy paljon erilaista kirjallisuutta ja muita erilai-
sia lahteita. Opimme samalla, myds hyédyntamadan lahteita aivan uudenlaisella tavalla. Koemme,
ettd ndista taidoista on varmasti hyétya tulevaisuudessa niin tydelamassa kuin mahdollisesti tulevai-
suuden opinnoissa. Opimme, myds millaista on tutkimuksen tekeminen, mita se vaatii ja miten sel-

lainen toteutetaan.

Taman opinndytetydn tekeminen heratti molempien kiinnostusta siihen, ettd haluaisi paasta tulevai-
suudessa tydskentelemadn sellaiseen tydtehtavadn missa paasisi tydskentelemaan perehdyttémisen
ja sen prosessin parantamisen parissa. Ajatusmaailmamme téman tutkielma, myota avartui enem-

man siitd, kuinka suuri vaikutus hyvalla perehdytykselld on tydeldmassa.

Taman opinndytetydmme avulla padasimme molemmat kasvattamaan ammatillista kasvuamme erityi-
sesti valitsemamme aiheen ymparilta kuin itsessdan taman kaltaisen tutkielman tekemisen ympa-
riltéd. Paasimme syventymadan paljon meita erityisesti kiinnostavan aiheeseemme ja saimme samalla
syvennettya osaamista seka ymmarrysta opinndytetydbmme aihekokonaisuuden ymparilla. Aiheet,
joita kasittelimme tydssamme, on esilla ldhes jokaisessa organisaatiossa ja siksi koemme aiheemme
erittdin merkitykselliseksi. Koemme, etta taman tutkielman tekemiselld voi olla hy6tya tulevaisuu-

dessa tydelamassa.

Kokonaisuudessa olemme erittdin tyytyvaisia valitsemaamme aiheeseen, toteutuneeseen prosessiin
ja siihen, etta saimme tydmme valmiiksi. Mielestamme aiheemme rajaus oli erittdin onnistunut ja
hyvin tarkea ja ajankohtainen aihe jokaiselle organisaatiolle. Koemme, etta tydstémme tuli hyvin
yhtendinen ja selkea ja olemme tyytyvaisia tydmme lopputulokseen. Prosessi opetti molemmille ai-

katauluttamista ja ajankdyténhallintaa seka lujuutta ja periksiantamattomuutta.
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7.4 Jatkotutkimus

Aiheena tydntekijan perehdyttdmistad seka sitoutumista organisaatioon pystyisi varmasti tutkimaan
monellakin tapaa, koska aiheena se on hyvin tarked ja monimuotoinen. Tutkimusta voisi esimerkiksi
tehda tulevaisuudessa, silld ndkokulmalla miten huomioida esimerkiksi tuottavuus tai millaisia talou-
dellisia vaikutuksia sitouttavalla perehdyttamiselld on organisaatiolle. Tutkielmaa olisi, my6s varmasti
mielenkiintoista tehda etana perehdyttamisesta ja kuinka esimerkiksi eténa perehdyttaminen onnis-
tuu ja kuinka vahvasti sitoutuneita tyontekijoitd saadaan taysin etdna toteutusta perehdyttamisesta.
Olisi mielenkiintoista my6s tutkia aihetta seka vertailla, onko lahi- ja etédperehdytyksilla suuria eroja
ja vaikutuksia uusien tyéntekijéiden sitouttamiseen seka motivaatioon. Yha useampi organisaatio
jarjestda perehdytyksia nykyaan taysin etana, joten aihetta olisi kiva tutkia lisaa ja perehtya syvem-

min siihen, kuinka se on todettu kdytdnndssa toimivaksi.

Perehdytys ja sen kehittdminen on jatkuva prosessi, johon ei ole yksinkertaista tai yhta selkeda
opasta. Siksi se onkin aihe, jonka tutkimista voisi jatkaa loputtomiin. Organisaatioihin ja tydymparis-
toihin tulee jatkuvasti niin pienid, kuin suuria muutoksia, joten perehdytysmallitkin ovat ndin ollen
jatkuvan muutoksen alla. Olisi mielenkiintoista ldhtea joskus jalostamaan eteenpdin meidan tekemaa
perehdytysopasta ja laajentamaan tutkimusta eri nakdékulmista.
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LIITE 1: HAASTATTELU

Taustatiedot:
-Mita teet tyOksesi? Milla alalla tydskentelet?
-Kauanko olet tydskennellyt nykyisessé organisaatiossasi?

Perehdyttdminen (Teema 1)

-Missa on normaalisti onnistuttu/epdonnistuttu perehdyttamisprosesseissa?

-Millainen on yleiskuvasi/kasityksesi perehdyttédmisesta? Osaatko kertoa, millaista on mielestasi hyva perehdyttami-
nen?

-Milla tavalla perehdyttdaminen tydpaikallasi suoritettiin? Miten perehdytys omiin tyotehtaviisi hoidettiin? Kaytet-
tiinkd siind jotain tiettya kaavaa/mallia?

-Koetko, etta sait tukea tytssasi perehdytyksen jalkeen? Oliko sita saatavilla ja uskalsiko sita pyytaa?

-Miten perehdyttdmistd sinun mielestasi voisi kehittad? enta muuttaa?

Organisaatioon sitoutuminen (Teema 2)

- Mita sitoutuminen tarkoittaa ja merkitsee sinulle ja koetko olevasi sitoutunut tyéntekija?

-Millainen on mielestasi organisaatioon sitoutunut tydntekija ja miten tunnistat sen?

-Mitka asiat vaikuttavat mielestdsi tydpaikkaan sitoutumiseen? Tai millaiset asiat mielestdsi edesauttavat sita?
-Jos olet tydskennellyt pidemman aikaa samassa organisaatiossa, mitka ovat olleet tekij6ita, jotka ovat vaikutta-
neet siihen, ettd et ole vaihtanut organisaatiota?

-Millaiset asiat vaikuttavat mielestasi negatiivisesti organisaatioon sitoutumiseen?

Sitoutuminen osana perehdytystad (Teema 2.1)

-Koetko, etta perehdyttamisen avulla voidaan vaikuttaa tydhdn sitoutumiseen?

-Kuinka sinun mielestasi perehdyttamisen aikana voitaisiin edistda uuden tyontekijan sitoutumista organisaatioon?
Heradko mieleesi asioita, joita olisi mielestdsi hyva ottaa perehdytyksen aikana huomioon/esiin?

-Nouseeko mieleesi erityistd asiaa/osa-aluetta perehdyttamisesté mika olisi vaikuttanut positiivisesti sitoutumiseesi?
-Koetko, etta sinun perehdytystdsi hoitanut henkil6 vaikutti sitoutuneelta perehdyttédmiseen tai/ja kayttikd pereh-
dyttaja riittdvasti aikaansa perehdytykseesi?

Motivaatio organisaatiossa (Teema 3)

-Millaiset asiasiat motivoivat sinua tydssdsi?

-Ovatko tyotehtavasi sinua kiinnostavia ja motivoivia?

-Millaisilla asioilla sinun motivaatiotasi omaa ty6tési kohtaan voitaisiin nostaa?
-Millaisia motivointikeinoja koet, etta organisaatiossasi kaytetdan?

Perehdytys osana motivointia (Teema 3.1)

-Vaikuttiko perehdyttaminen kokemaasi motivaatioon tyétasi kohtaan? Millaiset asiat ty6tehtdvaasi perehdyttdessa
eritoten lisasivat tydmotivaatiotasi/motivoivat sinua?

-Perehdytyksesi aikana koitko, etté sinulle annettiin mahdollisuus oppimiseen ja esim. Virheet olivat hyvaksyttavia
vield oppiessa? Oliko silld suoranaista vaikutusta tydmotivaatiotasi kohtaan?

-Motivoiko perehdytys sinua jatkamaan uudessa tydssasi?

-Huomioitiinko perehdytyksessasi tyontekijan motivointia? Miten se sinusta voitaisiin ottaa huomioon?
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LIITE 2: PEREHDYTYSSUUNITELMA

eHyva sunnitelmallinen, aikataulutettu ja selkea perehdytysrunko ja -materiaali
» Perehdyttdjaksi nimetty tietty henkilo(t)
Ennen ¢Organisaation sisdinen tiedottaminen seka kdaytannon valmistelut
ensimmaista
tyopaivaa

¢ Esittdytyminen ja tutustuminen
¢ Organisaatioon, tyotiloihin seka tydyhteisdon tutustuminen
o Tyoturvallisuuden seka tulevien tydtehtdvien lapikaynti

Ensi e .
e Tydvalineiden luovuttaminen

kohtaaminen

» Tydtehtdvien, Iahtokohtien seka tavoitteiden lapikdynti

e Palkka, palkitseminen sekd mahdollisien tuloskorttien yms. avaaminen

Sl Ajatusrinki: mahdollisuus jakaa omia ajatuksia, ideoita, kokemuksia yms. (luodaan avoimen palautteen kulttuuri alusta asti)

perehdytyspaiv
a

» Tyotehviin tututuminen kdyténndssa

» Materiaalien ja verkkokurssien suorittaminen ja niihin tutustuminen

o Lyhyet yksilokeskustelut, joissa varmistetaan uuden oppiminen ja ymmarrys
» Etenemis- ja uramahdollisuuksista kertominen

1.
Perehdgtyswkk « Yhteenveto jo opistusta ja tulevien viikkojen tavoitteista

eOsaamisen seka oppimisen kehittymisen varmistaminen
e Tuen ja mahdollisen lisakoulutuksen tarjoaminen

Kuukausi -Lyhyet. ryhnjé-.seké Yksilt')k.eskustelut" . e - ) - -
perehdyttamise *Oppimisen ja tiedon jakaminen ryhma- seka yksilétasolla (henkilokohtaisissa valmennuskanavissa seka tyoryhmissa)
N e el *Ryhmaityminen ja verkostoituminen koko organisaatiossa

¢ Henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen

» Palaute-/kehityskeskustelu esihenkilén kanssa

¢ Osaamisen véliarvio

*Rohkaiseminen (palautteen antaminen, avun kysyminen/tarjoaminen, tavoitteisiin kannustaminen)
 Jatkon suunnittelu (seuranta ja valitavoitteet)

eOsaaminen kehittdminen
¢ Perehdytyksen |apikaynti, palautteen anto perehdytyksestd, lapikdynti mahdollisista ongelma- ja kehityskohdista
¢Avun ja tuen tarjoaminen, myds koeajan paatyttya
Koeajan
paattyminen
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