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Tiivistelma

Tassa opinnaytetydssa paneudutaan tydntekijan perehdyttamisen tarkeyteen ja perehdyttdmisen vaikutuksiin tyéntekijan
motivaatio- ja sitouttamistekijéiden nakékulmasta. Tydssa kdsitelldan perehdyttdmisen merkitystd ja sen hyotyja seka
ongelmakohtia, jotka vaikuttavat tyéntekijan perehdyttdmiskokemukseen ja itse perehdyttdmiseen. Tydssa kerrotaan
myds, kuinka tarkeda tyontekijdlle ja hanen perehdyttémiselleen on hyva esimiestoiminta ja johtaminen. Teoriaosuuden

keskeisia teemoja ovat perehdyttaminen, motivaatio, sitouttaminen ja tyéhyvinvointi.

Opinndytetydn tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Maarallinen tutkimus esittaa olemassa
olevan tilanteen sekd tutkimustulokset numeraalisesti. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin Webropol-kysely- ja rapor-
tointisovelluksessa luotua tutkimuskyselya, jota jaettiin julkisena verkkokyselyna eri sosiaalisen median kanavissa kahden
viikon ajan. Tutkimukseen osallistujalta vaadittiin vain omakohtainen perehdyttamiskokemus, joten potentiaalinen osal-
listujaskaala oli laaja. Tutkimukseen osallistui kahden viikon sisélld yhteensa 33 henkil6a, joiden vastauksista tutkimustu-
lokset ja niiden analysointi pystyttiin toteuttamaan. Tutkimuksen tavoite oli selvittda, onko perehdyttaminen vaikuttanut
tydntekijéiden motivaatio- ja sitouttamistekijéihin seka miten perehdyttaminen on niihin vaikuttanut. Ty6én tutkimustulok-
set kdydaan teoriaosuuden jdlkeen lapi kysymys kysymykseltd ja tuloksista on selvasti havaittavissa perehdyttamisen

positiiviset vaikutukset. Kuitenkin tutkimukseen osallistuvien maara oli marginaalinen, minka vuoksi tuloksia ei voi yleistaa.

Tuloksista selvisi, miten vastaajat ovat kokeneet oman perehdyttdmisensa ja miten perehdyttdminen on vaikuttanut hei-
hin. Vastanneiden mielestd eniten perehdyttdminen on vaikuttanut positiivisesti heidén omaan haluun kehittya ja menes-
tya tyotehtavissaan seka heiddn hyvaksymiseensa tydyhteisdssa. Tuloksista myds selvisi, ettd perehdyttaminen lisasi vas-
taajien ymmarryksen seka tyon kokemisen tasoa ja vastaajat tekevat tydta enimmakseen tiiminsa ja yrityksensa tavoit-

teiden mukaan.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa tydntekijan motivaatio- ja sitouttamistekijoiden seka perehdytyksen suun-
nittelussa. Tata tyota voidaan myods hyddyntaa jatkotutkimuksissa. Yksi hyva jatkotutkimusaihe voisi olla, miten luoda
kattava ja toimiva perehdyttamisohjelma.

Avainsanat
Perehdytys, motivaatio, sitouttaminen, esimiestoiminta ja johtaminen




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Degree Programme in Business and Administration, Wellness Business

Author
Samuli Virkki

Title of Thesis
The Effects of Orientation on Employees * Motivation and Commitment

Date May 10, 2021 Pages/Appendices 32

Client Organisation/Partners

Abstract

This thesis focuses on the importance of employee orientation and the effects of orientation from the perspective of
motivation and commitment factors. The work deals with the importance of induction and its benefits, as well as problem
areas that affect the employee's induction experience and induction itself. The work also explains how important good
supervision and management are for the employee and his or her orientation. In the theoretical part, the key themes are

orientation, motivation, commitment and well-being at work.

The research of the thesis was carried out as a quantitative research. Quantitative research presents the current situation
and research results numerically. The data collection method used was a research survey created in the Webropol survey
and reporting application, which was distributed as a public online survey on various social media channels fortwo weeks.
Only personal familiarization experience was required of the study participant, so the range of potential participants was
wide. A total of 33 people participated in the study within two weeks, and from their responses the study results and
analysis could be implemented. The goal of the study was to find out if induction has affected employees " motivation and
commitment experiences, and how ways induction has affected them. The research results of the thesis are reviewed
question by question after the theoretical part and the results have a clear noticeable positive effect in terms of orientation.

However, the number of participants in the study was marginal, so the results cannot be generalized.

The results showed how the employees have experienced their own orientation and how the orientation has affected them.
Employees feel that orientation has had the most positive effect on their own desire to develop and succeed in their jobs
and on their acceptance in the work community. The results also showed that orientation increased the level of employee
understanding as well as work experience, and employees work mostly according to the goals of their team and their

company.

The results of this study can be utilized in the design of employee motivation and engagement factors as well as induction.
This work can also be utilized in further research. One good topic for further research could be how to create a compre-

hensive and workable induction program.
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JOHDANTO

Opinndytetydni on tehty tuomaan tukea perehdyttgjille ja luomaan nakdkulmia siita, mitd kannattaa
ottaa huomioon, kun tydntekija perehdytetaan uusiin tai vaihtuviin tyétehtaviin . Tydssani kaydaan
[api muun muassa mitd perehdyttaminen on, miten perehdytettava tulisi ottaa huomioon ja miksi
tyontekijan perehdyttémiseen kannattaa kayttaa aikaa. Perehdyttamisohjelmaan kaytetty aika mak-
saa itsensa takaisin (Joki 2018, 111-112.). Lisaksi tydssani tuodaan esille perehdyttamisohjelman
hyotyja ja kerrotaan, miksi perehdyttamisohjelman kayttdonottoa suositellaan. Perehdyttamisohjel-
malla perehdytetty tydntekija oppii nopeammin tyotehtdvansa, joten yrityksen kustannustehokkuu-
den nakokulmasta yrityksen paras voimavara on henkilst®, joka on tuottava, osaava, riittava seka

motivoitunut tekemaan tulosta (Viitala 2014, 9).

Teoriassa paneudutaan myds motivaatioon ja sen kasitteisiin seka tyontekijan sitouttamiseen. Teks-
tissé tuon esille, mikd motivoi tydntekijoita ja miten heitd motivoidaan seka mitka asiat vaikuttavat
tyontekijan sitoutumiseen yritysta ja tyétdan kohtaan. Tyoni eri osioissa kaydaan myos lapi, kuinka
johtaminen ja esimiestoiminta vaikuttaa tyontekijoihin seka miten johtaa tyontekijbita varsinkin hei-
dan perehdyttamisensa aikana. Johdon ja esimiesten on syyta panostaa myos hyviin vuorovaikutus-
taitoihin ja johtamiseen, koska ne edistavat tyontekijan sitoutumista seka vaikuttavat positiivisesti

tyontekijan motivaatioon (Hyppénen 2013, 135).

Tydhyvinvointi on nostettu esiin yhtena osiona tydssani ja siina kdyn lapi, mitd tyontekijan perehdyt-
tamisessa tulisi ottaa huomioon tydhyvinvoinnin nakokulmasta ja ketka luovat tydhyvinvointia yrityk-
sessa. TyGhyvinvointia yhteistyona tydpaikalla edistdvat tydntekijat, esimiehet ja johtajat (Sosiaali-
ja terveysministerio 2021; Tydhyvinvointilaitos 2021). Lisaksi kerron mita hyotyja hyvinvoivasta pe-
rehdyttamisestd on ja miksi siihen kannattaa kayttaa aikaa ja resursseja. Hyvin hoidettu perehdytta-
minen sopeuttaa tyontekijaa tydymparistoon, luo luontevia suhteitaesimieheen ja tyétovereihin, va-
hentaa tyontekijan jannittyneisyytta, vahentaa tyétapaturmien ja turhien virheiden riskia seka luo

perustan tydnilon kokemiselle ja tydssa viihtyvyydelle (Juuti & Vuorela 2015, 166—169).

Tutkimuskyselyssani ja siita saamissani tutkimustuloksissa analysoidaan kysymystasolla, miten kyse-
lyyn osallistujat ovat kokeneet perehdyttamisensa ja miten se on vaikuttanut heihin. Liséksi osioissa
kerron tutkimuksen suunnittelusta, sen toteutuksesta ja itse tutkimusmenetelmasta. Tutkimustulok-
set analysoidaan ja esitettadn tekstin lisaksi kuvina. Kuvissa ndkyy kyselyyn osallistuneiden vastaus-
ten keskiarvo ja mita mielta vastaajat olivat vaittamista. Pohdinnassa kayn viela Iapi, miten opinnay-
tety6ni syntyi ensimmaisista ajatuksista ja johdatustekijoista viimeisiin muokkauksiin ennen tyén pa-
lautusta. Lopuksi kerron tutkimuksen eettisyydestd ja luotettavuudesta seka mita opinnaytetydpro-

session minulle antanut seka opettanut.
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2 TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttaminen on tydnopastusta jasilla pyritadn aina saamaan tyontekija mahdollisimman nope-
asti kiinni tehokkaaseen tydntekoon seka tuottavaksi osaksi yritystd, tydyhteiséa ja sidosryhmia (Joki
2018, 111-112). Perehdyttaminen alkaa jo tydntekijan haastatteluvaiheessa, jolloin tydntekijalle ker-
rotaan tietoja itse tyotehtdvasta ja yrityksesta. Haastatteluvaiheen jalkeen tydntekijaan ollaan yhtey-
dessa ennen hanen ensimmaistd tyopadivaansa, jolloin tyontekijaa ohjeistetaan ja neuvotaan muun
muassa siitd miten saapuminen tydpaikalle onnistuu ja mihin aikaan hanen tulisi sinne saapua. Pe-
rehdyttaminen jatkuu tyOpaikan sisélta valitun perehdyttdjan kanssa, joka vastaanottaa tydntekijan
ja kdy hanen kanssaan |api tydsuhdeasiat seka aloittaa itse tydhodn opastuksen ja ohjaamisen. (Vii-
tala 2014, 159.) Perehdyttamisen tarkoitus on siirtéa uudelle tydntekijalle yrityksen tyétavat ja toi-
mintasadnnot (Viitala 2014, 50).

Perehdyttamista tarvitaan varsinkin uusille yritykseen tulleille tydntekijoille, mutta yhta tarkeaa on
perehdyttaa ty6tehtaviadn vaihtava, yrityksessa jo oleva tyontekija, uusiin tyétehtaviinsa. Perehdyt-
taminen vie yleensa runsaasti aikaa niin perehdytettavalta tyontekijalta kuin yrityksen sisalla valtuu-
tetulta perehdyttdjaltakin. (Joki 2018, 111-112.) Osapuolet sitovat toisiaan ja tasta syysta yhden
uuden tyontekijan perehdyttdminen voi maksaa yritykselle jopa tuhansia euroja ennen kuin tydnte-

kija pystyy tekemaan ty6ta ongelmitta (Viitala 2014, 83).

Yritys voi sadstda aikaa ja resursseja suunnittelemalla omiin tarpeisiinsa ja ty6tehtaviinsa toimivan
perehdyttamisohjelman. Yrityksen henkildstéasiantuntijat voivat esimerkiksi suunnitella ja laatia hy-
van perehdyttamisohjelman yrityksensisalle, joka on pitkalla aikavailld iso kustannussaasto yrityk-
selle. Perehdyttamisohjelmaan kaytetty aika maksaa itsensa takaisin monestakin eri syysta. (Joki
2018, 111-112.) Ensinnakin monissa suuremmissa yrityksissa nimenomaan henkildsté on suurin
kustannusera, joka vaikuttaa keskeisesti yrityksen kustannustehokkuuteen. Yrityksen kustannuste-
hokkuuden nakokulmasta yrityksen paras voimavara on télléin henkilsto, joka on tuottava, osaava,
riittdva seka motivoitunut tekemaan tulosta. (Viitala 2014, 9.) Toiseksi perehdyttdmisohjelmalla pe-
rehdytetty tyontekija oppii nopeammin tyétehtavansa ja pystyy toimimaan itsendisesti ilman muiden
jatkuvaa ohjausta. Perehdytetty tyontekija oppii tekemadn tyonsa kerralla oikein, eika kdyta aikaa
virheidensa korjailuun tai pahimmassa tapauksessa aiheuta vaaratilanteita tyén ohessa itselleen tai
yrityksen muille tyontekijéille. (Joki 2018, 111-112.) Esimerkiksi tyéntekijan virhe voi nakya yrityk-
sen tuottamissa tuotteissa tai palveluissa, mika vaikuttaa myynnin menetyksiin tai vastaavasti asiak-
kaan nakokulmasta huonoon asiakaspalvelukokemukseen (Viitala 2014, 83). Virheiden korjailu sy6
tuottavuutta ja voi aiheuttaa tuotantoprosessissa eri tydvaiheiden viivastyksia, mika taas syo aikaa
muilta tuotantoprosessissa tydskentelevilta tyontekijoilta. Itsenadisesti ja oikeaoppisesti tyotdan te-
keva tydntekija on yritykselle huomattavasti tuottavampi kuin jatkuvaa ohjausta tarvitseva virheitaan
korjaava tyontekija. (Joki 2018, 111-112.)

2.1  Perehdyttédminen luo turvallisuutta ja sitoo tydntekijaa

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdyttamisohjelma luo turvallisuu den tunnetta varsinkin uudelle

tyontekijélle hdnen tybtehtaviensa alkutaipaleella. Perehdyttémisen avulla uutta tyontekijéa opaste-
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taan toimimaan oikein ja turvallisesti seka ty6tehtavissaan etta tydymparistdssa. Uusi tyontekija tar-
vitsee tydhonsa perustiedot ja -taidot, jotta han voi tehda ty6taan turvallisesti. Tyontekijan kanssa
on jo perehdyttamisohjelman alkaessa hyva keskustella mahdollisista tyépaikalla sijaitsevista vaaran-
paikoista, jotta valtyttaisiin ikaviltd vaaratilanteilta. Hyva perehdyttamisohjelma myds sitouttaa uu-

den tyontekijan yritykseen ja voi vaikuttaa positiivisesti tydntekijan mielialaan. (Joki 2018, 111-112.)

Sitoutumisen ehtona on tyontekijan ja tydnantajan valinen luottamussuhde. Tyéantajan on osoitet-
tava tyontekijalle, ettd hanen ty6tdan arvostetaan yrityksessa. Tydantaja voi my6s konkreettisesti
osoittaa sitoutumistaan tyontekijaansa kohtaan antamalla hanelle mahdollisuuksia vaikuttaa omiin
tyotehtaviinsg, joka vastaavasti antaa tyontekijélle mahdollisuuden kayttaa kykyjaan ja kehittya
tybssaan. Sitoutumisen nakdkulmasta tyontekijalle on luotava edellytyksetluottaa tydnantajaansa ja
siihen, ettd hanen tydsuhteensa jatkuu. Sitoutumista varsinkin nuoremmissa Y- ja Z-sukupolvissa
lisdavat erityisesti mielenkiintoinen tyd ja mukavat tydkaverit, kun vastaavasti sitoutumista heikenta-
vat heikko esimiestoiminta seka puute kunnollisista etenemis- ja kehittymismahdollisuuksista, joista
tydnantaja on vastuussa. (Viitala 2014, 16.) Mita nopeammin tydntekija sitoutuu yritykseen ja ty6-
tehtdavaansa, sitd nopeammin hanesta tulee yrityksen ja tydyhteistn tulosta tekeva jasen (Joki 2018,
111-112).

2.2 Tyontekijan tyotehtavien ja perehdyttamisen lainsdadantda

Ty6sopimuslakia (2001/55, 4 §) on sovellettu tydsopimukseen, jonka tyontekija ja tydnantajavalil-
leen solmivat. Sopimuksessa molemmat osapuolet sitoutuvat toimimaan sopimuksen maarittelemalla
tavalla. Ty6sopimuksessa tydnantaja sitoutuu tarjoamaan tyontekijalle tyétd, josta tyontekija pystyy
suoriutumaan. Tydnantajan on ensisijaisesti tarjottava tyontekijalle tybsopimuksessa maariteltya
tyo6ta, jos tydsopimuksessa madriteltya tyota ei ole tarjolla, niin tydantajan on talldin tarjottava tyon-
tekijalleen hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan kehittavaa tyota. Lisaksi tydnanta-
jan on mahdollistettava tydntekijansa kehittyminen tydtehtdvissa ja tarjottavatydntekijalle mahdolli-
suuksia edeta tydurallaan. Tyontekija taas on velvollinen tydskentelemaan turvallisesti tydnantajansa

antamien ohjeiden mukaisesti ja noudattamaan niita huolellisesti. (Tydsopimuslaki 2001/55, 48.)

Tyontekijan perehdyttdminen on maaratty tydturvallisuuslaissa (2002/738, 14 §). Tydnantajanon
tarjottava perehdytysta tyontekijalle silloin, kun han siirtyy uusiin tyétehtaviin tai kun nykyisetty6-
tehtavat tai tybolosuhteet muuttuvat huomattavasti. Tyéhdnotossa tyénantajayrityksen on noudatet-
tava yhteistoimintaneuvotteluiden periaatteita ja kdytantdja, jotka velvoittavat yrityksen tarjoamaan
tyohdntulijalle tarpeelliset tiedot ja perehdyttdmismateriaalit tydpaikastaja itse yrityksestd. (Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 158.) Ty6nantajan on aina opastettava ja ohjattava tyonte-
kija turvallisesti uusiin tydtehtaviin ja varmistettava tydntekijansa parjadminen tydolosuhteissa.
TyOnantajan on panostettava tyontekijan perehdyttéamiseen ajallisesti ja tarjottava tyontekijalle suo-
tuisat tydolosuhteet tydtehtavien ja tydmenetelmien oppimiselle. Tydntekijan perehdyttamisella pyri-
taan myos turvaamaan tyontekijan terveys ja ennaltaehkdisemaan haitta- ja vaaratilanteita. (Ty6tur-
vallisuuslaki 2002/55, 148.)
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3 MOTIVAATIO JA TYONTEKIJAN MOTIVOIMINEN

3.1 Sisdinen motivaatio ja flow-tila

Sisainen motivaatio on proaktiivista ja siind motivaation lahde I6ytyy henkilon itsensa sisdlta. Proak-
tiivisessa tilassa henkild hakeutuu omatoimisesti hanta kiinnostavien asioiden pariin, jotka saavat
hénet tekemaan innostaviksi kokemiaan asioita. Proaktiivisena henkild haluaa tehda asioita omatoi-
misestija hanelld on sisdista halua tehda asioita, jolloin han kuormittuu henkisesti vahemman ja esi-
merkiksi tallgin tyotehtavat eivat kuluta niin paljon energiaa. Sisadisesti motivoituneena henkild on
energinen ja kokee innostusta tekemastdan asiasta, joka luo henkildlle itselleen tekemisen merki-
tysta ja sitd kautta onnellisuutta. (Deci & Ryan 2000, 233; Martela & Jarenko 2014, 14-16.) Sisadinen
motivaatioon aitoa ja kestavaa, kun sen voimanldhteena on tyontekija itse, joka panostaa omaan
tekemiseensa (Hyppanen 2013, 120).

Tyontekijan ollessa sisdisesti motivoitunut ja tyétehtdvastaan innoissaan han voi kokea tyén imun eli
flow-tilan, jolloin tyontekija uppoutuu tyotehtavadnsa taysin ja omistautuu sen tekemiselle. Flow-
tilassa tyontekija on keskittynyt niin syvalle tyétehtavaansa, ettei han huomaa ajan kulua ja ymparil-
Iaan tapahtuvia asioita, koska hanen taysi keskittymispotentiaalinsa on tyétehtévan suorittamisessa.
Esimerkiksi kun tydntekija saavuttaa flow-tilan, tydymparistdsta aiheutuva jatkuva taustamelu tai -
musiikki vaimenee hanen korvissaan, koska tydntekijan intensiteetti on taysin tyétehtavassa. Tydn-
tekija kuulee taustamelunja -musiikin, mutta ei tiedosta sitd. (Deci & Ryan 2000, 260-261; Csiks-
zentmihalyi 2004.)

Tutkimusten mukaan tydntekijan ollessa flow-tilassa han tuntee ohjautuvansa automaattisesti ja te-
kevansa asiat ilman ylimaaraista ajattelua. Jotkut tyontekijat ovat myds kokeneet olevansa jopa eks-
taattisessa (hurmioituneessa) tilassa flow-tilan aikaan. Tyontekija kokee iloa tyon tekemisesta ja an-
tavansa henkildkohtaisella tasolla arvoa itse tyélle, jota han tekee. Csikszentmihalyin mukaan erityi-
sesti naita kahta viimeisinta on koettava, jotta tyontekija saavuttaa flow-tilan seka kokee onnistumi-

sen ja merkityksellisyyden tunnetta tydssaan. (Csikszentmihalyi 2004.)

3.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja siind motivaation Idhde on henkilénitsensa ulkopuolella. Ihmi-
nen ei siis valttdmatta koe iloa toiminnastaan, eikd hanen toimintansa perustu haluun tehda jotakin.
Talléin motivaattoreina voivat toimia toive rahallisesta palkkiosta, pelko rangaistuksesta tai tydpai-
kan menettamisestd, ryhmapaine tai yllytys. Naiden motivaattorien kautta henkil6 voi kokea paa-
madraan pyrkiessaan pakottavaa suorittamisen tarvetta ja vastenmielisyyden tunnetta, jotka molem-
mat kuluttavat paljon henkilon henkisia resursseja seka vaikuttavat negatiivisesti henkilon tyéhyvin-
vointiin. (Deci & Ryan 2000, 236; Martela & Jarenko 2014, 50.)

3.3 Johtajien ja esimiesten on tunnettava tydntekijénsa
Yhdysvaltalainen akateemikko Teresa Amabile ja psykologian tohtori Steven Kramer tekivat tutki-
muksen motivaatiosta, johon osallistui sadoittain eri maissa toimivia johtajia toimitusjohtajista pro-

jektinvetajiin. Tutkimuksen paakysymys oli, mika motivoi tyontekij6ita. Heidan saamansa tulokset
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olivat hdmmastyttavig, silla 95 prosenttia johtajista ymmarsi tarkeimman motivaation lahteen perus-
tavanlaatuisesti vaarin. Tutkimuksen mukaan paras tapa motivoida ihmisié joka paiva on tukea hei-

dan edistymistaan ja auttaa heitd saavuttamaan pienetkin edistymisenaskeleetja onnistumiset. Tut-
kimustuloksissa ja johtajien vastauksissa tdma edistymisen tukeminen listattiin viimeiseksi vaihtoeh-

doksi tydn motivoijaksi. (Amabile & Kramer 2012, 9.)

Moni johtajana ja esimiehena toimiva henkilt tahtoisi saada tydntekijansa tekemaan tyonsa aina
motivoituneena, mutta tydntekijan motivoitumista ei voida ulkoisesti pakottaa, koska motivoituminen
on sisasyntyistd. Tydntekija ohjautuu sisaltapdin ja paattad omista ajatuksistaan seka tunnetilois-
taan, joten hanta ei voi kohdella objektina. Tasta syysta yrityksen jarjestamat “motivoimishetket”
tyontekijoilleen voivat menna hukkaan, jos johtaja tai esimies ei ole tunnistanut tydntekijoidensa
motivoitumisen edistavia tekij6ita ja vastaavasti heikentavia tekijoita. Edistava tekija voiolla muun
muassa se, ettd esimies antaa tyontekijalle mahdollisuuden osallistuaja vaikuttaa omaan tyéhonsa
tai tyOyhteistnsa asioihin. Yrityksen johdon ja esimiesten pitaisi siis antaa tyontekijdidensa vaikuttaa
esimerkiksi motivoimishetken jarjestamiseen ja ottaa selvad, mitka asiat edistavat heidan tydnteki-
joidensa motivoitumista. (Hyppanen 2013, 135.)

Johdon ja esimiesten on syyta panostaa myds hyviin vuorovaikutustaitoihin ja johtamiseen, koska ne
edistavat tyontekijan sitoutumista seka vaikuttavat positiivisesti tydntekijén motivaatioon (Hyppanen
2013, 135). Motivoitunut tydntekija toimii itsensa, tiiminsa ja yrityksensa asettamien tavoitteiden
mukaan. Motivoitunut tyéntekija suorittaa tyotehtavansa tehokkaammin ja hanen kadyttaytymissuun-
tansa on kohti omia ja organisaation tavoitteita. Hyppasen mukaan on térkeda saada tyontekijat
kiinnostumaan ja motivoitumaan liiketoiminnallisista tavoitteista, jotta yritys voi menestyd. Motivoi-
tuneet ja sitoutuneet tydntekijat tekevat parempia suorituksiaja siten myds parempia tuloksia.
(Hyppanen 2013, 118.)

3.4 Tyomotivaation edistdvia ja heikentavia tekijoita

Tyomotivoituneet tydntekijat kokevat oman tyonsa tarkedna osana kokonaisuutta ja nakevat oman
tydnsa jaljen ja siita syntyneet tulokset. He haluavat myds kehittaa itseaan seka ammattiosaamis-
taan. Tyontekijoille tarkeita ja innostavia asioita ovat myds uuden oppiminen, tyétoverit ja hyva tii-
mityd. Ty6hon liittyen tydn haastavuus seka mielekkyys koetaan hyvana asiana ja ne pitavatitse
tydn mielenkiintoisena. Innostuneisuutta tyéntekijdissa lisaa tydssa onnistuminen, tuloksen tekemi-

nen ja tyosta saatava palaute. (Hyppanen 2013, 131.)

TyOmotivaation heikentdvina tekijéina tydntekijat kokevat epaoikeudenmukaisen seka epaselvan
johtamisen, paatosten perustelemattomuuden, tydn heikot sisaltdtekijat ja tydympaéristdssa tapahtu-
vat jatkuvat muutokset, jotka aiheuttavat epdvarmuutta. Tyon sisaltotekijdiden osalta tydmotivaati-
oon negatiivisesti vaikuttaa tyd, joka on liian tasaista, eika siihen liity haasteita, jolloin se koetaan
merkitsemattdmaksi. Tyontekijat kokevat myos tyémotivaation heikentdvana tekijana esimiehen,
joka ei ole ajan tasalla yrityksen asioista tai han ei johtamisessaan panosta ty6n laatukriteereihin tai
oikein tekemiseen. Esimiehen on syyta valttaa naita epakohtia tydssaan ja tutkia omaa henkildsto-
johtamistapaansa ja sen vaikutuksia alaisiinsa. Henkiléstojohtaminen on yksi tarked osa-alue esi-
miestydssa ja sen avulla tydntekijdiden motivaatioon voidaan vaikuttaa niin positiivisella kuin nega-

tiivisellakintavalla. (Hyppanen 2013, 131.)
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4 PEREHDYTTAMISEN SITOUTTAMISTEKIJAT

4.1 Perehdyttaminen aloittaa tyéntekijan sitouttamisen yritykseen

Perehdyttéamisen alkuvaiheessa tyontekija sopeutuu yrityksen toimintatapoihin ja arvoihin. Perehdyt-
tamisen tarkoituksena on saada tydntekija ymmartamaan ja sisaistamaan yrityksen tarkoitus, seka
miten ja miksi asiat tehdaan tietylla tapaa yrityksen sisalla. (Surakka & Laine 2011, 152.) Sitoutumi-
sen nakokulmasta perehdyttamisen tarkeita tydtehtavia on saada tyontekija kokemaan tunnetta ke-
hittdvasta seka merkityksellistd tyosta organisaatiossa seka yhteenkuuluvaisuudestaan tyoyhteisossa

ja siita, ettd han on osa organisaation menestystarinaa (Viitala 2014, 15).

Perehdyttaminen luo tydntekijalle mielikuvan yrityksesta ja siita, kuinka hyvin tyontekija kokee tul-
leensa vastaanotetuksi yrityksen tydyhteiséon. Surakka ja Laine toteavat, ettd hyvin perehdytetty
tyontekija sitoutuu tyohonsa ja tydyhteisdonsa paremmin kuin huonosti perehdytetty tyontekija. Hy-
vin suunniteltu ja huolellisesti toteutettu perehdyttaminen on myds yrityksen nakdkulmasta taloudel-
lisesti kannattavaa. Kun tyotehtavat ja -menetelmat ohjeistetaan heti tydntekijalle oikeaoppisesti ja
oikein, niin tyéntekija todenndkdisemmin tekee tydssdaan vahemman virheita ja valttyy tyétehtavien
uudelleen tekemiselta. (Surakka & Laine 2011, 152.)

Uuden tyontekijan perehdyttdminen on ensisijaisen tarkeaa sitoutumisen nakokulmasta, mutta on
hyva myds muistaa ja perehdyttaa jo talossa oleva tyontekija silloin kun han palaa pitkalta sairaus -
tai aitiyslomalta, kun tydmenetelmiin tai tyétehtaviin tulee merkittavia muutoksia tai kun tyotehtavat
tai toimintatavat muuttuvat (Surakka & Laine 2011, 152—-153).

4.2  Sitoutunut tydntekija vastaan sitoutumaton tyontekija

Yritykset kokevat tyontekijdidensa jatkuvan kehittdmisen ja sitouttamisen elinehtona yrityksen toi-
minnalle (Viitala 2014, 9-10). Yritykset my&s kokevat tydntekijoiden tyotyytyvaisyyden, tydn sopivan
kuormittavuuden, itsendisyyden ja johdon antaman tuen vaikuttavan tyontekijéidensa sitouttami-
seen (Hyppanen 2013, 132). TyOntekijat ovat suoranaisessa vaikutuksessa organisaation toiminnan,
tuotteiden ja palveluiden laatuun. Sitoutumattomat tydntekijat vaikuttavat organisaation laatukritee-
reihin negatiivisesti, koska heilla on puutteita osaamisessa eika heilld ole intressia kehittaa itseadn

tai he eivat tavoittele oman edun lisdksi organisaation etua. (Viitala 2014, 9-10.)

4.3 Esimiehen vastuu tydntekijan perehdyttamisessa ja sitouttamisessa

Perehdyttamisen alkuvaiheessa esimiestoiminta ja esimiehen vastuu ovat kriittisessa osassa itse
tyontekijan perehdyttamista seka tydntekijan osaamisen kehittamista. Hyvalld perehdyttdmisohjel-
malla ja esimiestoiminnalla voidaan vaikuttaa tyontekijdiden sitoutumiseen ja pysyvyyteen yrityk-
sessa. Tutkitusti hyvalla esimiesjohtamisella on myds suoria vaikutuksia tydntekijéiden tyéhyvinvoin-
tiin ja sitoutumiseen, joiden avulla yritys on houkuttelevampi myo6s uusille tyontekijsille. (Viitala
2014, 11; Surakka & Laine 2011, 153; Hyppanen 2013, 22.)

Esimiehen tavoite perehdyttamisessa on saada tydntekija mahdollisimman nopeasti sisdistémaan
paikkansa yrityksen siséllad ja hanen tydnsa vaikutukset koko organisaation toiminnassa (Surakka &
Laine 2011, 153). Esimiehentulee perehdyttdmisessa sitouttaa tyontekijaa suunnitelmallisesti muun

muassa kannustimien, palautteen annon ja seurannan kautta, joiden avulla tydntekija voidaan saada
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kokemaan vahvaa tyén merkityksellisyyden ja vaikuttavuuden tunnetta. Esimiehen tehtdvana onkin
strategiajohtamisen keinoin kasata jokaisen tydntekijan yksittdinen tyépanos osaksi suurempaa ko-
konaisuutta. Esimiehen tulee olla tietoinen tydntekijoidensa tekemisista seka tydsuorituksista, jolloin
esimies voi antaa henkildkohtaisesti palautetta onnistumisista, kun tydntekija suoriutuu tydstaéan hy-
vin tai tekee uuden tai erikoisosaamista vaativan tyotehtavan. (Surakka & Laine 2011, 153; Hyppa-
nen 2013, 133.)

Tyontekijan kehuminen ja palkitseminen esimerkiksi rahallisella palkkiolla tai jonain muuna konkreet-
tisena asiana lisaa tydntekijan sitoutuneisuutta. Jokaisessa tydyhteisossa kaivataan seka tarvitaan
ylpeyden ja onnistumisen hetkid, jotka yhdistavat ja saavat tydntekijat tekemaan tyotaan tavoitteel-
lisesti. (Surakka & Laine 2011, 153; Hyppanen 2013, 133.) Esimiehen tulee varmistua myds tyonte-
kijansa omista tavoitteista ja keskustella niista aika ajoin tyontekijan kanssa, jotta tydntekijan tavoit-
teet tukisivat ja olisivat samassa linjassa tydéryhman ja koko organisaation toiminnan tavoitteita (Su-
rakka & Laine 2011, 153). Tyontekijan kanssa ei kannata vain puhua yleisesti sitouttamisesta ja mo-
tivoimisesta, vaan tarkeampaa on tarkastella, mitka tekijat edistavat kyseisen tyéntekijan sitoutu-
mista ja motivoitumista. Sitouttamistekijoiden kautta tyontekija pystyy sitoutumaan tyétehtavaansa,
tydyhteisdonsa seka itse yritykseen, joiden kautta tyontekija hyvaksyy yhteiset tavoitteet ja sitoutuu

tekemaan tyo6ta niiden saavuttamiseksi. (Hyppanen 2013, 131.)

4.4 Esimies seuraa tyontekijansa perehdyttamista

Esimiehen ei valttamatta tarvitseitse perehdyttaad tydntekijaa kokonaan vaan han voi delegoida pe-
rehdyttamisen esimerkiksi tydyhteison muille tyéntekijoille tai yrityksen valitsemille perehdyttsjille.
Esimiehen on kuitenkin seurattava perehdyttémisen toteutumista ja luotava edellytykset perehdytta-
jien onnistumiselle. Esimiehen valttdmattdmiin tehtaviin kuitenkin kuuluu sopimusasiat ja tyénkuvan
lapi kdyminentydntekijan kanssa. Tydnkuvan lapikdymisessa voidaan keskittya esimerkiksi tydnteki-
jan vastuualueisiin, suoritus- ja kehittymistavoitteisiin ja hanen omien suoritusten arvioimiseen.
Edelld mainitut asiat on hyva tuoda esille jo tyon alkuvaiheessa, jotta niita voidaan yhdessa pohtia ja

kayda lapi tulevissa valmennus- tai kehityskeskusteluissa. (Surakka & Laine 2011, 153.)

Esimiehelld on oltava tydkalut tydntekijan perehdyttdmisen seuraamiseksi, jotta perehdyttamista
voidaan seurata jarjestelmallisesti. Yleensa yrityksilld on kdytdssa paperinen tai sahkdinen perehdyt-
tamiskansio, joka sisaltaa perehdyttdmismateriaalit. Perehdyttdmismateriaalit helpottavat ja ohjaavat
luonnollisesti itse perehdyttamista, mutta niiden avulla esimiehen on my&s helpompi seurata yksittai-
sen tydntekijan perehdyttémisen etenemistd. (Surakka & Laine 2011, 154.) Seuraavassa taulukossa

on esimerkki perehdyttamisen tarkistuslistasta.
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TAULUKKO 1. Perehdyttdmisen tarkistuslista (Surakka & Laine 2011, 154).

Organisaation: - Mita tullaan Listasta kuitataan Palautekeskustelun:
perehdyttamaan kohta tehdyksi, kun

Perustiedot - Kuka tulee tydntekija on: - Sisadltéa

Kadytannot perehdyttamaan - Etenemista

Palvelusuhteet - Milloin ja miten - Perehtynyt asiaan
tullaan ja oppinut sen

perehdyttamaan

Ohjeistaa koeajan paddttymistd ennen kaytdvan keskustelun sisdltdod ja etenemista

Perehdyttamisen tarkistuslista tai kokonainen perehdyttémissuunnitelma antaa tukea itse perehdy-
vitse noudattaa kirjaimellisesti, vaan tarkedampaa on huomioida tyon tekemisen kautta esiin nousseet
asiat ja ongelmatilanteet. (Surakka & Laine 2011, 154.) Perehdyttaminen ei ole yksisuuntaista oh-
jausta ja vuorovaikuttamista perehdyttdjalta perehdytettdvalle, vaan tarkoitus on jatkuvasti ohjataja
olla vuorovaikutuksessa kaksisuuntaisesti perehdytettdvan kanssa. Suurimpina hyétyina kaksisuun-
taisessa ohjauksessa ja vuorovaikutuksessaon se, ettd perehdyttaja pysyy paremmin kartalla siita
mita perehdytettavan pitaisi vield oppia ja harjoitella seka siitd, mita perehdytettava jo tietda ja
osaa. (Surakka & Laine 2011, 154.)

4.5 Psykologinen sopimussuhde tyontekijan ja tydnantajan valilla

Tyo6ntekijan sitoutuminen tyénantajaan ja vastaavasti tydantajan sitoutuminen tydntekijaan koetaan
psykologiseksi suhteeksi ja siitd ilmiésta ndiden kahden osapuolen valilla kaytetadn kasitetta psyko-
loginen sopimus. Viitalan mukaan osapuolten valisen psykologisen sopimuksen laadulla on vaiku-
tusta tyontekijan tyétyytyvaisyyden tasoon sekd haluun tehda tydta organisaation eteen ja hanen
arvostukseensa organisaatiota kohtaan. Mikali psykologinen sopimus on osapuolten valilla huono,

niin tyontekijan kynnys lahtea tyépaikasta on matalampi. (Viitala 2014, 68-70.)

Psykologiset sopimukset voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan, jotka ovat transaktionaalinen ja re-
lationaalinen. Transaktionaaliset sopimukset osapuolten valilld keskittyvat taloudelliseen perustaan
eli tydstd saatavaan palkkaan. Tydnantaja on tyytyvainen, kun tydntekija suorittaa annetun tyéteh-
tavan sovitusti. Kuitenkin tyontekijan nakékulmasta palkka on yleensa vain hetkellinen motivaation
Iahde, joten transaktionaalinen suhde koetaan epavarmaksi ja lyhytkestoiseksi sopimussuhteeksi
tyontekijan ja tydnantajan valilla. Transaktionaalisessa suhteessa tydntekija tekee vain pakolliset ja
valttamattomimmat tyétehtavat, jotka osittain osoittavat tydntekijan haluttomuutta ja sitoutumatto-
muutta itse organisaation toimintaan. Talléin tydntekija on kiinnostunut vain oman edun tavoitte-
lusta, jolloin tydntekijan oma kehitys ja organisaation tavoitteet jaavat varjoon. (Viitala 2014, 68—
70.)
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Relationaaliset sopimukset puolestaan ovat yleensa pitkakestoisempia sopimussuhteita osapuolten
valilla, koska niista saatavat hyédyt ovat moninaisempi. Relationaaliset sopimukset eivat perustu
vain rahaan ja tydsuorituksiin, vaan niissa molemmat osapuolet joustavat tarpeen tullen. Suhteessa
voidaan aika ajoin odottaa molemmin puolin epditsekkaita tekoja, jotka hyddyttavat vain toista osa-
puolta kerrallaan. Esimerkiksi tyénantajan ollessa kovassa kilpailutilanteessa tyontekija voi auttaa
tybnantajaansa tekemalla tavanomaisesta poiketen enemman tyétunteja joillain viikoilla ja sita
kautta helpottaa tydnantajansa kilpailukykya. Tydnantaja voi vastavuoroisesti olla karsivallinen ja
joustaa tyontekijansa kohdalla, jos han huomaa tyéntekijalldan olevan vaikeaa yksityiselaman puo-

lella ja siitd syysta haasteita suorittaa tyStehtdviddn maaratyssa ajassa. (Viitala 2014, 68—70.)

Relationaalinen suhde on osapuolten valinen lojaalinen ja luottamuksellinen suhde. Tyéntekija voi
luottaa ty6nantajaansa tydn jatkuvuuden osalta, jos tydntekija itse hoitaa hommansa sovitusti. Rela-
tionaalisessa sopimussuhteessa olevat tydntekijat kokevat yhteenkuuluvaisuuden tunnetta omaa or-
ganisaatiotaan kohtaan ja ovat osa sitd. He ovat valmiita joustamaan ja tekemaan ty6ta organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamiseksi ja kokevat organisaation edun oman edun liséksi. (Viitala 2014,
68-70.)
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5 TYOHYVINVOINTI OSANA PEREHDYTTAMISTA

5.1 Tyo6hyvinvointi ja sen vastuuhenkilét

Tydhyvinvointi on tarked osa tydntekijan ja tydyhteisén hyvinvointia. Tydhyvinvointi on kokonaisuus,
jolla tarkoitetaan terveellistd, turvallista ja tuottavaa ty6ta, jota tydntekijat ja tydyhteisot tekevat.
Tyo6hyvinvointia tukee ja lisaa tydyhteisdn hyva ilmapiiri, tyontekijéiden ammattitaito seka motivoiva
ja hyva johtaminen. Tyéhyvinvoinnin tarkoitus on saada tyontekija kokemaan tyénsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, jolloin ty6 tukee tydntekijan eldmanhallintaa. Tydhyvinvointi myds vaikuttaa suuresti
tyossa jaksamiseen. Tydntekijan ollessa hyvinvoiva, han on tuottavampija sitoutuneempi tyohonsa
ja tekee parempaa tulosta. Tyonsa mielekkaaksi kokevalla tyéntekijalla on myods tutkitusti vahem-

man sairauspoissaoloja. (Sosiaali- ja terveysministerid 2021; Tybhyvinvointilaitos 2021.)

Tybhyvinvointia yhteistyona tyopaikalla edistavat tyontekijat, esimiehet ja johtajat. Kaikki osapuolet
ovat vastuussa tyéhyvinvoinnin rakentamisesta, ja jokaisella on oma vastuualueensa hoidettavana.
Esimiesten ja johtajien on huolehdittava tyontekijoistadn ja heidan on kohdeltava tyéntekijoitdan
tasapuolisesti. Heiddn on myds huolehdittava omasta ja tydntekijdidensa tydympariston turvallisuu-
desta. (Sosiaali- ja terveysministerit 2021; Tyéhyvinvointilaitos 2021.) Esimiestoiminnalla on suuri
vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin. Esimiehen on mahdollistettava tyontekijalle kiusaamaton ja
oikeudenmukainen ty6ilmapiiri, jossa tyontekijan terveys ja ty6turvallisuus on varmistettu. Esimie-
hen on aina puututtava ty6turvallisuuslainkin velvoittamana kisaamistilanteisiin ja epakohtiin tyoyh-

teistssd ja selvitettava ne asianosaisten kanssa. (EcoOnline 2020.)

Tyontekijoilla puolestaan on vastuualueena pitda itsensa tyokykyisena ja yllapitaa seka paivittaa tar-
vittaessa ammattiosaamisestaan tydssa. Tyohyvinvoinnin eteen jokaisen osapuolen on tehtava
osansa ja jokaista osapuolta on kuultava, jotta voidaan luoda ja kehittaa kaikkia tukeva tyéympa-
ristd seka yhteinen tyéhyvinvoinnin tila. On syyta painottaa, etta tyéhyvinvointi syntyy tyon arjessa
ja on osa johtamista. Tyoterveyshuolto on myds yksi tarkeista kumppaneista tydpaikalla, joka tukee

tydhyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2021; Ty6éhyvinvointilaitos 2021.)

5.2 Perehdyttaminen lisaa tydhyvinvointia

Tyo6ntekijan tydhyvinvointia lisaa kattava perehdyttaminen ja tyénopastus, jotka ovat osa tyon hal-
linnan kokonaisuutta. Tyontekijan ndkdkulmasta lammin vastaanotto ja perehdyttamisen aloittami-
nen heti alkuvaiheessa jatkaa perehdyttamisjaksonkin jélkeen tyontekijan hyvaa ja positiivista tun-
netta tyon hallinnasta. Perehdyttdmisen yksi tarkeimmista tarkoituksista on saada tyéntekija mah-
dollisimman nopeasti kokemaan itsensa tervetulleeksi tydyhteisdotn ja tuntemaan itsensa tydyhteison
jaseneksi. (Juuti & Vuorela 2015, 166.)

Tyo6hyvinvoinnin nakokulmasta tydpaikalla avoin ja ystavallinen ilmapiiri ruokkii tyéntekijoiden psyko-
logista turvallisuuden tunnetta, jota jokainen tydntekija tarvitsee ja tyon suorittaminen edellyttaa.
Avoimessa tyoyhteistssa tyontekijat tuovat omia mielipiteitdan esiin ja niita kuunnellaan. Tyéympa-
ristéssa tapahtuvat virheet ja epdonnistumiset kdydaan oppimismielessa tyontekijdiden kanssa lapi,
eika niita vaan sivuuteta esimerkiksi kiireen varjolla. Hyva tydyhteist on joustava ja ymmartavainen

esimerkiksi sen suhteen, etteivatkaikki tyontekijat ole aina parhaimmillaan samaan aikaan. Hyvassa
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tyoyhteisdssa tyotovereista valitetdan ja jokainen tydyhteison jésen uskaltaa puuttua valittdmasti
kiusaamis- ja vaaratilanteisiin, jos huomaa jonkun muun vaarantavan omaa tai muiden tyéturvalli-
suutta tai terveytta. On hyva muistaa, ettd tyon ei tarvitse olla joka pdiva uutta ja mielenkiintoista,
jotta tyontekija sita jaksaa tehda, vaan kun tydpaikalla on hyva tiimihenki seka mukavia ja luotetta-

via tydkavereita, niin vahemmankin inspiroivaa tai muuttuvaa ty6ta jaksaa tehda. (EcoOnline 2020.)

5.3 Tyontekijan huomioiminen

Perehdyttaminen tulisi aloittaa heti perehdyttamissuunnitelmalla, joka kdydaan tydntekijan kanssa
Iapi kohta kohdalta. Perehdyttamissuunnitelmassa olisi syyta kdyda lapi vahintaan, kuka on tydnteki-
jan lahin esimies, mista tydntekija saa tietoa yrityksen ja sen yksikdiden toiminnasta seka missa
tyontekija tyoskentelee ja mika on hdnen paamadransa seka tavoitteensa tyon suhteen. Naiden li-
saksion syyta miettid ja panostaa my6s siihen, miten tyéntekijalle kerrotaan organisaation tydsken-
telytavoista ja strategiasta. Uusi tyéntekija on varsinkin herkka aistimaan uutta ilmapiiria ja tydym-
paristda, joten han kylla huomaa, onko hanta odotettu taloon vai ei. Tydntekija on siita syysta otet-
tava huomioon heti ensimmaisesta paivasta lahtien, jotta hdnelle tulee tervetullutja toivottu olo.
(Juuti & Vuorela 2015, 166-169.)

Tyo6ntekijaa ei kannata heti ensimmaisena paivana laittaa tekemaan normaalia ty6paivaa vaan pa-
rempi ratkaisu on tarjota rauhallinen lasku arkeen ja kayda ty6asiat Iapi ajan kanssa. Tydasioiden ja
-tehtdvien lapi kdymisessa on hyva valilla istahtaa alas ja kysella esimerkiksi mita ajatuksia tyénteki-
jalle on herannyt tydsta viimeisten tuntientai pdivien aikana. Hyvin hoidettu perehdyttdminen so-
peuttaa tyontekijaa tybymparistéon, luo luontevia suhteita esimieheen ja tyttovereihin, vahentaa
tydntekijan jannittyneisyyttd, vahentaa tyétapaturmien ja turhien virheiden riskia seka luo perustan

tyonilon kokemiselle ja tydssa viihtyvyydelle. (Juuti & Vuorela 2015, 166—-169.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kasittelen tutkimuskyselyn toteutusta, sen taustatietoja seka analysoin siitd saamiani
tuloksia. Tutkimustulosten analysoinnissa nostan kysymystasolla tarkeimmat ja keskeisimmat kohdat

esiin ja tuon niiden pohjalta vaittamiin johtopaatdkseni.

6.1 Tutkimuskyselyn taustatiedot ja toteutus

Toteutin tutkimuskyselyni kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuskyselyna. Steven Reissin moti-
vaatioteorian kautta syntyneet tutkimuskysymykset kasvoivat ja suuntautuivat tyéntekijan motivaa-
tio- ja sitouttamistekijoihin (Reiss Motivation Profile 2021). Tein tutkimuskyselyni Webropolin kysely-
ja raportointisovelluksen avulla ja tavoitteenani oli luoda vastaajaystavallinen tutkimuskysely, johon
osallistujan on helppo ja nopea vastata. Tutkimuskysymyksia oli yhteensa 47 kappaletta, jotka oli

jaoteltu eri kategorioihin muun muassa motivaatio, lojaalius, tydn kokeminen ja tavoitteet.

Kysely koostui monivalintakysymyksista, joiden vastausvaihtoehdot olivat taysin eri mieltd, jokseen-
kin eri mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin samaa mieltd ja taysin samaa mieltd. Tutkimuskysymysten
liséksi kyselyn alussa osallistuja vastasi kahdeksaan taustakysymykseen, jotka olivat ikd, tyévuodet,
tyotehtava, viimeisin perehdyttamisjakso, perehdyttamisen kesto ja perehdyttédmisen laatu ja riitta-
vyys tydtehtaviin nahden. Taustakyselyn tarkoituksena oli kerata osallistujilta tutkimuskysymysten

lisdksi taustatietoja, joita voidaan kayttaa tulosten analysoinnissa.

Tutkimuskyselyyn osallistuminen onnistui sahkdisesti Webropol-linkin kautta ja vastaaminen tapahtui
anonyymisti. Osallistujalta vaadittiin vain omakohtainen kokemus perehdytettavana olosta, joten
potentiaalinen osallistujaskaala oli laaja. Kun tutkimuskysely oli julkaisukelpoinen, avasin sen kah-
deksi viikoksi. Mainostin kyselyd kolmessa eri sosiaalisen median kanavassa, jotka olivat LinkedIn,
Facebook ja Instagram. Naiden kolmen kanavan tavoitettavuusluku oli yhteensa lahemmaksi 900 ja
siitd noin 85 prosenttia tavoitettiin heti ensimmaisen 24 tunnin aikana. Kyselyyn vastasi kahden vii-

kon aikana 33 henkil6g, joten tutkimuskyselyn tulokset ovat marginaaliset eika niita voi yleistaa.

6.2  Tutkimuskyselyn tulosten analysointi

Tutkimuskyselyyni osallistujat ovat kdyttaneet ajallisesti kyselyn vastaamiseen noin viisi minuuttia.
Kyselystd saamiani vastauksia analysoin ja peilasin tutkimuskysymyksiini keskittymalla tydntekijan
perehdyttamisen hyotyihin ja tyéntekijan motivaatio- ja sitouttamistekijéihin. Tulokset olen jaotellut
tutkimuksen taustakysymyksiin ja padkysymyksiin. Tutkimuskyselyn vastaukset on keratty maalis-

huhtikuun aikana 2021 ja tulokset I6ytyvat seuraavien alaotsikoiden alta.

6.2.1 Tutkimuksen taustakysymykset

Tutkimuskyselyyn vastanneiden ikdjakauma nakyy seuraavassa kuvassa. Vastanneiden suurin ika-
ryhma oli 27-37-vuotiaat ja seuraavaksi suurin ikdryhma oli 16—26-vuotiaat. Ndiden kahden ikaryh-
man prosentuaalinen osuus kaikista ikaryhmistd on 87,9 prosenttia eli huomattava enemmisto.
(Kuval.)
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KUVA 1. Vastaajat ikaryhmittdin

Seuraavassa kuvassa nakyy vastaajien tyévuodet nykyisessa tydssa. Suurin osa vastaajista on ollut
nykyisessa tydssaan alle kolme vuotta ja taman ryhman edustajia kokonaisvastausmaarasta on 63,6

prosenttia. (Kuva 2.)
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KUVA 2. Nykyisen tydn kesto

Kuvassa kolme nakyy vastaajien henkilokohtaiset tydvuodet yhteensa. Vastaajien tyévuosien maa-

rassa nakyy paljon vaihteluita ja varsinkin verrattuna edellisen kuvan tuloksiin, jossa oli vastaajien

tydvuodet nykyisessa tydssaan, niin voin tdman kyselyn kautta todeta, etta suurin osa vastaajista on
vasta parin vuoden sisalla vaihtanut tydpaikkaa tai -tehtdvaa. Tulos ei yllattanyt, koska nykyaan tyo-
paikka tai -tehtdva voi vaihtua tiheampaa tahtia kuin ennen ja tyontekijat eivat valttdmatta ole enaa
sitoutuneet tiettyyn ty6tehtavaan tai yritykseen vuosikymmeniksi tai koko elamakseen. Tahan syyna
voi mahdollisesti olla tydkanavien seka koulutus- ja tydmahdollisuuksien kasvu maarallisesti. Maaral-

lisen kasvun my6ta nykypaivana henkil6 voi kouluttautua uuteen ammattiin tai tyotehtavaan lahes
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missa vaiheessa elamadnsa vain. Kuva kolme osoittaa, ettd 50 prosentilla vastaajista on tydvuosia

takana kuudesta kymmeneenvuotta. (Kuva 3.)
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KUVA 3. Vastaajien henkilokohtaiset tydvuodet yhteensa

Seuraavassa kuvassa voidaan nahda vastaajien ty6tehtava nykyisessa tydssa. Vastaajista suurin osa,
75 prosenttia, toimii tydnantajalleen tyontekijana ja loput 25 prosenttia toimii esimiehena, paallik-
kona tai jonain muuna. Tahan tuli kaksi uutta tyétehtavaa avoimen kysymyksen kautta, jotka olivat

harjoittelija seka tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiotoiminnan asiantuntija (Tki-asiantuntija).

Tutkimuskyselyyn osallistuneiden ikdjakaumalla ja tyévuosilla nykyisessa tydssaan voi olla yhteys
tydtehtavaanja siihen, miksi suurin osa vastaajista, 75 prosenttia, toimii talla hetkella tyétehtaval-
taan tyontekijana. Hyvin todennakéista on, etta moni vastaajista hakee vield omaa paikkaansa ty6-

markkinoilla ja tyburaansa yrityksissa. (Kuva 4.)
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Johtajana

Jonakin muuna, mina?

KUVA 4. Tyétehtdva nykyisessatydssa
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Kuvassa viisi nakyy vastaajien jakaumasiita, toimivatko he asiantuntijatehtavissa vai eivat. Tahan
vastaajat vastasivat lahestulkoon tasapuolisesti kuten kuvassa nékyy. Vastaajista 17:an 33:sta vas-
tasi toimivansa asiantuntijatehtavissa, joka on prosentuaalisesti 51,5 prosenttia kaikista vastaajista.
(Kuvas.)

0 2 4 6 & 10 12 14 16 18

KUVA 5. Asiantuntijatehtavissa toimiminen

En

Seuraavassa kuvassa ndemme, kuinka kauan vastaajien viimekertaisesta perehdyttamisesta on.
Suurin osa vastaajista, noin 70 prosenttia, on perehdytetty viimeisen kahden vuoden sisélla ja vain

yksivastaajista on perehdytetty viimeisen 11-20 vuoden sisalla. (Kuva 6.)
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KUVA 6. Viimeisin perehdyttaminen

Kuvassa seitseman vastaajat vastasivat kuinka kauan heidén viime perehdyttamisensa kesti ajalli-
sesti. Tassa kuvassa on suurin hajontavastaajien valilla. Erittdin tasaisesti vastaajat vastasivat tdhan
kysymykseen ja tuloksistakin sen nakee. Harmillista kuitenkin todeta, ettd eniten vastauksia kerasi
ensimmadinen vastausvaihtoehto, jossa perehdyttamisen kesto ajallisesti tyéhon oli vain muutaman
pdivan. Olen itsekin kokenut ja saanut muutaman paivan perehdyttdmisen tyéhon, jossa talldin kes-
kityttiin vain nopeaan tyodntekijan rekrytoimiseen seka sitékin nopeampaan tydnopastukseen ilman
selvaa perehdyttamissuunnitelmaa tai -ohjelmaa. Taman toimintamallin kaytdsta voi karsia tydnte-
kija itse ja myds tydnantajayritys. Positiivista on kuitenkin huomata, etté vastaajien kokonaismaa-

rasta 63,6 prosenttia on saanut vahintaan viikon mittaisen perehdyttémisen tyohonsa. (Kuva 7.)
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KUVA 7. Perehdyttamisen kesto

Viimeisessa taustatietokysymyksessa nakyy kuinka hyvana ja riittdvana vastaajat ovat pitaneet saa-
maansa perehdyttamisen tasoa ty6tehtaviinsa ndhden. Tassa vastaajat jakautuivat kolmeen osioon.
Vastaajista tasan kaksi kolmasosaa, 66,66 prosenttia, on kokenut saaneensa hyvanja riittavan pe-
rehdyttamisen tydtehtdviinsa nahden ja vastaavasti yksi kolmasosaa, 33,33 prosenttia, on taas koke-
nut perehdyttdmisensa olleen riittamaton tydtehtdviinsa nahden. Téman huomattuani vertasin vas-
taajia taman kysymyksen ja seitsemannen kysymyksen kohdalla. Halusin selvittaa, kuinka moni vas-
taaja koki, ettd perehdyttédminen ei ollut riittdva tyotehtaviin ndhden ja vastaavasti, ettd perehdytta-
minen kesti vain muutaman paivan. Tuloksista ilmenee, etta seitseman 11:sta vastasi, ettd pereh-
dyttédminen kesti ajallisesti vain muutaman paivan ja perehdyttdminen ei ollut riittdva tyotehtaviin
nahden. Ndiden kysymysten vertailun jalkeen on nostettava esiin, ettd muutaman paivan perehdyt-
tamiselld on mahdollisesti yhteys vastaajien kokemaan riittdmattdmaan perehdyttamiskokemukseen.
(Kuva8.)
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KUVA 8. Perehdyttamisen laatu ja riittavyys

Kylia

6.2.2 Tutkimuksen paakysymykset

Esitan tulokset kuvissa asteikolla 1-5 ja asteikko I6ytyy jokaisen vaittadman oikealta puolelta. As-
teikko kertoo, mika on kaikkien kyselyyn osallistuneiden antamien vastausten keskiarvo kuhunkin
kysymykseen eli keskiarvo on syntynyt osallistujien vastauksista. Numero 1 tarkoittaa, etta vastaajat
ovat olleet taysin eri mieltad vaittdman kanssa. Numero 2 tarkoittaa, ettd vastaajat ovat olleet jok-
seenkin eri mielta vaittdman kanssa. Numero 3 tarkoittaa, ettd vastaajat eivat osaa sanoa vaitta-
masta tai he ovat vastanneet vaittamaan tasaisesti molemmin puolin. Numero 4 tarkoittaa, etta vas-

taajat ovat olleet jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Numero 5 tarkoittaa, ettd vastaajat
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ovat olleet taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Tuloksiaon avattu myds tarkemmin, jos vastauk-

sissaon ollutisoja poikkeumia tai huomioitavia seikkoja.

Kuva yhdeksan osoittaa, kuinka vastaajat vastasivat perehdyttdmisen vaikuttaneen heidan sitoutu-
neisuuteensa, tydmoraaliinsa ja tydsuorituksiinsa. Kuten kuvasta nakyy, etta perehdyttamisella on
ollut positiivisia vaikutuksia esitettyihin vaittamiin. Kokonaistuloksissa ei ollut isoja poikkeumia,
mutta yksittaistuloksissa isoin ero vastaajien kesken oli kuvan ensimmaisessa kysymyksessa, sitoutu-
neisuuteeni yritystd tai tyénantajaani kohtaan, johon lahes 10 prosenttia vastasi, ettei perehdyttami-
sella ollut positiivista vaikutusta omaan sitoutuneisuuteensa yritysta tai tydnantajaansa kohtaan.
(Kuva9.)

Sitoutuneisuus, tyomoraali ja tyosuoritus —
Perehdyttaminen on vaikuttanut positiivisesti:

Sitoutuneisuuteeni yritysta tai tydnantajaani

kohtaan - /-
Tyodmoraaliini (halu tehda tyd kunnolla ja samalla
kehittaa itseaan tyossa) [ /L

Ty0Osuorituksiini ja onnistumisiini tyotehtdvissa
(onnistumisen tunteisiin) _

Minuun ja saanut minut nékemaan oman tyoni

jaljen tai tyoni vaikutukset organisaatiossa _

10 15 20 25 30 35 40 45 50

KUVA 9. Sitoutuneisuus, tyémoraali ja tyésuoritus

Seuraava kuva osoittaa, kuinka vastaajat vastasivat perehdyttamisen vaikuttaneen heidan motivaati-
oonsa tyétaan kohtaan ja lojaaliuuteensa heidéan tybantajaansa kohtaan. Suurin hajonta vastaajien
vadlille syntyiviimeisessa kysymyksessa, lojaaliuteeni tydnantajaani kohtaan, jossa vastaajat olivat
taysin tai jokseenkin erimielta 27,2 prosenttia ja taysin tai jokseenkin samaa mielta 54,6 prosenttia.
Loput 18,2 prosenttia eivat osanneet ottaa kantaa. Tuloksista on nahtavissa, ettd perehdyttamisella
on ollut positiivisia vaikutuksia vastaajien motivaatioon ja osittain heidan lojaaliuteensa tyénanta-

jaansa kohtaan. (Kuva 10.)

Motivaatio ja lojaalius -
Koen perehdyttamisen vaikuttaneen positiivisesti:

Motivaatiooni nykyisessa tydssani

Sisdiseen motivaatiooni (koen tyoni kiinnostavaksi
ja innostavaksi)

Ulkoiseen motivaatiooni (teen ty6ta ulkoisista
syista mm. rahan tai palkkioiden takia)

Lojaaliuteen tydnantajaani kohtaan

0 15 20 25 30 35 40 45 50

~

KUVA 10. Motivaatio ja lojaalius
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Kuva 11 koskee tyon kokemista. Vastaajat olivat kuvan kysymyksista paaosin samaa mielta, etta pe-
rehdyttaminen on edistanyt positiivisesti heidan tydn kokemistaan ja tunnetta sen eri osa-aluilla. Tu-
loksistakin huomaa, etta perehdyttamisella on vaikutusta, miten tyéntekija kokee tyénsa perehdytta-
misen aikana ja sen jalkeen. Erityisen mukava on huomata, etta niin moni vastaaja on ollut vaitta-
mista taysin tai jokseenkin samaa mielta. Tyon kokemisen edistaminen on tarkea asia ja esimerkiksi
sisdisesti motivoituneena henkilé on energinen ja kokee innostusta tekemastdan asiasta, joka luo
henkildlle itselleen tekemisen merkitysta ja sité kautta onnellisuutta (Deci & Ryan 2000, 233; Martela
& Jarenko 2014, 14-16). (Kuva11.)

Tyon kokeminen —
Koen perehdyttamisen edistineen kokemustani tyosta niin,
etta:

Tyoni on kiinnostavaa

Tydni on innostavaa

Tyoni on tarked osa elamaani

TyOni on sopivan haastavaa

KUVA 11. Ty6én kokeminen

Vastaajat vastasivat seuraavassa kuvassa, onko perehdyttaminen vaikuttanut positiivisesti heidan
omaan arvostukseensa itsedan, tyotadn tai yritystdaan kohtaan. Tuloksissa erottuvin ja isoin positiivi-
nen vaikutuson havaittavissa kysymyksessa, arvostukseeni tydtani kohtaan, jossa vastaajista 72,7
prosenttia oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd perehdyttdminen on vaikuttanut positiivi-
sesti heidan arvostukseensa tyotadn kohtaan. Yllatyksend ei kuitenkaan tullut ensimmaisen kysy-
myksen kohdalla, ormaan arvostukseeni itsesténi, etta yksi kolmasosaa, 33,3 prosenttia, vastaajista
vastasi, etteivat osaa ottaa kantaa vaittamaan tai eivat tunnista onko perehdyttaminen vaikuttanut

positiivisesti heidan omaan arvostukseensa itseaan kohtaan. (Kuva 12.)

Tyon ja yrityksen arvostaminen —
Koen perehdyttamisen vaikuttaneen positiivisesti:

Omaan arvostukseeni itsestani

Arvostukseeni nykyista tydnantajaani kohtaan

Arvostukseeni tyotani kohtaan _

Arvostukseeni yritysta kohtaan, jossa olen téissa

KUVA 12. Ty6n ja yrityksen arvostaminen
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Kuvassa 13 nakyy, kuinka vastaajat ovat vastanneet heille esitettyihin kysymyksiin etenemismahdol-
lisuuksista ja itsensa kehittamisesta. Vastaajien mielesta perehdyttdminen on vaikuttanut positiivi-
sesti heihin Iahes jokaisessa esitetyssa vaittamassa, joita kuvan tuloksetkin puoltavat. Taman kysy-
myksen kohdalla tulokset ovat varsin hyvat perehdyttamisen nakékulmasta ja siitd, ettd perehdytta-
mista tarvitaan. Perehdyttaminen vaikuttaa tarkeisiin asioihin kuten tyéntekijan tehokkuuteen, it-
sensd kehittamiseen, haluun oppia ja edeta tydssaan, jotka ovat myos kilpailukykyiselle yritykselle

erittdin tarkeita asioita. (Kuva 13.)

Etenemismahdollisuudet ja itsensa kehittaminen -
Perehdyttaminen on vaikuttanut positiivisesti minun:

Tehokkuuteeni tydssa
Haluun kehittya ty6ssa (itsensa kehittémisen halu)
Haluun oppia tydssa

Haluun menestya tydssa

Haluun edeta tydssa (etenemistavoitteet)

Haluun saavuttaa tyéssa (halu saavuttaa tydssa
jotain)

0 1,5 20 25 30 35 40 45 50

KUVA 13. Etenemismahdollisuudet ja itsensa kehittdminen

Seuraavassa kysymyksessa kayn lapi tydntekijan sosiaalisia suhteita ja tydyhteisoa seka sita, kuinka
perehdyttaminen on niihin vaikuttanut. Kuten alla olevista tuloksista huomataan, niin ensimmaisessa
kysymyksessa, koen perehdyttdmisen vaikuttaneen positiivisesti minun hyvéaksymiseeni tyoyhtei-
s0ss&, lahes jokainen on ollut tdysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Vastaajista 84,9
prosenttia oli samaa mielta vaittamasta ja kukaan ei ollut erimielta vaittdman kanssa. Vain 15,1 pro-
senttia vastaajista ei osannut sanoa kantaansa vaittamaan. Kuvan toinen kysymys jakoi vain hiukan
eriavia vastauksia ensimmaiseen verrattuna, mutta silti suurin osa, 81,8 prosenttia, oli taysin tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd perehdyttaminen on vaikuttanut positiivisesti heiddn asemaansa
tydyhteisdssa. Kuvan viimeisessa kysymyksessa, koen perehdyttamisen vaikuttaneen positiivisesti
fimapiiriin tydyhteisossd, vastaajat jakautuivat tasan kolmeen lohkoon ja vastasivat olevansa taysin
samaa mielta, 33,3 prosenttia, jokseenkin samaa mielta, 33,33 prosenttia, taysin tai jokseenkin eri

mielta tai en osaa sanoa, 33,33 prosenttia, vaittamasta. (Kuva 14.)

Sosiaaliset suhteet ja tyoyhteiso -
Koen perehdyttamisen vaikuttaneen positiivisesti:

Minun hyvéksymiseeni tydyhteisssa | 2
Minun asemaani tyoyhteissssa |
Iimapiiiin tybyhteisossa - S

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

KUVA 14. Sosiaaliset suhteet ja tydyhteis6
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Kuvassa 15 kaydaan lapi tavoitteita ja saadaan selville, ovatko vastaajat perehdyttémisen avulla ym-
martaneet ja kokeneet tekevansa tyota tavoitteiden mukaan. Vastaajat ovatselvasti edenneet tiimin
ja yrityksen asettamien tavoitteiden mukaisesti ennemmin kuin itsensa asettamien tavoitteiden.
Huomattavaa on kuitenkin, etta 75,7 prosenttia vastaajista on taysin tai jokseenkin samaamieltad
siitd, ettd perehdyttaminenon vaikuttanut heidan itsensa asettamien tavoitteiden ymmartamiseen ja
siihen, etta he kokevat tekevansa ty6ta niiden kautta. Vastaajista 6,1 prosenttia vastasi ensimmai-
seen kysymykseen en osaa sanoa, toiseen kysymykseen 12,1 prosenttia vastasi en osaa sanoa ja

kolmanteen vain 3 prosenttia vastasi, etta en osaa sanoa vaittamastd. (Kuva 15.)

Tavoitteet —
Perehdyttamisen avulla ymmarran ja koen tekevani tyota:

Itseni asettamien tavoitteiden mukaan —
Tiimini asettamien tavoitteiden mukaan —
Yrityksen asettamien tavoitteiden mukaan —

1,0 1,5 20 25 30 35 40 45 50

KUVA 15. Tavoitteiden ymmartaminen ja niiden kokeminen

Seuraavassa kuvassa vastaajat vastasivat muutamaan tyohyvinvointikysymykseen. Vastaajilta kysyt-
tiin, onko perehdyttdminen auttanut heitd iloitsemaan ja nauttimaan tyéstaan fyysisesti seka henki-
sesti. Nama kysymykset ovat hiukan haastavampia avata vain muutamalla lauseella ja oletan, etta
tama nakyy myds tuloksissa. Vastaajista varmasti moni on miettinyt ja ajatellut mielessaan, miten
perehdyttaminen on auttanut hantditseaan nauttimaan tydstaan eri tasoilla ja siita syysta nama ky-
symykset ovat luultavasti jadaneet epaselviksi tai eparelevanteiksi. Kuitenkin tulokset ovat ensimmais-
ten kahden kysymyksen kohdalla Idhes identtiset vastausprosentin osalta. Vastaajista 51,6 prosent-
tia vastasi olevansa tdysin tai jokseenkin samaa mielta, etta perehdyttdminen on auttanut nautti-
maan tydsta henkisesti ja fyysisesti, ja vastaavasti toinen puoli vastaajista 48,4 prosenttia vastasi
olevansa taysin tai jokseenkin eri mielta tai en osaa sanoa vaittamasta. Positiivista on kuitenkin huo-
mata kolmannen kysymyksen kohdalla, perehdyttaminen on auttanut minua iloitsemaan tydstani,

ettd vastaajat ovat kokeneet ja saaneet perehdyttdmisen kautta iloa tyéhonsa. (Kuva 16.)

Tyohyvinvointi —
Perehdyttaminen on auttanut minua:

Nauttimaan tyostani henkisesti |2l
Nauttimaan tystani fyysisesti - [ SB
Toitsemaan tysstani - [ SS

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0
KUVA 16. Ty6hyvinvointi
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Kuvassa 17 kasittelen esimiehen kokemista. Tarkoitus oli selvittad, miten vastaajatkokivat esimie-
hensa perehdyttamisensa aikana. Kuvan jokaiseen vaittémaan vastaajat ovat vastanneet Idhestul-
koon samalla lailla, joten suuria eroja ei syntynyt. Mukava huomata, ettd perehdyttamisenaikana
esimiestoiminta on ollut suotuisan hyvalla tasolla ja vastaajat ovat saaneet esimieheltaan tarkeitd
asioita ja hyvaa yhdessa tekemisen meininkia. Isoimpana kehitettdvana asiana naista vaittamista
pidan viimeista, perehdyttamisen aikana sain esimieheltani tydsuorituksista palautetta, koska palaut-
teenanto on erityisen tarkeaa tyontekijalle itselleen tydn mielekkyyden, jaksamisen ja arvostuksen-
kin kannalta. Esimiehenon annettava tydn suorittamisesta hyvaa ja kriittistd palautetta tydntekijalle,
jotta tyontekija kehittyy ja kokee tekevansa tyéta myds muun kuin itsensa hyvaksi. Innostuneisuutta
tyontekijdissa lisad tydssa onnistuminen, tuloksen tekeminen ja tydsta saatava palaute. (Hyppanen
2013, 131.) Palautteenantovastuu on esimiehelld ja muilla kollegoilla varsinkin silloin, jos tydntekija

ei sita esimerkiksi asiakkailta tai muualta saa. (Kuva 17.)

Esimiehen kokeminen —
Perehdyttamisen aikana sain esimieheltani:

YmmaTyst S

O ————
- - R

O ———
Tybsuorituksista palautetta e ———

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

KUVA 17. Esimiehen kokeminen

~

Seuraavassa kuvassa ndhdaan, kuinka hyvin vastaajat kokivat esimiehensa toiminnan ja johtamisen
perehdyttamisensa aikana. Vastaajista suurin osa, 66,7 prosenttia, oli tdysin tai jokseenkinsamaa
mielta siita, etta heidan esimiehensa oli hyvin kartalla yrityksen asioista perehdyttdmisensa aikana,
mutta jopa 27,2 prosenttia oli sita mieltd, ettei heidan esimiehensa ollut kartalla yrityksen asioista.
Toisessa kysymyksessa, perehdyttamisen aikana koin esimieheni olevan hyvd johtaja, ensimmaisen
kysymyksen tapaan silmaan pisti kuinka heikohkoksi vastaajat ovat kokeneet esimiestensa toimin-
nan. Kuten kuvasta nakyy, niin toisessa kysymyksessa, perehdyttdmisen aikana koin esimieheni ole-
van hyvd johtaja, vastaajat olivat vaittdmasta tdysin tai jokseenkin samaa mieltd, 57,6 prosenttia, ja
taysin tai jokseenkin erimieltd, 30,3 prosenttia, seka loput 12,1 prosenttia eivat osanneet sanoa, ko-

kivatko he esimiehensd hyvana johtajana perehdyttamisensa aikana.

Kolmannessa kysymyksessa, perehdyttédmisen aikana koin esimieheni olevan emotionaalisesti kyvy-
kd&s, vastasi vain reilu puolet, 54,5 prosenttia, olevansa tdysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman

kanssa. On kuitenkin muistettava, ettd johtajat ja esimiehet edistavat tunnetaidoillaan tydilmapiiria
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ja tyOyhteisdn avoimuutta ja vuorovaikutusta. He nayttavat esimerkkid muille ja ovat siind vastuu-

henkil6itd. (Suomen mielenterveys ry 2021.)

Neljannen kysymyksen kohdalla on huolestuttava huomata, etta vastaajista 24,2 prosenttia oli tdysin
tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta heidan esimiehensa oli perehdyttédmisen aikana epdoikeuden-
mukainen heita kohtaan seka viidennen kysymyksen kohdalla vastaajista jopa kolmasosa eli 33,3
prosenttia oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta heidén esimiehensa oli perehdyttdamisen
aikana epdselva johtaja. Onneksi viimeisessa kysymyksessa, perehdyttdmisen aikana koin esimieheni
olevan vain etujaan ajattele kaveri, vastaajista kukaan ei vastannut olevansa taysin samaa mieltéd ja
vain 15,2 prosenttia vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Kuitenkin on muis-
tettava, etta perehdyttamisen alkuvaiheessa esimiestoiminta ja esimiehen vastuu ovat kriittisessa
osassa itse tyontekijan perehdyttamista seka tydntekijan osaamisen kehittédmista. Hyvalla perehdyt-
tamisohjelmallaja esimiestoiminnalla voidaan vaikuttaa tydntekijdiden sitoutumiseen ja pysyvyyteen
yrityksessa. (Viitala 2014, 11; Surakka & Laine 2011, 153; Hyppanen 2013, 22.) (Kuva 18.)

Esimiestoiminta ja johtaminen —
Perehdyttamisen aikana koin esimieheni olevan:

Hyvin kartalla yrityksen asioista e —
Hyva johtaja S
Emotionaalisesti (tunnealyllisesti) kyvykas e ——
Epaoikeudenmukainen [i2,20
Epaselvé johtaja |25
Vain omia etujaan ajava kaveri *
1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 35 40 45 5,0

KUVA 18. Esimiestoiminta ja johtaminen

Viimeisissa kuvassa kayn lapi lisdkysymyksid, jotka kasittelevat perehdyttamista ja etenemismahdol-
lisuuksia yrityksen sisalla. Ensimmaisessa kysymyksessa, perehdyttdmisen aikana tai sen jalkeen mi-
nullaon ollut yksi tai useampi kehityskeskustelu esimieheni kanssa, vastaajista 54,5 prosenttia oli
vaittaman kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mielta, mutta jopa 27,3 prosenttia vastaajista vastasi
olevansa taysin eri mielta vaittdman kanssa ja jokseenkin eri mielta oli 12,1 prosenttia vastaajista.
Huolestuttavia lukuja, jos vastaajat ovat saaneet kokonaisuudessaan perehdyttémisensa ja ovat kui-

tenkin olleet perehdyttamisen jélkeen jo pidemman aikaa toissa.

Toisen kysymyksen kohdalla 56,3 prosenttia vastaajista kokevat saavansa jatkoperehdyttamistg, jos
sitd haluavat, mutta vastaajista 37,5 prosenttia olivat tastakin vaittamasta taysin tai jokseenkin eri
mielta. Kolmas kysymys, perehdyttdmisen aikana tai sen jalkeen minulla on selvat etenemismahdolli-

suuden yrityksen sisalld, aiheutti eniten hammennysta ja epdvarmuutta en osaa sanoa vastaajissa,
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koska heidan vastausprosentti nousi 27,3 prosenttiin. Vastausprosentin syntymiseen on monta tulo-
suuntaa, mutta tulos voi mahdollisesti johtua muun muassa yrityksen epdselvasta tavasta viestia,
johtaa ja ilmaista etenemismahdollisuuksista tai jopa vastaajan omasta haluttomuudesta perehtya
etenemismahdollisuuksiinsa ja panostaa uraansa yrityksen sisalla. Kuitenkin kolmanteen kysymyk-
seen vastanneista 33,3 prosenttia oli tdysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta heilla on ollut pe-
rehdyttamisen aikana tai sen jalkeen selvat etenemismahdollisuudet yrityksen sisélla, mutta hiukan

suurempi osa vastaajista, 39,4 prosenttia, oli vaittamasta taysin tai jokseenkin eri mielta.

Viimeisen kysymyksen kohdalla, perehdyttémisen aikana tai sen jalkeen minulla on ollut tarjolla eri-
laisia osaamisen kehittdmiskursseja tai -koulutuksia, vastaajista 53,1 prosenttia oli taysin tai jok-
seenkin samaa mieltd vaittamasta ja 34,4 prosenttia vastaajista oli tdysin tai jokseenkin eri mielta

vaittdman kanssa. 12,5 prosenttia vastaajista ei ilmaissut kantaansa vaittamaan. (Kuva 19.)

Lisakysymykset —
Perehdyttamisen aikana tai sen jdlkeen minulla on ollut:

Yksi tai useampi kehityskeskustelu esimieheni
kanssa ——
Saatavilla jatkoperehdyttdmistd, jos olen halunnut A —
Selvat etenemismahdollisuudet yrityksen sisalla “
Tarjolla erilaisia osaamisen kehittamiskursseja tai -
koulutuksia —— —

0 1,5 20 25 30 35 40 45 5,0
KUVA 19. Lisakysymykset



28 (32)

7 POHDINTA

Opinnadytetyoniidea syntyi halusta paneutua tyontekijan perehdyttamiseen ja siihen, miten pereh-
dyttémisella voidaan vaikuttaa tydntekijan motivaatio- ja sitouttamistekijéihin. Tarkoituksenani oli
tuoda esiin perehdyttamisen hyétyjd, ongelmakohtia ja havaintoja, jotka voivat vaikuttaa tyéntekijan
perehdyttamiskokemukseen ja itse perehdyttamiseen. Mielestani hyvan kokonaisuuden loi nelja ele-
menttid, jotka ovat perehdyttdminen, motivaatio, sitouttaminen ja tydhyvinvointi. Ndiden element-
tien avulla Iahdin kerdamaan palasia tyohoni ja luomaan yhtendista kokonaisuutta. Tyota tehdessani
yksitarkea osa-alue nousi esille yha enemman, mitd pidemmalle tyotani tein ja se oli johtaminen,
esimiestoiminta ja esimiehen vastuu. Tyodstakin on luettavissa, kuinka tarkeda tyéntekijan perehdyt-

tamiselle, ohjaamiselle ja ty6ssa viihtyvyydelle on hyva johtaminen ja esimiestoiminta.

Tyon avuksi toteutin tutkimuskyselyn, jonka tarkoituksena oli tukea teoriaosuuden tekstid ja sano-
maa tyontekijan perehdyttamisesta. Tutkimuskyselyn ideana oli nostaa ja tuoda esiin muun muassa
kuinka perehdyttaminen on vaikuttanut tydntekijoihin ja miten he ovat kokeneet perehdytyksen vai-
kuttaneen heidan tydhonsa. Halusin keskittya myds kyselyssa tydntekijéiden omiin perehdyttamisko-
kemuksiinja siihen, miten perehdyttédminen on vaikuttanut henkilékohtaisesti heihin ja heidan ty6-
honsa. Nako- ja tulokulmia aiheeseen on monia, mutta toivon, etta tama tyo saa ajatukset liikkeelle
ja reagoimaan toiminnalla, joka tukee tyontekijan perehdyttamista ja sen eri osa-alueita. Mina itse
olen pariin otteeseen elamani aikana kokenut eri yrityksissa valinpitamatonta ja vahattelevaa toimin-
taa varsinkin perehdyttédmista, mutta myds esimiestoimintaa kohtaan, joten omat kokemukseni var-

masti osittain ohjasivat minut tekemaan opinndytetydni perehdyttdmisesta.

7.1  OpinnaytetyOni eteneminen

Opinnaytety6prosessi oli mielestani sopivan haastava. Itselleni suurimpia haasteita toivat tyoproses-
sin aikataulutus ja tydmaaran hahmottaminen kokonaisuutena. Opinnadytetydni alkuvaiheessa koin
teorian kirjoittamisen ja koko teoriaosuuden nopeampana ja helpompana tydvaiheena tydssani kuin
tutkimuskyselyn tekemisen, mutta toisin kavi. Huomasin teoriaosuutta tehdessani, etta faktapohjai-
sen tiedon l6ytaminen juuri omaan tutkimustydhon ja -suuntaan voi olla joskus aika haastavaa ja
puuduttavaa. Pyrin kuitenkin teoriaosuutta kirjoittaessani kayttamaan padosin kirjalahteita ja niiden
liséksi hain tukea ty6ni aiheeseen paneutuneiden alansa ammattilaisten muun muassa professorei-

den ja tutkijoiden kirjoittamista artikkeleista ja videomateriaaleista.

Teoriaosuutta tehdessani koin muutamaan otteeseen tyén imun eli flow-tilan ja se vei minut muka-
naan, kun kirjoitin ja kerasin uutta tietoa opinndytety6honi. Flow-tilan saavuttaessani aika kului
vauhdilla ja itse tyon tekeminen seka siihen tiedon kerédminen ja samalla sen oppiminen toi minulle
suurtailoa ja sisdista motivaatiota. TallGin koin tekevani juuri sitd, mitd minun pitadkin tehda. Toisi-

naan oli myos paivia, jolloin kirjoittaminen ei vain yksinkertaisesti sujunutja teksti takkusi.

Teoriaosuuden loppuvaiheilla aloin suunnittelemaan opinnaytetyéhoéni tutkimuskyselyd, jonka paatin
toteuttaa kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuskyselyna. Ideana oli kerata tietoa ihmisten pe-
rehdyttamiskokemuksista ja siitd, kuinka he ovat kokeneet oman perehdyttamisensa. Kyselyssa kes-

kityin siihen, miten perehdyttédminen on vaikuttanut heidan motivaatio- ja sitouttamistekijéihin ja
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onko perehdyttaminen ollut heidan mielestaan riittdva tyotehtaviinsa nahden. Mielestani tutkimusky-
selyni suunnittelu ja sen toteutus sujui mutkitta ja itse kysely on liitoksissa tyoni aiheeseen. Tutki-
muskyselyn valmistuttua julkaisin sen kolmessa eri sosiaalisen median kanavissa, joista sain kahden
viikon sisalla vastauksia yhteensa 33 henkil6ltd. Taman jalkeen tarkastelin ja kavin tutkimustuloksia
Iapi ja analysoin ne tydhoni kysymys kysymykselta. Kirjallisen analysoimisen tueksi loin kuvat kyse-
lyn tuloksista Webropolin kysely- ja raportointisovelluksen avullaja liitin ne opinnaytety6honi. Ta-
man tehtyani taytin loput puuttuvatosiot tydstani ja hioin tyoni tekstia ja lahteitd, jonka jalkeen pa-

lautin tyoni tarkastettavaksi.

7.2  Tyo6tekijdansa opettaa

Opinnaytety6prosessin tekeminen opetti minua paljon. Opin kerdamaan ja tulkitsemaan tietoa eri
tavalla kuin ennen ja vertailemaan erilaisia tutkimus- ja analyysimenetelmia. Aikataulutuksen ja ty6-
kokonaisuuden haasteet opettivat minua toimimaan taas enemman kiireen ja paineen alla. Ty&pro-
sessin avulla havahduin omiin henkilékohtaisiin aikataulutusongelmiini, jotk a ovat seuranneet minua
Iahes koko elamani ja ymmarsin mista ne johtuvat. Lisdksi tyon edetessa sain paljon ndkemyksia ja
uutta tietoa tyoni aiheesta, jotka taas opettivat minua oivaltamaan kehityskohtia perehdyttamisessa
ja mita kaikkea siind ja erityisesti johtamisessa taytyy ottaa huomioon. Ty6ni nelja elementtia eli pe-
rehdyttaminen, motivaatio, sitouttaminen ja tyohyvinvointi korreloivat hyvin minun koulutustaustani
kanssa, joten uskon, etta tasta tyoprosessista on minulle hyétya lahitulevaisuudessa tydmarkkinoi-

den osalta.

7.3  Tutkimuksen eettisyys

Opinnaytety6ta tehdessani tutustuin tyon eettisyyteen ja siihen, mita minun pitaa ottaa huomioon
tutkimusta tehdessani. Sain hyvan ja selkean ohjeistuksen tyoni alkuvaiheessa Ammattikorkeakoulu-
jen rehtorineuvoston (Arenen) verkkosivuilta, josta [6ytyy pdf-asiakirja ammattikorkeakoulujen opin-
ndytetdiden eettisista suosituksista (Arene 2019). Naiden eettisyyden suosituksien ja aikaisempien
eettisyyden perussaantdjen avulla olen opinnadytetyoni tehnyt. Tuotin tekstia tydhoni luotettavista
kirja- ja verkkolahteista, jotka sopivat minun tydni aiheeseen. Kadytin suomenkielisten Iahteiden tu-
eksi myos kansainvalisia [ahteitaja eri professoreiden elamantydtutkimuksia. Talle minun opinndyte-
tyolleni ei ollut toimeksiantajaa tai yhteistydkumppaniyritysta, joten olen suunnitellut ja toteuttanut
taman tyon itse. Tama tyo6 on tarkastettu plagiaatintunnistusjarjestelmassg, jotta voidaan varmistua
siitd, ettd olen tyon rehellisin toimenpitein tehnyt. Tutkimusetiikassa toisten tuotosten plagiointi,
vadristaminen tai sepittédminen omana todetaan eparehelliseksi ja vilpilliseksi toiminnaksi (Vilkka
2021, 38.).

Tama opinnadytetydni on julkinen asiakirja ja se julkaistaan Theseuksessa. Theseus on Ammattikor-
keakoulujen rehtorineuvoston (Arenen) tarjoama palvelu verkossa, jonne tallennetaan Suomen am-

mattikorkeakoulujen opinnadytetyét ja julkaisut (Theseus 2021).

7.4  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa on hyva varmistua sen luotettavuudesta. Tutkimuksessa voi esiintya virheita ja

tutkimuksen lopputulokseen voi vaikuttaa monia asia ja siita syysta on hyva varmistaa tutkimuksen
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validiteetit ja reliabiliteetit. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista ja mit-
taamista, mita juuri kyseisessa tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Tutkimus tulisi suunnitella ja
tehda vastaajia ajatellen ja sita kautta kitkea pois tutkijan ja vastaajien vaarinymmarrykset seka
mahdolliset virheet. Validiutta ja ongelmakohtia on syyta tarkastella jo tutkimuksen suunnitteluvai-
heessa. (Vilkka 2021, 153.).

Reliabiliteetti puolestaan kasittelee tutkimuksen luotettavuutta ja sen tulosten tarkkuutta. Reliabili-
teettien ollessa kunnossa sama mittaustulos voidaan toistaa tutkimukseen osallistuvien kohdehenki-
I6iden kohdalla, vaikka tutkija vaihtuisikin. (Vilkka 2021, 153.).

Kyselytutkimukseni luotettavuus varmistettiin validiteettien ja reliabiliteettien osalta. Suunnitteluvai-
heessa keskityin tutkimusongelmani ja tutkimuskysymysteni yhdistamiseen seka esittamieni kysy-
mysten ymmarrettdvyyteen, jolla vahennetaan vaarinymmarryksen mahdollisuutta. Tarkoituksenani
oli luoda vastaajaystavallinen kysely, johon vastaajan on helppo vastata. Tutkimuskysymykset kes-
kittyivat opinndytetydni teoriaan ja sité kautta ne olivat sidoksissa toisiinsa. Tutkimuskyselyni loin
Webropolin kysely-ja raportointisovelluksen kautta, josta sain tukea myos tutkimustulosten analy-
soimiseen ja niiden raportoimiseen. Tutkimuskyselyn valmistuttuajaoin sité kolmessa eri sosiaalisen
median kanavassa, joiden kautta kerasin mahdollisimman paljon vastauksia. Tavoitteenani ennen
tutkimuskyselyni julkaisemista oli saada kyselyyni vahintaan 20 vastausta. Yhteensa vastauksia tuli

33, joten vahimmaistavoitteeni toteutui.

Kyselytutkimukseeni osallistuneiden henkiléllisyys salattiin ja vastaukset annettiin anonyymisti. Hen-
kil6tietoja ei kysytty ja kyselyn alussa osallistuja vastasi vain taustatietoihin, joiden kautta hanta ei
voida yhdistaa. Kyselyyn osallistujien vastaukset sain suoraan Webropolin kysely- ja raportointisovel-
luksen kautta, jonka avulla koostin opinndytetydhoni tutkimustuloksista kuvat tekstin ja numeeristen

arvojen tueksi.
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