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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Yritys X:n perehdytysprosessia. Yritys X on pieni yritys,

jonka toimialana on taloushallinto. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkella kuusi henkiloa.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus keskittyi perehdytyksen laadun merkitykseen tyohyvin-
voinnille seka tyohon sitoutumiseen. Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen osa-alueita

ovat perehdytys, tyohyvinvointi ja tyohon sitoutuminen.

Opinnaytetyossa tehtiin kvantitatiivista seka kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimuksessa toteu-
tettiin haastattelu yrityksen HR-asiantuntijalle, kyselytutkimus julkisesti verkossa seka kysely
yrityksen entisille seka nykyisille tyontekijoille. Naiden kaikkien tutkimusten paaasiallinen
aihe oli perehdytys, sen laatu ja laadun merkitys yksilon hyvinvointiin ja tyohon sitoutumi-
seen. Sen lisaksi vastaajilta kerattiin avoimia vastauksia seka kommentteja kirjallisen pereh-

dytysmateriaalin tarpeellisuudesta.

Tutkimustuloksista on nahtavissa, etta perehdytyksen laadulla voidaan vaikuttaa tyohyvin-
vointiin seka tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen. Suurempi vaikutus vastausten perus-
teella oli selkeasti tyohyvinvointiin. Tutkimustulokset myos osoittivat, etta tyotehtavasta

riippuen kirjallinen perehdytysmateriaali tai tyoohje koetaan melko hyodylliseksi.
Tutkimustulosten pohjalta toteutettiin yritykselle X perehdytysopas seka perehdytysprosessin

suunnitelma, joita yritys voi hyodyntaa tulevaisuudessa uusien tyontekijoiden ja harjoittelijoi-

den perehdyttamisessa reskontranhoitajan tyotehtaviin.

Asiasanat: perehdyttaminen, tyohyvinvointi, tyohon sitoutuminen
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The purpose of this thesis was to improve the orientation process of company X. The com-
pany’s business sector is financial management. The empirical part of the thesis focused on
the significance of the quality of orientation for well-being at work and work engagement.

The theoretical framework includes orientation, well-being at work and work engagement.

Both quantitative and qualitative research methods were used in this thesis. The thesis in-
cludes an interview to HR specialist, an interview form to old and new company employees
and an open survey on Internet. The main theme on these was orientation, its quality and the
significance of the quality for person’s well-being at work and work engagement. Also, open

responses and comments about the necessity of written orientation material were collected.

The results showed that it is possible to affect person’s well-being at work and engagement
towards the organization. The most important effect was on wellbeing at work. The research
results showed that depending on the duties, written orientation material or work instruc-

tions were experienced useful.

Based on the results orientation material and a plan of the orientation process for company X
were produced. Both of these can be utilized in the orientation of new employees and train-

ees.

Keywords: orientation for new employee, well-being at work, work engagement
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1 Johdanto

Tyoelaman yksi trendikkaimmista aiheista on talla hetkella tyohyvinvointi. Aihe on kaiken
ajankohtaisuutensa lisaksi muutenkin tarkea ja omien kokemuksieni vuoksi myos lahella sy-
danta. Tyohyvinvoinnilla on laajat vaikutukset. Se vaikuttaa organisaaton kilpailukykyyn, tu-
lokseen seka maineeseen. Hyvin suunnitellut tyohyvinvoinnin toimenpiteet yleensa maksavat
itsensa takaisin, usein jopa moninkertaisina. Opinnaytetyossa tutkittiin perehdytyksen laadun
vaikutusta tyohyvinvoinnille ja tulosten perusteella perehdytys tulisi yrityksissa nahda inves-

tointina ja siihen kannattaisi panostaa.

Suurin syy opinnadytetyon aiheen valikoitumiselle olivat omat kokemukseni, esimerkiksi tyohy-
vinvointiin ja perehdytykseen liittyen. Omien kokemusten lisaksi halusin tarkastella asiaa hie-
man myos tyonantajan nakokulmasta, eli miten perehdytys vaikuttaa tyohon sitoutumiseen -
tyopaikalle on yleensa kuitenkin tarkeaa, etta tyontekija on sitoutunut tyopaikkaan ja toimii

talloin varmemmin yrityksen etujen ja tavoitteiden mukaisesti.

Perehdytys on esilla yha suuremmassa maarin tyoelaman lapinakyvyyden kasvaessa, seka var-
sinkin organisaatioiden tyonantajamielikuvaa kehitettaessa, joka voitaisiin nahda myos jon-
kinlaisena tyoelaman trendina. Verkostoitumispalvelu LinkedInissa on havaittavissa paljon
keskustelua perehdytyksesta ja tyohyvinvoinnista ja nykyaan naiden osalta uskalletaan tuoda
esille myos negatiivisempia asioita ja aiheita. Myos tallaisen kasvavan lapinakyvyyden vuoksi
tyohyvinvointi ja perehdytyksen laatu tulisi olla yrityksissa ajankohtaisina aiheina ja panos-

tuksen kohteina.

Omat kokemukset maarittelivat paljon opinnaytetyon aiheen rajautumista kokonaisuudessaan.
Yritys X:n perehdytysprosessin kehittamisen idea syntyi alun perin tyoskennellessani reskont-
ranhoitajan tyotehtavissa seka tyontekijan etta perehdyttajan roolissa. Henkilokohtainen ta-
voite opinnaytetyoprosessissa oli kehittaa runsaasti teoriaosaamista ja ymmarrysta perehdy-
tyksen, tyohyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen saralla seka niiden vaikutusta toisiinsa ja yh-
dessa. Lisaksi tarkoitus oli kehittaa itseani perehdyttajana ja oppia laatimaan perehdytys-

suunnitelma.

Yritys X on pieni yritys, joka on toiminut vuodesta 2005. Yrityksen tyontekijat tyoskentelevat
taloushallinnon parissa, reskontranhoitajan tyotehtavissa. Yrityksessa kaytetaan omaa ver-
kossa toimivaa jarjestelmaa, johon kirjataan asiakkaiden lahettamia kulukuitteja ja matkalas-

kuja. Tehtyjen kirjausten selitteiden tulee sisaltaa vahintaan verotuksessa vaaditut tiedot.



Toimiessani perehdyttajana, perehdytysprosessin aikana yrityksessa nousi eniten esiin kirjaus-
ten selitteiden muodostamisen hankaluus. Tasta syntyi ensimmainen idea siita, etta jonkinlai-

nen perehdytysopas tai tyoohje voisi olla tyotehtavassa hyodyllinen.

Perehdytysprosessissa havaitun kehittamistarpeen tutkimisen aloitin tekemalla kvantitatiivista
ja kvalitatiivista tutkimusta, kayttaen tutkimusmenetelmina kyselytutkimusta eri kohderyh-
mille seka haastattelua. Naiden tutkimusmenetelmien avulla oli tavoitteena selvittaa muun
muassa, etta millaisia piirteita hyva perehdytys sisaltaa, vaikuttaako perehdytyksen laatu tyo-
hyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen ja koettaisiinko kirjallinen ohje tyotehtavien tukena
tarpeelliseksi. Kirjalliseen ohjeeseen liittyvia vastauksia hyodynnettiin, kun paatettiin toteut-
taa perehdytys opas ja muita kyselytutkimuksissa ja haastatteluissa esiin tulleita asioita hyo-
dynnettiin perehdytysprosessin suunnitelmassa seka perehdytysprosessin parantamisessa muu-
ten. Perehdytysopasta ei julkaista, mutta sen sisaltd on avattuna luvussa 6 ja perehdytyspro-

sessin suunnitelma loytyy luvusta 6.2.

2  Perehdytys ja sen tavoitteet ja hyodyt

Perehdyttamisesta maarataan tyoturvallisuuslaissa, eli se on lakisaateista. Perehdyttamisesta
maarataan Tyoturvallisuuslain 2 luvun 148:ssa. Lakisaateisesti organisaatiossa tyonantajan pi-
taa huolehtia siita, etta tyontekija saa tarpeelliset tiedot tyopaikan vaara- seka haittateki-
joista. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Lisaksi tulee huolehtia tyontekijan ammattiosaaminen ja tyokokemus huomioiden seuraavista
asioista: tyontekijan riittavasta perehdyttamisesta tyohon, tyoolosuhteisiin, tyomenetelmiin,
tyovalineisiin ja turvallisiin tyotapoihin. Lisaksi tulee huolehtia, etta tyontekija saa opetusta
seka tyon etta turvallisuutta ja terveytta haittojen ja vaarojen estamiseksi. Myos erilaisten
poikkeustilanteiden varalta tulee perehdyttaa tyontekijaa ja perehdytysta tulee taydentaa
tarvittaessa. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Perehdyttamisella tarkoitetaan niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija oppii tunte-
maan tyopaikan, sen tavat, ihmiset ja tyohon liittyvat odotukset. Perehdytys kuuluu uusien
tyontekijoiden lisaksi myos vanhoille tyontekijoille, joita perehdytetaan uusiin tyotehtaviin.

(Tyoturvallisuuskeskus 2020). Perehdytys on yksi johtamisen tyovalineista (Eklund 2018, 27).

Perehdytyksessa voidaan kayttaa erilaisia keinoja. Tyontekija joutuu omaksumaan paljon uu-
sia taitoja ja toimintatapoja tyotehtavasta suoriutuakseen. Perehdytys on tyontekijalle seka
uuden oppimista, etta tiedon soveltamista ja se vaatii toistoja ja aikaa. Toistot ja aika vaatii
organisaatiolta resursseja. Jotta organisaatio on valmis panostamaan perehdytykseen, tulee

sen ymmartaa mita siihen panostamalla voidaan saavuttaa. (Eklund 2018, 25 - 26, 32.)



Perehdytyksen sisalto on myos muutakin kuin tyohon opastamista, jonka osa-alueeseen tama
opinnaytetyo keskittyy. Tyohon opastamisen lisaksi perehdytyksen osa-alueisiin kuuluu yrityk-
sen kulttuurin, henkiloston, toiminnan ja asiakkaiden lapikaynti seka yrityksen toimintatapo-
jen lapikaynti. Myos tyosopimus, tyosuhteen ehdot, tyoaika ja tyovuorot seka palkka-asiat

kuuluvat osaksi perehdytysta. (Tyohonperehdytys.fi 2020.)

Naiden asioiden lisaksi perehdytyksen on kuitenkin tarkoitus myos saada tyontekija sopeutu-
maan tyoyhteisoon. Perehtyjan omalla vastuulla on tyoyhteison toimintatapojen omaksumi-
nen, mutta koko tyoyhteison vastuu on huolehtia tyoilmapiirin hyvasta laadusta, kuten siita

ettei ketaan syrjita tai vaheksyta. (TJS-opintokeskus 2019.)

Perehdytyksen tavoitteita on usein muitakin kuin tyoturvallisuuslaissa maaritetyt tavoitteet.
Uuden tyontekijan sitoutuminen on usein yksi tavoite, mutta ei kuitenkaan aina ensisijainen.
Jos tyosuhde on lyhyt ja vaihtuvuus tyotehtavassa suurta tavoite on saada tyontekija oppi-
maan tyohon nopeasti ja hallitsemaan rutiinitehtavat hyvin. Pitkaaikaisen sitoutumisen koh-
dalla perehdyttamisen tavoitteita on enemminkin organisaatioon sopeutuminen, tyoyhteisoon
sopeutuminen seka tyoyhteisoon tutustuminen. Pitkaaikaisen sitoutumisen luomiseksi ollaan

yleensa enemman valmiita kayttamaan aikaa ja resursseja. (Eklund 2018, 28.)

Perehdytyksen tavoitteet organisaatiossa voivat olla myos pidempiaikaisia tavoitteita. Organi-
saation velvollisuutena on miettia, mita perehdytyksella heidan organisaatiossaan yritetaan
saavuttaa. (Eklund 2018, 29.)

Suunnitelmallisessa perehdytyksessa on myds hyotyja organisaatiolle. Perehdytyksen suunnit-
teleminen mahdollistaa sen laadun ja tasapuolisuuden tarkkailun ja kehittamisen. Lisaksi siita
on taloudellisia hyotyja ja se vaikuttaa hyvinvointiin seka suoriutumiseen tyossa seka niista
muodostuvaan tyoyhteisoon sitoutumiseen. (Eklund 2018, 30). Kirjallisena tehty suunnitelma

voi saastaa aikaa perehdytyksessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)
2.1 Perehdytys prosessina ja konseptina

Perehdytysprosessin tavoitteita voi olla useita erilaisia. Hyvia esimerkkeja naista on organi-
saation strategian tukeminen, organisaatiokulttuurin vahvistaminen, tyontekijan sitoutumisen
edistaminen seka uuden tyontekijan osaamisen nosto tarvittavalle tasolle. Prosessin tulisi olla
tasalaatuinen. Luotettavuuden lisaamiseksi perehdytysprosessin pitaa olla myos lapinakyva
seka oikeudenmukainen. (Eklund 2018, 30). Perehdytysprosessin tukena voidaan kayttaa eri-
laisia materiaaleja, kuten kasikirjoja, manuaaleja, opastusohjeita, kayttoohjeita, esitteita ja

videoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Kun perehdytettava kykenee oivaltamaan prosessin perusteet ja saa jopa itse vaikuttaa sii-

hen, sita enemman han haluaa sitoutua. (Eklund 2018, 30). Toimivan perehdytysprosessin
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suunnittelussa huomioitavia avainkohtia ovat seuraavat: Kuka perehdyttaa? Mita perehdyte-
taan? Milloin perehdytetaan? Miten perehdytetaan? Kenelle perehdytys on suunnattu? (Eklund
2018, 76 - 79.)

Kuka perehdyttaa kysymyksella viitataan siihen henkiloon, joka on perehdytyksesta vastuussa.
Han voi olla vastuussa perehdytyksesta tai siita, etta perehdytys tulee hoidetuksi. Tata kysy-
mysta pohtiessa on aarimmaisen tarkeaa varmistaa, etta perehdyttajalla on riittavat resurssit
perehdytyksen suorittamiseen. Resursseilla tarkoitetaan tassa esimerkiksi riittavaa aikaa kay-
tettavissa ja sita, etta perehdyttaja ei tana aikana tee niin sanottuja omia tyotehtaviaan.
(Eklund 2018, 76 - 77.)

Mita perehdytetaan, kertoo sen, mita kaikkia asioita perehdytettavan kanssa pitaa kayda lapi.
Tahan sisaltyy esimerkiksi toimintatavat organisaatiossa, organisaation pelisaannot, jarjestel-
mat, laitteet seka tehtavat, joita perehdytettava tulee tyossaan hoitamaan. Prosessin avain-

kohdat milloin, miten ja kenelle sisaltavat tiedon perehdytysprosessin ajankohdasta, keinoista

seka perehdytysprosessin yksilollistamisen perehdytettavan tarpeisiin. (Eklund 2018, 77 - 79.)

Kupias ja Peltola (2009) puhuvat perehdytyksesta toimintakonseptina. He esittelevat pereh-
dyttamiskonsepteina vierihoitoperehdyttamisen, malliperehdyttamisen, laatuperehdyttami-
sen, raataloidyn perehdyttamisen ja dialogisen perehdyttamisen. Vierihoitoperehdyttamisella
tarkoitetaan perehdytysta, jossa perehdytettava seuraa perehdyttajan tai kokeneemman
tyontekijan toimintaa. Taman perehdytyskonseptin etuna on selkea vastuuhenkilo seka yksi-
(6llisyys. (Kupias & Peltola 2009, 36- 37.)

Malliperehdyttamisella tarkoitetaan perehdytysta, jossa kaytetaan apuna perehdyttamissuun-
nitelmia, oppaita seka perehdyttajien muistilistoja. Etuina nahdaan perehdytyksen tasalaatui-
suus ja valmiit toimintamallit tukemassa perehdytysta. Laatuperehdyttamisella tarkoitetaan

sita, kun perehdytys on muodostunut liian keskusjohtoiseksi ja sita palautetaan enemman tyo-
yksikolle. Talloin on tarkeaa kuitenkin huomioida, etta jonkun on kannettava vastuu perehdy-
tyksesta. Liian usein tyoyksikossa kenellakaan ei ole aikaa tai taitoja toteuttaa perehdytysta.

Hyotyna konseptissa on ajantasainen perehdytys ja perehdytettavan tyoyhteisoon sopeutumis-

prosessin alkaminen jo perehdytyksen aikana. (Kupias & Peltola 2009, 39 - 40.)

Raataloity perehdyttaminen tarkoittaa sita, etta organisaation tuote- ja palvelukokonaisuudet
jaetaan omiksi osasiksiin ja niita yhdistelemalla voidaan perehdytettavalle raataloida oma pe-
rehdytyskokonaisuus. Etuna nahdaan perehdytettavan kuuntelemisesta ja osaamisen huomioi-
misesta muodostuva sitoutuminen. Dialoginen perehdyttaminen tarkoittaa tyoyhteison ja pe-
rehdytettavan yhteiskehittelyna, jolloin molemmat osapuolet oppivat koko prosessin ajan.
Useimmiten perehdytettava on silloin tulossa asemaan, jossa hanen on tarkoitus tuoda organi-
saatioon jotakin uutta. Perinteinen perehdytysnakokulma ei istu tahan perehdytyskonseptiin
sen luonteen vuoksi. (Kupias & Peltola 20019, 40 - 42.)
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Prosessi on toimintatapa, joka toistuu aina samanlaisena (JYU 2020) ja konsepti tarkoittaa

esimerkiksi kasikirjoitusta tai jonkinlaista suunnitelmaa (Parikka 2020). Aiemmin esitellyt toi-
mintakonseptit perehdytyksessa voivat olla perehdytysprosessin toteutustapa. Perehdytyksen
toimintakonseptit (Kupias & Peltola 2009) ovat suunnitelmia siita, milla tavoin ja keinoin pe-

rehdytysprosessi voidaan toteuttaa.
2.2  Perehdytysopas ja perehdytyksen keinot ja tyokalut

Perehdytysopas on kirjallinen opas, joka sisaltaa perehdytyksessa lapikaytavat asiat seka oh-
jeita tyontekijalle. Perehdytysoppaassa kaydaan lapi yritys, sen toiminta, toiminnan tarkoi-
tus, toimintatavat. Lisaksi kaydaan lapi perehdytettavan tyonkuva ja siihen liittyvat osa-alu-
eet, tyoaika, tauot seka tyotilat. Myos tyosuhteen kaytannon asiat, kuten palkanmaksu ja tun-
tikirjaukset ovat osa perehdytysopasta. Lisaksi tyoterveys, sairastumiseen liittyvat asiat, tyo-
turvallisuus ja ergonomia, tyOvaatteet ja varusteet, tietosuoja, salassapitovelvollisuus ovat

lapi kaytavia asioita. (Vuolearning 2020.)

Perehdytyssuunnitelma eroaa perehdytysoppaasta siten, etta suunnitelma ei valttamatta si-
nallaan ole tyontekijalle esitettava kirjallinen dokumentti (Eklund 2018). Perehdytyssuunni-
telmalla tarkoitetaan kirjallista suunnitelmaa, johon on merkattu kaikki perehdytyksessa lapi-
kaytavat asiat (Tyoturvallisuuskeskus 2020). Perehdytyssuunnitelman sisaltona tulisi olla
kaikki ne asiat, jotka uuden tyontekijan tulee tietaa tyosuhteen alkaessa. Sisalto tulisi olla
selkealukuista. Sen tarkoituksena on olla tukena perehdytysprosessissa ja auttaa tasalaatui-

suuden varmistamisessa. (Eklund 2018, 173).

Eklund (2018, 79) tuo esiin perehdytyksen nykyaikaisina keinoina erilaiset koulutukset, we-
binaarit, videot, verkkokurssit ja pelit. Myos kaytannon tekeminen, keskustelut perehdyttajan
tai esimiehen kanssa, itsenainen opiskelu ja ryhmatyoskentely ovat perehdytyksen keinoja.
Eklundin perehdytyksen keinot sisaltavat nykyaikaisia ja teknologiaa sisaltavia keinoja. Kupias
ja Peltola (2009) taas lahestyvat aihetta hieman Eklundia perinteisemmilla keinoilla, eika

naissa keinoissa ole niinkaan teknologiaa sisaltavia keinoja tai tyokaluja.

Kupias ja Peltola mainitsee perehdyttamisen tyokaluina esimerkiksi kysymykset, joita voidaan
hyodyntaa perehdyttamisessa eri tavoilla. Niita voidaan kayttaa aktivoimiseen, ohjaamiseen
ja arvioimiseen. Testit ja kokeet ovat oivia tyokaluja perehdyttamisen osalta. Niilla voidaan
kartoittaa perehdytyksen tarpeellisuuden maara. Lisaksi soveltavat tehtavat ja harjoittelu,
lukutehtavat, perehtymispaivakirja ja kokonaiskuvan hahmottamiseen ja jasentelyyn tarkoite-
tut tyokalut (esimerkiksi miellekartat) ovat oivia tyokaluja perehdyttamisessa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 152 - 165.)
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2.3 Perehdytyksen vaikutukset tuottavuuteen ja tehokkuuteen

Aloittava tyontekija on aina investointi organisaatiolle. Perehdytyksella on tarkoitus varmis-
taa, etta investointi on onnistunut ja muuttuu myos kannattavaksi. Perehdytettava ei heti
pysty vastaamaan hanelle asetettuihin oletuksiin ja tavoitteisiin, mutta ammattimaisella pe-
rehdytysprosessilla on mahdollista minimoida sen taloudelliset vaikutukset. Epaonnistunut pe-
rehdytysprosessi pahimmillaan johtaa tuottavuuden laskuun ja tilanteeseen, jossa perehdytet-
tava irtisanoutuu tai joudutaan irtisanomaan. Silloin myoskaan perehdytykselle asetetut ta-
voitteet eivat tayty. (Eklund 2018, 31 - 34.)

Huonossa perehdytysprosessissa perehdytettava ei paase toimivaksi osaksi tyoyhteisoa, jolloin
han ei valttamatta suoriudu tyosta eika pysty kehittymaan tai vaihtoehtoisesti han itse kokee,
ettei kykene tyotehtaviinsa eika viihdy siind. Organisaatiossa tulisi huomioida tutkimusten

osoittamat kustannukset epaonnistuneelle rekrytoinnille; tyontekijan korvaaminen uudella voi

maksaa jopa kaksinkertaisen tyontekijan vuosipalkan verran. (Eklund 2018, 33 - 34.)

Mironen (2018) puhuu blogissaan hyvasta perehdytyksesta. Han mainitsee, etta vaillinainen
ohjeistus tyohon tyon tekeminen vaikeutuu. Tama vaikuttaa tyonlaatuun ja nakyy sen heikke-
nemisena, mutta sen lisaksi myos tyohyvinvointi karsii. Perehdytyksen puutteellisuus tuntuu

perehdytettavasta kuormittavalta tekijalta eika tyon tekeminen suju.
2.4 Perehdyttaja ja vaatimukset

Perehdyttajalla tarkoitetaan henkiloa, joka on vastuussa perehdytettavan perehdyttamisesta
(Tyoturvallisuuskeskus 2020). Esimies on lakisaateisesti vastuussa siita, etta perehdytys jar-
jestetaan. Perehdytysta voi kaytannossa hoitaa kuka tahansa, jolle kyseinen tehtava maara-
taan. Perehdytysprosessin aikana perehdyttajia voi olla myos useita ja perehdyttaja voi vaih-
della tilanteesta riippuen. Jos perehdyttajia on useita, tulee huomioida vastuunjaon selkeys -

yleinen epakohta perehdytyksessa on epaselva vastuunjako. (Eklund 2018, 140.)

Perehdyttajan itsensa tulee olla tyotehtavaansa sitoutunut ja ymmartaa perehdytyksen merki-
tys. Talloin han on valmis tyoskentelemaan hyvan perehdytyksen eteen ja haluaa perehdytet-
tavan kokevansa olevansa tervetullut. Organisaation on vastuussa siita, etta perehdyttajalla

on tarvittavat resurssit kaytossaan, eli esimerkiksi tarpeeksi aikaa. (Eklund 2018, 142 - 143.)

Yleisimpia syita perehdytyksen laiminlyontiin on kiire. Yleensa se johtuu siita, etta perehdyt-
tajalla ei ole tarpeeksi aiemmin mainittuja resursseja. Perehdytyksen laiminlyonti vaikuttaa
kuitenkin suoraan perehdytettavan tyotaitoihin. Jos perehdytyksesta huolehditaan kunnolla,

vaikuttaa se seka perehdyttajan seka perehdytettavan sitoutumiseen seka myos viihtyvyyteen
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tyopaikalla. (Eklund 2018, 143 - 144). Sanne Wall kertoo Eezyn verkkosivuilla olevassa tiedot-
teessa (2017) toiseksi perehdytyksen laiminlyonnin syyksi selkean perehdytysprosessin uupu-

misen.

Perehdyttajalla tulisi olla hyvat vuorovaikutustaidot, hanen pitaisi olla kykeneva muodosta-
maan ja vahvistamaan luottamussuhdetta perehdytettavaan seka kykeneva tukemaan ja luo-
maan turvallisuuden tunnetta muutostilanteessa perehdytettavalle. Lisaksi organisaatiolle on
hyotya siita, etta perehdyttaja pystyy jakamaan niin sanottua hiljaista tietoa eteenpain. (Ek-
lund 2018, 145 - 155.)

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan ei-sanallista tietamysta, joka karttuu esimerkiksi kokemusten
kautta (Nuutinen, 2020). Hiljaista tietoa voi lisaksi olla ”nappituntuma” seka aavistukset. Or-
ganisaatioissa tallaisen tiedon maara on suuri. Hiljaista tietoa voi olla tyontekijoilla, asiak-
kailla seka muilla sidosryhmilla. (Eklund 2018, 155.)

Ideaalissa tilanteessa perehdyttamisesta hyotyvat kaikki, kun perehdyttamalla myos oma
osaaminen kasvaa. Perehdyttajalla on mahdollisuus vaikuttaa siihen, millainen mielikuva
tyonantajasta seka tyoyhteisosta syntyy - hyvin suunniteltu ja hoidettu perehdytys vaikuttavat
tahan. (Leino 2013.)

3 Tyohyvinvointi, tyohon sitoutuminen ja niihin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi vaikuttaa mm. yrityksen kilpailukykyyn, tuottavuuteen seka maineeseen. Tyo-
hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan hyvinvointia tyopaikalla ja siita on vastuussa seka
tyonantaja, etta tyontekija. (Tyoterveyslaitos 2019). Virolainen (2012, 11) puhuu tyohyvin-
voinnista kokonaisvaltaisena ilmiona. Se sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen seka henki-

sen hyvinvoinnin ja sen kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa.

Se, miten tyohyvinvoinnin kokee ja mita se kenellekin on, riippuu useista eri tekijoista ja nii-
den yhteisvaikutuksesta. Siihen vaikuttaa perusasioiden eli tyopaikan, tyonteon ja tyoyhteison
lisaksi myos yksilon oma terveys, elamantilanne ja elintavat. Tyohyvinvointi on osa tyonteki-

jan kokonaisvaltaista hyvinvointia, eika irrallinen osanen. (Virolainen 2012, 12 & 14.)

Kun tyontekija kokee tyossaan virittyneisyytta, innostusta, tyon imua, tyotyytyvaisyytta, si-
toutuneisuutta, mukavuutta ja mielihyvaa, sita paremmalla tolalla on hanen tyotyytyvaisyy-
tensa seka viihtyvyytensa tyossaan. Jos kokemukset ovat enimmakseen ahdistusta, masen-
nusta, vasymysta ja uupumusta, mielipahaa, kyllastyneisyytta ja kuormittuneisuutta, karsii

tyontekijan sitoutuneisuus ja tyotehokkuus. (Virolainen 2012, 14.)
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Eklund (2018, 34) on hyodyntanyt kirjassaan Kanmeyer-Mullerin, Rubensteinin ja Songin tutki-
musta vuodelta 2013, jossa todetaan perehdyttamisjaksolla olevan vaikutusta perehdytetta-
van sitoutumiseen tyopaikalla. Kun perehdytys on hoidettu hyvin, kokee perehdytettava on-
nistumista tyossaan. Tama tunne vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyyteen ja tyytyvaisyys tyohon
taas organisaatioon sitoutumiseen. Positiivisen palautteen ja kannustuksen tarkeydesta pereh-
dytyksessa voidaan olla varmoja. Merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemukset tyossa ovat
myos vaikutustekijoita tyotyytyvaisyydessa. Esimiehen ja perehdyttajan lisaksi sitoutumiseen
ja tyotyytyvaisyyteen pystyy vaikuttamaan myos organisaatio kokonaisuutena. Tyoyhteison

vastaanotto vaikuttaa perehdytettavan tyotyytyvaisyyteen. (Eklund 2018, 34 - 36.)

Eklund (2018) kertoo kirjassaan, etta tutkimusten mukaan organisaatioon sitoutuneet tyonte-
kijat ovat tehokkaampia tyossaan ja heidan tyotyytyvaisyytensakin on korkeammalla tasolla.
Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan sen yhteiseen toimintaan ja kehittamiseen sitoutu-
misesta. Sitoutumiseen vaikuttavia asioita on useita, mutta esimerkkeina voidaan mainita ke-
hitysmahdollisuudet seka tyon mielekkyys. Sitoutumisen on havaittu vaikuttavan tyonjaljen
laatuun seka tyon tehokkuuteen - talloin silla on suorat vaikutukset myos tulokseen. (Eklund
2018, 34, 68). Organisaation tulee osoittaa oma sitoutumisensa tyontekijaa kohtaan, koska si-
toutuminen ei voi olla yksipuolista. Tyohon sitoutumisen vaikutukset nakyvat organisaatiolle
henkiloston vaihtuvuuden vahenemisena seka henkiloston haluna kehittaa omaa tyopaik-

kaansa. Myos tyontulosten voidaan olettaa parantuvan. (Viitala 2013.)

Sitoutuminen voi olla tunneperaista tai jopa valineellista. Tunneperaisena sitoutumisena pide-
taan sita, kun tyontekija kokee tyollaan olevan muutakin merkitysta kuin raha tai muu vali-
neellinen hyoty. Sita on yleisesti pidetty hyvana sitoutumisena organisaation seka tyontekijan
kannalta. Sitoutuminen on myos tyontekijan psykologinen suhde tyopaikkaan. Sitoutunut tyon-
tekija kokee olevansa osa tyOoyhteisoa ja yrityksen menestystarinaa seka tekevansa tyota,

jolla oikeasti on merkitysta. (Viitala 2013.)

Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi mielenkiintoinen tyo, hyvat kehitty-
mis- ja etenemismahdollisuudet seka hyva tyoyhteiso. (Viitala 2013). Lisaksi tunnustuksen
saaminen omasta tyosta, merkityksellisyyden kokeminen tyosta seka muut sosiaaliset toimet,
esimerkiksi se, etta tulee kuulluksi ja huomioonotetuksi, vaikuttavat sitoutumiseen. (Neder-
strom 2019). Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa negatiivisesti huono johtaminen ja esimies, seka

se, ettei tyossa ole mahdollisuutta edeta tai kehittya. (Viitala 2013.)
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4 Tutkimus ja tutkimustulokset

Opinnaytetyota varten toteutettiin kaksi kyselytutkimusta eri kohderyhmille, seka asiantunti-
jan haastattelu. Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus (Vilkka 2015), toteutettiin
kayttamalla tutkimusmenetelmana kyselytutkimusta. Toinen kyselytutkimus toteutettiin avoi-
mesti verkossa ja toinen entisille ja nykyisille tyontekijoille. Kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimus toteutettiin kayttamalla tutkimusmenetelmana haastattelua ja haastattelemalla yri-
tyksen henkilostoasioista vastaavaa. Tassa osiossa kaydaan lapi naiden tutkimusten sisallot ja

niista saadut tutkimustulokset.
4.1  Kyselytutkimus ja tulokset

Kyselytutkimus on maarallisen tutkimuksen tutkimuskeino. Kyselytutkimus voidaan tehda kir-
jallisena kysymyksena. Sille ominaista on etukateen pohditut ja jarjestellyt kysymykset, jotka
ovat tarkkaan muotoiltuja - niin, etta ne on helppo ymmartaa. (Vilkka 2015). Kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimus (Vilkka 2015) toteutettiin kayttamalla tutkimusmenetelmana kysely-
tutkimusta Internetissa. Tarkoituksena oli tarkoitus saada mahdollisimman paljon vastauksia
aihepiirista perehdytys, perehdytyksen muodot ja laatu seka sen merkitys henkiloille. Tarkoi-
tuksena oli selvittaa millaista perehdytysta vastaajat ovat saaneet ja miten sen laatu on vai-

kuttanut tyohyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen.

Kyselytutkimusta jaettiin minun LinkedIn-profiilissa seka Facebookissa. Tavoitteena oli saada
vastauksia vahintaan viisikymmenta, mutta tama vastaajamaara tayttyi jo ensimmaisen vuo-
rokauden aikana kyselyn julkistamisesta. Kysely oli avoinna seitseman vuorokautta ja kerasi
lopulta yhteensa 80 vastausta. Avoimien kysymysten ansiosta vastauksista saatiin myos laadul-

liseen tutkimukseen aineistoa.

Kyselytutkimuksen kysymykset (Liite 1) koskivat nykyisen seka aiempien tyopaikkojen pereh-
dytysta, sen laatua ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyOyhteisoon sitoutumiseen. Kysely-
tutkimuksen kysymykset ja vastausvaihtoehdot on luettavissa taman opinnaytetyon liitteena.
Vastauksia saatiin kahdeksankymmenta, sellaisilta henkiloilta, jotka joskus ovat aloittaneet
tyopaikalla ja ovat saaneet tai heidan olisi pitanyt saada perehdytys tyohonsa. Muita rajauksia

vastaajien suhteen ei ollut.
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Millaista perehdytysta olet saanut?
80 responses

@ Hyvaa

@ Kohtalaista

@ Heikkoa

@ En tydskentele talla hetkella

Kuvio 1: Vastausjakauma nykyisten tyotehtavien perehdytyksen laatuun liittyen

Nykyisiin tyotehtaviin liittyen kysyttiin seuraavat kysymykset: onko perehdytysta saatu, mil-
laista sen laatu oli, miten sen koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen tyopai-
kalla. Perehdytysta nykyisiin tyotehtaviinsa oli saanut 4/5 osaa vastaajista ja perehdytyksen
laatu on yli 35 prosentilla ollut hyvaa tai kohtalaista. Noin 19 prosenttia vastanneista kokee
perehdytyksen laadun olleen heikkoa. Osa vastaajista ei tyoskentele talla hetkella.

Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyéhyvinvointiisi? (Nykyiset tehtavat)
80 responses

@ Kyll4, positiivisesti (perehdytyksen laatu

hyva)
@ Kyll&, negatiivisesti (perehdytyksen la...
@ Kyll3, positiivisesti (perehdytyksen laa...
0
8.8% @ Kyll4, negatiivisesti (perehdytyksen la...
16.2%

@ Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laa...
® Kyll&, negatiivisesti (perehdytyksen la...
@ Ei vaikutusta

@ En ole saanut perehdytysta

@ En tydskentele télla hetkella

Kuvio 2: Perehdytyksen laadun vaikutukset tyohyvinvoinnille (nykyiset tehtavat)
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Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen omaan sitoutumiseesi tydpaikalla? (Nykyiset tehtavat)

80 responses
@ Kyll4, positiivisesti (perehdytyksen laatu
hyva)
'/ @ Kylla, negatiivisesti (perehdytyksen la...
Kyll3, positiivisesti (perehdytyksen laa...
@ Kyll4, negatiivisesti (perehdytyksen la...

@ Kyll4, positiivisesti (perehdytyksen laa...
® Kyll&, negatiivisesti (perehdytyksen la...
® Ei vaikutusta

® En ole saanut perehdytysta

@ En tyoskentele télla hetkella

Kuvio 3: Perehdytyksen laadun vaikutukset tyopaikalla sitoutumiseen (nykyiset tyotehtavat)

Hyvaa ja kohtalaista perehdytysta saaneiden perehdytyksen laadun vaikutukset heidan tyohy-
vinvoinnilleen ovat olleet enemman positiivisia kuin negatiivisia. Heikko perehdytyksen laatu
taas on vaikuttanut paaasiassa negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tyopaikalla sitoutumiseen hyva
perehdytys on vaikuttanut positiivisesti, mutta kohtalainen ja heikko perehdytys paaasiassa
negatiivisesti. Osa vastaajista koki, ettei perehdytyksen laadulla ollut merkitysta tyohyvin-

voinnille ja osa, ettei vaikutuksia ollut tyohon sitoutumiseen.

Aiempiin tyotehtaviin liittyen esitettiin samat kysymykset, eli onko perehdytysta saatu ja mil-
laista sen laatu on ollut ja miten se on vaikuttanut tyohyvinvointiin ja tyopaikalla sitoutumi-
seen. Suurin osa vastaajista oli saanut perehdytysta aiempiin tyotehtaviinsa ja perehdytyksen

laatu oli paaasiassa koettu hyvana tai kohtalaisena.

Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen omaan sitoutumiseesi tydpaikalla? (Aiemmat tehtévat)
80 responses

@ Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu
hyva)

@ Kyll&, negatiivisesti (perehdytyksen la...
Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laa...

@ Kylla, negatiivisesti (perehdytyksen la...

@ Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laa...

@ Kyll4, negatiivisesti (perehdytyksen la...

@ Ei vaikutusta

@ En ole saanut perehdytysta

@ Ei aiempaa tydpaikkaa

Kuvio 4: Perehdytyksen laadun vaikutukset tyopaikalla sitoutumiseen (aiemmat tyotehtavat)
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Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyéhyvinvointiisi? (Aiemmat tehtavat)
80 responses

@ Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu
hyva)

@ Kylla, negatiivisesti (perehdytyksen la...
8.8% Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laa...
A @ Kylla, negatiivisesti (perehdytyksen la...

@ Kyli4, positiivisesti (perehdytyksen laa...
® Kylla, negatiivisesti (perehdytyksen la...
® Ei vaikutusta

43.8% @ En ole saanut perehdytysta

@ Ei aiempaa tydpaikkaa

Kuvio 5: Perehdytyksen laadun vaikutukset tyohyvinvointiin (aiemmat tyotehtavat)

Aiempien tyotehtavien osalta perehdytyksen hyva laatu on vaikuttanut positiivisesti lahes
kaikkien tyohyvinvointiin. Kohtalaisen perehdytyksen laatu vaikutti paasaantoisesti positiivi-
sesti, 1/5 osaa vastaajista kokee vaikutukset positiivisena ja puolet tasta negatiivisena.
Heikko perehdytys oli vaikuttanut paaasiassa negatiivisesti vastaajien tyohyvinvointiin. Osa

vastaajista kokee, ettei perehdytyksen laadulla ole ollut vaikutusta tyohyvinvoinnille.

Tyopaikalla sitoutumiseen hyva perehdytys vaikutti positiivisesti lahes kaikilla sita saaneilla.
Kohtalainen perehdytys vaikutti tyopaikalla sitoutumiseen tasaisesti - 15 % koki vaikutukset
positiivisena ja yhta monta vastaajaa koki vaikutukset negatiivisena. Heikko perehdytys vai-
kutti paaasiassa negatiivisesti. Tyohon sitoutumisen osalta hieman noin 13 % vastaajista koki,
ettei perehdytyksen laadulla ollut vaikutuksia tyopaikalla sitoutumiseen. Lisaksi kyselyssa ky-
syttiin, olisivatko vastaajat kaivanneet perehdytykselta jotain lisaa. Tahan kysymykseen sai
miettia joko nykyisia tai vanhoja tyotehtaviaan. Suurin osa vastaajista koki, etta he olisivat

kaivanneet perehdytykselta jotain lisaa.

Seuraavana kysymyksena oli: ”Jos vastauksesi oli kylla, mita olisit kaivannut?”. Tahan kysy-
mykseen saatiin 39 avointa vastausta. Avoimien vastausten paateemoina nakyi selkeasti se,
etta perehdytykseen olisi kaivattu enemman aikaa, selkeytta prosessiin, aikatauluihin ja lin-
jauksiin, ylipaataan enemman perehdytysta, erityisesti kaytannon vinkkeja seka kunnollisia
ohjeistuksia erityisesti kriittisiin asioihin toivottiin. Osa vastaajista toivoi myos selkeampaa
selostusta tulevasta tyonkuvasta ja sen vastuista. Osa toivoi yksityiskohtaisempaa perehdy-

tysta, tukea ja lasnaoloa perehdyttajalta seka yhdenmukaisuutta perehdyttajien ohjeissa.

Kyselytutkimuksessa kysyttiin myos, kuinka monella vastaajista on ollut nykyisissa tai aiem-
missa tyotehtavissa apuna kirjallinen perehdytyssuunnitelma tai tyoohje tai muu vastaava.
Taman osalta vastaukset olivat yllattavan tasaisia. Yli puolella vastaajista oli ollut perehdy-

tyksen tukena kirjallinen ohje.
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Seuraavaksi kysyttiin, olisiko tallainen koettu hyodylliseksi, jos sita ei ollut apuna. Vastaajista
suurin osa koki, etta kirjallisesta oppaasta olisi ollut hyotya. Osa koki, etta hyoty riippuu tay-
sin tyotehtavasta ja toimenkuvasta. Osa myos koki, ettei hyotya ole. Lahinna ”ei”-vastauksiin
oli liitetty kommentteja, joista huomasi, etta kirjallinen opas saattaa aiheuttaa sen pelon,

ettei muuta perehdytysta saa.

Viimeisena kyselylomakkeella oli mahdollisuus sanoa oma vapaa sana, esimerkiksi perehdytyk-
sen sisallosta ja vastaavasta. Avoimen sanan mahdollisuuden hyodynsi 33 % vastaajista. Naissa
vastauksissa selkeasti koetiin tarpeelliseksi paremmat resurssit perehdytyksessa - enemman
aikaa, suunnittelua, aikataulutusta, jasentelya ja kunnollisia tyovalineita kaivattiin. Lisaksi
perehdytyksen henkilokohtaistamista ja tyontekijan tieto- ja taitotason huomioimista seka

selkeaa ja osaavaa vastuuperehdyttajaa kaivattiin.

Monissa vastauksissa nousi esiin myos se, etta kirjalliset ohjeet voisivat auttaa perehdytyspro-
sessissa. Valitettava perehdytyksen puutteellisuus nakyi myos useassa vastauksessa. Palaut-
teenantokeskustelu nousi esille yhdessa vastauksessa; kaydaan lapi, onko asiat ymmarretty vai

onko tarvetta perehdyttaa johonkin lisaa.

Yksi vastaaja korosti perehdytyksen henkilokohtaisuuden vaikuttavan perehtyjan tunnesitee-
tanut tyotehtavassa vasta edeltajansa lopetettua ja olisivat toivoneet, etta paallekkaista
tyoskentelyaikaa olisi ollut edes hetken, jotta tyosta saisi paremmin kiinni. Yksi vastaaja oli
aina kokenut saaneensa todella hyvaa perehdytysta ja sen vaikuttaneen henkisesti positiivi-

sella tavalla, kun on heti tiennyt mita tekee.

Yhdessa vastauksessa oli tuotu esiin se, etta yritykset kokevat perehdytyksen kalliiksi ja siksi
se saatetaan tehda vahan sinnepain ja kiireessa, eivatka yritykset valttamatta nae miten ko-
konaisvaltaisella perehdytyksella voitaisiin niin sanotusti sijoittaa tulevaisuuteen. Myos yrityk-
sen imagoon voisi vaikuttaa positiivisesti, kun esimerkiksi kausityontekijat puhuvat myohem-
min millaista toissa olikaan. Toinen vastaaja oli todennut, etta hyva perehdytys helpottaa mo-
lempien osapuolien asemaa, virheet tyoskentelyssa haviaa, tyotehot paranevat, tyontekijoi-

den tyytyvaisyys ja luottamus omiin kykyihin paranee, kun perehdytys on hoidettu oikein.

Yhdessa vastauksessa tuotiin esiin perehdytyksen tarkeys tyohyvinvoinnin kannalta. Kyseinen
vastaaja toimii itse perehdyttajana. Oman perehdyttajakokemuksensa kautta vastaaja on
nahnyt perehdytyksen merkityksen tyohyvinvoinnille. Yksi vastaajista oli kiteyttanyt asian
nain: ”Perehdytys on yleensa sellaista, etta sen avulla pystyy juuri ja juuri, joten kuten sel-
viytymaan tyotehtavista. Mielestani perehdytyksen tulisi olla sellaista, etta tyotehtavista sel-

viytyy sen jalkeen hyvin.”
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4.2  Kysely tyontekijoille ja tulokset

Toisena tutkimusmenetelmana oli kysely pienemmalle kohderyhmalle. Kyselyn kysymykset
(Liite 2) koskivat saatua perehdytysta, sen laatua ja tyylia. Lisaksi kysyttiin, etta olisiko haas-
tateltava kokenut kirjallisen perehdytysoppaan avuksi perehdytyksessa. Kyselyn kysymykset

ovat taman opinnaytetyon liitteena.

Kysely lahetettiin sahkopostitse kahdeksalle tyontekijalle. Kaksi heista tyoskentelee harjoitte-
lijoina yrityksessa ja ovat juuri saaneet perehdytyksen, yksi heista aloitti tyoskentelyn ke-
vaalla 2019 ja loput ovat aloittaneet tyoskentelyn syksylla 2018 tai aiemmin. Viisi vastaajista
tyoskentelee samassa yrityksessa edelleen. Kaikki kahdeksan tyontekijaa vastasivat kyselyyn,
eli vastausprosentti oli 100%. Avoimien kysymysten ansiosta my0s naista vastauksista saatiin

laadulliseenkin tutkimukseen aineistoa.

Kyselyyn vastasi kaikki kahdeksan entista ja nykyista tyontekijaa. Vain yksi vastaajista vastasi,
ettei ole laisinkaan saanut perehdytysta tyosuhteensa alussa. Seuraavana kysyttiin, etta mil-
laisena perehdytysta saaneet ovat kokeneet perehdytyksen laadun. Suurin osa on kokenut pe-

rehdytyksen laadun hyvana, joka tarkoittaa tassa tapauksessa neljaa vastaajaa seitsemasta.

Avoimeen kysymykseen “mita olisit kaivannut perehdytykselta lisaa?” saatiin kolme vastausta.
Yksi vastaajista vastasi, ettei olisi kaivannut mitaan lisaa ja oppii parhaiten lyhyella perehdy-
tyksella ja silla, etta paasee tekemaan toita kaytannossa. Yksi vastaajista toivoi monipuoli-
sempaa ja laajempaa asioiden kasittelya, joka auttaisi kokonaisuuden hahmottamiseen ja kol-
mas vastaajista toivoi, etta paaasiallinen perehdyttaja olisi heti ensimmaisesta paivasta lah-
tien paikalla perehdyttamassa. Hanen tapauksessaan perehdyttaja oli poissa toimistolta en-

simmaisena tyopaivana ja taman vuoksi aika tuntui hieman pitkalta.

Miten sinut perehdytettiin tydtehtaviin? (Valitse itseesi sopivat vaihtoehdot)
8 responses

Luin ohjeita 5 (62.5%)

Pikaisesti kerrottiin miten homma
toimi...
Perehdyttajan kanssa yhdessa

0,
alettiin t... 5 (62.5%)

Perehdyttaja oli kanssani tunnin 2 (25%)

Perehdyttaja oli kanssani paivan|{—0 (0%)

Perehdyttaja oli kanssani pari

4 (50%)
paivaa

Kuvio 6: Vastausjakauma perehdytyksessa kaytetyista tavoista
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Seuraavaksi kysyttiin perehdytyksen eri tavoista. Vaihtoehtoja oli kuusi, joista vastaajat sai-
vat valita parhaiten itseensa osuneet. Osa oli tehnyt perehdyttajan kanssa toita pari paivaa,
osa taas oli viettanyt hanen kanssaan aikaa vain pari tuntia. Suurimmalle osalle perehdytys oli
sisaltanyt itsenaisesti ohjeiden lukua ja sen jalkeen on naiden pohjalta aloitettu tyoskentele-
maan perehdyttajan kanssa yhdessa. Osalle taas oli vain pikaisesti selvennetty, miten homma

toimii.

Hieman alle 2/3 osaa vastaajista koki, ettei perehdytysta olisi tarvinnut olla enempaa. Seu-
raavana kysymyksessa kysyttiin, uskovatko vastaajat, etta selkea perehdytysopas olisi autta-
nut perehdytysprosessissa. Kysymykseen vastasi kylla lahes kaikki vastaajat. Kohtalainen
perehdytyksen laatu oli vaikuttanut tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka positiivisesti etta
negatiivisesti. Kaikki hyvaa perehdytysta saaneet, eli puolet vastaajista, kokivat vaikutusten
tyohyvinvoinnille seka tyopaikkaan sitoutumiseen olleen positiivisia. 38 % vastaajista koki,
ettei perehdytyksen laadulla ollut vaikutuksia tyohon sitoutumiseen. Heikkolaatuinen

perehdytys oli vaikuttanut sitoutumiseen negatiivisesti.

Avoimiin vastauksiin tuli palautetta siita, etta tyohon olisi helpompaa perehtya, jos kokonais-
kuvaa olisi mahdollista hahmottaa heti perehdytyksen alusta lahtien. Lisaksi toinen vastaaja
antoi palautetta siita, etta koki hanelle heti alusta asti annetun luottamuksen olleen positiivi-

nen kokemus.
4.3 Haastattelu ja tulokset

Haastattelu on laadullisen tutkimuksen toteutustapa. Opinnaytetyossa kaytetty haastattelu-
tyyli on teemahaastattelu, jossa tutkittavan ongelman keskeiset aiheet kerataan yhteen,

jotta ne tulee haastattelussa varmasti kasitellyksi. (Vilkka 2015.)

Laadullisen tutkimuksen toinen osa toteutettiin yrityksen HR- ja viestintaasiantuntijan kanssa.
Haastattelun tarkoituksena oli kartoittaa asiantuntijan nakokulmia perehdytyksesta seka pe-
rehdytyksen laadun merkityksesta. Haastattelussa esitetyt kysymykset ovat taman opinnayte-

tyon liitteena (Liite 3).

Organisaation HR-asiantuntijan haastattelussa keskusteltiin siita, mita ajatuksia perehdytys
herattaa. Hanen nakokulmastaan perehdytys on tarkea osa tyosuhteen aloitusta, tarkeaa sille
miten ja millainen luottamussuhde organisaation ja tyontekijan valilla lahtee syntymaan, mi-
ten tyosuhde etenee. HR-asiantuntijan mukaan perehdytyksessa voidaan tarkastella kahta eri
tyyppista tarkoitusta, joista toinen on tyontekijan sitouttaminen organisaatioon ja tyoyhtei-

soon, seka toinen se puoli, jossa keskitytaan tehtavaan ja siihen miten se lahtee sujumaan.
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HR-asiantuntijan mielesta nykyinen perehdytysprosessi reskontranhoitajan tyotehtaviin voi-
daan nahda onnistuneena. Suoraan tyovaiheiden perehdytykseen han ei organisaatiossa osal-
listu, mutta kuitenkin saanut sen kasityksen etta perehdytys on koettu hyvaksi ja riittavaksi.
Perehdytys vaatii hanen nakokulmastaan ehka hieman enemman prosessimaisuutta ja sita,
etta perehdytysvastuuta olisi mahdollisuus myo0s siirtaa toiselle henkilolle sen silti pysyessa

saman laatuisena.

HR-asiantuntija on nahnyt tilanteita, joissa perehdytysta ei ole koettu riittavana. Tyontekija
on yleensa naissa tilanteissa kokenut jaaneensa yksin tyoasioiden suhteen, mutta saattaa kui-
tenkin olla tyoyhteisoon sitoutunut ja sita kautta kuitenkin jaanyt kuitenkin organisaatioon,

vaikka sitoutuminen organisaatioon on saattanut karsia yksinjaamisen tunteesta.

Perehdytyksen laadun vaikutuksia tyohon sitoutumiseen tarkastellessa haastattelussa nousi
esiin se, etta asiassa on kaksi puolta. Toinen puoli on se, etta perehdytys on saattanut olla
heikkoa, mutta toisena huomioitavana asiana on tyontekijan oma asenne seka oma-aloittei-
suus asioiden suhteen. Esimerkkina tilanne, jossa virheellisesti on oletettu kokeneella tyonte-
kijalla olevan enemman osaamista kuin on, jolloin tyontekija on saattanut kokea, ettei pereh-
dytysta ole annettu tarpeeksi - mutta han ei kuitenkaan ole vaatinut sita lisaa. Talloin moti-
vaatio on saattanut huonontua, eika asiaa valttamatta olla halukkaita enaa opettelemaan.

Haastattelussa nousi esiin, etta tassa asiassa myos tyontekijalla on oma vastuunsa.

Haastattelussa nousi esiin myos, etta huonolla perehdytyksella saattaa olla pitkan aikavalin
vaikutteita tyohyvinvointiin. Esimerkkitilanteessa uraa aloitteleva tyontekija ei ehka osaa niin
paljon, kuin oletetaan ja kun uusia asioita tulee paljon kerralla, voi naiden vuoksi syntya uu-
pumusta, joka voi johtaa sairauspoissaoloihin. Huono perehdytys saattaa olla lahtokohtana
tyohyvinvoinnin heikkenemiseen, mutta ei suoraan voida sanoa huonon perehdytyksen lisaa-
van esimerkiksi sairauspoissaoloja. Perehdytyksen lisaksi tassa osa-alueessa tulee tarkastella

johtamista seka muuta resurssien hallintaa.

HR-asiantuntijan mielesta reskontranhoitajan tyotehtavien perehdytysprosessin parantami-
sella voisi olla mahdollista parantaa aloittavan tyontekijan tyohyvinvointia seka vaikuttaa ha-
nen tyohon sitoutumiseensa. Erityisesti viime aikoina naihin tyotehtaviin perehdyttamiseen
liittyen on opittu, etta perehdytyksen ollessa hyvaa, tyosta saatavien osaamisen peruspilarei-
den ollessa tiedossa seka mahdollisuuksien kartoittaminen reskontrahoitajan uran jalkeen or-
ganisaation sisalla tai ulkona voivat nostaa tyontekijan tyohyvinvointia seka tyohon sitoutu-

mista.
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5  Johtopaatokset

Tyontekijoille toteutetun kyselyn vastauksista nousi selkeasti esiin se, etta perehdytysta ei

valttamatta kaivata lisaa, mutta se voitaisiin toteuttaa hieman eri tavalla. Myos organisaation
HR-asiantuntija toi haastattelussa esiin saman aiheen - tietynlainen jasentely uupuu perehdy-
tysprosessista viela ja myos han kokee sen muodostamisen tarpeelliseksi. Tyontekijat seka ky-
selytutkimukseen vastanneet kokivat, etta perehdytykseen pitaisi panostaa enemman. Erityi-
sesti lisaa aikaa, paremmat tyovalineet, selkeampi vastuunjako, enemman lasnaoloa ja moni-

puolisuutta perehdytykseen toivottiin molemmissa vastaajakunnissa.

Molempien kyselytutkimusten perusteella kirjallinen tyoohje, perehdytyssuunnitelma tai muu
vastaava olisi hyva tuki perehdytysprosessissa. MyoOs teoriasta saadaan tukea perehdytysop-
paan / -suunnitelman / tyoohjeen tai vastaavan tarpeellisuudelle. Tama nousi esiin hyodylli-
sena apuvalineena molemmissa kyselytutkimuksissa. Kummankaan vastaajakunnan mielesta
perehdytysta ei kuitenkaan saa jattaa pelkastaan kirjallisen ohjeen varaan, vaan vastuupereh-
dyttaja tulee nimeta ja tyonantajan tulee pitaa huoli siita, etta perehdyttaja kantaa tasta

vastuunsa.

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta laadultaan hyva perehdytys on
vaikuttanut positiivisesti vastaajien tyohyvinvointiin nykyisissa seka aiemmissa tyotehtavissa.
Vain yksi henkilo on kokenut perehdytyksen laadun vaikuttaneen negatiivisesti tyohyvinvoin-
tiin. Tyontekijoiden kyselyn tuloksissa on nahtavissa samankaltainen suunta, kun puolet vas-

taajista totesi hyvalaatuisen perehdytyksen vaikuttaneen positiivisesti tyohyvinvointiin.

Kyselyiden ja haastattelun perusteella voitaisiin myos todeta perehdytyksen laadulla olevan
vaikutuksia tyopaikkaan sitoutumiseen. Vaikutukset voivat kuitenkin riippua osittain myos
tyontekijan omasta ajatusmaailmasta seka omista asenteista, kuten HR-asiantuntijan haastat-
telussa tulee ilmi. Haastattelussa nousi myos esiin, etta HR asiantuntijan nakokulmasta pereh-
dytyksessa on kaksi tarkoitusta, joista toinen on nimenomaan tyontekijan sitouttaminen orga-
nisaatioon seka tyoyhteisoon. Teorian mukaan kunnolla toteutettu perehdytys vaikuttaa pe-
rehdyttajan seka perehdytettavan sitoutumiseen ja viihtyvyyteen tyopaikalla. Sitoutumisen
osalta oli nahtavissa kyselyiden vastauksissa saman suuntaisuutta ja erityisesti hyvan perehdy-

tyksen saaneet kokivat sen vaikuttaneen positiivisesti tyopaikkaan sitoutumiseensa.

Teoriassa nousi esiin erilaiset perehdyttajalta vaadittavat ominaisuudet, kuten sitoutuneisuus
tyohon ja perehdytyksen merkityksen ymmartaminen. Kyselyiden ja haastattelun perusteella
myos kyselyyn vastanneet toivovat samoja piirteita perehdyttajalta. Lisaksi teoriassa tulee

esiin organisaation vastuu riittavien resurssien mahdollistamisessa. Kyselytutkimuksiin vastan-

neista suurin osa olisi kaivannut enemman aikaa perehdytykselle. Teoriaosuudessa kiire tulee
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esiin perehdytyksen laiminlyonnin syyna ja tama onkin samoilla linjoilla tutkimuksissa saatu-
jen vastausten perusteella, kun vastaajat kokevat, etta olisivat tarvinneet perehdytykselle

enemman aikaa. Myos lasnaoloa kaivattiin, joka usein saattaa kiireessa unohtua.

HR-asiantuntijan ja tyontekijoille tehdyn kyselyn perusteella yrityksessa ongelmaksi muodos-
tui selkea perehdytysprosessin puute, myos avoimen kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa
sama ongelma nousi esiin. Teoriassa tama nousee esiin toisena perehdytyksen laiminlyonnin

syyna selkean perehdytysprosessin uupuminen.

Tutkimusten perusteella todettiin perehdytyksen laadulla olevan merkitysta tyohyvinvointiin.
HR-asiantuntijan haastattelussa nousi esiin, sen olevan yksi osa-alue tyohyvinvoinnin alueista.
Teoriassakin todetaan tyohyvinvoinnin olevan kokonaisvaltainen ilmio, joka sisaltaa fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin osa-alueet. Tyohyvinvoinnin sisalto on kuiten-
kin henkilolle yleensa henkilokohtainen ja riippuu useista tekijoista (ks. luku 3). Myos HR-asi-
antuntijan haastattelussa todettiin tyontekijan omien asenteiden ja oma-aloitteisuuden vai-

kuttavan asioihin.

Suurin osa kyselyihin vastanneista oli saanut hyvaa perehdytysta ja sita kautta vaikutukset
tyohyvinvoinnille ja tyohon sitoutumiseen oli oletettavasti positiivisia. Osa vastaajista ei kui-
tenkaan ollut saanut perehdytysta tai oli saanut kohtalaista tai heikkoa perehdytysta. Avoi-
missa vastauksissa nousi selkeasti esille turhautuneisuus perehdytysprosessin heikkouteen ja
sita kautta siihen, etta onnistumisen tunteita ei valttamatta tyosta saa. Teorian mukaan esi-

merkiksi sitoutuneisuus ja tyotehokkuus laskevat, jos tyossa on enimmakseen negatiivisia.

Kaiken kaikkiaan perehdytysprosessin sujuvuus ja sisalto kannattaisi ottaa organisaatioissa
suurennuslasin alle. Kyselyiden perusteella silla on melko paljon vaikutusta tyohyvinvointiin
seka tyohon sitoutumiselle - eli se kannattaisi nahda investointina tulevaisuuteen ennemmin

kuin kuluerana siina hetkessa.

6  Perehdytysoppaan sisalto ja perehdytysprosessin suunnitelma

Lopputuotoksena tehty perehdytysopas on nimeltaan ”Uuden tyontekijan perehdytysopas res-
kontranhoitajan tyotehtaviin”. Kyseista opasta voidaan kuitenkin hyodyntaa tyossa myos pe-
rehdytysvaiheen jalkeen. Yritykseen tulevat tyontekijat aloittavat naista tyotehtavista. Pe-
rehdytysoppaan kokonaispituudeksi tuli 60 sivua ja se on erittain kattava, sisaltaen tarpeelli-
set ohjeet reskontranhoitajan itsenaista tyoskentelya varten. Perehdytysoppaan sisalto maa-

suorittaessani seka perehdyttajana toimiessani.
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Selitteiden muodostus on tarkea osa tyota, silla naita jarjestelmaan muodostettuja selitteita
kaytetaan myos myohemmassa vaiheessa, kun kuluja kirjataan asiakkaan kirjanpitoon.
Yleensa tata alkuvaiheen tyota tekevat ovat ammattikoulu- tai ammattikorkeakouluharjoitte-
lijoita, jotka tulevat tekemaan opintoihinsa kuuluvaa tyoharjoittelua. Tyontekijoiden vaihtu-
vuus tassa tyotehtavassa vaikuttaa tyon laatuun huomattavasti ja sen on huomattu vaikutta-

van myohemman vaiheen tyoskentelyn tehokkuuteen.

Perehdytysopas sisaltaa tervetuloviestin, jossa yritys ja koko konserni esitellaan. Taman jal-
keen esitellaan kyseisen yrityksen tarjoamat palvelut. Taman jalkeen perehdytaan kaytannon

asioihin, kuten omaan tyoymparistoon, tyotehtaviin seka vastuisiin.

Neljannessa kappaleessa oleva perehdytyssuunnitelma esitellaan erikseen seuraavassa kappa-
leessa 6.1 Perehdytyssuunnitelma. Perehdytysoppaan kappaleessa viisi on ohjeita tyossa tar-
vittavien ohjelmien ja jarjestelmien kayttoonottoon seka kayttamiseen liittyen. Esimerkiksi

tietokoneen ja sahkopostin kayttoonotto on tassa kappaleessa esitelty.

Kuudennesta kappaleesta alkaa tyoohje. Kuudes kappale sisaltaa kirjalliset ja kuvalliset oh-
jeet tyotehtavasta suoriutumiseksi itsenaisesti. Tyoohjeen pituus perehdytysoppaasta on 22
sivua. Seitsemannessa kappaleessa on muita tyonteossa tarvittavia ohjeita, kuten ohjeita ar-

kasitteita. Lisaksi kappaleessa avataan tyota ohjaavia lainsaadantoja ja asetuksia.
6.1  Perehdytyssuunnitelma

Neljannessa kappaleessa on valmiiksi kirjoitettu perehdytyssuunnitelma. Perehdytyssuunni-
telma sisaltaa mm. yrityksen toiminta-ajatuksen, palveluidean, yrityksen omistussuhteet, or-
ganisaation ja sen toimipisteet, johdon ja esimiehet, seka tyosuojeluhenkiloston. Perehdytys-
suunnitelmassa kasitellaan myos yrityksen arvot, odotukset henkilostolta ja kerrotaan vai-
tiolovelvollisuudesta. Myos yrityksen tilat ja kulkutilat kaydaan lapi. Perehdytyssuunnitelma
valikoitui osaksi perehdytysopasta, jotta myos tyontekijalla itsellaan olisi tieto siita, mita pe-

rehdytysprosessi sisaltaa.

Tyosuhteeseen liittyvat asiat, kuten koeaika, tauot, lomat, sairauspoissaolot, tyoterveys ja
poissaoloista sopiminen kaydaan lapi. Lisaksi perehdytyssuunnitelma sisaltaa kattavasti tietoa
pelastussuunnitelman toimintaohjeista (esimerkiksi sahkokatkon sattuessa tai tulipalo tilan-

teessa) ja turvallisuusohjeista.
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Perehdytyssuunnitelman osa-alueena on myos tutustuminen omaan tyoskentely-ymparistoon.
Tassa osiossa esitellaan esimiehet ja muut tiimin jasenet, asiakkaat, kerrotaan henkilokunnan
tiloista, varastoista ja sailytystiloista, kiinteiston avaimista, toimistotilan siisteydesta huoleh-

timisesta ja ymparistoasioista.

Oppaan viimeisessa osiossa keskitytaan omaan tyotehtavaan ja sen vastuualueisiin, tavoittei-

siin, laatuvaatimuksiin, merkitykseen seka kaytettaviin tyovalineisiin ja tyoasentoihin.
6.2  Prosessin suunnitelma

Opinnaytetyohon paadyttiin suunnittelemaan esimerkki perehdytysprosessista, silla selkea
prosessin puuttuminen nousi ongelmana esiin kyselytutkimusten vastauksissa. Yrityksessa olisi
hyodyllista kayttaa Kupiaksen ja Peltolan esittelemia perehdytyskonsepteja. Naista parhaiten
toimisivat vierihoitoperehdytys, jossa on selkea vastuuhenkilo seka malliperehdytys, jossa
etuna on tyon jaljen tasaisempi laatu. Naiden tuomat edut vastaisivat yrityksen ongelmakoh-
tiin perehdytyksen jalkeen, eli tyonjaljen tasalaatuisuuteen, mutta myos maarallisessa ja laa-
dullisessa tutkimuksessa vastausten perusteella esiin nousseeseen ongelmaan siita, ettei sel-
keaa vastuuhenkiloa ole. Laatuperehdytyksen tunnusmerkit yrityksessa jo toimii, silla pereh-

dytys tapahtuu tiimin sisalla.

Eklundin perehdytyksen keinoista voitaisiin yha enenevassa maarin perehdytysoppaan julkai-
sun jalkeen hyodyntaa sita perehdytyksessa. Naiden lisaksi yrityksessa voitaisiin hyodyntaa
enemman alalle sopivia ajankohtaisia webinaareja seka videoita. Kupiaksen ja Peltolan mai-
nitsemista perehdytyksen keinoista parhaiten hyodynnettavissa olisivat kysymykset. Nailla ky-
symyksilla voitaisiin perehdytettavaa aktivoida ja ohjata perehdytysprosessissa vierihoitope-
rehdytyksen ja malliperehdytys vaiheessa. Eklund tuo kirjassaan esiin sen, etta aikaa ja re-
sursseja tulee perehdytettavalla olla tarpeeksi. Tahan toimeksiantajayrityksessa kannattaa
eniten kiinnittaa huomiota, koska kiire on teorian mukaan yksi yleisimmista perehdytyksen

laiminlyonnin syista.



Taulukko 1: Perehdytysprosessin suunnitelma

Mitd tehdédn

Ajankohta
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Kuka tekee

1. | Suunnitellaan perehdy-

tysta

2. | Jarjestetaan tydtila ja

tyovalineet valmiiksi

3 | Vastaanotto, tyokaverei-
den ja toimistotilojen

esittely

4. | Perehdytyssuunnitelman

mukaiset asiat

5| Tyovalineiden ja jarjes-

telmien kayttoonotto,

taus

6. | Perehdytysoppaaseen tu-

tustuminen

7. | Perehdytysoppaan tyGoh-

jeiden mukainen tyoteh-

tavien aloittaminen

8. | Tyohon perehtyminen
tyota tehden

tarvittavien ohjelmien la-

Hyvissa ajoin ennen perehdy-

tettavan tuloa

Ennen tyontekijan saapumista

Valittomasti uuden tyonteki-

jan aloittaessa

Esittelykierroksen jalkeen

Perehdytyssuunnitelman lapi-

kaymisen jalkeen

Tyovalineiden kayttoonoton
jalkeen, jotta on mahdollisuus
testata ominaisuuksia kaytan-

nossa

Kun tyovalineet on saatu kayt-
toon ja tyoohjeisiin tutustuttu

hieman etukateen

Aiempien vaiheiden jalkeen.
Tassa mukana vierihoitopereh-
dytys-tyylilla perehdyttaja 1 -
2 tyopaivaa ja mahdollisuuk-
sien mukaan pidempaan, jotta
mahdolliset virheet tekemi-
sessa nahdaan valittomasti ja

niita voidaan viela kehittaa.

HR vastaava, tiimin vetaja ja (tar-
vittaessa) tiimista valittu pereh-

dyttaja

IT-vastaava

Tiimin vetaja

HR-vastaava

IT-vastaava ja perehdyttaja yh-

dessa perehdytettavan kanssa

Perehdyttaja ja perehdytettava
yhdessa

Perehdyttaja ja perehdytettava
yhdessa

Perehdyttaja ja perehdytettava
yhdessa
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Liite 1: Kyselytutkimuksen sisalto
Kyselytutkimuksen sisalto

o Oletko saanut perehdytysta nykyisiin tyotehtaviisi?
o Kylla / Ei
¢ Millaista perehdytysta olet saanut?
o Hyvaa / Kohtalaista / Heikkoa
o Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyohyvinvointiisi? (Nykyiset tehtavat)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti
(perehdytyksen laatu kohtalainen)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta
o En ole saanut perehdytysta
o En tyoskentele talla hetkella
o Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen omaan sitoutumiseesi tyopaikalla? (Nykyi-
set tehtavat)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti
(perehdytyksen laatu kohtalainen)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta
o En ole saanut perehdytysta
o En tyoskentele talla hetkella
e Oletko saanut perehdytysta aiemmissa tyopaikoissasi?
o Kylla / Ei / Ei aiempaa tyopaikkaa
e Millaista perehdytysta olet saanut aiemmin?
o Hyvaa / Kohtalaista / Heikkoa / Ei aiempaa tyopaikkaa
o Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyohyvinvointiisi? (Aiemmat tehtavat)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti

(perehdytyksen laatu kohtalainen)
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o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta
o En ole saanut perehdytysta
o Ei aiempaa tyopaikkaa
Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen omaan sitoutumiseesi tyopaikalla? (Aiem-
mat tehtavat)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti
(perehdytyksen laatu kohtalainen)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta
o En ole saanut perehdytysta
o Ei aiempaa tyopaikkaa
Olisitko kaivannut saamaltasi perehdytykselta jotain lisaa? (Nykyiset ja/tai aiemmat
tehtavat)
o Kylla / Ei / En ole saanut perehdytysta
Jos vastauksesi oli kylla, mita olisit kaivannut?
o Avoin vastaus
Oliko perehdytyksen apuna kirjallinen perehdytyssuunnitelma / tyoohje / tms.? (Ny-
kyiset ja/tai aiemmat tehtavat)
o Kylla / Ei / En ole saanut perehdytysta
Jos vastauksesi oli ei, olisiko siita mielestasi ollut hyotya?
o Avoin vastaus
Vapaa sana aiheesta (esimerkiksi perehdytyksen sisallosta yms.)

o Avoin vastaus
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Liite 2: Tyontekijoiden kyselytutkimuksen sisalto

e Saitko perehdytysta tyosuhteesi alussa?
o Kylla / Ei
e Jos vastauksesi oli kylla, millaisena koit perehdytyksen laadun?
o Hyvana / Kohtalaisena / Heikkona
e Mita olisit kaivannut perehdytykselta lisaa?
o Avoin vastaus
e Miten sinut perehdytettiin tyotehtaviin? (Valitse itseesi sopivat vaihtoehdot)
o Useita vastausvaihtoehtoja, joista pystyi valitsemaan useamman
» Luin ohjeita
» Pikaisesti kerrottiin, miten homma toimii ja sanottiin kysy jos on ky-
syttavaa
» Perehdyttajan kanssa yhdessa alettiin tyoskentelemaan lukemieni oh-
jeiden mukaisesti
» Perehdyttaja oli kanssani tunnin
» Perehdyttaja oli kanssani paivan
» Perehdyttaja oli kanssani pari paivaa

e Olisitko kaivannut enemman perehdytysta?

o Kylla / Ei
e Uskotko, etta selkea perehdytysopas tyotehtaviisi olisi auttanut perehdytyksessa?
o Kylla / Ei

o Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyohyvinvointiisi?
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti
(perehdytyksen laatu kohtalainen)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta
o Koetko perehdytyksen laadun vaikuttaneen tyohon sitoutumiseesi?
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu hyva) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu hyva)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu kohtalainen) / Kylla, negatiivisesti
(perehdytyksen laatu kohtalainen)
o Kylla, positiivisesti (perehdytyksen laatu heikko) / Kylla, negatiivisesti (pereh-
dytyksen laatu heikko)
o Eivaikutusta

e Vapaa sana aiheesta / avoin vastaus
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Liite 3: Haastattelun kysymykset

e Mita ajatuksia perehdytys herattaa?

o Koetko nykyisen perehdytysprosessin (reskontranhoitajan tyotehtavassa) onnistu-
neeksi

e Oletko kohdannut tilannetta, jossa suoraan olisi sanottu ettei perehdytys ollut riit-
tava?

o Oletko nahnyt perehdytyksen laadun vaikuttavan tyohon sitoutumiseen?

¢ Enta oletko havainnut perehdytyksen laadun vaikutuksia tyohyvinvoinnin kannalta?

e Uskotko, etta perehdytysprosessia parantamalla olisi mahdollisuus nostaa reskontran-
hoitajan tyotehtavissa aloittavan tyontekijan tyohyvinvointia seka vaikuttaa hanen
tyohon sitoutumiseensa?

e Onko omia huonoja/hyvia kokemuksia perehdytyksesta? Millaista perehdytysta itse

olet saanut ja miten ja mihin olet kokenut sen vaikuttavan?



