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Perehdyttdmisen avulla luodaan edellytykset sille, ettd sijainen on tyytyvéinen, pysyy kunnossa, sairastaa
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myds noutotukussa vilkastuneena myyntini ja tyontekijoiden kiireend. Sijaisia palkataan kuudesta kym-
meneen henkilod kesdd kohti. Sijaisten ty6 alkaa juuri ennen kesdsesonkia ja perehdytykselle ei jdd juuri-
kaan aikaa kovan kiireen vuoksi. Sijaiselta vaaditaan nopeaa oppimis- ja sopeutumiskyky4, jotta kiirei-
seen tyonkuvaan pddsisi mukaan. Tutkimuksemme on kvalitatiivinen. Tutkimusaineistomme koostuu
seitsemdstd vuoden 2012 tai sen jdlkeen perehdytyksen saaneen sijaisen haastattelusta. Haastattelumene-
telmdnd on teemahaastattelu.
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den tunteita. Kehitysehdotuksia nousi esille perehdytyksessd puutteelliseksi koetuista asioista. Omaa
nimettyd ohjaajaa kaivattiin, jolloin myos perehdytyksen seurantaan ja sen yksilollisyyteen olisi voitu
kiinnittdd paremmin huomiota. Myos perehdytysmateriaaliin ja tydturvallisuuteen toivottiin parannuk-
sia. Tutkimustamme voi jatkossa hyodyntdd perehdytysrungon ja materiaalin suunnittelussa. Jatkotutki-
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1 JOHDANTO

Tamaén tutkimuksen aiheena on perehdytys osana sijaisen tyohyvinvointia. Perehdy-
tykselld tarkoitetaan kaikkia niitda toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan oman tyénsa kuvan, tydpaikan tavat ja tyontekijat. Perehdyttdminen voi-
daan n&hdé tarkeéna investointina, jolla parannetaan laatua, osaamista, tuetaan tydssa
jaksamista ja saadaan véhennettyd tyOtapaturmia ja sairauspoissaoloja. Perehdytys
tulisikin nahda hyotya tuottavana, mika samalla olisi panostus tulokkaan osaamiseen.

Hyvén perehdytyksen kautta tyontekija paésee sisélle organisaatioon ja sen jaseneksi.

Sijaiselle kohdistettu perehdytysmateriaali sddstdd perehdyttdjan aikaa ja tehostaa an-
netun perehdytyksen oppimista, kun ei tarvitse kdyda lapi laajaa ja pitkaaikaiseen pe-
rehdytykseen suunniteltua materiaalia. Perehdytykselld voidaan vaikuttaa sijaisen tyo-
yhteisoon sopeutumiseen ja edistdd tyohyvinvointia. Tassé tutkimuksessa selvitettiin
miten annettu perehdytys on vaikuttanut Savonlinnan noutotukun sijaisten tyéhyvin-

vointiin sekda mita parannettavaa perehdytyksessé sijaisten mielesta olisi.

Savonlinnan noutotukkuun palkataan sijaisia erityisesti juuri ennen kesasesongin al-
kua. Savonlinnassa kesa on ravintoloitsijoille kiireisintd aikaa ja se ndkyy myds nouto-
tukussa vilkastuneena myyntina ja tyontekijoiden Kiireend. Sijaisia palkataan noin 10
henked keséa kohti. Sijaisten tyd alkaa juuri ennen kesédsesonkia ja perehdytykselle ei
jaa juurikaan aikaa kovan kiireen vuoksi. Sijaiselta vaaditaan nopeaa oppimis- ja so-
peutumiskykya, jotta kiireiseen tyonkuvaan péasisi mukaan.

Oma kiinnostuksemme aiheeseen léhti siitd, ettd olemme molemmat tydskennelleet
Savonlinnan noutotukussa. Tutkimusaiheemme tuli Savonlinnan noutotukun tukku-

paallikslta.



2 KESPRO OY - SAVONLINNAN NOUTOTUKKU

Kespro on Suomen johtava hotelli-, ravintola- ja catering -alan tukkukauppa. Kespro
on Ruokakeskon tytéryhtio, jonka tehtdvana on auttaa asiakasta mahdollisimman mo-
nipuolisesti omassa liiketoiminnassaan. Kespron laaja palveluverkosto kattaa koko
Suomen. Kespro toimii Keskon alaisuudessa noudattaen tdten samoja vastuullisuuden
periaatteita, joka on yhteiskunnallinen vastuu. Eli Kespro noudattaa kansainvalisia
sopimuksia ja suosituksia liiketoiminnassaan. Toiminta-ajatus on "Hyvén tyoyhteison
luonti” — eli se painottaa tyontekijadnsa toimimaan kunnioittavasti ja tasa-arvoisesti
tyontekijoitad seka tyoyhteisod kohtaan. Lisdksi Kespro pyrkii olemaan alansa paras
jokaisella toiminta-alueellaan. (Vastuulliset toimintatapamme 2011.)

Kespron noutotukut palvelevat koko Suomen alueella eri yrityksid. Suomessa on kuusi
myyntialuetta, jotka on jaettu itd-, lounais-, kaakkois- ja pohjois-Suomeen sek& Hel-
sinkiin. Noutotukkuja Suomessa on yhteensa 13 ja tyontekijoitd 530 henked. Asiakkai-
ta on n. 25 000 ja vuoden myynti 748 miljoonaa euroa. (Vastuulliset toimintatapamme
2011.)

Savonlinnan noutotukku palvelee Eteld—Savon ja Eteld—Karjalan alueella toimivia
yrityksid. Noutotukussa tydskentelee kymmenen vakituista tyontekijaa. Jokaisella
vakituisella tyontekijéalla on jokin vastuualue. Néitd ovat liha-, kala-, maito-, hedel-
mé/vihannes- ja pakastetuotteet sek& teollinen tuotanto ja alkoholi- ja panimotuotteet.
Vastuuhenkil6 vastaa kyseisen alueen tilauksista seka yllapidosta eli tarkastaa tuottei-

den tuoreuspaivaykset ja ajan tasalla olevat hinnat. (Falck 2013.)

Keséaikaan Savonlinnan noutotukussa tydskentelee kuudesta kymmeneen kesatyonte-
kijaa. Sijaisilta vaaditaan oma-aloitteisuutta ja nopeaa oppimiskykya johtuen hektises-
t4 kesdajasta. Kesdajan kiirettd ja vaativuutta kuvaa hyvin kesa- ja heindkuun myynnin
tulos, joka vastaa suunnilleen samaa, kuin loput kymmenen kuukautta yhteensa. T&-
maén lisaksi sijaisten on opittava nopeasti tyotehtavansa, koska he sijaistavat kesélo-
milla olevia vakituisia tyontekijoitd. Kesatyontekijan tyotehtavét koostuvat tukkuliik-
keeseen tulevien tavarakuormien hyllyyn purkamisesta, asiakkaiden tekemien tilaus-
ten valmiiksi kerd@mistéd sek& varaston siisteyden huolehtimisesta. Kassapalveluita
hoitavat seka vakituiset ettd kesatyontekijat. Kuljetuslogistiikasta vastaa ulkopuolinen
yritys. (Falck 2013.)



3 TYOHYVINVOINTI

Yksittdisen ihmisen hyvinvointi ja suorituskyky muodostuu fyysisestd, psyykkisesté ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista seka arvopohjasta, ammattitaidosta ja osaamisesta (Otala
2003, 15). Tydhyvinvointia ja sen toteutumista voidaan hyvin kuvata Maslow’n tarve-

hierarkian avulla (Kuval).

Henkisyys, sisainen draivi
Omat arvot ja ihanteet

ltsensa toteuttamisen ja kasyun Oman tydn ja osaamisen jatkuva
tarpeet kehittaminen
Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen/ ammattitaidon arvostus

Oman tydn arvostus

Laheisyyden tarpeet Tydyhteison yhteisollisyys
Tyokaverit, tiimit

Turvallisuuden tarpeet Tydpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus
Tyon jatkumisen turvallisuus

Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kurto ja jaksaminen

Kuva 1. Tybéhyvinvoinnin kuvaus Maslow n tarvehierarkian avulla (Suutarinen
& Vesterinen 2010, 24)

Ajatuksena tarvehierarkiassa on, ettd alimman tason tarpeiden taytyy olla jokseenkin
tyydyttyneitd ennen, kuin ylempien tasojen tarpeita voidaan tayttdd. Kaksi alimmaista
tasoa kuvaavat fyysistd hyvinvointia. Siihen liittyy tyontekijan fysiologiset perustar-
peet kuten ravinto, uni, lepo, liikunta sekd tunne turvallisuudesta kuten tytterveys-
huolto, pelastussuunnitelma seka kuntoutus. Tyon tulee siis olla turvallista ja sita pi-
t44 tehda asianmukaisilla varusteilla. Myds fyysinen kunto ja taten tunne jaksamisesta
tulee olla kunnossa, jotta voidaan saavuttaa seuraava taso. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 24.)

Maslow n tarvehierarkian seuraavat tasot; laheisyyden ja arvostuksen tarpeet voidaan
luokitella sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Sosiaaliseen hyvinvointiin voi-
daan ajatella kuuluvan ihmisten valinen kanssak&dyminen ja kommunikointi. Tasa-
arvo, kommunikointi, rehellisyys seké esimiestaidot kuuluvat tah&n tasoon. Psyykki-
seen hyvinvointiin voidaan ajatella kuuluvan henkilén oma osaaminen, mielipiteet ja

arvostus omaan tyohon seka tyonkuvaan vaadittava ammattitaito. Viidennen tason
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tarpeet, eli itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet nakyvat tyontekijan omassa hyvin-
voinnissa. Tyontekijélld on halu kehittad itsedén ja taitojaan jatkuvasti. Viimeinen taso
on henkisyys ja sisdinen draivi. Tdmakin taso liittyy henkilon sisdiseen hyvinvointiin.
Energia, omat motiivit ja arvot ohjailevat tatd kehitysta. Ihminen ohjaa taten ammatti-

taidon yllapitoa seka itsensa johtamista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24-25.)

Ty0 voi parhaimmillaan olla ihmiselle paitsi toimeentulon, myds keskeinen hyvin-
voinnin ja innostuksen lahde. Pahimmillaan se voi kuitenkin kuluttaa loppuun tervey-
den ja voimavarat. Ty6hyvinvointi voidaan kokea ja madritelld ihmisestd riippuen
hyvinkin eri lailla. (Leskinen & Hult 2010, 79.) Tydssaan hyvinvoiva kokee positiivi-
sia tunteita tyopaivansa aikana, jolloin tyon suorituskyky on parempi. Tamé ei kuiten-
kaan tarkoita, ettd onneton tyontekija olisi huono tyontekija. (Workplace wellbeing
2012.)

Hyvinvoiva tydyhteisd pystyy vastaamaan menestykselld sidosryhmien odotuksiin
seka liiketoimintatavoitteisiin. Tydhyvinvointi vaikuttaa henkilokustannuksiin vahen-
tamalla tapaturmia ja sairauspoissaoloja. Talldin yrityksen kustannustehokkuus liséan-
tyy. Tyytyvéisen ja hyvén tydyhteison ilmapiiri heijastuu asiakastyytyvéisyyteen.
(Otala 2003, 14.)

3.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd tydyhteiso ja tyontekijé tyoskentelevat osaavasti ja
tuottavasti turvallisessa ja terveellisessa tydssd. Henkildsto, joka voi hyvin, on tyopai-
kan térkein voimavara. Tydhyvinvointi vaikuttaa organisaation maineeseen, Kilpailu-

kykyyn seka taloudelliseen tulokseen. (Tyoterveyslaitos 2009).

Tyo6hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita on tarkasteltu jo vuosikymmenien ajan.
On pohdittu millaista hyva tyd on ja miten sité voisi kehittdd. Liséksi on tutkittu tyo-
motivaation syntyéd, tydelamén laatua ja eri tekijoitd, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen. Tehtyjen tutkimusten mukaan mahdollisuus vaikuttaa, osallistua, hallita tyoteh-
tavidan ja toimia itsendisesti ovat hyvan tyon eli tydeldméan laadun keskeisimpié teki-
joita. Tyontekijé voi silloin hyvin, kun han oppii, osaa ja padsee osoittamaan taitojaan,

seka sitd kautta saa kokea onnistumisia. (Pyoria 2012, 81.)
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Tyodeldman laatu koostuu tyon sisallosta, tydyhteison sosiaalisesta toimivuudesta, yk-
silon motivaatiosta, tyotyytyvaisyydestd, vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta, vaiku-
tusmahdollisuuksista seka tyon kehittyvyydesta. Kielteisind tekijoind usein nahdaéan
tyOpaine ja kiire. Tyon tulisi olla tekijalleen ymmarrettavad, merkityksellistd ja hallit-
tavaa (Pyoria 2012, 81). Tyon kohtuuttomien vaatimusten on todettu lisdavén tyo-
uupumuksen riskid. (Hakanen 2005, 130; Pyoria 2012, 81.) Toisaalta on esitetty, ettd
tyytyvaisyys ja tyytymattomyys tyohon eivat taysin aiheudu samoista tekijoista. Tyo-
ymparisto, palkkaus, ihmissuhteet, henkiléstopolitiikka seké tyonjohto ja hallinto ovat

tekijoitd, joissa esiintyvét puutteet aiheuttavat tyytymaéattomyytta. (Pyoria 2012, 82.)

3.2 Perehdytys osana tychyvinvointia

Tyodskentelyvalmiuden nopeaan saavuttamiseen ja uuteen tyohon sitoutuminen vaikut-
tavat tehokkuuteen, laatuun ja turvallisuuteen. Perehdyttdmiselld luodaan pohja tyo-
tehtdvien hallinalle eli osaamiselle, tyosuhteille, tyotyytyvdisyydelle ja -
hyvinvoinnille. (Piili 2006, 125.)

Osaaminen ja suorituskyky liittyvét oleellisesti tyohyvinvointiin, innostukseen, jak-
samiseen ja haluun saada aikaan (Otala 2003, 14). Tyon pitéisi olla tyontekijélle sopi-
van haastavaa, edistaa hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta, tarjota oppimisen ja onnis-
tumisen kokemuksia seka tarjota oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita. Tyohyvin-
voinnin kannalta on tarke&d, etta tyontekijélla on taitoja ja mahdollisuus suunnitella ja
kehittdd omaa tyotaan, tydymparistéaan. Tyontekijalla on oltava myos tarvittavat tai-
dot koneiden ja laitteiden kayttoon Tyo parhaimmillaan edistdd motivaatiota, mika
lisda tyohon sitoutuneisuutta. Se on kayttdvoima, joka mahdollistaa tyén ilon ja oppi-
misen. Puutteellinen perehdytys vaikuttaa tyéhyvinvoinnin eri osa-alueisiin. (Rauramo
2012, 156-157.) Perehdyttdmisen tarke& tavoite on saada tyontekijé tuntemaan itsensa

tarpeelliseksi ja tarkeédksi osaksi tydyhteisoa (Juuti & Vuorela 2002, 48).

3.3 Sitoutuneisuus ty6hon

Tyohyvinvoinnin yksi tarked osa-alue on tyontekijan sitoutuminen tyohonsa. Teoreet-
tiseen mééritelmaan siséltyy ajatus tyontekijdn halusta pysyd osana organisaatiota
seka pyrkia saavuttamaan yhteisesti asetetut tavoitteet ja arvot. Mikali tyontekijélle

olisi yhdentekevad miten, missé ja minka eteen hén tydskentelee, ei tavoiteltava tyo-
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hyvinvointi todennékdisesti toteutuisi. Sitoutunut tyontekijé nadkee omat ja organisaa-
tion tavoitteet yhtenevéisend. Han pyrkii hoitamaan tyonsd mahdollisimman hyvin ja
hanelld on halua jatkaa tyossaan (Pyoria 2012, 42). Yksilona uudella tydntekijalla on
voinut olla erilaisia odotuksia uudesta tydstaan. Nédiden odotusten toteutuminen lisaa
tyontekijan sitoutuneisuutta ja tata kautta tyéhyvinvointia. Toisaalta, mikéli odotukset
eivat toteudu on sen katsottu vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiin. Olisi siis
ensiarvoisen tarkedd, ettd uudella tyontekijalla on jo jotain paikkansa pitavéa tietoa

organisaatiosta. (Jokisaari ym. 2011; Pyoria 2012, 42.)

Tyontekijan sitoutuminen tyohonsé kasvattaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta eli lisaa
menestysté ja ndin edesauttaa koko tydorganisaation ty6hyvinvointia. Tyéhonsa sitou-
tunut ja motivoitunut tyontekija saa positiivista palautetta esimieheltd seka tyokave-
reiltaan, miké lisda hanen tyéhyvinvointia (Piili 2006, 47). Sitoutumisen ja menestyk-
sen suhde ei kuitenkaan ole niin yksiselitteinen, silla menestys voi sitouttaa ja vasta-
vuoroisesti sitoutuminen voi tuottaa menestysta. Tall& on havaittu olevan yhteytta
mm. tyotyytyvaisyyteen, tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Kun yritys ja tyontekija me-
nestyvat, mahdollistaa se tyontekijoiden palkitsemisen seka lisda resursseja koulutuk-
selle ja osaavan henkilékunnan rekrytointiin. (Py6ria 2012, 41-43; Piili 2006, 47.)

4 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdminen madaritellddn Suomisanakirjan (2013) mukaan seuraavasti: opastaa,
tutustuttaa, harjaannuttaa johonkin tai harjaannuttaa joku tyohonsa. Toisin sanoen silla
tarkoitetaan toimintaa, jonka aikana uusi tyontekija saa mahdollisuuden oppia uuden
tyOyhteisdn toimintaperiaatteet ja tehtdvat. Tehtévat ovat tydhon opastusta, jossa tyon-

tekijélle opetetaan varsinainen tyd. (Mékisalo 2005, 131.)

Perehdyttdmisen antaminen on madritelty tyéturvallisuuslaissa, jonka mukaan uudella
tyontekijalla on oikeus saada perehdytystd tyohonsd. Tyoéturvallisuuslain 1. luvun
14.8:n mukaan tyOnantajan on annettava tyontekijalle tyon haittojen ja vaarojen esté-
miseksi riittavat tiedot tyopaikan vaara- ja haittatekijoista sekd huolehdittava siité, etta
tyontekijad perehdytetdén riittavasti tyohon, tydolosuhteisiin, tyémenetelmiin, tyova-
lineisiin ja niiden oikeaan kayttoon. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.) Perehdyttamisen
avulla luodaan edellytykset sille, ettd tulokas on tyytyvéinen, pysyy kunnossa, sairas-

taa vahemman ja huolehtii tyon tuottavuudesta. (Kupias & Peltola 2009, 20).
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Tyon ensimmaiset viikot ovat erittdin tarkeitd vasta-aloittaneelle, koska niiden aikana
perehtyjd muodostaa pohjan tydmotivaatiolle ja asenteille. Ensivaikutelma muistetaan
yleensa kauan ja sen luomiin asenteisiin on jalkeenpdin vaikea vaikuttaa. Hyvin
suunniteltu perehdytys on tiarked monestakin syystd. Perehdytyksessa uudelle tyonte-
kijélle syntyy positiivinen asennoituminen tyohonsa seka organisaatioon. Uuden ja
entisten tyontekijoiden yhteinen tietotausta edistda yhteistyon sujumista. Perehdytys
helpottaa uuden tyontekijan sopeutumista ja nopeuttaa taysitehoisen tyon kehittymista.
Perehdytys pienenté&é alkuvaiheiden epdaonnistumisien ja virheiden riskid. Perehdytyk-

selld luodaan yhteista yrityskuvaa. (Piili 2006, 176.)

4.1 Sijaisen perehdyttaminen

Sijaisella tarkoitetaan jonkun tyotehtdvid, toimea tai virkaa valiaikaisesti hoitavaa
henkil6d (Suomisanakirja.fi.) Henkil0 joka opastaa uuteen tyohon on perehdyttdja.
Perehdyttdjan rooli on olla opettaja, roolimalli ja arvioija. Opinnaytetyossamme keski-
tymme perehdytykseen sijaisen ndkokulmasta. Tassé opinnaytetyossa sijaisella tarkoi-
tetaan Savonlinnan noutotukussa maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevid henki-
16it4. Sijainen tulee uutena tyontekijdna hoitamaan véliaikaisesti vakituisen tyonteki-
jan tyotehtdvia tdiman loman ajaksi seka toimimaan apuna kesékauden lisdéntyneisiin
tyokiireisiin. (Falck 2013).

Perehdyttdjan tehtdvana on tukea ja auttaa uutta tyontekijdd sopeutumaan tyoyksik-
koon seka tyotehtaviin. Hanen vastuullaan on myos se, ettd uusi tyontekijé oppii orga-
nisaation hyvat kaytannoét. Vastuuhenkild perehdytyksessa ja sen etenemisen arvioi-
misessa on usein esimies. Tdma vahvistaa uuden tydntekijan ja esimiehen vlista suh-
detta, jonka on tutkittu edistdvan tyéhyvinvointia ja sosiaalistumista muuhun tyoor-
ganisaatioon. Tarvittaessa esimies delegoi perehdytyksen eri osa-alueita muille tyon-
tekijoille esim. jonkin tyotehtavéan perehdytyksen. (Jokisaari ym., 2011, 28.)

Perehdytysrunko on usein etukéteen suunniteltu. Se helpottaa perehdytettdvaa orien-
toitumaan tyohon ja toimii samalla perehdyttdjalle apuvalineend. Perehdytykseen on
usein myos etukateen suunniteltu aikataulu. Yleensa se on lyhyt jakso, minka aikana

tyontekijad autetaan sopeutumaan uuteen tydymparistoonsa. (Mékisalo 2005, 131.)



4.2 Perehdyttamisen eteneminen

Perehdyttdmisessd on usein kiinnitetty huomiota siihen, ettd uusi tyontekijé oppii “ta-
lon tavat” ja tyotehtavat mahdollisimman nopeasti (Mékisalo 2005, 131). Uusi tyonte-
Kijé ei pysty vastaanottamaan ja muistamaan liian laaja tietomaaréé heti ensimmaisten
paivien aikana. Oppimisen kannalta olisikin suotuista, ettd valttdméattomimmat asiat
kaytaisiin ensin ja sen jalkeen tietopiirid ja osaamista laajennetaan osa osalta. Koko-
naisuuden hahmottamiseen suositellaan kaytettdvéan erilaisia tukimateriaaleja esim.
kirjalliset dokumentit, kaaviot ja kuvat. (Piili 2006, 124-125; Mékisalo 2005, 131.)

Ennen uuden ihmisen saapumista toihin hoidetaan tyosuhteeseen liittyvét asiat, tyova-
lineet ja tydpiste kuntoon. Heti tyon alettua tulisi uudelle tyéntekijalle esitelld yrityk-
sen tilat ja tydyhteiso. Perehdytyksen alkuvaiheeseen on hyva sisallyttad myos organi-

saation tavoitteet ja keskeisimméat menettelytavat. (Piili 2006, 125.)

Mikali useita ihmisid palkataan samaan aikaan, on mahdollista jarjestad ryhmépereh-
dytys. Siina voidaan késitella yleisia asioita, kuten organisaation yhteisen asiat, tavoit-
teet, asiakkaat, hallinto- ja tyosuhdeasiat sekd menettelytavat. Uusille tydntekijoille
ryhméperehdytys on hyvé tilaisuus verkostoitua keskenaén ja toimia toistensa tukena.
Tyo6tehtavien hallintaan ja omaksumiseen keskitytdan tyénopastuksen avulla. Opastaja
voi télldin olla ammattitaitoinen erikseen nimetty henkild, joka ottaa vastuulleen tu-
lokkaan ammatillisten tietojen ja taitojen kehittymisen. K&ytdnnossa tdma tarkoittaa,
ettd yksi tyontekija ottaa tulokkaan ns. rinnalle kulkemaan (Piili 2006, 126.)

4.3 Rinnalla kulkeminen apuna perehdytyksessa

Perehdyttdmisen edetessé tulisi perehdyttdmisen muuttua enemmaénkin uuden tyonte-
kijan rinnalla kulkemiseksi. Tass& korostetaan molemminpuolista oppimista. Toisin
sanoen uusi tyontekija oppii rinnalla kulkijalta, sek& rinnalla kulkija ja tydyhteiso op-
pivat uudelta tyontekijalta. Ihanteellista olisi, ettd uusi tyontekija paasisi nakeméaan ja
kokemaan asioita erilaisesta ndkokulmasta mahdollisimman kauan. N&in tyoyhteisolla
olisi mahdollisuus oppia ja uudistua. Perehdyttgjan vastuulla on luoda omalta osaltaan
uudelle tydntekijalle turvallinen, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Perehdytettaval-
14 on mahdollisuus ’ihmetelld ddneen” luottamuksellisessa ilmapiirissd, eli kyseen-

alaistaa, miksi jokin asia tehdaan tietylld tavalla ja tuoda julki toimintatapoja uudesta
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nékokulmasta. Tdma edesauttaa molemminpuolista oppimista, kun uusi tyontekija
paasee tuomaan omia ndkemyksidén ja mielipiteitddn esille. Uuden tydntekijan voi
olla vaikeaa tuoda huomioitaan esille suurelle ja uudelle henkilostolle. (Méakisalo
2005, 131-132.)

Rinnalla kulkeminen kestd& yleensa 2 — 4 kuukautta. Aina se ei kuitenkaan ole mah-
dollista esim. tyosuhteen laadun ja nopeatempoisen tyon vuoksi. Perehdytyksen aika-
na tulisi kuitenkin olla perehdyttdjéalla ja perehdytettavalla sdénndllisia tapaamisia,
yhteisia tyovuoroja ja mahdollisuus kahdenkeskisiin keskusteluihin. (Mékisalo 2005,
132). My0s palautteen antaminen ja onnistumisien huomioiminen lisaa tyontekijén

sitoutuneisuutta seka tydhyvinvointia. (Jokisaari ym. 2011; Makisalo 2005, 132).

Itsendisen tyoskentelyn alkamisen jalkeenkin kannattaa kiinnittdd huomiota riittdvaan
palautteen ja tuen saantiin sek& rakentavaan suhtautumiseen ep&onnistumisissa. Op-
pimisprosessi helpottuu, kun virheista ei alussa rangaista. Palaute tulisi antaa turvalli-
sessa ymparistossa niin, ettd se on kannustavaa, rehellistd, mutta ei kuitenkaan louk-
kaavaa ja syyllistavaa. (Piili 2006, 56-57,126.) Perehdytyksen loppuvaiheessa voidaan
pitédd yhteinen keskustelu perehdytettédvan, perehdyttdjan ja l&hiesimiehen kanssa, jos-
sa arvioidaan perehdytyksen ja oppimisen onnistumista (Makisalo 2005, 133).

4.4 Perehdytys Savonlinnan noutotukussa

Perehdytys noutotukussa alkaa jo tydsopimusta Kirjoittaessa. Esimies kertoo jo alusta-
vasti tulevasta tyonkuvasta seka ajan salliessa esittelee henkilokuntaa ja tiloja. Uudelle
tyontekijalle annetaan kotiin vietdvaksi esitteitd, joissa esitelladn mm. tuotteita, Kes-
kon arvoja ja tavoitteita. Ensimmaisten tyopéivien aikana esimies nayttad ja kay lapi
kirjallista perehdytysmateriaalia. Se pitaa sisélld4édn perustietoa tydsta ja organisaatios-
ta sek& tydergonomiasta. Perehdytysmateriaalia on noutotukun sisdisessa intrassa seké
paperisena. Teoriaperehdytyksen jélkeen valitaan tyGvaatteet sekd paivittdin tarvitta-
vat tyovélineet kuten kynat, tussi ja mattoveitsi. Ty6tehtdviin ohjaus tapahtuu ennalta
sovitun vakiotyontekijan toimesta. Kassatyoskentelyssa perehdyttdja on vierelld oh-
jaamassa ainakin ensimmaisen tyopdivan ajan. Tamén jalkeen ohjaaja jattaytyy hiljal-
leen taka-alalle ja on seuraavat paivat kuuloetéisyyden péaassa kassoilta. Asiakkaiden
tilaamiin tavaroiden kerdilyyn ja muihin tydtehtaviin perehdyttdessé uusi tyontekija

paasee heti ensimmaisend péivana tekemaén itsendisesti toita, kuitenkin niin, ettd joku
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tyontekijoista olisi tarvittaessa helposti saatavilla. Perehdytykseen on olemassa jo
valmis perehdytyspohja. Se on suunnattu lahinnd pitk&aikaisille tyontekijoille, joiden
perehdyttdmiseen on mahdollista kayttaa sijaisten perehdytykseen verrattuna enem-
maén aikaa. (Falck 2013.)

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa kuinka Savonlinnan noutotukun sijaiset
ovat saamansa perehdytyksen kokeneet ja millainen vaikutus silla on ollut tydhyvin-

vointiin. Lisdksi tarkoituksena on saada tietoa perehdytyksen kehittdmistarpeesta.

Opinnéaytetydn tutkimusongelmia ovat

1. Kuinka sijaiset ovat kokeneet saamansa perehdytyksen?
2. Miten saatu perehdytys on vaikuttanut sijaisen tyohyvinvointiin?

3. Miten perehdytysta voisi kehittaa?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen tutkimus tutkii ilmiota, oikeaa elaméaa, mita ei voi maarallisesti mitata.
(Hirsjarvi ym. 2007, 156). Laadullisella tutkimuksella pyritadn selvittdméan vastausta
kysymyksiin: miksi, millainen ja miten? Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla pyri-
taan siis I6ytdmaan tietoa ja vastauksia ilmidon, jota ei tunneta tai tiedetd kovinkaan
hyvin. (Inspirans 2005; Hirsjarvi 2007, 156.)

Laadullisessa tutkimuksessa vastaajien valintamahdollisuuksia ei mitenkadn rajata,
koska kysymykset ovat usein avoimia. Tutkimuskysymyksiin ei siis ole vaihtoehtoja
vaan haastateltavan eli tiedonantajan vastausmahdollisuudet ovat laajemmat ja yksi-
tyiskohtaisemmat. (Heikkild 2008, 16.)

Téassa tutkimuksessa tutkittavana ilmiona oli Savonlinnan noutotukun sijaisten saama

perehdytys. Tutkimuksessa haluttiin selvittad, miten sijaiset ovat perehdytyksen koke-
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neet, ja millainen vaikutus silld on ollut heidan tyohyvinvointiin. Liséksi selvitettiin,

miten perehdytysta voisi kehittaa.

Sijaiset ovat aineiston paikkansapitdvyyden kannalta selked valinta, koska perehdytys
ilmiona on liittynyt heihin. Jotta tutkimustieto olisi mahdollisimman paikkansapitavaa,
on tutkimuskohteemme perehdytyksesta kulunut aika otettava huomioon. Haastatelta-
vat valittiin niin, ettd he ovat saaneet perehdytyksen vuonna 2012 tai sen jalkeen. N&in
varmistettiin, ettd henkil6t, joilta aineisto kerataan, tietavét tutkittavasta ilmidsta mah-
dollisimman paljon. Vuonna 2012 ja sen jélkeen perehdytyksen saaneita sijaisia oli

seitseman.

6.2 Aineiston hankinta ja analysointi

Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmind kéytetd&n usein haastattelua, erilai-
sia dokumentteja ja kyselyita sekd havainnointia. Sosiaalista mediaa, paivékirjoja seka
valokuvamateriaalia voidaan myos hyodyntaa aineiston keruussa. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 24.) Haastattelu voidaan toteuttaa teemahaastatteluna. Silla pyritddn ymmarté-
mé&an ja paljastamaan tutkittava ilmid. Se on joustava ja sen aikana tutkijalla on mah-
dollisuus esittdd tarkentavia kysymyksid, sekd ohjata keskustelua aineistonkeruun
kannalta tiettyyn, yksityiskohtaisen tiedon suuntaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34-35;
Kananen 2010, 55.)

Haastattelu suoritetaan usein joko ryhmé- tai yksilohaastatteluna. Haastateltaviksi
valitaan henkildt, jotka tuntevat tutkittavan ilmion ja joilla on yhteys tutkittavaan il-
midon. Haastateltavien maaraan vaikuttaa toisaalta saturaatio ja toisaalta tutkittavan
ilmion tuntemus. Joskus ilmidn tuntevia on niin v&han, ettd heidat kaikki voidaan ottaa
mukaan tutkimukseen. Mikali ilmién tuntevia haastateltavia on paljon, jatketaan haas-
tatteluja niin pitk&éan, kunnes vastaukset toistuvat samanlaisina, jolloin puhutaan satu-
raatiosta. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 85; Kananen 2010, 53-54.)

Toteutimme aineiston keruun teemahaastattelulla eli puolistrukturoidulla haastattelul-
la. Valitsimme yksil6haastattelun, koska ajattelimme sen antavan tarkempaa ja luotet-
tavampaa tietoa. Sijaiset ovat aineiston paikkansapitdvyyden kannalta selke& valinta,

koska perehdytys ilmiona on liittynyt heihin.
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Teemahaastattelussa on etukateen madaritelty mahdollisimman hyvin ilmion kattavat
teemat seka niihin liittyvat tarkentavat kysymykset, joiden mukaan edetddn. Haastatte-
lun alussa ei menn& suoraan yksityiskohtiin, vaan haastattelun tekniikkana on edeté
yleisesta yksityiseen. Nain varmistetaan, etté ei suljeta pois ei-yksityiskohtaisia asioita,

joilla voi olla merkitystd. (Kananen 2010, 55.)

Olimme suunnitelleet etuk&teen kaksi paateemaa, joilla haimme vastausta tutkimusky-
symyksiimme. Pdateemat ovat: kuinka sijainen on kokenut saamansa perehdytyksen
vaikuttaneen tyéhyvinvointiin ja mita kehitettavaa perehdytyksessa heidan mielestaan
olisi? Lisaksi em. paateemojen alaotsakkeiksi olimme teoriatietoon pohjautuen kirjan-
neet valmiita aiheita seka tarvittaessa apukysymyksid mikali haastateltava ei keksi
mité kertoisi. (Liite 2.) Apukysymykset on kirjattu dikotomiseen muotoon, mutta py-

rimme vélttdmaan niitd haastattelussa tekemalla haastatteluharjoituksia etukateen.

Haastattelun toteutuksessa suositellaan avoimien kysymysten kayttod, silld vastaami-
nen edellyttaa selittamistd. Avoimilla kysymyksilla saadaan selville tutkittavien omia
henkil6kohtaisia ndkemyksia tutkittavasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 75; Ka-
nanen 2010, 55-56.)

Yksittaisia kysymyksida emme olleet suunnitelleet, jotta haastattelutilanteessa tulisi
ilmi uusia ulottuvuuksia, mita ei ole osannut odottaa. Kéytimme haastattelussa avoi-
mia kysymyksid. Niihin ei voinut vastata lyhyesti joko kylla tai ei, vaan haastateltava
joutui selittdméén vastaustaan. Pyrimme haastattelun aikana vélttamaan ko-, ko- lop-
puisia kysymyksia. Testasimme ja harjoittelimme kysymyksia toisillamme, jotta haas-
tatteluissa ei tulisi joko kylla tai ei vastauksia. Tarkoituksena oli tutkia sijaisten omia

henkilokohtaisia kokemuksia seka mielipiteita.

Rauhallinen haastattelutila oli etuk&teen varattu Savonlinnan noutotukun tiloista. Toi-
nen haastattelijoista tunsi haastateltavat, joten hé&n ei voinut osallistua haastatteluun.
Toinen haastattelija ei tuntenut haastateltavia, joten han vastasi haastattelujen toteutu-
misesta. Nain varmistettiin, ettei haastattelua johdateltu luotettavuuden kannalta vaa-
raén suuntaan, jolloin haastateltavan vastaus ei perustu hdnen omiin kokemuksiinsa.
Haastatteluajat sovittiin niin, ettd niitd tuli vain yksi péivassi. Haastattelun alussa

haastattelija kertoi tutkimuksen tarkoituksesta ja milld perusteilla haastateltavat oli
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valittu. Haastateltaville kerrottiin myos, ettd haastattelut nauhoitetaan, jonka jalkeen ne

kirjoitetaan puhtaaksi ja kaikki haastattelumateriaali tuhotaan.

6.3 Sisallonanalyysi

Sisallonanalyysia pidetddn perusanalyysimenetelméné laadullisessa tutkimuksessa ja
sitd voidaan kéyttaa laadullisen tutkimuksen traditiona. Sisallonanalyysissé on kyse
aineiston tiivistamisesta. Tiivistdmisen etuna on se, ettd ndhdéan suurempia kokonai-
suuksia, josta aineisto muodostuu. Sill4 saadaan aikaan kuvaus tutkittavasta ilmitsta

tiiviissd ja yleisessd muodossa. (Kyngas & Hentinen 1999; Kananen 2010, 61.)

Analysoitava materiaali kirjoitetaan puhtaaksi eli litteroidaan sen kerdaamisen jalkeen.
Haastattelusta poimitaan kaikki tutkimuksen kannalta tarkeét asiat, kuitenkin niin, etta
ainakin aluksi on litteroitu mahdollisimman kattavasti ja tarkasti. Mikali aineistoa
kuitenkin kaytetdan vain osittain, tulee sen olla perusteltua. Litterointia ei vélttamatta
tarvitse suorittaa erikoismerkkeja kéyttaen, koska tutkimuksen kohteena ei ole kielen

kaytto tai hienosyinen vuorovaikutus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92-93.)

Litterointi kévi ongelmitta, koska nauhoitimme haastattelut. Litteroitua materiaalia
syntyi tietokoneella kirjoitettuna noin 200 sivua. Taman jalkeen teemoittelimme eli
poimimme padkohdat, jotka antoivat tutkimuskysymyksiimme vastauksia. Paakohtien
Ioytamiseksi luimme aineistot useaan kertaan. Lukumaarilld ei tutkimuksessamme
ollut merkitystd, koska tavoitteenamme ei ollut tehda tilastollista materiaalia. Ryhmit-
telimme aineiston erilaisten aihepiirien mukaan, jotta pystyimme vertailemaan eri
teemojen esiintyvyyttd aineistossa. Teemoittelimme aineistomme alleviivaamalla

haastattelumateriaalista tutkimuskysymyksiemme vastaukset.

Sisallon analyysisséa voidaan edetéd kahdella tavalla joko induktiivisesti eli aineistolah-
toisesti tai deduktiivisesti, jostain aikaisemmasta kasitejarjestelmastd. Analyysimene-
telmé&n valinnan liséksi on pééatettdva analysoinnin laajuudesta — analysoidaanko vain
se, mik& on dokumentoitu vai tehdadnké myos piiloanalysointi. Piiloanalysoinnissa

analysoidaan myos ei-dokumentoituja viesteja. (Kyngds & Hentinen 1999.)

Induktiivinen sisallon analyysi sisaltdd pelkistdmisen eli redusoinnin, ryhmittelyn eli
klusteroinnin ja abstrahoinnin, jossa luodaan teoreettiset kasitteet. Pelkistamisessa
alkuperdinen ilmaisu kirjoitettiin pelkistettyyn muotoon. Pelkistyksessd kéytetdan

mieluiten mahdollisimman paljon samoja ilmaisuja, kuin alkuperéisessa, mutta kui-
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tenkin niin, ettd tutkimuksen kannalta epéolennainen jaa pois. Klusteroinnissa samaa
asiaa tarkoittavat ké&sitteet yhdistetddn omaksi luokaksi, joka nimetdan ryhman siséltoa
hyvin kuvaavalla kasitteelld. Aineisto tiivistyy edelleen luokittelun aikana, koska yk-
sittdisia tekijoita siséllytetddn yleisimpiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 10,
109-110.) Induktiivisesti kategorioita muodostettaessa tutkija itse paatta, mitka asiat
voidaan yhdistdd samaan kategoriaan (Kyngas & Hentinen 1999). Abstrahoinnin eli
kasitteellistamisen avulla muodostetaan kuvaus tutkimuskohteesta. Siind edetaan al-
kuperdisinformaation kayttamistd kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja
johtopaéatoksiin (Kyngés & Hentinen 1999; Tuomi & Sarajérvi 2009, 111).

Valitsimme aineistolahtdisen eli induktiivisen siséllon analyysin. Piiloanalysointi ei
tehty sen tulkinnanvaraisuuden takia. Ryhmittelyssd yhdistimme pelkistetyt ilmaisut,
jotka nayttivat meidan mielestdmme kuuluvan yhteen. Samaa tarkoittavat ilmaisut
yhdistettiin samaan kategoriaan ja nimettiin kategorian sisaltod hyvin kuvaavalla ni-
melld. Tutkimuksessamme kutsuimme néita kategorioita alaluokiksi. Meille parhaim-
maksi tavaksi muodostaa alaluokkia oli leikkaa liimaa -tekniikka. Kaytdnndssa se tar-
koitti sitd, ettd pelkistetyt ilmaisut Kirjoitettiin paperille. Pystyimme kokeilemaan eri-
laisia ryhmittelyjd kokonaisuuden hahmottamiseksi. Muodostettuja kategorioita eli
tutkimuksessamme alaluokiksi kutsuttuja yhdistettiin niin, ettd niille saatiin yhteinen
sen sisaltdéa kuvaava nimittaja eli paaluokka. Téassakin kdytannossa parhaimmaksi ta-

vaksi hahmottaa luokkia oli leikkaa liimaa -tekniikka.

7 TULOKSET

Tutkimusaineistoa kerdsimme seitseméltd perehdytyksen saaneelta sijaiselta. Haastat-
telut suoritimme kolmen viikon aikana ja niin, ettd samana péaivéana ei ollut yhta haas-
tattelua enempdd. Yhden haastattelun kesto oli keskimé&arin puoli tuntia. Tulokset ovat
jaoteltu perehdytyksen jarjestdmiseen, kokemuksiin perehdytyskaytanndisté ja kehi-
tysehdotuksiin. Olemme esitelleet taulukkomuodossa pelkistetyt ilmaisut, ala- sek&

paaluokat.
7.1 Perehdytyksen jarjestaminen
Perehdytyksen jarjestamisesta kysyttiin tutkittavilta perehdytyksen toteutuksesta kéy-

tdnnossa. Halusimme tietdd, kuka on perehdyttéanyt, ja mita asioita siind on kayty lapi.

Vastauksista saimme muodostettua kahdeksan alaluokkaa ja niist4 kolme p&éluokkaa.
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7.1.1 Perehdytys organisaatioon ja tydpaikkaan

Perehdytyksestd organisaatioon ja tyOpaikkaan vastasi esimies. Esimiehen antama
perehdytys pidettiin muutaman ensimmaisen tydpaivan aikana. Se piti siséllaan teoria-
tiedon ja kirjallisen materiaalin lapikdynnin sekd kaytdnnon asioiden lapi kdymisté,
kuten tyovaatteet. Kirjallinen materiaali oli paperisena ja elektronisena. Materiaaleissa
kasiteltiin 1&hinna yhtion arvoja ja tavoitteita. Esimiehen perehdytys piti sisallaan
myaos suullisesti annetun tiedon. Esimies kertoi lyhyesti yhtion arvoista ja tavoitteista,
tyonkuvasta, tyotehtévista ja tydturvallisuudesta. Joidenkin haastateltavien mukaan
esimies esitteli heiddn muulle tydyhteisolle. Sen koettiin helpottavan uusiin ihmisiin

tutustumista.
Esimiehen perehdytysosio koettiin kattavaksi, mutta toisaalta tietoa annettiin liian
paljon liian tiiviissa ajanjaksossa siitdkin huolimatta, ettd suullisen tiedon lisaksi an-

nettiin myos Kirjallista perehdytysmateriaalia. (Taulukko 1).

”Perehdytys turvallisuuteen oli mieluinen, et siina niinku tuns et tyon-

antaja valitti siusta ja talleen.”

TAULUKKO 1. Perehdytys organisaatioon ja tydpaikkaan

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Paaluokka

- keskon tavoitteiden lapi- | Suullinen perehdytys | Esimiehen antama
kaynti perehdytys

- perustiedot tydpaikasta

- tyoturvallisuuden lapikaynti

- tydn kuvan lapikaynti

- nettiperehdytysmateriaali Kirjallinen  perehdy-
- ohut vihkonen tysmateriaali

- moniste

- tilojen esittely Tutustuminen tyopaik-

- tybvaatteiden ja tyotarvik- |kaan
keiden valinta
- tyontekijoiden esittely

7.1.2 Perehdytys tyotehtaviin

Ty6hon opastaminen toteutui tydntekijoiden ohjeistuksella ja opastuksella. Paésééan-

tOisesti jokainen haastateltavista oli ainakin yhden péivan nimetyn tyontekijan mat-
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kassa. Ohjauksessa kéaytiin lapi kussakin tydvuorossa tehtdvié asioita ja tyotehtévia
alettiin tehdd ohjaajan kanssa parina. Osa padsi jo ensimmaéisen tyOpéivan aikana
tyoskenteleméén itsendisesti.

”Miun yhteyshenkil® naytti miké meni oikein ja mika vaarin ja pikkuhil-

1

jaa ruettiin siirtdmaan vastuuta miulle.’

“Hyva, et paas heti tekee hommia, et huomas et missa ite on hyva ja ru-

pes ite kehittelemaan sitéd omasta nakdkulmasta.

Ohjauskéytannot vaihtelivat tyotehtavisté riippuen. Useassa haastattelussa nousi esille,
ettd nimettya ohjaajaa ei ollut ja sellaista olisi ehdottomasti kaivattu alkuviikkojen
aikana. Haastateltavat, joilla oli ollut perehdytyksen aikana nimetty ohjaaja, kokivat
sen hyvéksi kaytannoksi. Silloin heiddn mielestdédn ohjaukseen pystyi luottamaan,
omaan tekemiseen tuli varmuutta, vastuuta annettiin sopivasti ja rakentavaa palautetta

tyOstéan sai usein.

Haastateltavista vain muutamalla oli ollut suunnitellusti samoja tyovuoroja oman oh-
jaajan kanssa. Ne haastateltavat, joilla oli ollut samoja tydvuoroja oman ohjaajan
kanssa, pitivét sitd hyvana kaytantona. Silloin perehdyttéja tiesi, mita tyotehtavia si-
jainen jo hallitsee ja missa hén tarvitsee vield harjoitusta ja ohjausta. Yhteisten tyo-
vuorojen puuttuminen ohjaajan kanssa lisasi tyostressia ja hAmmennysta. Aina ei ollut

selkedd se kenelta apua voisi kysya.

Haastateltavat kertoivat jokainen saaneensa suorittaa ainakin jonkinlaisen testin. Tes-
teilld osoitettiin osaamista ja niiden suorittaminen antoi lisd4 varmuutta uudelle tyon-
tekijalle. Niiden suorittamisella oli vaikutusta myds tyotehtavien laajenemiseen seké

ne lisasivéat tyoskentelytapamahdollisuuksia. (Taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Perehdytys tyotehtaviin

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Paaluokka

- tulevan tyOtehtavan ker- | Tyotehtdviin opastami- | Tyontekijoiden antama
tominen nen perehdytys

- tyontekijoiden antama
opastus

- toistoa tyOtehtdviin opas-
tamisessa

- perehdyttdjd seurasi tyon|Tyon teon seuranta
tekoa

- perehdyttdjan kanssa sa-
mat tyovuorot

- vastuun siirtaminen Vastuun lisaédminen

- tyotehtdvien laajenemi-
nen

- kassatydskentelytestin Suoritettavat testit Osaamisen tarkistami-
suorittaminen nen

- tietoturvallisuustestin
suorittaminen

- trukkiajokortin  suoritta-
minen

7.2 Kokemukset perehdytyskaytannoista

Haastateltavilta kysyttiin myonteisista ja kielteisista kokemuksista perehdytyksesté ja
sen vaikutuksista. Myonteisistd kokemuksista muodostui neljd alaluokkaa ja kaksi
paaluokkaa. Kielteisistd kokemuksista muodostui seitsemén alaluokkaa ja nelja paa-

luokkaa.

7.2.1 Myonteiset kokemukset perehdytyksesta

Haastateltavat pitivat kokonaisuudessaan perehdytystd hyvand. Myonteisiksi koetut
asiat perehdytyksen aikana loivat sijaisiin tunteen, ettd heistd valitetddn sek& heita
arvostetaan. Perehdytyksen aikana vallitsi padsaantoisesti myonteinen ilmapiiri. Hyvat
kéytostavat huomioitiin, mm. tyontekijoitd seké asiakkaita tervehdittiin seka pyrittiin
olemaan mahdollisimman ystavéllisia toisille. Tyontekijéiden antamaa perehdytysta
tyon tekemiseen arvostettiin ja useat haastateltavat kertoivat, ettd ohjaukseen pystyi
luottamaan. Luottamusta herési etenkin silloin, kun perehdyttajaksi oli nimetty joku

tietty henkilo.
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“TyOkavereitten opastus oli just hyva ku hehan sen tietdd parhaiten mi-

ten se ty6 tehdaan.

Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd apua pystyi kysymaan kaikilta tyokavereilta.
Padasiassa tyokavereista huokui ohjaamisen ja auttamisen halu. Avun seké ohjauksen

pyytamiseen suhtauduttiin yleensé positiivisella asenteella.

”Mun mielesta oli just hyva, et muut tuli juttelee ja sano, et tuu kysyy jos

on jotain kysyttavaa.”

”Apua tuli ilman, et oli sellasta negatiivista asennetta. ”

Palautetta tydskentelysta tuli tyontekijoilta seka esimieheltd. Myds asiakkaat antoivat
palautetta, jonka esimies valitti tyontekijoille. Esimieheltd tuli harvemmin valitonta

palautetta. Esimies antoi palautteensa yleensa kahdenkeskisissa keskusteluissa.

Tyontekijéat antoivat usein palautetta, herkemmin virheistd. Pddasiassa palaute kuiten-
kin annettiin haastateltavien mielesta asiallisesti, n0yryyttdmatta. Positiivista palautet-
takin haastateltavat kertoivat saaneensa ja sité tuli yleensa aiheesta ja se paransi tyo-
motivaatiota ja jaksamista. (Taulukko 3).

1

”Ku hommat hoitu, nii tuli hyvdd palautetta.’

”Ku saat kuulla hyvaa palautetta, nii kyllahan se motivoi tekemaan. Ja

sit jaksaa kasitella niita mahollisia ongelmia mita tulee.”



19

TAULUKKO 3. Myonteiset kokemukset perehdytyksesta

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Paaluokka

- tyontekijat tietavat,
miten ty6 tehddén

- yksi tyontekija pe-
rehdytti

- ohjauksen saaminen

- riittdva perehdytys

Tyobtehtavien
varmistaminen

sujumisen

Myonteiset kokemukset

laute edistymisesté
- positiivinen asenne

perehdytettavaan
- tunne tyOnantajan

valittdmisesta

- luottamus perehdyt-
tajan ohjaukseen

- vastuuta annettiin
sopivasti

Molemminpuolinen
mus

luotta-

- rohkaistiin  kysy- | Ty0Otehtdvien oppimisen
méaan apua varmistaminen

- apua pystyi kysy-
maan.

- halu auttaa uutta
tyontekijaa

- kaikkien tervehti- | Kéyttaytymisen huomiointi
minen

- ystavallisyys toisia
kohtaan

- perehdyttdjan  pa- | Myonteinen huomiointi Sijaisen arvostaminen

7.2.2 Kielteiset kokemukset perehdytyksesta

Vaikka perehdytys sijaisten mielesta oli kokonaisuudessaan yleensa riittdva ja onnis-

tunut, 16ytyi kokemuksia, jotka olivat vaikuttaneet kielteisesti tydhyvinvointiin. Pe-

rehdytys sisalloltadn oli joidenkin kokeman mukaan suppea. Esimerkiksi tyotehtévien

opastamiseen ja harjoitteluun ei saanut riittavasti aikaa, ja se sai tyotehtavat tuntumaan

epéselviltd ja olon epavarmaksi.

”Oli kuluttavaa, ku tuntu et on hirveet paineet oppii tosi nopeesti. ”

“Tuntu et perehdyttiminen loppu siihen ku olit saanu paikasta inffoo ja

naytetty siun tyétehtdvdt.”
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”Joutuu kysymaan monta kertaa saman asian ni sita tuntee ittesa ihan

holmoks. ”

”Ku ei 00 hajuukaan jostain jutusta ni kyllah&n siina tulee sellanen olo,

et ei helvetti, mihinkd sitd on oikein lupautunut.”

Myoskadn palautetta perehdytyksen kulusta ja sen onnistumisesta ei aina muistettu

kysyé. Oletettiin, etté sijainen pystyy hoitamaan tyétehtavansa.

“Tuntuu hullulta et ees oletetaan, et muistaa joitain juttuja mita tulee

vastaan vaan pari kertaa kuukaudessa.”

Lahes jokaisessa haastattelussa nousi esille nimetyn ohjaajan puuttuminen. Ne joille
oli ohjaaja nimetty, kokivat kuitenkin usein jdévansé yksin, liian véhalle ohjaukselle ja
huomiolle. Useampi sijaisista koki perehdytyksen ja ohjauksen loppuvan ensimmaisi-
en paivien aikana. Ohjaaja oli usein silloin jo siirtynyt omalle tydpisteelleen ja keskit-

tyi enimmakseen omiin tdihinsa.

“Esimiehen osuuden jalkeen mut lykattiin tyopisteelleni. Siin& ois pitany
olla koko ajan joku kertomassa ja kattomassa mita ma teen. Ei se henki-
16 ollu siina laheskaan niin pitkaan, ku ois toivonut. Eika sit ketdan na-

kynyt mailla halmeilla.”

"Miusta ois ainakin hyvd, et joku tyékaveri ois tukihenkilo. Joku sem-

’

monen jonka kaa sie tuut sitd tyotd tekemddn.’

Haastateltavat kertoivat oman nimetyn ohjaajan puuttumisen aiheuttaneen sen, ettd
ohjausta tuli usealta tyontekijalta ja jokainen neuvoi eri tavalla. Ainakin alussa se ai-
heutti hdmmennystd. Lisédksi neuvominen ja ohjaaminen ei aina vastannut tarvetta
mm. siksi, koska tyontekijat eivat vélttaméatta tienneet miten hyvin sijainen jonkin
tyotehtavan jo hallitsee. Erilaiset ohjeistukset aiheuttivat kielteisid tunteita mm. epa-

varmuutta, turhautumista ja tydmotivaation laskua.
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”Se vahan niinku kysymyksia herattad, jos toinen sanoo toisella tavalla
ja toinen toisella, ku tehdan jotain hommaa. Vahan aiheuttaa sellasta

h&mmennysta ja epavarmuutta. ”

”P&dasiassa sain ohjausta, mut joskus tuli semmonen vastaus ettei silla

tiedolla sit oikein tehnyt mitaan. ”

Epdasiallinen suhtautuminen sijaisen kysymyksiin aiheutti harmia ja saattoi jaada
mieltd painamaan pidemmaéksikin aikaa. Henkilokunnan asenne oli joidenkin mielesta
valill4 jopa innoton ja hieman vélinpitdmaton. Erds haastateltavista kuvasi tilanteita,
joissa “mentiin laput silmilld”, vaikka huomattiin sijaisella olevan ongelmia suoriutua

tyotehtavistaan. (Taulukko 4).

"Vililld tuli aikamoisia tiuskaisuja, ku meni pyytdd apuu. Suhtautumi-

nen oli melko nihkeetd.”

”Aina sanottiin, et parempi kysyy ku ite teha jos ette 0o jostai varmoja.

Sit ku kysyit nii ei ollu hyva, et kysyit.”

”Ku pyysit apua, ni valilla se asenne harmitti ja ihmetytti, ku tuntu et

kukaan ei 0o kauheen innokas auttamaan. ”

“Tuntu, et oonko mind jotenkii typerd, ku jotkut vastas kysymyksiin tur-

hautuneesti.”

TAULUKKO 4. Kielteiset kokemukset perehdytyksesta

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Paaluokka
- liikkaa tietoa yhdell& | Perehdytyksen sisaltd Perehdytysjarjestelyn
kertaa aiheuttamat kielteiset ko-
- annettiin vain suul- kemukset

linen perehdytys ja
naytettiin tyotehtava
- epaselvat tyotehtavét
- paineet oppia nope-
asti
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lilan lyhyt ohjausai-
ka

olettamus  osaami-
sesta liian aikaisin
palautetta perehdy-
tyksesta ei kysytty

Perehdytyksen toteutus

ohjaajan tyoskentely
eri pisteessa
ohjaajan keskittymi-
nen omiin téihin
ohjaajien erilaiset
tyotavat

ohjaajien  erilaiset
ohjeet

ohjaajan antama
hyodyton vastaus
ohjaajan  puuttumi-
nen

Ohjauksen toimimattomuus

puhelimen  puuttu-
minen

tarvittavien puhelin-
numeroiden puuttu-
minen
toimintaohjeiden
puuttuminen

Tarvittavien tietojen puut-
tuminen

Perehdytyksen  sisaltoon
liittyvéat puutteet

kysyttdessa  valilla
tiuskittiin

kysyttdessa vastat-
tiin turhautuneesti
apua kysyttéessa
vastattiin turhau-
tuneesti

apua kysyttéessa
vastattiin nihkeasti

Ohjaajan  valinpitdmaton
asenne

Perehdyttdjan asenne

avun puute aiheutti
epavarmuutta

avun saamattomuus
ihmetytti

avun saamattomuus
suututti

avun saamattomuus
aiheutti tunteen
omasta typeryydesta
avun saamattomuus
aiheutti  lamaantu-
neen olon

toistuva Kysyminen

Avun puutteen herattamat
kielteiset tunteet

Perehdytyksen toimimat-
tomuuden aiheuttamat
tunteet
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aiheutti  hélmoyden
tunteen

- tunne avuttomuudes-
ta

- erilaiset ohjeet aihe-|Erilaisten ohjeiden aiheut-
uttivat hoammennysté | tamat kielteiset tunteet

- erilaiset ohjeet aihe-
uttivat epavarmuutta

- erilaiset ohjeet tur-
hauttivat

- erilaiset ohjeet las-
kivat motivaatiota

7.3 Perehdytyksen vaikutukset tyéhyvinvointiin

Haastateltavia pyydettiin kertomaan perehdytyksen aikana herénneistd tunteista ja
siitd, mitkd asiat heiddan mielestdan olivat néita tunteita aiheuttaneet. Saatiin sek&
myonteisia, ettd Kielteisia tyohyvinvointiin vaikuttaneita tunteita ja asioita. Myontei-
sesti vaikuttaneita asioita alaluokkia tuli 11 ja niistd muodostui paaluokkia kuusi.

Kielteisesti vaikuttaneista asioista muodostui neljé alaluokkaa ja kolme paaluokkaa.

7.3.1 Tyo6hyvinvointiin myonteisesti vaikuttaneet asiat

Tyon aloittamista helpottaviksi tekijoiksi haastateltavat kertoivat ennakkotiedon saa-
misen tyOnkuvasta, tuotteista ja asiakkaista sekd tyokavereihin tutustumisen. Ennak-
kotieto motivoi ja sitoutti tydhon ja sen alkamiseen. Nama ennakkotiedot annettiin
tyohaastattelun yhteydessa tai tydsopimusta kirjoitettaessa. Myos henkilékunnan vas-
taanotolla oli vaikutusta. Haastateltavat kertoivat kokeneensa olevan tervetulleita uu-
teen tyOyhteisoon.

“Vaikutti positiivisesti, kun mie tiesin aika paljon asiakkaita, tuotteita ja

jonkin verran tyontekijoita. Nii huomattavasti helpompi sopeutua. ”

Haastateltavat olivat saaneet perehdytyksen aikana erilaisia turvallisuuteen liittyvia
koulutuksia ja tiedon antoa. Koulutuksista ja tiedonannosta vastasi yleensa esimies,
mutta my0s henkilokunta jakoi omaa turvallisuuteen liittyvaa tietoutta. Kukaan haas-
tateltavista ei muistanut saaneensa talon ulkopuoliselta taholta turvallisuuteen liittyva

tietoa tai ohjausta.
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”Perehdytys turvallisuuteen oli mieluinen, et siin& niinku tuns et tydnan-

taja valitti siusta. ”

”Ku selkeni, et mité tehaén esim. ryostotilanteessa ja tulipalon sattuessa

nii totta kai tuli turvallisempi olo.”

Esimiehen lasndolo ja valittdminen oli haastateltavien mielestd tarke&é. Valittdminen
uusien tyontekijoiden jaksamisesta ja viihtymisestd lisdsi haastateltavien kertoman
mukaan yrittelijaisyyttd ja tydmotivaatiota. Esimiehelle oli helppo antaa palautetta,
hén kuunteli, otti kehitysehdotuksia vastaan ja halusi tietdd miten uusi tyontekija on
viihtynyt.

”Annoin esimiehelle palautetta ja huomas kyl, et se viesti sitd eteenpain.

1

Parannusta tuli ainakin vihdks aikaa.’

“Tuntu hyviltd, ku esimies halus tietdd miten on menny. Et siind niinku

tuns, et tydnantaja valittaa siusta.

”Esimiehen asenne motivoi tulemaan toihin. Se selvasti arvosti mun kou-

lutusta ja tyokokemusta, jotenka mulle tuli aika hyvd mieli siitd.”

Tyo6hyvinvointia ja tydsséjaksamista edisti haastateltavien mielesté positiivinen palau-
te ja etenkin asiakkaiden antama palaute. Esimies oli usein se henkild, joka asiakkaan

antaman palautteen valitti sijaiselle.

Tyoilmapiiri koettiin kokonaisuutena yleensa hyvéksi. Tyokiireill ja tyon kuormituk-
sella arveltiin olevan iso vaikutus ilmapiiriin. Sijaiset olivat kokeneet pa&sseensé hy-
vin mukaan tydyhteisdon ja kokivat tulevansa hyvin juttuun vakinaisen henkil6kunnan

kanssa. Tyontekijat nahtiin tydhon motivoivana tekijana.

”Taala on henkildkunta kenen kaa on helppo keskustellla ja hauskaa te-

ha ty6ta, nii kyllahan se jotenkii piristaa. ”

Sijaisten omaa oppimista ja kehittymista tuki suuresti henkilokunnan antama positii-

vinen palaute ja onnistumisien huomiointi. Kysyttédessd haastateltavilta heidan mah-
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dollisuuksistaan hyddyntdd omaa osaamistaan tydssaan perehdytyksen aikana, harva
koki saavansa siihen mahdollisuutta tai he eivat ainakaan tunnistaneet hyddyntédneensa
erityisemmin omia vahvuuksiaan. Haastatteluissa kavi ilmi sijaisten kuitenkin saaneen
olla omia itsejaan, he saivat kayttaa erityisosaamistaan ja panostaa siihen seka vuoro-

vaikutustaitoihinsa.

”Ku huomas, et ite osaakin jo joitakin juttuja, eik& tarvii koko ajan ky-

selld, nii kyl se anto tosi paljon varmuutta. ”

”Ku sain kuulla, et téalla panostetaan asiakaspalveluun nii mie olin et
hei, tddhan on vield enemméan miun juttu! Ja kyl se motivoi tyéhon tule-

mista.”

”Ei tarvinnu vetdd mitaa roolia vaan olla oma ittesa. Ja totta kai tyonte-

ko on silloin mukavampaa.”

Arvojen ja tavoitteiden merkitys nousi esille jokaisessa haastattelussa. Haastateltavien
kertoman mukaan oli hyv4, ettd ne kerrottiin jo parin ensimmaisen péivan aikana. Uu-
sille tyontekijoille arvojen ja tavoitteiden yhtenevéisyys oman arvomaailman ja tavoit-
teiden kanssa oli tyonteon kannalta merkittavaa. Niiden tiedostaminen ja yhtenevéi-
syys lisasi tydhon sitoutumista ja tyémotivaatiota. Myds tyokavereiden kanssa yhte-

nevé arvomaailma vaikutti tyohyvinvointiin. (Taulukko 5).

”Arvot tukee omia asioita mita ajattelee, et kyl se sillee helpottaa sitou-

tumaan.”

TAULUKKO 5. Perehdytyksen aikana positiivisesti tyohyvinvointiin vaikutta-

neet asiat

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Paaluokka

- ennakkotieto asiakkaista | Mielikuva tyOpaikasta | Ennakkotieto
- ennakkotieto tuotteista
- ennakkotieto tyontekijois-

ta
- ennakkotieto tydn maarés-
ta
- ennakkotieto toimista | Vaaratilanteisiin varau-

ryostotilanteessa tuminen
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ennakkotieto toimista tu-
lipalossa

esimies kyseli tydssa viih-
tymisesté
esimies kyseli kuulumisia

Esimiehen kiinnostunei-
suus tyossa viihtymises-
ta

esimies antoi positiivista
palautetta

esimies vélitti asiakkaiden
antaman palautteen
esimies antoi kehitettdvaa
palautetta asiallisesti

Esimiehen antama pa-
laute

esimies arvosti koulutusta
esimies arvosti tyokoke-
musta

esimies kuunteli

esimies kuunteli kehitys-
ehdotuksia
esimies  otti
vastaan

palautetta

Esimiehen antama ar-
vostus.

Esimiehen toiminta

tutustutettiin alussa toisiin
tyontekijoihin

hyva vastaanotto tyonteki-
joilta

Tydyhteiséon tutustumi-
nen

Vastaanotto

ilmapiiri rento
ilmapiiri hyva

Positiivinen tydilmapiiri

henkilokunnan kanssa
helppo keskustella
henkilokunnan

hauska tehda tyota

kanssa

Positiivinen vuorovaiku-
tus

Henkildokunta

tyoskentelyvarmuuden li-
séantyminen

positiivisten tyokokemus-
ten ilmeneminen

Oman kehittymisen
huomaaminen

mahdollisuus
asiakaspalveluun
mahdollisuus olla oma it-
sensa
mahdollisuus
omia tyotapoja

panostaa

kehittaa

Omien vahvuuksien
hyddyntdminen

Itsensa kehittaminen

yhtenevét arvot
yhteinen tavoite

Ty06hon sitoutuminen

Sitoutuminen
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7.3.2 Tyohyvinvointiin Kielteisesti vaikuttaneet asiat

Kielteisesti tydhyvinvointiin vaikuttaneista asioista perehdyttdjan puuttuminen nousi
esille useassa haastattelussa. Oman nimetyn perehdyttdjan puuttuminen aiheutti avun
ja tuen puuttumista. Apua oli toisinaan vaikea kysya eika sita aina tarjottu vapaaehtoi-

sesti. Silloin koettiin, ettei ohjaus ollut riittava ja perehdytys jai vajaaksi.

Joidenkin haastateltavien mielesta palautetta annettiin herkésti virheistd. Palautteen
anto oli toisinaan epdasiallista. Moni oli kokenut, ettd pienestékin virheesta haluttiin

vain etsid “syyllinen” virheeseen sen sijaan, ettd itse ongelma tai virhe olisi hoidettu.

”Sai kyl heti palautetta, kun meni vaarin. Et muista sit seuraavan ker-

ran!”

“Ei motivoi jos tullaan vaan tiuskasemalla antaa se palaute ja etitdan et

kuka on syyllinen virheeseen ja sen ottaa kyl henkilokohtasesti. ”

Tydskentelyolosuhteista nousi kahdenlaisia kielteisid kokemuksia. Osa oli kokenut,
ettd heilld ei ollut rauhaa hoitaa maarattya tehtavaéd kunnolla loppuun, koska vakinai-
nen henkilokunta kysyi aina ensimmadisena sijaisia hoitamaan tekemattémia toita. Toi-
nen aaripaa oli yksintydskentely. Esimerkiksi sijainen saattoi joutua hoitamaan jotakin

yhta tiettyd tyOpistettd tai -tehtédvaa yksin lahes koko paivan. (Taulukko 6).

”Yksin tekeminen on valilla tosi puuduttavaa. ”

TAULUKKO 6. Tydhyvinvointiin Kielteisesti vaikuttaneet asiat

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka P&aaluokka
- tyoskentelyrauhan Tydnteon olosuhteet Tyojarjestelyt
puute

- yksintyoskentely

- palautteen anto syyl- | Palautteen antaminen ei- | Ei-rakentava toimintatapa
listamalla kannustavasti

- palautteen anto tius-
kimalla

- palautetta  annettiin
yleensé virheista
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- syyllisen etsiminen | Toiminta  ongelmatilan-
- haluttomuus ratkaista | teissa.

ongelmaa

- el ollut ketdan, keltd | Avun ja tuen puuttuminen |Perehdyttdjdn  puuttumi-
kysyé neuvoa nen

- el ollut ketéén, keltd
pyytaa apua

- ohjausta ei saanut
- apua ei saanut
- apua ei tarjottu

7.4 Kehitysehdotukset perehdytykseen

Halusimme selvittda, mita sijaiset kehittaisivat perehdytyksessa. Perehdytyksessa kiel-
teisiksi koetut asiat nousivat kehitysehdotuksissa vahvasti esiin. Muodostimme kehi-

tysehdotuksista viisi alaluokkaa ja nelja paaluokkaa.

Haastatteluissa tuli useasti eri yhteyksissa esille, ettd omaa nimettya ohjaaja olisi kai-
vattu. Toivottiin, ettd ohjaaja olisi toiminut ensimmaisen tydpdivan ajan tyoparina ja
sen jalkeen ty6vuorot olisi suunniteltu niin, etta tiivis tyoskentely ohjaajan kanssa olisi
mahdollista. Omalta ohjaajalta toivottiin aikaa palautekeskusteluihin. Oma nimetty
ohjaaja voisi tehda perehdytyksesté vieldkin yksilollisempad, jota haastateltavat kaipa-
sivat. Perehdytysjakson toivottiin olevan selkedmpi, jolloin oma nimetty ohjaaja olisi
konkreettisesti lahettyvilld ja helposti saatavilla. Toivottiin myos, ettd perehdytysma-
teriaaliin tutustumista ei jatettéisi sijaisen vastuulle vaan kirjallista ja elektronista ma-

teriaalia kaytaisiin yhdessa lapi.

"Miusta ois ainakin hyvd, et joku tydkaveri ois tukihenkilond. Joku

’

semmonen jonka kaa sie tuut sitd tyotd tekemddn.’

Haastateltavat arvelivat, ettd ohjausta ja apua ei olisi tarvinnut niin usein pyytaa jos
heilla olisi ollut tarvittavat tiedot saatavilla joillakin muilla keinoin. Olisi kaivattu Sa-
vonlinnan noutotukun omaa tietovihkoa, jossa olisi nakynyt mm. tyéntekijoiden puhe-
linnumerot ja perus kaytannon asiat kuten tyGajat ja séannét. Tyopisteisiin olisi myos

kaivattu omia helposti saatavilla olevia ohjeistusmateriaaleja.



29

”Kaikki oli tuolla toisella puolella myymél&a aina kun ois tarvinnu apuu

ja ku ei ollu puhelinta eik&a kenenk&& numeroita

nii sit oli ihan hukassa. ”

”Joku vihkonen ois ollu alussa hyva, mis ois nakyny vaik esim. henkil6-

kunnan numerot.”

”Qis ollu hyva, et ois ollu joku vihkonen tai joku perehdytys juttu. Jos

tulis joku ongelma nii vois sit kattoo sieltd, eiké aina tartteis ehtii jota-

kuta jolta kysyy.’

1

Tyoturvallisuuteen ja tydssa kaytettaviin vélineisiin olisi kaivattu yksityiskohtaisem-

paa perehdytystd. Uuden tyontekijan turvallisuuteen toivottiin jatkossa Kiinnitettavén

enemmé&n huomiota jo ennen tyon aloittamista. Esimerkiksi uudelle tyontekijalle ker-

rotaan turvajalkineista ja niiden hankinnasta.

TAULUKKO 7. Perehdytyksen kehittaminen

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Paaluokka

- kespron siséisen pu-
helinluettelon teke-
minen

- eri tyopisteille oh-
jeistusmateriaalin

Kirjallisen materiaalin

kehittdminen

Perehdytysmateriaalin
kehittdminen

- perehdyttdja tiiviisti
mukana ensimmaisi-
né paivina

- nettisivujen
kéaynti yhdessa

lapi-

- samoja toitad tekevé
nimetty  tukihenki-
I6ksi

Nimetty tukihenkild pe-
rehdytysjaksoksi

tekeminen

- perehdyttdjd  konk- | TyOparityoskentely alussa | Nimetty perehdyttaja
reettisesti lahella
viikon ajan
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- tarkempi perehdytys | Tyoturvallisuuteen painot- | Tyoturvallisuuden huomi-
tyossa  kaytettaviin | taminen ointi
laitteisiin

- tarkempi perehdytys
tyossd  kaytettaviin
valineisiin

- tarkempi tyoturvalli-
suusasioiden huomi-
oiminen ennakkoon

- yksil6llisyyden Yksil6llisyys Perehdytyksen  henkil6-
huomiointi perehdy- kohtaistaminen
tyksessa
8 POHDINTA

8.1 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksissa pyritaan valttamaan virheiden syntymistd varmistamalla tutkimuksen
luotettavuus. Luotettavuutta arvioidaan patevyyden eli validiteetin ja pysyvyyden eli
reliabiliteetin avulla. Validiteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimuksessa on tutkittu oikeita
asioita ja kdytetty mittari on laadittu oikein. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustu-
losten pysyvyytta. Toistettaessa tutkimus, se tuottaa samat tulokset. Validiteettia ja
reliabiliteettia ei voida kayttdd sellaisenaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten
vaihtelevuuden takia. (Hirsjarvi ym. 2007 226; Tuomi & Sarajarvi 2009, 136; Kana-
nen 2010, 68-69, 128.) Eri menetelmien valinta tulisi olla tarkkaan harkittua ja etuké-
teen mietittya. Talld varmistetaan, ettd menetelmat ovat oikeita tietyn ilmién tutkimi-
seen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta on pohdittava jo tutkimuksen
suunnitteluvaiheesta l&htien, koska jélkikéateen luotettavuutta ei voida endé parantaa.
(Kananen 2010, 68-69.)

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
nissa ei ole olemassa yksiselitteistd ohjetta. Luotettavuuden arviointi on kokonaisuu-
den arviointia, jossa painotus on sisdisessa johdonmukaisuudessa eli koherenssissa.
Luotettavuuden arvioimiseksi tyon eri vaiheissa tehdyt valinnat, niiden syyt ja ratkai-
sut perusteluineen pitd4d dokumentoida, koska niiden muistaminen jélkikéteen ei ole
aina mahdollista (Kananen 2010, 69).
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimuskohteen ja sen tar-
koituksen selke&lld méaarittelylla sekd tuomalla esille, mitka ovat olleet tutkijan omat
sitoumukset tutkimuksessa. Luotettavuuden arvioimiseksi kuvataan aineiston keruu ja
siiten liittyvét piirteet seké tiedonantajien valinta ja heidan suhde tutkijoihin. Luotet-
tavuuden arvioinnissa tuodaan esille tutkimuksen kesto ja aikataulu, aineiston analyysi
seké tutkimuksen raportointi. Tutkijan tulee antaa lukijoille tarpeeksi tietoa siita, mi-
ten tutkimus on tehty. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141; Kananen 2010, 69.)

Tutkimuskohteemme valintaan vaikutti molempien ty6historia Savonlinnan noutotu-
kussa ja sitd kautta syntynyt kiinnostus aiheeseen. Keskustelimme kevéaalla 2013 kiin-
nostuksesta tehda Savonlinnan noutotukkuun opinnéytety6té ja noutotukun esimies toi
esille kyseisen tutkimuksen tarpeen. Tutkimuksemme kohteena olivat sijaisten koke-

mukset perehdytyksesté ja sen vaikutuksista tyéhyvinvointiin.

Aloitimme opinndytetyon suunnittelun ja idean kehittdmisen maaliskuussa 2013.
Ideapaperin hyvaksytimme huhtikuussa 2013 opinndytetyota ohjaavilla opettajilla
sek& noutotukun esimiehelld. Aloitimme teoriatiedon hankinnan toukokuussa 2013.
Tutustuimme useisiin sahkaisiin ja kirjallisiin lahteisiin sek& teimme kirjallisuuskatsa-
uksen (Liite 1). L&hteind kdytimme péaasiassa 2005 ja sen jalkeen julkaistua materiaa-
lia, joissa kasitelldaan perehdytysté ja tyohyvinvointia. Nain varmistimme, etta tieto on
mahdollisimman tuoretta ja paikkansa pitdvaa. Lokakuussa 2013 esitimme opinnéyte-
tyon suunnitelmamme opettajille ja tyon tilaajalle. Haastatteluita teimme marraskuun
ja joulukuun aikana. Niihin k&ytimme noin kolme viikkoa. Aineiston litterointia
teimme samalla, kun haastatteluita valmistui. Aineiston puhtaaksi kirjoittaminen oli
valmistunut vuoden 2014 alkuun mennessa. Taman jalkeen tammi, helmi, ja maalis-
kuun aikana analysoimme materiaali ja etsimme tutkimuskysymyksiimme vastauksia.
Tulokset ja opinndytetydn valmiiksi kirjoitimme maalis- huhtikuun aikana. Opinnéy-

tetyon esitys on huhtikuussa 2014.

Opinnéaytetyon tilaaja on ollut molempien tutkijoiden esimies. Toinen tutkijoista on
ollut ty6suhteessa tutkimuksen aikana vuonna 2013. Haastatteluiden ja tulosten kir-

joittamisen aikana tydsuhdetta noutotukkuun ei ole ollut.

Tiedonantajien valinta oli selkeésti Savonlinnan noutotukussa tydskennelleet sijaiset.

Kohderyhmaa rajattiin niin, etta perehdytyksen oli taytynyt tapahtua vuonna 2012 tai
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sen jalkeen. Téalld varmistimme, ettd aineisto on mahdollisimman paikkansa pitévaa.
Esimies antoi meille haastateltavien yhteystiedot, jotta voisimme kysya heidan haluk-
kuuttaan osallistua tutkimukseemme. Tavoitimme seitseméan tiedonantajaksi sopivaa
henkil6a ja he kaikki suostuivat. Toinen haastateltavista ei osallistunut haastatteluihin,
koska hén tunsi haastateltavat. Arvelimme, ettd haastattelijan ja haastateltavan valinen
tuttavallisuus olisi voinut vaikuttaa tiedonantajien antamiin vastauksiin. Vastaukset
eivat silloin olisi vélttamatta olleet rehellisia. Emme testanneet haastattelurunkoa ke-
nellak&an. Haastattelurungon ja -taitojen testaamisella haastattelija olisi saattanut saa-
da yksityiskohtaisempaa ja tarkempaa tietoa haastateltavilta. Harjoittelimme toisil-
lamme kysymysten esittdmistd, jotta saisimme haastatteluissa mahdollisimman hyvia

ilmiota kuvaavia vastauksia.

Haastattelut teimme kolmen viikon aikana. Samalle péivalle emme ottaneet yhté haas-
tattelua enempad. Halusimme sill4 varmistaa, etta haastattelijalla séilyy mielenkiinto
ja tarkkaavuus. Mikali tarkkaavuus ei séily voi olla, ettd tarkentavia kysymyksia ei
tule esitettyd. Tarkentavat kysymykset helpottavat haastateltavan ja haastattelijan yh-

teistd ndkemysta tutkimuskohteesta (Kananen 2010, 68-71).

Aineiston analyysi on vaativaa, koska tarkastelukulmaa ja tutkimusongelmaa vaihta-
malla samasta aineistosta voidaan tehda useita tulkintoja. Lisaksi omat kokemukset
voivat vaikuttaa tulkintaan. Kuitenkaan samaan tutkimusongelmaan ei voi saada kovin
monia tulkintoja. Oikean aineiston tulkitsemisen voi varmistaa silla, ettd toinen tutkija
tulee analyysissd samaan johtopaatokseen. Kyseessé on siis eréanlainen reliabiliteetti.
Toinen tapa varmistaa oikea tulkitseminen on luettaa tulkinta silld, jota se koskee.
Kyseisen menettelytavan kayttaminen ei kuitenkaan ole itsestdan selva asia ja sen
kayttdminen tulee olla perusteltua (Tuomi & Sarajérvi 2009, 140-142; Kananen 2010
69-70.)

Luimme puhtaaksi kirjoitetut haastattelut yksin moneen kertaan lapi ja esitimme ai-
neistolle tutkimuskysymyksid. Lukemisen jalkeen keskustelimme materiaalista ja siita
minkalaisia asioita sieltd oli noussut esiin. Aineiston analysointia teimme eriaikoihin
ja aina tietyn valiajoin katsoimme tekemidmme tulkintoja ja huomioita. Halusimme
varmistaa, ettd tulkitsimme vastauksia samalla tavalla. Oman tyohistoriamme takia
Savonlinnan noutotukussa emme pysty aivan varmaksi takaamaan, onko omilla ko-

kemuksillamme ollut vaikutusta tulosten tulkitsemiseen. Analysoinnissa pyrimme
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suureen huolellisuuteen, koska analyysiyksikoksi oli valittu kokonaiset lauseet. Lau-
seista kirjoitimme pelkistetyt ilmaisut ennen, kuin ryhmittelimme niitd ala- ja paa-
luokkiin. Tuloksia kirjoitimme yleensa erikseen. Tarkistutimme kuitenkin aina toisil-

lamme tuotostamme.

Tutkimuksen eri vaiheisiin liittyy useita eettisia kysymyksié, joita tutkijan taytyy tar-
kastella ja ottaa huomioon. Vastuu eettisyydesta on tutkijalla itsella&n. Jotta tutkimus
olisi eettisesti patevd, tulee sen tekemisessd noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 133.)

Tutkimuksen tekemisessé tulisi olla rehellinen, huolellinen ja tarkka tulosten tallenta-
misessa, esittdmisessé ja arvioinnissa. Jotta tutkimus tayttaa tieteelliselle tutkimukselle
maéaritetyt vaatimukset, on sen tuotava jotakin uutta tietoa. Jo kertaalleen tutkitun asi-
an julkaiseminen omanaan ei ole eettistd. Siksi onkin tarkedd, ettd kdytetyt lahteet ja
tutkimukset kirjataan oikein ja asianmukaisesti. (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 132 — 133.)

Oman opinnaytetyémme teoriakehys perustuu tarkoin maariteltyihin l&hteisiin. Kayt-
tdmamme teoria on merkitty asianmukaisesti lahdeluetteloon ja -viitteisiin. Omassa
opinnéytetydssamme eettisyys korostui, koska molemmat ovat olleet tyossa kyseisessa
paikassa ja nain ollen kokemukset saadusta perehdytyksesta voivat luoda mielipiteita
ja asenteita. Jotta tutkimus noudattaisi hyvaa tieteellista kaytantoa, omat kokemukset

eivét saa ohjata tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 133).

Opinnéaytetyon tilaajan eli Savonlinnan noutotukun esimiehen kanssa teimme kirjalli-
sen sopimuksen opinnaytetyon tekemisesta ja hyvaksytimme ideapaperin ja opinnay-
tetyon suunnitelman. Savonlinnan noutotukun esimies hyvéksytti suunnitelmamme

my6s omalla esimiehell&én.

Haastattelussa kayttdamamme haastattelurunko muodostui opinndytetyémme teoriatie-
don pohjalta. Tutkimusaineistoa keréttéessa haastateltaville kerrottiin mihin tutkimus-
tuloksia kaytetddn ja ettd haastattelumateriaali tuhotaan opinnéytetydn valmistuttua.
Liséksi kerrottiin, ettd haastateltavat vastaavat anonyymisti, eikd valmiin opinndyte-

tyon tutkimusaineistoa voida yhdistd4 kehenké&an tiettyyn henkiloon.



34
Haastattelujen nauhoitukset halusimme litteroida anonyymeiksi sitd mukaa, kun niita
valmistui. Haastattelumateriaalin sdilytimme niin, ettd se ei padssyt kenenkaan ulko-
puolisen ké&siin. Opinndytetyon valmistuttua tuhosimme kaiken haastattelumateriaalin.
Haastattelun tulokset kirjoitimme niin, ettei kenenkaan henkil6llisyys paljastuisi.
Anonyymiys oli tutkimuksessamme tarkeéd, silla haastateltavat kuvasit kollegoidensa

ja esimiehensa toimintaa perehdytyksen aikana.

8.2 Tulosten pohdinta

Tutkimuksemme perusteella saadaan tietoa perehdytyksen jarjestdmisestd ja siit,
kuinka sijaiset ovat sen kokeneet vaikuttaneen tyohyvinvointiin. Tutkimuksemme
tutkii ainoastaan Savonlinnan noutotukussa saatua perehdytystd, joten tuloksia ei voi-

da yleistaa.

Tutkimuksemme perusteella voidaan todeta, ettd uuden tyontekijan perehdyttdmiseen
panostaminen kannattaa. Perehdytyksella voidaan vaikuttaa sijaisen tyéhyvinvointiin
sitd heikentamalla tai vahvistamalla. Saimme hyvin samankaltaisia tuloksia vastaavan-
laisiin tutkimuksiin ja kayttama&mme teoriaan verraten. Perehdytys koettiin erilailla

tyotehtavista ja -pisteesta riippumatta.

Pokkisen (2014) tutkimuksessa todettiin kokonaiskuvalla ja sen tiedostamisella olevan
suuri vaikutus uuden tyontekijan tyon aloittamiseen ja tydssa jaksamiseen. Yrityksen
antamalla ensivaikutelmalla voidaan vaikuttaa asenteiden muodostumiseen tyota ja
tyopaikkaa kohden. Uudet tyontekijat olivat saaneet hyvin ennakkotietoa tydpaikasta.
Silld oli vaikutusta mm. asenteisiin ja motivaatioon. Viitaten Jokisaari ym. (2011) on
ensiarvoisen tarkead, ettd uudella tyontekijalla on jo jotakin paikkansa pitdvaa tietoa

organisaatiosta.

Esimiehen antama perehdytys péésaantoisesti koettiin hyvéksi. Esimiehen osuus kay-
tiin joidenkin mielesté turhan nopeasti ja tiiviissa aikataulussa. Piilin (2006) mukaan
uusi tyontekijé ei pysty vastaanottamaan liian laaja tietomaara ensimmaisten paivien
aikana. Ensimmadisind paiviné on hyva kdyda vain tyon aloittamisen kannalta oleelliset
asiat. Perehdytystd voi my6s antaa ryhméperehdytyksend, mitd haastattelemiemme
sijaisten perehdytyksessa ei ollut kaytetty. Piilin (2006) mukaan ryhméaperehdytykses-

sé voidaan kasitella yleisié asioita, kuten organisaation yhteisen asiat, tavoitteet, asi-
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akkaat, hallinto- ja tydsuhdeasiat sekd menettelytavat. Uusille tyontekijoille ryhmape-

rehdytys on hyva tilaisuus verkostoitua keskenédén ja toimia toistensa tukena.

Tyo0tehtaviin opastettiin ensimmaisten paivien ajan hyvin ja vakituinen henkilokunta
huomioi hyvin uusia tyontekijoitd. Osa sijaisista koki kuitenkin parin péivan kéaytan-
non perehdytyksen jéalkeen jaavéansa yksin suorittamaan tyotehtavid. Ohjaus ja pereh-
dytys jaivat silloin heiddn mielestdan puutteelliseksi ja liian lyhyiksi. Perehdytyksen
kulkua ja sen onnistumista ei kaikkien sijaisten kohdalla tarkistettu. Makisalon (2005)
mukaan perehdytyksen loppuvaiheessa on hyva keskustella perehdytettavéan kanssa
perehdytyksesta ja sen onnistumisesta. Selkedd aikataulua ei ollut madritelty kaikkien
sijaisten perehdytyksen kohdalla

Ohjauksen hakeminen koettiin vaikeaksi, ellei ollut nimettya ohjaajaa. Nimetyn oman
ohjaajan tarve nousi lahes jokaisessa aihealueessa esille. Ns. rinnalla kulkeminen
konkreettisesti jai ldhes kaikilta toteutumatta. Esiin nousi kuitenkin rinnalla kulkemi-

sessa toteutuvia tekijoitd, kuten itsensa kehittdminen ja omatoimisuuteen rohkaisu.

Méntykoski (2011) sai tutkimuksessaan selville, ettd hyvalla perehdytyksessa voidaan
vaikuttaa uuden tyontekijdn sopeutumiseen ja néin ollen voidaan vaikuttaa yksilon
tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Perehdytyksen ollessa puutteellista jollakin osa-
alueella, henkilokunta pystyi sitd tdydentamaan uudelle tyontekijalle. Jotta sijainen
uskaltaisi ja ei kokisi tyokavereilta neuvon kysymistd ikavaksi, vakiohenkilokunnan
kannattaa kiinnittdd huomiota asialliseen vuorovaikutukseen ja kysymysten asialliseen
vastaanottamiseen. Samansuuntaisiin tuloksiin padsimme myods meidan tutkimukses-
samme. Aineistomme perusteella henkilékunnan vuorovaikutuksella oli suora vaiku-
tus sijaisen tyohyvinvointiin ja perehdytyksen onnistumiseen. Osa sijaisista koki, ettei
ilmapiiri perehdytyksen aikana ollut motivoiva ja kannustava.

Perehdytyksen aikana persoonan ja yksil6llisyyteen tulisi kiinnittdd enemman huomio-
ta. Silloin perehdytt4jé voisi havaita paremmin tarvittavan ohjauksen méarén ja edis-
taa sijaisen omien taitojen kehittymistd. Perehdytysmateriaaliin kaivattiin parannusta
esimerkiksi tyopisteille omat perehdytysmateriaalit. Tyotehtdvien tarkempi esittely
kirjallisesti voisi vahentaa sijaisen epavarmuutta ja tarvetta hakea ohjausta jonkin tyo-
tehtdvan suorittamiseen. Esimerkiksi kassatyontekijan ei tarvitsisi l&hted ulkovarastol-

ta asti hakemaan tyontekijéda neuvomaan. ja ohjaamaan.
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Haastateltavista osa oli kokenut perehdytyksen lyhyeksi ja epéselvaksi ajanjaksoksi.
Kaivattiin selkeésti maéariteltyd ja aikataulutettua perehdytysjaksoa, jonka aikana esi-
mies tai nimetty ohjaaja kysyisi palautetta perehdytyksen onnistumisesta ja tyéhyvin-

voinnista.

8.3 Opinnaytetytn prosessin pohdinta

Opinnaytetyémme alustava suunnittelu ja ideointi alkoivat noin vuosi sitten kevaalla
2013. Kuulimme mahdollisuudesta tehd& yhteisen opinndytetyon siitakin huolimatta,
ettd opiskelimme eri aloilla. Pohtiessamme mahdollista opinnéytetyon aihetta, oli
melko selvad, ettd haluaisimme tehdd sen Savonlinnan noutotukkuun. Noutotukun
esimiehen kanssa keskusteltaessa ideaksi nousi perehdytys noutotukussa ja sen mah-
dollinen kehitystarve. Aihe on pysynyt samana koko opinndytetyd prosessin aikana.
Tavoitteena oli alun perin, ettd tekisimme myos perehdytyspohjan, mutta aikataulun ja

ympariston aiheuttamien paineiden vuoksi se on jouduttu karsimaan pois.

Opinnéytety6td olemme Kirjoittaneet paéasiassa eri aikoihin, johtuen hankaluuksista
sovittaa aikatauluja yhteen. Olemme kuitenkin tarkistuttaneet ty6tdamme toisillamme
aina, kun jotakin oli saatu Kirjoitettua. Materiaalin saatavuuskaan ei aina ollut itses-
taan selvaa, silla kirjastoissa ei joko ollut tarvitsemaamme materiaalia, ne olivat lai-
nassa tai kirjasto ei ollut auki. Teoriatiedon hankinta osoittautui meille yllattavan
haasteelliseksi mahdollisesti siksi, koska aiheemme rajaus oli aluksi hieman epéselva.

Opinnaytetyoprosessi tuntui pitkaltd ja loputtomalta. Pitkaan kestanyt prosessi vaikutti
selkedsti meidan motivaatioomme ja silloin tyd saattoikin olla tekemattémana useita
viikkoja. Vasta tyon loppuvaiheessa saimme pitkaan kaipaamaamme puhtia tyon vii-
meistelyyn. Silloin tuntui, ettd ty6ta olisi voinut kehittdd vield enemmankin, mikéli

aika sen olisi sallinut.

Vaikka opinnéytetyoprosessi oli haastava, niin oli se myos opettavaista ja omalla ta-
vallaan myos mielenkiintoista. Oikeastaan kaikki tekemdssdmme tytssa oli meille
uutta, siitdkin huolimatta, ettd valmentavia kursseja oli meillda molemmilla kuulunut
koulutusohjelmaan. Valmentavista kursseista emme kuitenkaan en&dd muistaneet pal-

joakaan, koska kurssien ja opinndytetyon aloittamisen vélilla oli yli puoli vuotta aikaa.
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Koulutuksemme aikana olemme tehneet lukuisia kirjallisia oppimistehtavia ja olemme
saaneet hyvét ryhmatyoskentelytaidot. Uskomme niilld olleen helpottava vaikutus
opinndytetyoprosessissa. Opinndytetyon alussa oli hankala huomata suunnitelman
tarkeyttd. Vasta varsinaista tyota kirjoittaessa hyvan suunnitelman tarkeys hahmottui.
Olemme mielestdmme olleet &&rettéman itseohjautuvia koko prosessin ajan. Olemme
itse paljon selvittineet tarvittavia asioita tyon tekemisestd, mik& on varmasti kasvatta-

nut vastuunottokykya.

Sairaanhoitajan tyon kannalta tdma opinnédytetyd antaa tietoa perehdytyksen merkityk-
sestd hyvinvoinnille ja miten sitd pystyy vahvistamaan tai heikentdméan perehdytys-
jakson aikana. Tutkimustietoa voi hyvin soveltaa myos hoitoalalle, jossa perehdytys-
aika voi olla vielékin lyhyempi. Liiketalouden kannalta katsottuna opinnaytetydmme
kuvaa hyvin sitd, miten hyvalla perehdytykselld voidaan vaikuttaa uuden tyontekijan

hyvinvointiin ja sitd kautta mm. tehokkuuteen ja taloudellisuuteen.

Jélkikateen katsottuna olisimme voineet tehdd monta asiaa toisin. Aikataulun suunnit-
telu realistiseksi ja sen noudattaminen olisi voinut helpottaa tyon valmistumista. Mei-
dan olisi myos pitanyt rajata aiheemme tarkemmin, eika yrittaa tutkia kaikkea mahdol-
lista yhdessa tutkimuksessa.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Itse perehdytyksesté ja sen tarpeesta on tehty lukuisia tutkimuksia ja meidéankin tyésta
jatkotutkimusaiheeksi nousee perehdytysmateriaalin kehittdminen sijaiselle soveltu-
vammaksi. Hieman erilaisempia miettimiamme aiheita voisi kuitenkin olla perehdytta-
jien kokemukset ja ohjauksesta nousseet tunteet. Opinnédytetydssamme kerrottiin, etta
tyytyvaisen ja hyvén tydyhteison ilmapiiri heijastuu asiakastyytyvéisyyteen. Voisi olla
mielenkiintoista tutkia, vaikuttaako uusi tyontekijé tyoyhteison ilmapiiriin ja kuinka se

heijastuu asiakastyytyvaisyyteen.
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LITE 1(1).

Kirjallisuuskatsaus

Tutkimuksen bibl.tiedot

Tutkimuskohde

Otoskoko, menetelma

Keskeiset tulokset

Oma intressisi opinnayte-
tyosi kannalta

Mantykoski Jasmin. Hyvan
perehdytyksen merkitys tyohy-
vinvoinnille ja sen kustannuk-
set. Opinnaytety6 2011

Huhtamaki Foodservi-
ce Finland Oy.n tyon-
tekijat

Kaksi uutta, kaksi toisiin

tehtaviin siirtynytta tyonteki-

jaa ja yksi esimies.

Menetelma kvalitatiivinen

tutkimus

Hyvé ja laadukas perehdyt-
tdminen vaikuttaa edistavasti
tyontekijan sopeutumiseen
uuteen tydhon. Hyvalla pe-
rehdyttamisellda on merkitysta
yrityksen tuloksellisuuteen ja
kiplailukykyyn

Uudehko ty6 perehdytta-
misestd. Tyon toteutus
melko vastaavanlainen
oman tyon kanssa

Petri Kovanen. Savonlinnan
seudun yritysten panostus fyysi-
seen tyohyvinvointiin. Opinndy-
tety0 2011.

Savonlinnan seudulla
toimivien yritysten
panostus tyéhyvinvoin-
tiin

520 séhkdpostia lahetetty

110 vastausta saatu.

Kvantitatiivinen tutkimus-

menetelma

Yrityksen ovat kiinnostuneita
tyohyvinvoinnista ja valmiita
panostamaan siihen rahalli-
sesti

Uudehko tyo joka kasitte-
lee hyvinvointia ja etenkin
fyysistd hyvinvointia.

Kiira Lehto. Ty6hyvinvointi ja
sen kehittdminen Opinnaytetyo
2009

Putkiurakointi Jarmo
Simpanen Oy yrityksen
tyohyvinvoinnin tutki-
minen ja sen kehitta-
minen

Yritykseen koh-

dennettu hyvinvointi-kysely
on kvantitatiivinen. Tyonte-

kijoille annettiin lomake

jossa oli 19 kysymysta vas-

tausvaihtoehtoineen

Tutkimustulokset osoittivat
tyohyvinvoinnin tilan olevan
hyva case-yrityksessa.
Tyontekijat kokivat tyon mie-
lekkaaksi ja ammattitaitoaan
vastaavaksi. Tyon fyy-sinen
puoli on hyvin tiedostettu,
tosin fyysiseen kuntoon kai-
vattiin hieman yrityk-selta
tukea. Alalle tarkeéé tyotur-

Tutkimus kasittelee tyo-
hyvinvointia tyontekijan
nékokulmasta. Tydssa
haettiin myos kehittamis-
ehdotuksia, joita myos
meidan

ty6ssa kaipaamme.
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Kirjallisuuskatsaus

vallisuutta pidettiin myos
hyvané. Eniten muutok-sia
kaivattiin yrityksen tyoterve-
yshuollon parissa

Vihinen Sannamari. Perehdyt-
tamiskokemukset olutravintola
Plevnassa. Opinnéatety6 2011

Perehdyttdjén ja pereh-
dytettédvan rooli olutra-
vintola Plevnassa

Avoin kyselylomake kolmel-
le perehdytettavélle ja kol-
melle perehdyttajalle.
Tutkimus oli laadullinen

Perehedytys koettiin asian-
tuntevaksi ja johdonmukai-
seksi, vaikkakin suppeaksi ja
lyhytkestoiseksi

Tutkimus on menetelmal-
tddn sama kuin meilla.
Siina haettiin kokemuksia
perehdytyksesta.

Henna Silanen. Perehdytyksen
kehittdminen Tapiola Pankin
maksuliikennepalveluissa.
Opinnéaytety6 2009

kuinka pankkineuvojat
ovat perehdyttdmisensa
kokeneet ja mitd pa-
rannettavaa heidéan
mielest&an viela olisi.

Laadullinen tutkimusmene-
telma.

Yhdeksélle kutsu haastatte-
luun, kahdeksan saapui.

I0ytyi paljon kehitettavaa,
kuten perehdytyssuunnitel-
man puutteet, tydohjeet, pe-
rehdyttdjan sitouttaminen.
Johtopééatoksend pystyi teke-
maan mm. perehdytyksen ei
pitaisi olla kovin kauan kes-
tavaa

Ty6 on melko uusi ja se on
hyvin samanlainen, kuin
oma tutkimuksemme.
Tydssa on kaytetty hyvin
eri lahteita.

Jari Haapala

Ty6n ohjaus ja tyhyvinvointi
Pro gradu

2012

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena tuottaa tietoa,
kuinka tyonohjaus vai-
kuttaa sairaanhoitajien
tyohyvinvointiin

Kvantitatiivinen tutkimus,
kyselyyn vastasi n. 103 sai-
raanhoitajaa ja katiloa

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
tyon vaatimukset, rooliodo-
tukset ja tyénohjauksen on-
nistuminen ei olleet yhteydes-
s& toisiinsa.

Kasiteltavat asiat olivat
samanlaisia, mutta laa-
jemmin, kuin omassa tyos-
samme.
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Kirjallisuuskatsaus

Tytti Artkoski

Ty6hon uupunut vai tyén imus-
sa?

Vaitoskirja

2008

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tutkia mitk&
tekijat vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin ja ty0ssé-
jaksamiseen ja mitka
tekijat heikentavat em.
asioita. Liséksi tutkit-
tiin miten tyon imu
vaikutti tyohon.

Kvantitatiivinen, sahkoinen
kyselylomake. Osallistui 122
sosiaalityon opiskelijaa.

Sijaiset olivat uupuneempia
verrattuna vakinaisiin tyonte-
kijoihin.Hyvinvointiin vaikut-
ti positiivisesti esimiehen
antama tuki, tyon palkitse-
vuus ja vaikutusmahdollisuu-
det.

Aihe hyvin samanlainen,
kohde ryhma ja ala vain
eri. Tutkimuskysymykset
hyvin samanlaiset, kuin
omamme. Tyossa kasitel-
Iyt asiat samoja, kuin meil-
le.




LIITE 2.

Haastattelulomake

Padteemat ja alaotsakkeet apukysymyksineen:

1. Kuinka sijainen on kokenut saamansa perehdytyksen?

1.1.Ensivaikutelma ja perehdytyksen jérjestaminen

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

1.1.4.
1.1.5.

Oliko ennakkokaésitystd, annettiinko jotakin ennakkotie-
toa?

Oliko silla vaikutusta omiin asenteisiin ja sitoutumiseen
ty0ssa?

Miten perehdytys aloitettiin ja kuinka siiné edettiin, oliko
perehdytyksessé aikataulu?

Vastaanotto

Kuka/ketka perehdytti?

1.2.Perehdytyksen sisélto

1.2.1.
1.2.2.

1.2.3.
1.2.4.

1.2.5.

1.2.6.

Kéytettiinko perehdytyksessa apuvalineita?

Kaytiinko tyoorganisaation arvot lapi/onko arvot tiedos-
sa?

Oliko tyotehtavien maarittely selke&a?

Millaista perehdytys oli? Lukemista, tekemistd, kuunte-
lemista jne.?

Oliko tyotehtavéat perehdytyksen aikana liian vaati-
via/helppoja?

Saitko palautetta? Miten palaute annettiin ja miten se ko-

ettiin?

1.3. Kokemukset annetusta perehdytyksesta

1.3.1.

1.3.2.
1.3.3.
1.3.4.
1.3.5.

1.3.6.

Miten perehdytys Kkoettiin? Edistikd tyossdjaksamis-
ta/hyvinvointia? Vai koettiinko jotakin muuta?

Edistiko perehdytys tychon sitoutumista?

Oliko perehdytys riittava?

Vaikuttivatko tyokaverit perehdyttamiseen?

Oliko perehdytyksen aikana luotettava ilmapiiri? Saiko
”thmetelld ddneen”?

Minkalaiset asiat vaikuttivat perehdyttamisessa tyohyvin-

vointiin positiivisesti? Enta kielteisesti?

2. Mitd kehitettdvdd heiddn mielestddn perehdyttdmisessd on?






