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Taman opinnaytetyon aiheena oli perehdyttamissuunnitelman merkitys tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Opinnaytetyon toimeksiantajana oli kuljetus-alalla toimiva yritys X.

Tavoitteena oli selvittaa, minkalainen merkitys perehdyttamissuunnitelmalla on yleisesti uu-
den tyontekijan tyohyvinvointiin. Kohderyhmaksi valittiin toimeksiantajayrityksesta kuusi
henkiloa, joista kaikki osallistuivat tutkimuksen haastatteluihin.

Tutkimuksen tulokset esiteltiin toimeksiantajayritykselle ja ne ovat tarkoitettu hyodynnetta-
vaksi yrityksessa kaytettavassa perehdyttamissuunnitelmassa.

Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksena kaytettiin tyohyvinvointiin ja motivaatioon kes-
kittyvaa kirjallisuutta seka henkilostojohtamisen kirjallisuutta, joissa keskityttiin vahvasti pe-
rehdyttamiseen ja perehdytyssuunnitelmaan. Naiden lisaksi tutkimuksessa hyodynnettiin laa-
dullista tutkimusta kasittelevaa kirjallisuutta.

Tutkimus oli laadultaan kvalitatiivinen tutkimus ja sen aineistonkeruumenetelmana kaytettiiin
teemahaastattelua. Teemahaastattelujen tuloksien analysointiin kaytettiin tuloksissa yhdista-
vien tekijoiden maarittelya.

Tutkimuksen perusteella selvisi, etta perehdyttamissuunnitelmalla on vaikutuksia uuden tyon-
tekijan tyohyvinvointiin, mutta sen vaikutukset eivat olleet aivan yksiselitteisia, vaan siihen
vaikuttivat useammat eri tekijat. Tarkeimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita perehdytta-
missuunnitelman kannalta olivat oppiminen, arvostus, motivaatio, turvallisuuden tunne ja
turhautuminen.

Tutkimuksen ohessa tuli esille kohderyhman kasitys siita, minkalainen perehdyttamissuunni-
telma tulisi olla. Perehdyttamissuunnitelmassa tarkeinta on uuden tyontekijan osaamistason
huomioiminen ja jarjestelmallinen perehdytyksen kulku. Suunnitelman jokaiseen osa-
alueeseen tulee tarkoin maarittaa vastuuhenkilo, joka edesauttaa perehdytyksen tyorauhaa ja
keskittymista.

Asiasanat: Perehdyttamissuunnitelma, perehdytys, tyohyvinvointi, motivaatio
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The topic of this thesis was significance of orientation plan from the perspective of wellbeing
at work. The client of thesis was a Company X which is operating in logistics field.

The goal was to chart generally, how orientation plan will affect new employee’s well-being
at work. The target group consisted of six employees of the Company X. All of them partici-
pated in the interviews. The results of the thesis were presented to Company X and the pur-
pose was to assist the orientation plan which is in use in the company.

The theoretical framework consisted of well-being at work, motivation and human resources
management which was strongly focused in orientation and its planning. Also theory on quali-
tative research was utilized in this thesis.

The study was conducted using a qualitative study method. The material was collected by a
theme interview. The results of the interviews were analysed by charting the common topics
that emerged in the interviews.

According to results, the effects of the orientation plan on wellbeing at work are not easily
presented, because they are influenced by several topics. From the perspective of the orien-
tation plan, the main factors affecting wellbeing at work are learning, appreciation, feeling
of safety and frustration.

Along the study the target group’s opinion of the orientation plan was emerged as well as the
form of the plan. In the orientation plan, the most important thing is systematic orientation
and considering the level of the new employee’s knowledge. All parts of the plan must have a
responsible person, who promotes the focus and peaceful environment in the orientation.

Keywords: Orientation plan, orientation, well-being at work, motivation
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee perehdyttamista ja perehdyttamissuunnitelmaa seka sen vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin. Tyossa tullaan kaymaan lapi teoriaa tyohyvinvoinnista, motivaatiosta,
perehdytyksesta ja perehdyttamissuunnitelmasta. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii kul-
jetuspalveluja tarjoava yritys, jonka pyynnosta sen nimea ei julkaista tassa tyossa. Toimeksi-
antajayritys esitti pyynnon tutkia perehdyttamissuunnitelman vaikutuksia tyohyvinvointiin,
silla kyseissa yrityksessa ei ole ollut kaytossa varsinaista perehdyttamissuunnitelmaa. Lisaksi

aihe on ajankohtainen yritykselle, silla siihen on rekrytoitu uusia tyontekijoita lahiaikoina.

Opinnaytteen tavoitteena on selvittaa, onko perehdyttamissuunnitelmalla vaikutuksia uuden
tyontekijan tyohyvinvointiin. Tulosten tarkoituksena on antaa nakemyksia yrityksessa kaytet-

tavaan perehdytyssuunnitelmaan uusia tyontekijoita varten.

Tutkimuksessa kaytetaan hyodyksi kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa eli laadullista tutki-
musta. Tutkimuksen kohderyhmaksi osallistuvat toimeksiantajayrityksesta kuusi tyontekijaa
joista yksi heista toimii osaston esimiehena. Tutkimuksessa kaytetaan aineistonkeruumene-
telmana teemahaastattelua, joka on jaettu neljaan eri teemaan; perehdytys, perehdyttamis-
suunnitelma, tyohyvinvointi ja motivaatio seka tyoyhteiso. Tyohyvinvointi ja motivaatio laske-
taan aineistonkeruumenetelmana yhdeksi teemaksi.

Tutkimuksessa nousseet tulokset ryhmiteltiin yhdistaviksi tekijoiksi, jonka perusteella myos

tutkimuksen johtopaatokset esitellaan.



2 Tyohyvinvointi

Otalan ja Ahosen mukaan tyohyvinvoinnin maarittelyssa tarkeinta on se, miten ihmiset koke-
vat olonsa tyopaikalla. Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen tyontekijan henkilokohtaista hyvin-
vointia, mutta toisaalta se voi tarkoittaa myos koko tyoyhteison vireystilaa. Tyohyvinvointia ei
ole helppo kasitella, silla se ei ole konkreettista, kuten esimerkiksi koneet tai rakennukset.
Lisaksi se voi tarkoittaa yhdelle henkilolle jotain aivan muuta kuin toiselle henkilolle. Ennen
kaikkea tyohyvinvointiin on kuitenkin jatkuvaa ihmisten ja tyoyhteison kehittamista sellaisek-
si, etta jokainen saa olla osallisena ja kokea tyon ilon. Nain positiivisuus ja innostuneisuus
karttuvat, jonka ansiosta koko tyoyhteisoon syntyy lisaa energiaa ja menestysta. lhminen on
mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka jokainen alue on voitava
hyvin. Kun tyoelama on nykypaivana entista tarkeammassa roolissa ihmisen jokapaivaista
elamaa, on erittain tarkeaa, etta tyohyvinvoinnissa ihmista tarkastellaan kokonaisuuteen. Ei
voida maarittaa erikseen ”"tyominaa” tai "yksityisminaa” vaan asiaa taytyy tarkastella "koko-
naisminana”. Yksityiselaman muutokset peilautuvat suoraan tyoelamaan poissaoloina, psyyk-
kisina ongelmina tai suorituskyvyn ja terveyden heikentymisena seka epaterveellisina elaman-
tapoina. (Otala & Ahonen 2005, 27-28)

2.1 Tyohyvinvoinnin portaat ja ulottuvuudet

Henkisyys, sisdinen draivi

Itsensd toteuttamisen ja kasvun Oman tydn ja osaamisen jatkuva
spect kehittdminen

Oman osaamisen/ammattitaidon
arvostus
TyGn arvostus

Arvostuksen tarpeet

Tyoyhteison yhteisdllisyys
Tyokaverit, tiimit

Laheisyyden tarpeet

Tyopaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus
Tyon jatkumisen turvallisuus

Turvallisuuden tarpeet

Terveys, fyysinen kunto ja
Fysiologiset perustarpeet jaksaminen

Kuva 1 - Maslovin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2005)



Yksilon tyohyvinvointia voidaan kuvata Maslowin tarvehierarkialla. Tarvehierarkian portaat
sisaltavat virallisesti viisi tasoa, (Rauramo 2004) jonka lisaksi Otala ja Ahonen ovat lisanneet
tahan yhden tason. Tarvehierarkian alimmalla tasolla on ihmisen fysiologiset perustarpeet
kuten ravinnon ja nesteen saanti seka riittava uni. Naihin tarpeisiin voidaan verrata terveytta
ja fyysista kuntoa. Toisella tasolla ovat turvallisuuteen liittyvat tarpeet. Kuten tyon ulkopuo-
lisessa elamassa, myos tyoymparistossa tarvitaan fyysista ja henkista turvallisuutta, johon ei
kuulu esimerkiksi tyopaikkakiusaaminen tai jatkuva puute itsevarmuudesta tyontekoon. Tur-
vallisuutta on myos luottamus, etta tyo jatkuvuus on taattu.

Kolmannella tasolla tarpeet liittyvat laheisyyteen ja sosiaaliseen elamaan. Sitoutumista ja
tyossa jaksamista edesauttaa sosiaalinen hyvinvointi ja siihen kuuluu ihmissuhteet toissa seka
tyoelaman ulkopuolella. (Otala & Ahonen 2005, 28-30)

Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Taman paivan tyoelamassa arvostus tuo turvalli-
suutta ja se perustuu pitkalti osaamiseen ja ammattitaitoon. Naiden perusteella tyontekija
voidaan valita tyohon ja tyopaikan sisalla tyoryhmiin tai tiimeihin.

Korkein taso koostuu itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista. Tahan sisaltyy esimerkiksi
oman toiminnan kehittaminen ja paamaarien saavutus. Korkeimman tason lisaksi voidaan
asettaa viela yksi taso, joka kasittelee yksilon omaa sisaista drivea ja henkisyytta. Tassa on
kyse paaasiassa hyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi on kaiken hyvinvoinnin pohja ja silla on
vaikutus kaikkiin hyvinvoinnin osa-alueisiin, niin ihmismieleen kuin tunteisiin ja kehoon. Nain
ollen ylimpaan tasoon liittyy vahvasti omat arvot, motiivi ja oma sisainen energia. (Otala &
Ahonen 2005, 30)

Kuten aikaisemmin on todettu, tyohyvinvointi on pitkalti verrattavissa henkilokohtaisiin tar-
peisiin, joita voidaan peilata Maslowin hierarkiaan, on myos Moisalon nakemys tahan pitkalti
samanlainen teoksessa arjen henkilostojohtamista. Moisalon nakemys tyohyvinvoinnin kasit-
teesta lahtee yksilon omavastuusta, johon sisaltyy nimenomaan fyysinen ja psyykkinen ter-
veys, ammattitaito ja osaaminen, motivaatio, arvot seka tyon rooli. Sisalto on hyvin saman-
lainen kuin Maslovin portaissa: tyon sisalto, ammattiyhdistystoiminta ja niin edelleen. Voi-
daan siis tehda johtopaatos, etta tyohyvinvointia kasitellaan hyvin vahvasti samoin kuin tar-
vehierarkiaa. Tyohyvinvoinnissa on ymmarrettava sen monimuotoisuus ja sita mitatessa taytyy
ottaa useat eri osa-alueet tyoelamassa mukaan, kuten paatoksenteko, vuorovaikutus ja palkka
seka litketoimintaymparisto ulkoisena tekijana. Joihinkin tyohyvinvoinnin ulottuvuuksiin esi-
mies ja tyonantaja voivat vaikuttaa, mutta suurin vastuu sen edistamisesta on yksilolla itsel-
laan. Tyoelamassa jokainen vastaa itsestaan ja omasta hyvinvoinnistaan, joita varten tyopaik-
ka tarjoaa ympariston ja edellytykset. Tyonantajan ohella sita on tukemassa yhteiskunta, ys-

tavat ja sosiaalinen verkosto seka julkinen verkosto. (Moisalo 2011, 357-360)



2.2  Tyoyhteiso osana tyohyvinvointia

Osterbergin mukaan jokaisen tyontekijan on huolehdittava, ettd han osaa itse vastata omasta
hyvinvoinnistaan, mutta hanen tulee kantaa vastuuta siita, etta hanen tyoyhteisossaan myos
tyotoverit voivat hyvin. Kehnon tyoyhteison voi tunnistaa kehnoista ihmissuhteista tyoyhtei-
sOssa, jossa tarkeinta on muiden pilkkaaminen, syyllisen loytaminen tai esimerkiksi selan ta-
kana puhuminen. Naiden sijaan tyoyhteisossa tulisi oltava oikeudenmukainen kohtelu, jota
edistaa luottamus ja avoimuus. Esimiehen taytyy puuttua epakohtiin ja naita on helpompi hal-
lita, kun tyoyhteisossa on selkeat pelisaannot, joihin voidaan turvautua. Saantojen avulla voi-
daan todentaa, mika tilanteessa on ongelmallista seka niiden voimin on mahdollista ennalta-
ehkaista ristiriitoja, jotka voivat syntya tyontekijoiden valisista vaarinkasityksista, tulkinnois-
ta tai tietamattomyydesta. (Osterberg 2015, 177-178)

Tyoyhteisossa on otettava huomioon sen sisalla oleva erilaisuus, kuten eri-ikaiset tyontekijat,
etniset taustat, koulutus tai sukupuolet. Nama tulisi huomioida tyoyhteison paivittaisessa
tyoskentelyssa, joihin myos esimiehen omalla asenteella on merkittava vaikutus.

Tyoyhteisoa voidaan kehittaa panostamalla tyoyhteison ilmapiiriin, joka voi esimerkiksi tapah-
tua pienilla teoilla, jotka ilmentavat arvostusta tyotovereita kohtaan. Muita ratkaisuja voivat
olla tekniset innovaatiot ja tyomenetelmien muutos tai vaihtoehtoisesti yksilolliset ratkaisut

kuten vastuun antaminen tai tydnkevennys. (Osterberg 2015, 185-192)

Tyoyhteison ja yksilon hyvinvointia voidaan edistaa myos “tykylla”, eli tyokykya yllapitavalla
toiminnalla, joka tarkemmin kohdistuu terveyden edistamiseen. Sen edellytys kuitenkin on,
etta silla vaikutetaan tyoymparistoon seka tyoyhteisoon. Hyvan tyokyvyn omaavalla henkilos-
tolla voi olla laskeva vaikutus yrityksen kustannuksiin ja se edistaa tyon sujuvuutta ja laatua
seka uudet haasteet pystytaan ottamaan paremmin vastaan. (Rauramo 2004, 30-32)

Sen sijaan tyoyhteisossa vaaliva huono tyoilmapiiri on este tietotaidon jakamiselle ja uuden
luomiselle. Tyontekijat voivat huonon ilmapiirin vuoksi hakeutua muualle toihin ja nain yri-
tyksen imago karsii, eika se houkuttele uusia yhteistyokumppaneita, eika varsinkaan uusia
osaajia. (Otala & Ahonen 2005, 94)

2.3 Tyohyvinvoinnin mittareita

Tyohyvinvoinnin seuraamista varten on olemassa monenlaisia mittareita, jotka voivat seurata
joko tietynlaisia ilmiota, tai laajempia kokonaisuuksia. Tyohyvinvointiin liittyvaa tiedonkeruu-
ta ja mittaamista tarkeampaa on se, etta henkilostoa koskevaa tietoa analysoidaan ja tulki-
taan. Mittareita tulisi seurata saannollisesti, silla sen avulla voidaan nahda trendit ja suunta,
johon ollaan menossa seka miten erilaiset toimenpiteet ovat vaikuttaneet naihin. Hyvinvoin-
nin peilaaminen liikevoittoon voidaan helposti havaita sairauspoissaolokustannuksien maaral-

la, tai vastaavasti kuinka yrityksen kasvu vaikuttaa tyoilmapiiriin. Tyohyvinvointi on monen
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tekijan summa ja rahamaareiset mittarit eivat riita, vaan henkiloston tilan seuraaminen vaatii
monipuolista mittaristoa. Mittareita varten henkilosta voidaan kuvata esimerkiksi demograafi-
sin suurein, osaamisen mukaan, ajankayton mukaan, tyosuhteen mukaan, terveyden mukaan,

yhteisollisyyden mukaan tai tuloksellisuuden mukaan. (Otala & Ahonen 2005, 232-233)

2.3.1 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaoloihin liittyvat tilastot ovat tyoterveyshuollon tarkeimpia tyokaluja, joiden avul-
la voidaan havaita, kuinka esimerkiksi tyoterveyspanostukset ovat vaikuttaneet poissaoloihin.
Yrityksen tulisi seurata poissaoloja ja niihin liittyvaa kayttaytymista kuukausitasolla. Syste-
maattisen seurannan avulla voidaan selvittaa poissaolojen syyt. Yrityksen poissaolotilastoja
varten tarvitaan tietoa, joka on todennettavissa, kuten esimerkiksi palkanlaskennasta saadut
tilastot, joiden laatu ja saatavuus on hyva. Sairauspoissaolokayttaytyminen on kuitenkin
muuttunut, silla nykyaan seurataan myos sairaana toissa olemista ja nakymatonta poissaolo-
sairautta. Sairaana toissa olemiseksi lasketaan se, kun tyontekija on toissa, vaikka hanella on
oikeus poissaoloon. Tama johtuu yleensa vastuuntunnosta omiin tyotehtaviin tai koko tyoryh-
maan. Tilastoissa nakymatonta sairauspoissaoloa voivat olla ylityovapaa, vuosiloma tai tyo-

vuoron vaihdot, joita pidetaan sairauden vuoksi. (Talentum & Liukkonen 2006, 191-194)

2.3.2 Tyotapaturmatilastot

Tapaturmavakuutuskeskuksen mukaan tyotapaturma sisaltaa kolme osaa; tapaturman, seu-
rauksen eli vahingon, joka on syy-yhteydessa tapaturmaan seka olosuhteet joissa tapaturma
on sattunut. Silla tarkoitetaan ulkoisesta tekijasta johtuvaa odottamatonta tapahtumaa, joka
on aiheuttanut tyontekijalle vamman tai sairauden. (TVK 2015) Vuonna 2014 Suomessa sattui
tyotapaturmia yhteensa noin 124000 joista noin 10500 sattui yrittajille. Aineistot tyotapatur-
matilanteista syntyvat vakuutustoiminnan sivutuotteena. (Tilastokeskus 2016) Tyotapaturmien
torjunta vaatii systemaattista vaarojen arviointia seka suunnitelman, toteutuksen ja uudel-
leenarvioinnin, joita varten koko henkiloston on hyva olla mukana. Kampanjat ja kilpailut
ovat hyva tapa kannustaa henkilostoa tyoturvallisuuteen ja kun kehitysta alkaa nakya, se hei-

jastuu myos tyon sujuvuuteen ja tuloksellisuuteen. (Rauramo 2004, 78-79)

2.3.3 Vaihtuvuus

Vaihtuvuuden mittaamiselle ei ole olemassa yksiselitteista maaritelmaa ja sita voidaan mitata
monella eri tavalla. Sille ei ole myoskaan maaritettya yksikkohintaa, silla jokainen vaihtu-
vuustapahtuma on uniikki, jonka kustannukset voivat vaihdella laidasta laitaan tilanteen mu-

kaan. Henkilostovaihtuvuuden hyotyja ja haittoja voidaan tarkastella myos erilaisten tunnus-
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lukujen perusteella, kuten esimerkiksi laatuvirheiden, tuottavuuden kehityksen tai asiakastyy-
tyvaisyyden kannalta. (Talentum & Liukkonen 2006, 226)

Vaihtuvuuden mittaamista varten yrityksen taytyy kysya ensin itseltaan, miten vaihtuvuus
maaritellaan. Onko kyseessa tyosuhteen lopettaneiden maara vai mitataanko tyosuhteiden
paattyneiden seka alkaneiden maaraa. Usein henkilostoosastolla ollaan vakiinnutettu kaksi-
osainen mittaus, jossa tarkastellaan tyosuhteen aloittaneiden maaraa ja tyosuhteen lopetta-
neiden lukua erikseen. Erilaisia laskentatapoja ovat mm. vaihtuvuus kokonlaislukuna, jossa
vertaillaan henkiloston maaraa mittauskauden alussa seka lopussa, jonka perusteella voidaan
laskea prosentuaalinen muutos. Seuraava mittaustavassa tarkasteltavana on henkilostovaihtu-
vuus ja tyosuhteiden aloittaneet. Tassa tyosuhteen aloittaneet ja kokonaishenkilosto jaetaan
keskenaan mainitussa jarjestyksessa, lopputuloksena prosentuaalinen luku vaihtuvuudesta.
Samalla kaavalla voidaan tarkastella vaihtuvuutta tyosuhteiden lopettaneiden maaralla, eli
kaavassa aloittaneet korvataan lopettaneilla. Aloittaneiden- tai lopettaneiden tyosuhteiden
kaavassa mittaus voidaan toteuttaa ottamalla mukaan koko henkiloston maara, tai jaotella
vakituiset ja maaraaikaiset omiin lukuihinsa. Talentumin mukaan yksinkertaisin ja oikein tun-
nusluku on se, jossa kuvataan aloittaneiden ja lopettaneiden maaraa eri tyosuhdemuodoissa.
(Talentum & Liukkonen 2006, 227-228) Vaihtuvuuden syita voivat esimerkiksi olla tyytymat-
tomyys tyon sisaltoon ja sen etenemismahdollisuuksiin, tyoymparisto, vastuun liiallisuus tai

sen puute seka tyoajat. (Talentum& Liukkonen 2006, 231)

2.3.4 Laatu ja asiakastyytyvaisyys

Tyohyvinvoinnilla on vaikutus myos tyon laatuun, kun tyo on laadukasta, niin asiakaskin on
tyytyvainen. Tyopaikalla vallitseva tyoilmapiiri seka henkiloston hyvinvointi sen sijaan heijas-
tuvat suoraan asiakastyytyvaisyyteen, kun hyvinvoiva henkilosto luo tyytyvaisia asiakkaita.

Tyohyvinvointi on laatutekija ja laatutyon tulos. (Otala & Ahonen 2005, 80-81)

2.4 Tyomotivaatio

2.4.1 Motivaatio kasitteena

Ruohotien mukaan motivaatio on alun perin syntynyt latinalaisesta sanasta "movere”, joka
tarkoittaa lilkkkumista, mutta myohemmin sen merkitysta on laajennettu tarkoittamaan kayt-
taytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaation kantasana on motiivi,
jolla voidaan viitata haluihin, tarpeisiin, vietteihin, yllykkeisiin tai palkkioihin seka rangais-
tuksiin. Motiivit siis ohjaavat yksilon kayttaytymisen suuntaa joiden lopputuotoksena on moti-
vaatio, tila, jonka motiivit ovat saaneet aikaan. Motivaatio sisaltaa kolme ominaisuutta:

- Vireys: Tyontaa yksiloa kayttaytymaan tietylla tavalla.

- Suunta: Ohjaa yksiloa kayttaytymaan tietylla tavalla.
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- Systeemiorientoituminen: Ymparistossa vaikuttavat tekijat jotka vaikuttavat yksilon paatok-

siin.

Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon, mutta naita ei taydy pitaa tay-
sin erillaan toisistaan, vaan ne ennemminkin taydentavat toisiaan. Nama on helppo kuvata
esimerkiksi sisaisten ja ulkoisten palkkioiden avulla. Ulkoinen palkkio on organisaation valit-
tama, kuten palkka tai ulkoinen tuki ja kannustus. Sisainen palkkio on yksilon itsensa valitta-
ma, joka voi olla tyon sisaltoa koskeva asia, kuten haasteellisuus tai onnistumisen kokemuk-
set. Sisaiset palkkiot ovat subjektiivisia ja esiintyvat tunteiden muodossa, kun taas ulkoiset
ovat objektiivisia esiintyen esineiden tai tapahtumien muodossa. Ulkoisilla ja sisaisilla palkki-
oilla on myos viittaus tarvehierarkiaan, silla sisaiset palkkiot tyydyttavat sen ylimman asteen
tarpeita, (itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarve) jonka lisaksi ulkoiset palkkiot tyydyt-
tavat ravinnon-, yhteenkuuluvuuden-, tai turvallisuuden tarpeita.

Palkkio voi olla myos sellainen, joka tyydyttaa tarpeita niin sisaisesti kuin ulkoisestikin. Tal-
lainen palkkio on esimerkiksi erinomaisesta opintosuorituksesta annettu apuraha. (Ruohotie
1998, 36-39)

2.4.2 Tyomotivaatio ja sen osa-alueet

Moisalon mukaan tyomotivaatio sisaltaa kolme osa-aluetta: kaynnistamisen, yllapidon seka
suuntaamisen

Tyomotivaation kaynnistaminen lahtee liikenteeseen jo rekrytointitilanteesta. Henkilon moti-
vaatiotilanteen kartoittamiseksi haastattelutilanteeseen kannattaa valita useampi haastatteli-
ja, jotta voidaan saada laajempi kuva motivaation tasosta. Tyomotivaation kaynnistyminen
taytyy tassa vaiheessa myos mahdollistaa varmistamalla tyopaikan ulkoisten elementtien ta-
son tilanteeseen sopivaksi.

Tyomotivaation yllapito ei toimi itsekseen, vaan se vaatii jatkuvaa ohjausta ja laajempaa
pohdintaa valittamatta siita, mika on henkilon motivaatioperusta. Motivoivat tekijat voivat
vaihdella nopeastikin ilman ulkoista vaikutusta, ja tata varten taytyy tietaa mahdollisuudet
tyomotivaation arvioimiseen ja uudelleenrakentamiseen.

Tyomotivaation ohjaaminen varmistaa suunnan, jossa asiat tehdaan oikein ja siina on mukana
motivoiva elementti. Tyontekijan kiinnostukset saattavat helposti lahtea vaeltamaan alueille,
jotka eivat palvele alkuperaista tarkoitusta. Tata edesauttaa sellaiset tyotehtavat, joissa on
suurempi mahdollisuus paattaa omasta tyonsuorituksesta.

Esimerkiksi Moisalo mainitsee tapauksen, jossa palkanlaskija vaikutti kiireelliselta, mutta ku-
lutti tyopaivansa asioiden hoitamiseen, jotka eivat liittyneet mitenkaan hanen omaan tyonku-
vaan. (Moisalo 2011, 338-339)
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2.4.3 Tyomotivaation viisikentta

Arvostus eli Ty6n sisaltd Oppiminen ja
status kehittyminen
Taloudelliset Sosiaaliset

syyt suhteet

Kuva 2 - Tyomotivaation viisikentta (Moisalo 2011)

Moisalon esittelema tyomotivaation viisikentta sisaltaa arvostuksen, tyon sisdllon, oppimisen
ja kehittymisen, taloudelliset syyt, sekd sosiaaliset suhteet.

Taloudelliset syyt ovat kaikkea sita, joilla on suoraa taloudellista arvoa. Naihin sisaltyy erilai-
set luontois- ja henkilokuntaedut, tyoterveyshuolto tai henkilostorahasto. Sosiaaliset syyt
voivat vaihdella tyonkuvasta ja henkilokohtaisista eroista riippuen. Joku yksilo voi olla taysin
tyytyvainen tilanteeseen, jossa sosiaalisia kanssakaymisia tulee harvoin, kun taas toinen tar-
vitsee naita paljon enemman. Kyse on siita, tayttyyko yksilon sosiaalinen tarve. Jos ei, niin se
ei ole motivaatiota kasvattava tekija. Oppimien ja kehittyminen voivat kasvattaa motivaa-
tiota entisestaan, mutta sita varten kehittymiselle taytyy luoda tarve, rakenteet ja mahdolli-
suus. Tahan liittyen yksilon asenne voi olla este mahdollisuuteen oppia ja kehittya. (Moisalo
2011, 342-345) Tallainen voi olla Ruohotien mukaan defensiivinen asenne, jolloin yksilo pysyy
kiinni omissa perusteluissaan ja paatoksissaan valttaen niiden haastamista ja samalla ”havi-
on”. Defensiivisessa asenteessa suojaudutaan hankalilta tunteilta ja nain oppiminen voi kaa-
tua kokonaan suojautuvan asenteen vuoksi. Oppiminen on juurikin muuttumista ja astumista
tuntemattomaan, kun uutta tietoa luodaan, yritys saa elinvoimaa ja on erottuvainen kilpaili-
joistaan. (Ruohotie 1998, 136-138) Tyon sisdltoon liittyvalla motivaatiolla tarkoitetaan sita,
etta yksilon odotukset tyohon kohtaa todellisuuden, jossa on riittavasti maarallista seka laa-
dullista haastetta. Tyon sisaltoon liittyy myos sen merkitys, jossa on ymmarrettava tyon koko-
naisuus motivaation yllapitamiseksi. (Moisalo 2011, 346) Parhaimmillaan tyo on silloin, kun
yksilo osaa ja haluaa suoritua tyossaan. Sisaisen motivaation avulla tavoitetut paamaarat luo-
vat energiaa tyontekijalle, jolloin tyot suoriutuvat hyvin ja ne tarjoavat hyvan perustan ole-
massaololleen. (Juuti, Vuorela 2015, 79-80) Tyon arvostus on viisikentan viimeinen osa, jossa
yksilon tyota voidaan arvostaa ja motivoida yksinkertaisimmillaan jopa vaikuttavan tyotittelin
avulla. Titteli voi luoda huomattavaa merkitysta tyontekijalle ja taman kaytto on taysin il-
maista. Taman lisaksi tyon arvostuksella voidaan tarkoittaa hyvia sosiaalitiloja, asiallisia tyo-
valineita tai vaikkapa vuosipalkkapaivia. Kuitenkin naita tarkeampi arvostuksen muoto on,

etta tyontekijaa arvostetaan hanen oman tyonteon perusteella ja etta hanelle tuodaan esille
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minka vuoksi juuri hanen tyokuva on arvokas. Tyon arvostusta esimies voi motivoittaa anta-

malla alaiselle enemman vastuuta tyonkuvaansa (Moisalo 2011, 346-348)
2.4.4 Motivoiva johtaminen

Motivaatiojohtamisessa kyse on tyontekijan ja ohjaajan valisesta suhteesta, jossa johtamisen
edellytyksena on, etta ohjaaja on perilla tyontekijan taustoista. Ohjaajan on havaittava milla
tarvehierarkian tasolla tyontekija on, jotta ohjaaja osaa tarjota oikeanlaiset kannusteet tyon-
tekoon. Palkkiot voivat olla yksilolle taysin yhdentekeva asia, kunhan han kokee esimerkiksi
sosiaalista arvostustaan tyosta. Tyontekijat eivat yleensa nosta tarpeitaan esille, jonka vuoksi
esimiehelta vaaditaan herkkyytta havaitsemaan tyontekijan tarpeet heidan kayttaytymisen
perusteella ja tunnistettava tilanteet joissa tyontekija kokee tarvitsevansa esimerkiksi tun-
nustusta tai haasteellisuutta. Tarkeata on ehta kiinnostus tyontekijoita kohtaan. Myos hyva
ilmapiiri ohjaajan ja tyontekijan valilla auttaa tyontekijaa suoriutumaan toéistaan niin ruumiil-

laan kuin mielellaan ja tunteellaan. (Kohonen 2007 122-123)

3 Perehdytys

Perehdyttamisessa on kyse kokonaisvaltaisesta tyOyhteison ja tyoympariston kehittamisesta
sellaiseksi, etta uusi tyontekija paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tyossaan.
(Kupias, Peltola 2006, 86) Kaytannossa se tarkoittaa organisaatioon, organisaatioymparistoon

ja tyohon tutustumista seka tyonopastusta.

Perehdyttamiseen sisaltyy tutustuminen mm. seuraaviin osa-alueisiin
— Rajapinta (siisteys, jarjestys, taukoajat)
— Tyoymparisto ja sen turvallisuus
— Pelastautuminen
— Yhteistyohenkilot

— Tyoturvallisuus

Nama ja kaikki muut perehdytyksen osa-alueet tulevat automaattisesti suoritettua, mikali
perehdytykseen on paneuduttu ja se on hoidettu systemaattisesti jarjestelman mukaisesti.
(Moisalo 2011, 319-323) Perehdyttamisen jalkeen tulokas voi jo siirtya tyonopastukseen, joka
on konkreettista tyosuoritteen tekoa tyonopastajan johdolla. Perehdytys ja tyonopastus me-
nevat usein paallekkain, joka toisaalta auttaa perehdytettavan oppimista. (Moisalo 2011,
322,334)

Selvaa on, etta perehdyttaminen vie aikaa, mutta perusteellisen perehdytyksen avulla vir-

heet vahenevat ja uusi tyontekija paasee nopeammin omatoimiseen tyontekoon, ilman mui-
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den jatkuvaa ohjausta. Tasta hyotyvat kaikki ja uuteen tyontekijaan kaytetty aika maksaa
itsensa takaisin moninkertaisesti. Hyvasta perehdytyksesta on myos henkista hyotya uudelle
tyontekijalle, joka pystyy tuntemaan olonsa turvalliseksi, kun tietaa saavansa perinpohjaisen
opastuksen tyohon. Uuden tyontekijan positiivinen mieliala sen sijaan sitouttaa hanet nope-

ammin tulosta tekevaksi tydyhteison jaseneksi. (Osterberg 2015, 115-116)

Aiemmin perehdytyksessa oli kyse vain tyohon opastamisesta, silla yritykseen ja tyoyhteisoon
tutustumista ei katsottu tarpeeksi oleelliseksi tyoympariston ja tyotehtavien yksinkertaisuu-
desta johtuen. Nykyaan naiden monimutkaistuessa laajempi perehdyttaminen on tullut yha
tarkeammaksi, jolloin pelkka tyohonopastus ei ole tarpeeksi riittava. Organisaation ja sen
olemassaolon ymmarrys on tarkeampaa, jonka vuoksi perehdyttaminen on monimuotoisempaa
ja laajempaa. Uusi tyopaikka tuo tullessaan paljon mahdollisuuksia onnistumiseen ja etenkin
nuorelle tyotekijalle se tulee muokkaamaan kasityksia siita, miten tyomarkkinoilla toimitaan
ja mita organisaatiossa vaaditaan. Kokeneemmalle tyontekijalle uusi tyosuhde tarjoaa tilai-
suuden uuteen rooliin tai parempiin mahdollisuuksiin, kun toisaalta nuori tyontekija aloittaa

oppimisen siita, miten tyopaikalla ylipaatansa edes ollaan. (Kupias & Peltola 2009, 10-15)

Yhteiskunnalliset

Lainsaadanto tarpeet ja
keskustelu

Yrityksen perehdyttdmiskonsepti

Henkilgstbammattilaiset

g;:jé\’maja Tybyhteisé
Esimies
Perehtyja

Yrityksen stra}eﬁa Yrityksen to%n'wtakonsepti

Historia Tausta

Perehn_:iy‘ttémisen o Toiminta
suunnittelu Toimijat perehdyttamistilante-
essa

Kuva 3 - Perehdyttamiseen vaikuttavat tekijat (Kupias & Peltola 2009)
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Ylla oleva kuva havainnoi, kuinka monta eri tekijaa perehdyttamiseen vaikuttaa. Uloimmalla
tasolla kuviossa on tyonopastuksen historia, perehdytysta saateleva lainsaadanto, taustateki-
jat seka yhteiskunnalliset tarpeet ja keskustelu. Taman sisapuolella olevalla tasolla on organi-
saation strategia, jonka lisaksi toimintakonsepti kuvaa rakenteita, pelisaantoja ja tehtavanja-
koa strategian toteutusta varten. Perehdyttamiskonsepti kuuluu myos talle tasolle.

Taman jalkeen tulee toimijat, joihin sisaltyy henkilostoammattilaiset, itse perehtyja, pereh-
dyttaja, esimies ja koko tyoyhteiso. Lukuun ottamatta perehtyjaa, valittujen toimijoiden or-
ganisointiin vaikuttaa toimintakonseptin lisaksi organisaation historia, koko ja kaytettavat
resurssit. Lopuksi keskiossa on suunnittelu ja sen ytimessa kehittamis- ja kohtaamistilanteet,
jossa voidaan nahda, kuinka onnistunutta perehdyttaminen on. (Kupias & Peltola 2009, 14-16)
Perehdytyksessa parhaimpiin tuloksiin paastaan, kun huomioidaan yksilon tarpeet ja toiveet.
Parhaimmillaan se on henkil6a innostavaa ja motivoivaa, mutta lisaksi koko tyOyhteisoa yhdis-
tavaa toimintaa. Ei kuitenkaan kannata ajatella, etta uusi tyontekija pystyy omatoimisesti
loytamaan paikkansa tyoyhteisossa ja sisaistaa tyotehtavansa heti kattelyssa, vaan perehdyt-
taminen vaatii aktiivista tukemista, silla uusi tehtava tai tyosuhde on uudelle tyontekijalle
koetteleva paikka, ja se vaatii myos hanelta paljon resursseja. (Tyoterveyslaitos 2006, 154-
156)

3.1 Perehdytysprosessi

Perehdyttamisprosesseja on varmasti olemassa monenlaisia. Moisalon mukaan paasaantoina
on kuitenkin, etta perehdytys on suunnitelmallista ja etta perehdytys etenee suunnitelman

mukaisesti.

Tiedotus Suunnittelu Perehdytys Tydnopastus ™ | Seuranta

Kuva 4 - Perehdytysprosessi (Moisalo, 2011)

Ylla olevasta kuvasta voimme havaita yhden perehdyttamisprosessin. Prosessin kesto ajallises-
ti voi vaihdella, mutta kaikista riippuvaisin se on tyonopastuksen osuudesta, joka toisaalta
menee osittain perehdyttamisen paalle. Tyotyytyvaisyyden nakokulmasta tama voi olla hyva

asia, silla nain saadaan teoria ja kaytanto kohtaamaan.
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Perehdytysprosessi alkaa tiedotusosuudesta, jossa rekrytoinnista tiedotetaan esimiehelle ja
kerataan "tervetuloa taloon”-aineisto. Taman jalkeen aloitetaan perehdytyksen suunnittelu
perehdytysohjelmaa varten, jonka jalkeen perehdytysohjelma luonnollisesti toteutetaan.
Perehdyttamisohjelman jalkeen tyonopastus alkaa suunnitelmallisesti tai on jo perehdyttami-
sen ohella alkanut. Prosessin viimeisessa vaiheessa on seuranta, jossa kasitellaan perehdytta-
misen toteutumisen ja oppimisen arviointi.

Perehdyttamisprosessia ei kuitenkaan kannata ajatella, etta se etenee linjaston mukaisesti
vaan siina taytyy huomioida kulloinenkin tilanne ja mukautua niihin uuden tyontekijan ehdoil-
la. (Moisalo 2011, 324-325)

3.2 Lainsaadanto

Erityisesti tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki ohjaavat perehdyttamista, joissa mainitsemi-
sen arvoista huomiota on saanut tyonantajan vastuuseen opastaa tyontekija tyohonsa. Tyo-
lainsaadannon noudattaminen on yrityksille pakollista, jonka lisaksi sita taydentaa alakohtai-
set tyoehtosopimukset. Saannosten ja sopimusehtojen huolellinen noudattaminen perehdyt-
tamistilanteissa on kannattavaa, silla tama lisaa luotettavuutta ja hyvaa mainetta tyonanta-
jamarkkinoilla. (Kupias, Peltola 2009, 20-21)

Ohjaava lainsaadanto:

kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija
voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tyomenetelmia muutetta-
essa tai kehitettaessa. Tyonantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia ke-

hittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi.” (Finlex 2017)

Ylla mainittu voi vaikuttaa selvalta, mutta yrityksessa vallitsevan kiireen tai poissaolojen joh-
dosta perehdytys voi supistua melkoisesti, jonka seurauksena tyon tekeminen voi muuttua

selviytymiseksi ja oppiminen hankaloituu. (Kupias, Peltola 2009, 21)

Tyoturvallisuuslaki 148 "Tyonantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan
haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen
ja tyokokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo- ja tuotanto-
menetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin
tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttues-
sa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka

tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;
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3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja korjaustoiden
seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa.” (Finlex 2017)
3.3 Suunnittelu ja perehdytyssuunnitelma

Perehdyttamisen suunnittelu aloitetaan kehittymisen tavoitteista, jonka lisaksi suunnittelussa
taytyy ottaa huomioon kaytettavat resurssit, nykytilanne ja toimintakonsepti. Toimintakon-
septin painopiste vaihtelee organisaatioittain ja se voi painottua esimerkiksi perehdyttajien
ohjaajataitojen kehittamiseen, perehdyttamisen systemointiin tai raataloityyn perehdyttami-
seen. Suunnittelussa yksilollinen perehdyttaminen ja systemaattinen perehdyttaminen voi-
daankin erottaa toisistaan, silla systemaattista suunnittelussa kyse on useiden eri perehdyt-
tamissuunnitelmien ja materiaalien laatiminen joko organisaatio- tai tyoyksikkotasolla. Yksi-
l6llinen perehdyttaminen on kuitenkin osa jokaista perehdyttamisesta taustatekijoista ja
osaamisesta riippuen. Perehdytyksessa on kyse tulokkaan osaamisen kehittamisesta ja tata
varten taytyy kartoittaa taman osaamistaso. Perehdyttamisen suunnitellun apuna voidaankin
kayttaa erilaisia osaamiskuvauksia ja karttoja, jotka luovat nakokulman siita, mita tulokkaalle
taytyy perehdyttaa ja mita keskeisia puutteita hanen osaamisessa on tyotehtavan kannalta.
(Kupias, Peltola 2009, 86-89)

Suunnittelemiseen kuuluu olennaisesti myos perehdyttajan valitseminen, joka riippuu vahvasti
tyoyhteison koosta ja tyotehtavasta. Pienessa tyoyhteisossa esimies voi hoitaa perehdytyksen,
kun taas suuressa organisaatiossa tama ollaan voitu jaotella henkilostoasiantuntijalle seka
nimetyille perehdyttajille. Tavallisesti perehdyttamiseen osallistuu monta eri henkiloa. (Kupi-
as, Peltola 2009, 94-95) Nain ollen henkilostoasiantuntija voi hoitaa yleisperehdytyksen, jota
taydentaa oman yksikon esimies, tai henkilo joka sopii tilanteeseen parhaiten. Perehdyttajal-
la tulee olla tyotehtavat ja toimintatavat hyvin hallussa, jonka lisaksi hanen omalla kiinnos-
tuksella on huomattava merkitys perehdyttamisen onnistumiseksi. Loppujen lopuksi vastuu
perehdyttamisestd pysyy kuitenkin aina joko esimiehelld, tai henkildstoasiantuntijalla. (Os-
terberg 2015, 118-119) (Tyoterveyslaitos 2006, 158)
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Kuva 5 - Perehdyttamissuunnitelma (Kupias & Peltola 2009)

Ylla naemme kuvan, joka havainnoi perehdyttamissuunnitelmaa. Suunnitelmassa maaritetaan
kulloisellekin tapahtumalle ajankohta, vastuuhenkilo, apuvalineet ja seuranta. Suunnitelmas-
sa tuodaan selkeasti esille jokaisen osa-alueen sisalto, vastuu, kaytettavat apuvalineet seka

perehdyttamisen seuranta. (Kupias & Peltola 2009, 177-178)

Perehdyttamissuunnitelma voidaan jakaa myos paivakohtaiseksi perehdyttamisohjelmaksi,
joka alkaa jo ennakkotoimenpiteista, jossa valitaan perehdyttaja ja informoidaan uudesta
tyontekijasta organisaatiolle. Myos oikeudet tietojarjestelmiin ja tyovalineiden maarittami-

nen on hyva tehda tassa vaiheessa.

Taman jalkeen perehdyttaminen voi edeta paivakohtaisesti seuraavalla tavalla:
1 paiva - vastaanottaminen

e  Alkukeskustelu

Tyontekijan rooli

Yrityksen visio ja strategia

Tilojen ja tyotovereiden esittely

Oma tyopiste

2 paiva - tyohonopastus
e Tyotehtava ja tietojarjestelmat
e Sisaiset sidosryhmat
e Tuotteet ja palvelut

3-4 paivat - tyohonopastus jatkuu
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e Ulkoiset sidosryhmat

e Sisaiset kaytannot

Perehdyttamisen jalkeen tulokkaan kanssa kaydaan lapi palautekeskustelu ja mietitaan mah-

dollisia korjausehdotuksia ja toimenpiteita. (Osterberg 2015, 121-122)

3.3.1 Perehdyttajan muistilista

Jotta perehdyttamissuunnitelma ja perehdyttajan muistilista eivat menisi sekaisin, kasitellaan
muistilista omassa osiossaan.

Organisaatiossa ja perehdyttajalla muutenkin on hyva olla kaytossa muistilista kaytannon pe-
rehdyttamista varten, joka on helposti muokattavissa tehtavien vaatimuksien mukaan. Muisti-
lista voidaan tiivistaa neljaan eri osa-alueeseen;

1. Oma tyorooli ja tyonkuva

2. Lahin tyoyhteiso,

3. Tyosuhde

4. Organisaatio ja sen ymparisto

Muistilistaan tulisi maarittaa myos vastuuhenkilo, joka on vastuussa tietysta aihealueesta.
Osa-alueet tulisi kayda lapi yksittain ja ne sisaltavat monta eri aihealuetta. Ensimmainen osa-
alue sisaltaa omaa tyokuvaa ja tehtavaa koskevia asioita seka siina esitellaan asiakkaat ja yh-
teistyokumppanit. Toisessa osa-alueessa vuorossa on lahimman tyoyhteison tavoitteet ja peli-
saannot seka tyoyhteison jasenet ja heidan vastuualueensa. Kolmannessa osa-alueessa kasitel-
laan perehdytettavan tyosuhteeseen liittyvia asioita, joihin kuuluu mm. palkka-asiat, lomat,
sairauspoissaolot, tyosuhde-edut, tyky-toiminta seka ruokailu- ja sosiaalitilat. Viimeisessa eli
Neljannessa alueessa on organisaation historia, liiketoimintaymparisto, sisainen viestinta ja
keskeiset yhteyshenkilot organisaation sisalla. (Tyoterveyslaitos 2006, 159-161) Alla kuva joka

havainnoi perehdyttajan muistilistaa.
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Vastuuhenkild |PYM/OK

1. Oma tydrooli ja tehtavankuva
Omat tavoitteet

Tehtdvan sisaltd
Tydskentelymenetelmat

Oma kehittyminen

Tydvalineet

2.Lahin tydyhteisd

Kollegat, esimies ja heidan tehtavat
Tavoitteet

Toimintatavat

Asiakkaat

3. Tydsuhde

Tybsopimus

Palkka

Tybajat

Lomat ja poissaolot

zosiaalitilat

Tydsuhde-edut

Tyky-Toiminta

Tydsuojelu

4. Organisaatio ja sen toimintaymparistd
Perustiedot

Liikeidea, visio, missio, anot
Liiketoimintaymparistd
Sisdinen viestinta

Keskeiset yhteishenkilot

Kuva 6 - Perehdyttajan muistilista (Tyoterveyslaitos 2006)

3.4 Perehdyttamisen seuranta

Hyvan tyosuhteen alun takaamiseksi esimies voi aktiivisesti tehda tulokkaan tyomenestyksen
seurantaa, josta saadaan myos arvokasta tietoa tulevaisuudessa tapahtuviin rekrytointeihin.
Yleensa tulokas panostaa uran alkuvaiheessa paljon uuteen tyohonsa ja ensimmaiset kuukau-
det nayttavat merkit siita, kuinka sitoutunut uusi tyontekija on. Muutaman ensimmaisen kuu-
kauden jalkeen esimies voi sopia keskustelun tulokkaan kanssa, joissa kasitellaan esimerkiksi,
miten odotukset ja tavoitteet ovat todellisuudessa tayttynyt seka onko asioita, joihin tulokas
ei ole tyytyvainen ja mita korjattavaa voisi olla. Kun asioista ollaan keskusteltu ja epakohtiin
vaikutettu, myos tulokkaan motivaatio ja sitoutuminen kasvavat.

Seurantaan kuuluu myos kertaus tulokkaan tyotehtavista ja tavoitteista, jotta tyonsuunta py-
syisi tarkoituksenmukaisena. Lisaksi esimiehen tulisi antaa avointa ja rakentavaa palautetta
tulokkaasta seka tiedustella mahdollisista erityisalueista tyossaan, joista han erityisesti pitaa
tai painvastoin ei pida.

Perehdyttamisen seuranta voi olla myos konsultin tekemaa, jossa konsultin ja esimiehen valil-
la kaydaan keskustelu rekrytointivalinnan osuvuudesta. Konsultin tekemassa seurannassa kyse

on laadullisesta palautteesta, joka kehittaa konsultin omaa tyotaan.
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Tyokaluna seurantaa varten voidaan kayttaa jarjestelmallista kyselya, joka voidaan toteuttaa
laadullisena tai maarallisena. Kyselyn tehdaan esimiehen ja uuden tyontekijan yhteistyona ja
sen tarkoituksen on arvioida ehdokkaan tyomenestysta seka kuinka hyvin han soveltuu tyoyh-
teisoon. Tama edellyttaa kuitenkin ehdokkaan suostumusta kyselyyn.

(Tyoterveyslaitos 2006, 162-164)

4  Tutkimuksen kuvaus

Tutkimus aloitettiin toimeksiantajan ehdotuksella laatia opinnaytetyo, jonka tavoitteena oli
selvittaa, onko perehdyttamissuunnitelmalla vaikutusta tyohyvinvointiin. Lopuksi tutkimusai-
heeksi valikoitui ”perehdyttamissuunnitelman merkitys tyohyvinvoinnin kannalta”. Tama aihe
on toimeksiantajan mukaan ajankohtainen yritykselle, silla uusille tyontekijoille seka pereh-
dyttajalle ei ole ollut varsinaista perehdyttamissuunnitelmaa perehdytysta varten. Toimeksi-
antaja ei halunnut kuitenkaan tulla tutkimuksessa julkiseksi, joten tata kutsutaan tutkimuk-
sessa Yritys X:aksi. Tutkimuksen kohderyhmaksi osallistui kuusi henkiloa, joista yksi toimii
osaston esimiehena. Osaston esimiehelta seka haastateltavilta kysyttiin suostumus tutkimusta
seka haastattelujen nauhoittamista varten. Haastattelun runko oli jokaiselle haastateltavalle

sama. Haastattelut tapahtuivat maaliskuussa 2017.

Tutkimuksessa keskitytaan paaosin perehdytykseen ja perehdytyssuunnitelmaan. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittaa, kuinka suunniteltu perehdytys ja perehdytyssuunnitelma vaikuttavat
tyohyvinvointiin seka tyontekijan motivaatioon uuden tyotehtavan tai tyosuhteen alkuvaihees-
sa. Varsinaisen tutkimuskysymyksen ohessa selvitettiin myos haastateltavan tyokokemuksesta
seka perehdytystaustasta. Taman lisaksi selvitettiin haastateltavan oma nakemys perehdytyk-
seen ja perehdytyssuunnitelmaan, jonka lisaksi tiedusteltiin hieman tyoyhteison tukea suun-
nittelua varten. Haastattelut tapahtuivat tyoajalla ja yksi haastattelu kesti keskimaaraisesti
noin 20 minuuttia. Ilmapiiri haastatteluissa oli rento ja haastateltavat tulivat mielellaan haas-
tateltaviksi, jota on mahdollisesti edesauttanut osaston seka sen esimiehen oma positiivinen
asenne tutkimusta kohtaan. Haastateltavat ovat osoittaneet mielenkiintoa kuulla tutkimuksen
tulos, jota varten tullaan luomaan oma raportti heita varten.

Tulokset ovat tarkoitettu toimeksiantajayrityksen yleiseen kayttoon ja niiden on tarkoitus

antaa nakokulmaa ja tukea perehdytyssuunnitelmaan liittyvaan suunnittelutyohon.

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Tahan menetelmaan
paadyttiin heti tutkimuksen aiheen varmistuttua, jolloin varmistui toimeksiantajan puolesta

myos laadullisessa tutkimuksessa haastateltavat henkilot. Maarallisen tutkimuksen kannalta
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otannan maaraksi olisi tullut valitettavan pieni, jonka vuoksi jo tassa vaiheessa oli mahdollista
paattaa tutkimusmenetelma, jossa on mahdollista saada esille haastateltavien omat nakokul-

mat, mielipiteet ja tapahtumaketjut.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ”"merkitysten maailmaa”, joka on ihmisten valinen
ja sosiaalinen. Merkitykset esiintyvat suhteina seka niista rakentuvista merkityskokonaisuuk-
sista. Merkityskokonaisuudet lahtevat ihmisista ja ne voivat olla esimerkiksi toimintaa, aja-
tuksia tai paamaaria. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on saada esille ihmisen oma
kuvaus koetusta todellisuudesta, jonka oletetaan sisaltavan asioita, jotka ovat ihmiselle itse
tarkeita ja merkityksellisia. Tallaisen tutkimuksen avulla on myos mahdollista saada ihminen
kuvaamaan koettuja tapahtumaketjuja, joka voivat peilautua omaan elamaan. Laadullisella
tutkimusmenetelmalla ei kuitenkaan ole tavoitteena loytaa absoluuttista totuutta tutkittavas-
ta asiasta vaan sen sijaan tulkintojen avulla pyritaan nayttamaan esimerkiksi ihmisen toimin-
nasta jotakin, joka on valittoman havainnon ulkopuolella. (Vilkka 2005, 97-98) Kvalitatiivinen
ote vastaa siis ensisijaisesti kysymyksiin miksi, millainen ja miten, joiden avulla voidaan ym-

martaa kohderyhmaa ja ilmiota. (Inspirans 2017)

4.2  Puolistrukturoitu haastattelu ja tutkimuksen teemat

Tutkimuksessa tutkimusmuodoksi ja aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu
teemahaastattelu. Kuten aikaisemmin mainittu, haastattelun runko oli jokaiselle haastatelta-
valle sama, mutta kysymyksien jarjestys seka sanajarjestys saattoivat muuttua haastattelun
edetessa. Lisaksi jokin kysymys voitiin jattaa kysymatta, mikali koettiin, etta tahan oltiin jo
edellisessa kysymyksessa tai haastattelun aikaisemmassa vaiheessa saatu jo vastaus. Seuraa-
vaksi tarkastellaan, miten teemahaastattelu maaritellaan lyhyesti seka mitka ovat olleet

teemoina tassa tutkimuksessa.

Teemahaastattelussa poimitaan tutkimusongelman kannalta oleelliset teema- ja aihealueet.
Aiheita ei ole tarve eritella tiettyyn jarjestykseen ja tavoitteena on, etta haastateltava voi
antaa oman kuvauksen jokaisesta teema- tai aihealueesta. Teemahaastattelua voidaan kayt-
taa seka laadullisessa, etta maarallisessa tutkimuksessa silla sen avulla keratty aineisto voi-
daan muuttaa tilastolliseen muotoon. Tama ei ole kuitenkaan tarpeellista tassa opinnayte-
tyossa, silla kyseessa on laadullinen tutkimus. (Vilkka 2005, 101-102)

Teemahaastattelu eroaa muihin haastattelutyyppeihin siten, etta ei sido tutkimusta kvantita-
tiiviseen tai kvalitatiiviseen, eika siina ole olennaista haastattelujen maara tai kuinka syvalli-
sesti tiettya aihetta kasitellaan. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, koska
aihepiirit ja teema-alueet ovat aina samat, mutta se eroaa muihin puolistrukturoituihin haas-

tatteluihin siten, etta silla ei ole aivan tarkkaa jarjestysta ja muotoa haastattelukysymyksia
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varten. Se ei kuitenkaan ole taysin vapaa, niin kuin syvahaastattelu on. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 43)

Tassa tutkimuksessa teemoja oli yhteensa nelja, jonka pohjalta haastattelija esitti kysymyk-
set. Ennen varsinaisia teemoja kasiteltiin loyhasti haastateltavan taustaa. Taustassa tiedus-
teltiin tyokokemus seka oma perehdytystausta, eli onko haastateltava itse toiminut perehdy-
tettavana ja mita han on silloin tehnyt.

Virallisena ensimmaisena teemana kasiteltiin perehdytysta yleisesti, jolloin kartoitettiin oma
nakemys perehdytykseen ja sen sisaltoon. Tassa vaiheessa kaytiin myos lapi, mika on haasta-

teltavan mielesta perehdytyksen tarkein vaihe ja miksi.

Toisessa teemassa siirryttiin perehdytyssuunnitelmaan ja perehdytyksen suunnitteluun, jossa
tiedusteltiin haastateltavan omaa nakemysta perehdytyssuunnitelmaan. Tassa teemassa haas-
tateltavilta haluttiin myos tietoa, minkalainen on hyvin suunniteltu perehdytys ja miten se
voisi auttaa uutta tyontekijaa ja perehdyttajaa. Taman lisaksi tiedusteltiin vastuuta siita, ke-
nen tehtaviin kuuluisi laatia perehdytyssuunnitelma.

Haastattelija pitaa itse tarkeana kyseista aihetta, silla siita voitiin saada toimeksiantajalle
tarkeaa tietoa perehdytyssuunnitelman kannalta, jonka sivutuotteena saatiin monia tyohyvin-

vointiin liittyvia mielipiteita niin perehdytettavan kuin perehdyttajan nakokulmasta.

Kolmantena teemana oli tyohyvinvointi ja motivaatio. Tassa teemassa haluttiin selvittaa suo-
raan haastateltavien omia kokemuksia ja mielipiteita suunnitelmallisen ja suunnittelematto-
man perehdytyksen vaikutukset tyohyvinvointiin, niin tulokkaan, kuin perehdyttajan nakokul-
masta, jonka lisaksi samaan teemaan sisaltyi naiden vaikutukset tyomotivaatioon. Lisaksi ha-
luttiin myos tietaa, mika on tulokkaan kannalta tarkein tyohyvinvoinnillinen tekija tyosuhteen

alussa ja miten perehdytyssuunnitelmassa voitaisiin ottaa tama huomioon.

Viimeisena aiheena oli tyoyhteiso. Tassa teemassa kasiteltiin suppeasti sita, kuinka tyoyhteiso
tai tietty tyotiimi voisi tukea perehdytyksen suunnittelua ja miten se voisi kehittaa tyoyhtei-

sOa.

4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on otettava huomioon, etta siihen ei ole olemassa
yksiselitteista ohjetta. Tuomin ja Sarajarven mukaan tutkimusta tulisi arvioida kokonaisuute-
na, jonka jokainen kohta on suhteessa toiseensa. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioi-
da esimerkiksi aineiston keruun, tutkimuksen keston ja aineiston analyysin perusteella.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 140-141)
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Teemahaastatteluissa keratty aineisto dokumentoitiin aanitteina mobiililaitteelle, josta ne
ollaan sanatarkasti litteroitu Word-tiedostolle aineistoksi. Aineisto on sen laatijan ja ohjaaja-
opettajan saatavilla verkkotyoskentelytilasta. Haastattelujen jalkeen aanitteet litteroitiin
kahden viikon sisalla viimeisimmasta haastattelusta, jolloin ne olivat viela haastattelijan tuo-
reessa muistissa. Aineisto analysointi tapahtui yhdistavien tekijoiden maarittelylla. Yhdistavat
tekijat maariteltiin teemoittain ja niihin liittyvat tulokset tuotiin suuremmassa huomiossa
esille tutkimuksen tuloksia esitellessa. Johtopaatokset esiteltiin yhdistavien tekijoiden perus-
teella, niin etta nama yhdistettiin todennakoisemmaksi tapahtumaketjuksi, johon pystyttiin
paatya tuloksien perusteella.

Tarkeata on huomioida, etta tutkimus laadittiin Laurea ammattikorkeakoulun opinnaytetyo-
prosessin mukaisesti.

an ”

Haastatteluissa kysymykset aloitettiin tai paatettiin vapaamuotoisemmin ”"mita”, ”"miksi” tai
”miten” sanoilla, joka antaa vastaajalle tilaisuuden tuoda esiin oma nakemys ja mahdollisesti
koetut tapahtumaketjut asiasta. Kysymykset antoivat myos vastaajalle perustella oman na-
kemyksensa. Haastatteluille ei ollut maaritetty aikarajaa, jotta haastateltavalle ei tulisi pai-
netta vastata kysymykseen. Toisaalta tyOaikana tapahtunut haastattelu on voinut aiheuttaa
painetta haastateltavalle palata omiin tyotehtaviinsa. Tata pidetaan kuitenkin epatodenna-

koisena, silla ilmapiiri ei tuonut esille tallaista kaytosta.

4.4  Tulokset ja analysointi

Tassa alaluvussa kasitellaan laadullisen tutkimuksen aineiston tuloksia. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittaa, onko perehdyttamissuunnitelmalla vaikutusta uuden tyontekijan tyohyvin-
vointiin. Perehdyttamissuunnitelman vaikutuksia selvitettiin teemahaastattelujen avulla, jois-

sa haastateltavat pystyivat tuomaan omia kokemuksia, mielipiteita ja tapahtumaketjuja asi-

Tutkimukseen osallistui yhteensa kuusi henkiloa toimeksiantajayrityksesta. Kaikki heista tyos-
kentelee samalla osastolla, joista yksi heista toimii osaston esimiehena. Kohderyhma jakaan-
tui sukupuolittain tasan ja kohderyhmasta kaikki ovat olleet tyoelamassa 10-30 vuotta. Uransa
aikana jokainen heista on jollakin maarin ollut opastamassa uutta henkiloa tyohon, jonka li-
saksi osa heista on toiminut virallisena perehdyttajana uudelle tyontekijalle esimiestyoroolin-
sa vuoksi.

Henkilot, jotka ovat osin olleet mukana tyohonopastuksessa ovat paaasiassa opastaneet uutta
tyontekijaa joihinkin tiettyihin tyotehtaviin ja kaytannon tyohon. Virallisena perehdyttajana

toiminut henkilo on toiminut tehtavassa jopa rekrytoinnista lahtien.
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Tutkimuksen ensimmaisessa teemassa haastateltavat toivat esille omia nakemyksia perehdy-
tyksesta, minka lisaksi selvitettiin, mika on perehdytyksen tarkein vaihe. Haastateltavien mu-
kaan perehdytyksen sisalto riippuu hyvin paljon toimialasta, perehdytettavan henkilon koke-
mustaustasta ja osaamistasosta. Perehdytyksen kulussa on otettava huomioon tulokkaan
osaamisen karttuminen. Aikataulussa taytyisi olla joustamisen varaa, mikali jokin osa-alue
kaipaa vahemman tai enemman perehdytysta.

Haastateltavien mielesta perehdyttaminen sisaltaa yrityksen yleiset kaytannot ja pelisaannot
miten toimitaan, mutta erityisesti haastatteluissa korostui luonnollisesti tyonkuvan selventa-

minen ja koulutus itse tyotehtavaan.

”.. no siis perehdyttaminen on niinku osittain niiku kouluttamista siihen kyseiseen tyotehta-

vaan tietysti ja sitte myoskin niinku perehdyttamista talon tavoille ja yrityksen tavoille”

—_——

Kysyttaessa perehdytyksen tarkeinta vaihetta, tarkeana pidettiin sita, kuinka nopeasti pereh-
dytyksessa paastaan alkuun ja kuinka se etenee seka mitka ovat tulokkaan omat tuntemukset
omasta osaamisesta ja miten ne voitaisiin huomioida perehdytyksen kulussa. Tarkeaa on, etta

perehdyttajalle ja tulokkaalle on annettava tyorauha perehdyttamistilannetta varten.

”..mahdollisuus keskittya perehdytykseen ilman, etta tulis keskeytyksii ja muita tyotehtavia
samanaikaisesti, koska sillon se perehdytys on kaikkien kannalta niinku tuottavin mahdolli-

”

nen

—_—

Haastateltavien mukaan perehdyttamisessa on tarkeaa olla edes jonkinlainen suunnitelma ja
jos alkuvaiheessa perehdytysta ei paasta nopeasti aloittamaan, silla voi olla negatiivisia vai-

kutuksia tulokkaan motivaatioon.

Perehdyttamissuunnitelma teemassa haastattelijoilta korostui selkeasti yhdistavia tekijoita,
kun selvitettiin nakemyksia perehdytyssuunnitelmasta ja miten se vaikuttaa tulokkaaseen ja

perehdyttajaan.

Aikataulutus &

Yksiloit Tausta
vastuualueet y

Kuva 7 - Yhdistavat tekijat

Kysyttaessa haastateltavilta omaa nakemysta perehdyttamissuunnitelman sisaltoon ja minka-

lainen on heidan mielesta hyvin suunniteltu perehdytys, esiin nousi ensimmaisena aikataulu-
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tus ja vastuualueet. Haastateltavien mukaan perehdyttamissuunnitelmassa tuodaan ilmi sel-
keat aikataulut perehdytyksen kulusta ja kuka on vastuussa mistakin osa-alueesta seka milloin
tulokas olisi valmis tekemaan itsenaisesti tyota. Vastauksissa kavi myos ilmi, etta tulokkaan
osaamistaso vaikuttaa perehdyttamissuunnitelmaan, jonka vuoksi tama tulisi olla yksiloity
niin, etta siina otetaan tulokkaan tausta huomioon. Taustalla tarkoitetaan tulokkaan osaamis-
tasoa seka edellisesta tyokokemusta. Naiden perusteella olisi mahdollista ottaa myos huomi-
oon, mita uutta osaamista tulokas voisi tuoda yritykselle ja mihin asioihin on syyta kiinnittaa
huomiota perehdytyksessa. Lisaksi huolta ilmeni siita, etta onko yrityksessa ketaan, jolla on
aikaa tulokkaalle. Tama viittaa siihen, etta perehdytyssuunnitelmassa on siis ehdottomasti

otettava huomioon perehdytyksen tyorauha, joka tukisi tulokkaan oppimista.

Oppiminen Turva Perehdyttamistilanne

Kuva 8 - Yhdistavat tekijat

Teemassa selvitettiin myos miten suunnitelmallinen perehdytys auttaa tulokasta aloittamaan
uusi tyo seka miten tama auttaa perehdyttajaa perehdytystyossa. Teemassa nousi selkeasti
esille kolme asiaa; oppiminen, turva, perehdyttamistilanne.

Haastateltavien mukaan suunnitelmallinen perehdytys helpottaisi tulokasta tyotehtavien op-
pimisessa ja niiden omaksumisessa. Heidan mielestaan suunnitelmallisuus vahentaisi tulok-
kaan ei-toivottua itseopiskelua, mutta loisi aktiivisuutta perehtymiseen, kun on olemassa ka-
sitys perehdytyksen suunnasta. Kavi myos ilmi, etta perehdytyssuunnitelman luoma suunta
loisi tulokkaalle turvallisuuden tunnetta, kun hanella on tieto siita, etta perehdytys etenee ja
se on menossa oikeaan suuntaan. Jos nain ei ole, niin suunnitelman avulla voidaan ”tarkas-
taa” oikea suunta.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta suunnitelmasta on samankaltainen hyoty myos perehdyttajalle.
Se antaa perehdyttajalle selkean kuvan siita, minkalaista osaamista tulokas on jo saanut pe-
rehdytyksessa ja mitka perehdytettavat asiat ovat viela opeteltavana. Perehdytyksen tilanne
on helposti tarkastettavissa ja taman avulla voidaan jo asettaa tietynlaisia odotuksia tulok-

kaalle ja niiden perusteella voidaan jo mahdollisesti suunnitella tulevia tyovuoroja.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta perehdyttamissuunnitelman laatimisessa tulisi olla useampi
henkilo mukana, jotta suunnitelmaan saataisiin laaja nakokulma. Taman avulla on mahdollis-
ta, etta suunnitelmasta ei jaa perehdytettavia asioita mainitsematta, eika sita luoda vain yh-
den henkilon paatoksien myota. Suunnittelutyohon tulisi ainakin osallistua lahiesimies ja maa-
ratty perehdyttaja, jonka ansiosta voidaan saada myos realistista nakemysta perehdytyksen

aikatauluun.
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Tyohyvinvointi ja motivaatio teemassa selvitettiin kysymysten avulla perehdyttamissuunni-
telman ja sen puutteellisuuden vaikutuksia tulokkaan tyohyvinvointiin ja motivaation, minka
lisaksi saatiin myos perehdyttajan nakemys naihin. Teeman aikana haastatteluista kavi selke-

asti ilmi, etta suunnitelma vaikuttaa vahvasti tulokkaan tyohyvinvointiin ja motivaatioon.

Turva Turhautuminen Arvostus

Kuva 9 - Yhdistavat tekijat

Samoin kuin edellisessa teemassa, tuli ilmi, etta perehdytyssuunnitelmalla on vaikututusta
turvallisuuden tunteeseen seka itsevarmuuteen. Turvallisuutta luo tilanne, jolloin tulokkaalla
on kasitys siita, missa vaiheessa perehdytysta ollaan, jonka avulla voidaan tarkistaa taman-
hetkinen osaamistaso ja mahdollinen laatutaso. Lisaksi perehdyttamissuunnitelmassa huomioi-
tu osaamistaso luo turvallisuuden tunnetta, silla taman avulla voidaan valttaa tilanteet, joissa
on annettu liian korkea oletus tulokkaan osaamiselle esimerkiksi tyokokemuksen perusteella.
Haastateltavan mukaan tallainen tilanne voi johtaa mahdollisesti myos tyopaikkakiusaami-
seen, silla muilla tyoyhteison jasenilla voi olla odottavaisempi kasitys tulokkaan osaamisesta,
vaikka tama ei ole yksiselitteisesti verrattavissa tulokkaan tyokokemukseen. Selva kasitys pe-
rehdyttamisen suunnasta luo siis selkeasti turvallisuuden tunnetta, mutta sita voi horjuttaa
liilan suuri kerrallinen tiedon maara, mikali perehdytys ei etene jarjestelmallisesti. Liian suuri

kerrallinen tiedon maara voi vaikuttaa myos tulokkaan tyonteon itsevarmuuteen.

Haastateltavien mukaan perehdytyssuunnitelman puutteellisuus voi luoda tulokkaalle turhau-
tumista. Turhautumista ja motivaation laskua voi syntya tilanteessa, kun tulokkaalle ei ole
maaritetty perehdyttajaa, jonka vuoksi osaamista ei kerry ja oppiminen pitkittyy.

Tulokkaan puutteellinen osaaminen voi aiheuttaa taukoja tyonteolle, kun "hommat seisoo”.
Perehdyttajalle turhautumista voi sen sijaan aiheuttaa tilanne, jolloin perehdytyssuunnitelma
ollaan laadittu, mutta han ei ole itse ollut osallisena suunnittelutyossa. Tallainen perehdytys-
suunnitelma voi keskittya toisen tyontekijan tehtavien mukana, joka ei valttamatta toimi tyo-

kaluna juuri kyseiseen perehdytykseen.

Yhtena yhdistavana tekijana teeman tuloksissa oli arvostus tulokasta kohtaan. Hyvin suunni-
teltu perehdytys voi kertoa tulokkaalle, etta hanta on odotettu ja perehdytykseen on valmis-
tauduttu huolellisesti. Tallaisesta tilanteesta tulokkaalle voi syntya arvostuksen tunnetta ja se
antaa kuvan siita, etta hanesta pidetaan yrityksessa hyvaa huolta. Mikali nain ei ole, voi tu-

lokkaalle aiheutua tunne, jossa han ei koe olemassaoloaan tarpeelliseksi yritysta kohtaan.

”..jos kukaan ei silleen valita niin mitas-- mitas *sensuroitu kirosana*® ma tassa-- et haluuko-

han naa ees et ma oon taal toissa..”
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Riittamattomyys Motivaatio

Kuva 10 - Yhdistavat tekijat

Kysyttaessa suunnittelemattoman perehdytyksen vaikutuksia tuloksissa korostui selkeasti riit-
tamattomyys ja vaikutus motivaatioon. Haasteltavien mukaan suunnittelematon perehdytys
voi johtaa tilanteeseen, jossa tyontekija kokee itsensa riittamattomaksi ja huonoksi tyossaan
puutteellisen osaamisen vuoksi. Riittamattomyytta aiheuttaa myos tilanne, jolloin tulokas ei
hallitse kokonaisuuksia, vaan han osaa kaikista osa-alueista vain hieman. Tallainen tilanne voi
johtua suuren tiedon maarasta, joka taytyisi jakautua jarjestelmallisesti perehdytyksen ede-
tessa.

Tuloksien mukaan perehdyttamissuunnitelmalla ja sen puutteellisuudella on selkeasti vaiku-
tuksia motivaatioon. Motivaatioon voi positiivisesti vaikuttaa tulokkaan hyva vastaanotto ja
valmistautuminen perehdytykseen ja siina asianmukainen eteneminen seka oppimisrauha.
Naiden avulla tulokas saa kuvan, etta tyonantaja on selkeasti kiinnostunut hanen oppimisen
kehittamisesta. Ehta kiinnostus uutta tyontekijaa kohtaan kohottaa hanen motivaatiota tyota
ja omaa oppimista kohtaan ja nain myos arvostusta yritysta kohtaan. Vaikutukset motivaati-
oon ovat siis todellisia ja sita voi laskea paljon aikaisemminkin esiin tulleet asiat, kuten
osaamisen puutteellisuus tai tietamattomyys omasta tyonkuvasta ja perehdyttamisen suun-
nasta. Mainittiin kuitenkin, etta motivaation nousu entiselleen on mahdollista, vaikka se voi

vieda aikaa.

Tassa teemassa erityista huomiota kiinnitti se, etta tuloksien mukaan suunnittelemattomalla
perehdytyksella voi olla niin vahva negatiivinen vaikutus, etta se voi pahimmillaan johtaa uu-
den tyontekijan omaehtoiseen irtisanoutumiseen. Tama on kuitenkin tutkijan mielesta monen
tekijan pahin mahdollinen summa. Haastateltavien mukaan tallaiseen tilanteeseen voidaan
paatya, kun motivaatio laskee tarpeeksi tai tulokas kokee itsensa riittamattomaksi. Lisaksi
irtisanoutumista perusteltiin turhautumisella ja silla, etta tulokas ei koe tarpeeksi arvostusta
yrityksessa. Nama ovat kaikki teemassa nousevia yhdistavia tekijoita, jotka eivat ehka sellai-
senaan viela aiheuta irtisanoutumista, mutta nain voi kayda, kun monet negatiiviset tekijat

ajavat tulokasta entista huonompaan suuntaan, kun ollaan vasta perehdytysvaiheessa.

”..huonommassa tapauksessa tyontekija lahtee kattomaan uuden tyopaikan peraan. Eli sa ko-
et olevasi mitaton tyontekija. Jos tuloon ei ole valmistauduttu huolella, niin se syo sen moti-

vaation alkumetreilla”

—_—
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Tyohyvinvointi ja motivaatio teemassa kasiteltiin hieman myos yleisesti tarkeimpia tyohyvin-
voinnillisia tekijoita uuden tyontekijan ensimmaisina viikkoina ja miten nama voitaisiin ottaa
huomioon perehdytyksen suunnittelemisessa.

Ensimmaisena korostui lahitiimin vastaanotto ja yleinen ilmapiiri. Tuloksien mukaan tarkeana
pidettiin sita, etta tulokas pystyy tuntemaan itsensa tervetulleeksi tyotiimiin, jonka lisaksi
hanet huomioidaan myos koko yrityksessa. Tyotiimilla tulisi olla realistiset odotukset tulok-
kaan osaamisesta ja keskustelu tiimissa avointa. Naiden lisaksi tarkeimpana tekijana nousi
myos tulokkaan selva kasitys siita, mita yrityksessa tehdaan ja mika hanen osa yrityksessa on.
Tahan liittyy myos se, etta tulokkaalle selvennetty tyonkuva kohtaa myos todellisuudessa, eli
itse tyonteossa.

Tuloksien mukaan tarkeimpia tekijoita tulisi huomioida suunnitelmassa kokonaiskuvan nako-
kulmasta. Tulokkaalle tulisi ensin perehdyttaa miksi tyota tehdaan, jonka jalkeen siirryttaisiin
vasta siihen, miten tyota tehdaan. Nain saadaan tulokkaalle suunta, etta oma tyoskentely on

myos yrityksen arvojen mukaista.

Tyoyhteiso teemassa kasitellaan suppeasti, kuinka tyoyhteiso- tai tyotiimi voisi tukea pereh-
dyttamisuunnitelmaa ja voiko tallainen kehittaa yhteisoa tai tiimia. Teema ei varsinaisesti
liity tyohyvinvointiin, mutta silla voidaan hieman kartoittaa suunnittelutyoskentelyn hyotyja
koko tyotiimin ja tyoyhteison nakokulmasta.

Selvittaessa naita asioita, suunnitelman kannalta ei selkeasti korostunut yhteista tekijaa pe-
rehdyttamissuunnitelman tukemiseksi. Kuitenkin teemassa nousi esille, etta tyotiimi voisi so-
pia yhteisia pelisaantoja tyontekoa varten. Tama kehittaisi tyotiimin me-henkea, kun jokai-
sella on tieto siita, etta tiimilla on yhteinen paamaara ja tavoite. Lisaksi yhteisten pelisaanto-
jen avulla voidaan varmistaa, etta tyon laadukkuus pysyy tiimin sisalla samanlaisena.
Suunnitelmaan liittyen tuli mainintaa esimerkiksi aikataulutuksen puolesta, johon tyotiimi
voisi osallistua. Kun aikataulutuksesta on tietoinen perehdyttajan lisaksi myos muu tiimi, se
auttaa heita ymmartamaan perehdytyksen tilannetta ja minkalaisia tehtavia tulokkaalle on
mahdollista antaa seka miten perehdyttajan tehokkuuden lasku vaikuttaa normaaliin tyonte-
koon tiimissa. Aikataulutuksen lisaksi muu tiimi pystyisi tukemaan perehdytyssuunnitelmaa
sen jaottelussa pienemmiksi, yksityiskohtaisemmiksi osiksi. Tassa tiimilla voisi olla tarkea osa,

silla viime kadessa heilla on perehdytettavasta tyosta paras kokemus ja tietotaito.

Tyohyvinvoinnillisesta nakokulmasta katsottuna tyoyhteiso teemassa nousi yksi yhdistava teki-
ja, tarkeyden tunne. Tallaista tunnetta tyontekijoissa herattaa, kun huomataan, etta heidan
omilla mielipiteillaan seka tyollaan on merkitysta ja sita voidaan hyodyntaa myos perehdyt-
tamisen suunnittelussa. Suunnittelun tukeminen voi myos aktivoida tyontekijoita perehdytta-
mista kohtaan, silla taman avulla yksittainen tyontekija voi kokea omaavansa erityista vah-
vuutta jotakin perehdytyksen osa-aluetta kohtaan ja nain esittaa oman toiveen olla osana ta-
man perehdytysta tulokkaalle.
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5 Johtopaatokset

Opinnaytetyossa tutkittiin perehdyttamista, sen suunnittelua ja tyohyvinvointia seka tyoyhtei-
son tukea suunnitelmaan. Tutkimusongelmana oli, mitka ovat perehdyttamissuunnitelman
merkitykset tyohyvinvointiin. Samalla tutkittiin haastateltavien omia nakemyksia ja mielipi-
teita perehdytysta kohtaan seka minkalaisia nakemyksia heilla on perehdyttamissuunnitelmas-
ta. Tassa luvussa tuodaan esille tutkimuksen tuloksista nousseita johtopaatoksia, jotka ovat
tuotu esille teemahaastatteluissa keratyn aineiston avulla.

Johtopaatoksissa on kuitenkin tarkeaa huomioida, etta kaikki haastateltavat tyoskentelevat
samalla osastolla ja samalla toimialalla. On siis otettava huomioon, etta tehdyt johtopaatok-
set eivat ole taysin yksiselitteisia, vaan niihin voivat merkittavasti vaikuttaa esimerkiksi eri-
laiset tyotehtavat, yrityksen politiikka, yrityksen koko ja toimiala seka muut perehdytykseen

vaikuttavat asiat, joita ollaan myos kasitelty tutkimuksen teoriaosuudessa.

Mita perehdytyksessa ja sen suunnittelussa tulisi vahintaan ottaa huomioon?

Tulokkaan osaamistaso tuli valittomasti esille jo perehdytys teemassa. Perehdytykseen sisal-
toon ja sen kulkuun vaikuttaa useita eri tekijoita ja niissa on etenkin huomioitava perehdytet-
tavan henkilon osaamistaso. Tama tuli esille useasti tutkimuksen aikana, joten se on varmasti
asia, johon yrityksen tulisi kiinnittaa huomiota suunnitelmaa laatiessa. Osaamistason kartoit-
tamiseksi voisi kayttaa tulokkaan edellista tyokokemusta ja koulutustaustaa, mutta on kuiten-
kin otettava huomioon, etta jokaiseen tyotehtavaan vaikuttaa myos yrityksen omat pelisaan-
not tyontekoa varten.

Osaamistasoa tulisi seurata perehdytyksen aikana, jota varten perehdyttamissuunnitelmassa
olisi aikataulullisesti joustamisen varaa, mikali oppiminen pitkittyy tai painvastoin se onkin
oletettua nopeampaa. Tata varten tulokkaan omien tuntemuksien kuuleminen on perehdytta-
jalle tarkeaa ja muutenkin suotavaa perehdytysta ajatellen. Lisaksi tulokkaan saapumiseen on
varauduttava myos henkiloresursseilla, jotta perehdyttamiseen pystytaan takaamaan tyorauha

ja keskittyminen.

Perehdyttamissuunnitelmaan kuuluisi sisallyttaa yksityiskohtaisesti siihen kuuluvat osa-alueet
ja mika niista on kenenkin vastuulla, vai onko jokin henkilo maaratty perehdyttamaan nama
kaikki alueet. Perehdyttamissuunnitelman esittely olisi tulokkaan kannalta suotavaa, jotta
han saa selkean kasityksen perehdytyksen suunnasta. Suunnitelma tulisi ehdottomasti esitella
tulokkaalle, silla se voi auttaa tyotehtavan kokonaiskuvan hallitsemisessa ja samalla se aktivoi
tulokasta perehtymisessa, kun on kasitys opittavista asioista. Kun perehdyttamissuunnitelma
on kokonaisuudessaan esitelty tulokkaalle, se voidaan pilkkoa pienempiin palasiin, joita myo-
ten edetaan jarjestelmallisesti osa-alue kerrallaan.

Perehdyttajalle suunnitelman tunteminen ja seuranta on myos erittain tarkea, silla tama toi-

mii ikaan kuin tyokaluna perehdyttajalle. Taman tyokalun avulla perehdyttaja pystyy kartoit-
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tamaan perehdytyksessa saavutettua osaamista, joka taas tukee koko tyotiimin vuorosuunnit-

telua, silla tiedetaan, minkalaisiin tyotehtaviin tulokas on jo kykenevainen.

Suunnitelmaa laatiessa tulisi tarkkaan maarittaa henkilot suunnittelutyota varten. Suunnitel-
maan vaikuttaa merkittavasti yrityksen koko, mutta mikali yrityksella on resursseja, niin
suunnittelutyossa tulisi olla mukana ainakin maaratty perehdyttaja, esimies ja mahdollisesti
joku tiimin jasen, johon tulokas liittyy aloittaessaan tyotehtavansa. Nain on mahdollista saada
riittavan laaja nakokulma suunnitelmaa varten, jonka ansiosta suunnitelmasta saadaan tar-

peellisen yksityiskohtainen.

Kuinka perehdyttamissuunnitelma vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Tutkimuksen aikana esiteltiin useita yhteisia tekijoita, jotka liittyvat tyontekijan uuden tyon
aloittamiseen, tyohyvinvointiin, motivaatioon ja perehdytykseen. Jotkin tekijat voivat vaikut-
taa valittomasti tulokkaan tyohyvinvointiin, mutta tutkijan omasta nakokulmasta tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat ovat yhta suurta tapahtumaketjua, joka alkaa suoraan siita, onko
yrityksessa kaytossa perehdyttamissuuunitelma vai ei.

Alla oleva kuva havainnoi tapahtumaketjua, joka syntyy, kun perehdyttamisessa hyodynnyte-

taan perehdytyssuunnitelmaa.

Yksiloity ja jarjestelmallinen
perehdyttamissuunnitelma

—> Turva

Motivaation

Oppiminen |— Arvostus —> KasvL

Kuva 11 - Perehdytyssuunnitelma osana perehdytysta

Kuva 11 havainnoi tapahtumaketjua, joka alkaa perehdytyksesta, jossa kaytetaan yksiloitya ja
jarjestelmallista perehdyttamissuunnitelmaa. Vaikutukset uuden tyontekijan tyohyvinvointiin

alkavat jo siis tassa vaiheessa. Yksiloidyn perehdyttamissuunnitelman ansiosta syntyy turvalli-
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suuden tunnetta, kun tulokkaalla on kasitys perehdyttamisen suunnasta ja opittavista asioista.
Turvallisuuden tunnetta edistaa myos se, etta tulokkaan perehdyttamiseen keskitytaan ja sita
varten annetaan taman vaatima tyorauha. Tapahtumaketjussa siirrytaan turvallisuuden tun-
teesta oppimiseen. Perehdytyksen suunta, tyorauha ja keskittyminen vaikuttavat positiivisesti
uuden tyontekijan oppimiseen. Oppimisen helpottuessa uuden tyotehtavan tuomat vastuut
omaksutaan helpommin ja tehtavaan sopeutuminen on huomattavasti sujuvampaa. Lisaksi
oppimista edistaa, kun tulokkaalla on perehdyttajan antama tuki kaytossaan, jonka ansiosta

omien paatelmien ja tyon kyseenalaistaminen vahentyy ja tyonteon itsevarmuus kasvaa.

Sujuva oppiminen ja tyotehtavan omaksuminen luovat uudelle tyontekijalle tunnetta siita,
etta hanen perehdytykseen ja sen suunnitteluun ollaan kaytetty resursseja seka hanen tulo-
aan ollaan odotettu. Nama kokemukset vaikuttavat positiivisesti siihen, etta uusi tyontekija
kokee hanta kohtaan arvostusta uudessa tyopaikassa ja etta hanen tyopanokselleen on ole-
massa selva tarve yrityksessa. Tarpeellisuuden ja arvostuksen tunne taas johtaa motivaation
kasvuun, silla oletettavasti tulokkaan oma tyOpanos ja motivaatio yritykselle peilautuu suo-

raan tulokkaaseen osoitettuun tyopanokseen ja kaytettyihin resursseihin.

Perehdyttdmisuunnitelma Oppiminen
ei ole kaytossa vaikeutuu

v

Turhautuminen [—| Riittamattomyys

\

Motivaation

—| Irtisanoutuminen
lasku

Kuva 12 - Perehdyttamissuunnitelmaa ei ole kaytossa

Ylla olevassa tapahtumaketjussa kuvataan tyohyvinvoinnin vaikutuksia nakokulmasta, jolloin
perehdyttamissuunnitelmaa ei ole kaytossa tai se on suppea. Perehdyttamissuunnitelman pois

jattaminen oletettavasti vaikeuttaa oppimista, kun tulokkaalla ei ole kasitysta siita, mita asi-
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oita hanen tulisi edes oppia. Suunnitelman mukainen vastuualueiden jako ja perehdyttajan
maaritys vaikuttavat myos negatiivisesti oppimiseen, kun perehdyttamiseen varattua keskit-
tymista ja tyorauhaa ei ole olemassa. Tama aiheuttaa oppimisen pitkittymista ja vaikeutumis-
ta, jotka voivat johtaa tilanteeseen, jossa uudella tyontekijalla ei ole itsevarmuutta siihen,
miten jokin tyotehtava tulisi suorittaa tai hanta ei ole ollenkaan perehdytetty suorittamaan
tata. Osaamattomuus taas voi luoda katkoksia tyonteolle, kun tulokas ei tieda kuinka jossakin
tyotehtavassa tulisi edeta. Tallaiset katkokset luovat turhautumista ja riittamattomyyden
tunnetta, silla tulokas ei osaa tyotehtaviaan, eika koe itseaan tarpeeksi hyodylliseksi tyoteh-
tavaa ja yritysta kohtaan. Osaamattomuudesta johtuva turhautuminen ja riittamattomyys voi
vaikuttaa tulokkaan motivaatioon niin merkittavasti, etta pahimmillaan han voi irtisanoutua

vasta-alkaneesta tyosuhteesta.

Perehdyttamissuunnitelman vaikutukset tyohyvinvointiin ovat siis pitkalti tapahtumaketjupoh-
jaisia ja niiden kulkuun voivat vaikuttaa mika tahansa ylla esitelty tapahtumaketjun osa
kummassakin kuviossa. Tapahtumaketjujen sisaltoa tarkastellessa on tarkeaa huomata, etta
niissa on vahvasti viittauksia teoriaosuudessa mainittuun Maslowin tarvehierarkiaan ja tyomo-
tivaation viisikenttaan, joita kasiteltiin osiossa 2.1 seka 2.4.3

Tarkastellessa osiota 2.1 voidaan havaita, etta perehdyttamissuunnitelman merkitykset tyo-
hyvinvointiin ovat miltei suoraan peilattavissa tarvehierarkiaan. Tutkimuksessa esiin tulleet
asiat kuten turvallisuuden tunne, arvostus tai itsevarmuus kertovat, etta perehdyttamissuun-
nitelmalla voi olla selkeita vaikutuksia tyohyvinvoinnin kannalta ja niista voidaan havaita yh-
tenaisyyksia yksilon tarpeisiin. Joskin vaikutukset eivat ehka suoraan esiinny tarpeina, vaan
tunteina, joita yksilo saattaa perehdytyksen aikana kokea.

Osiossa 2.4.3 esiteltiin tyomotivaation viisikentta. Tassa kentassa eniten uuteen tyontekijaan
vaikuttavat oppiminen ja kehittyminen seka arvostus. Nama tekijat nousivat esille myos tut-
kimuksessa. Uudella tyontekijalla on selkea tarve oppimiselle ja kehittymiselle uudessa tyo-
tehtavassaan ja kun tyonantaja osaa tukea tata tarvetta suunnitelmallisella perehdytyksella
niin olisi miltei luonnotonta, ettei se vaikuttaisi positiivisesti tulokkaan tyomotivaatioon.
Tyomotivaation vaikutusta voidaan samoin katsoa myos arvostuksen kannalta. Kun tulokkaalle
osoitetaan, etta hanen tyopanoksellaan on selkea tarve yritykselle, se osoittaa nakyvasti ar-

vostusta tulokasta kohtaan vaikuttaen myos hanen tyomotivaatioonsa.

5.1  Toimeksiantajan kommentit

Tutkimuksen lopussa tulokset ja opinnaytetyo esiteltiin kokonaisuutena toimeksiantajalle.
Toimeksiantaja kommentoi opinnaytetyon teoriaosuutta antaen korjausehdotuksia seka posi-
tiivista palautetta joistakin teoria-osista. Tutkimukseen tuloksiin liittyen toimeksiantajalta

herasi kysymysta siita, miten avoimesti kohderyhma vastasi kysymyksiin teemahaastatteluissa.
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Onko vastauksiin vaikuttanut se, etta haastattelut toteutettiin tyopaikalla tyoaikana ja miten
sen hetkinen tyotilanne on voinut vaikuttaa haastattelun kulkuun.

Toimeksiantajan mukaan tarkoitus ei ollut tehda syvaanalyysia, jonka vuoksi johtopaatelmat
vastaavat aineistoa ja ne antavat selkean kuvan siita, mika merkitys perehdyttamissuunnitel-

malla on uuden tyontekijan tyohyvinvointiin.
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