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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda yritys X:n perehdytysprosessia uusille tyontekijoille seka
tutkia perehdytyksen vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen, tuottavuuteen ja tyoviihtyvyyteen.
Tyo6ssa keskityttiin nykyisen prosessin tehostamiseen ja kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin edis-
tamiseen, perinteisen perehdytyssuunnitelman laatimisen sijaan.

Tutkimuksessa arvioitiin perehdytysohjelman vaikutusta tyontekijéiden osaamiseen ja organi-
saation suorituskykyyn. Selvitettavana oli, miten perehdytysohjelma edistaa tyontekijoiden am-
matillista kehittymista ja vaikuttaa organisaation tehokkuuteen. Keskeinen tietoperusta kasitti
perehdytyksen ja koulutusohjelmien vaikutukset tyontekijoiden tuottavuuteen ja sitoutumiseen.
Tyo0 toteutettiin analysoimalla yritys X:n nykyisia perehdytyskaytantdja ja vertaamalla niita alan
parhaisiin k&ytantoihin. Menetelmina kaytettiin haastatteluja ja yrityksen sisaisia perehdytysma-
teriaaleja.

Tuloksena syntyi analyysi perehdytysohjelman kehityskohteista ja suosituksia parannuksista,
korostaen ohjelman merkitysta organisaation kilpailukyvylle. Tyd tuotti konkreettisia kehityseh-
dotuksia yritys X:n perehdytysprosessien tehostamiseksi ja tarjosi tietoa ja suosituksia paatok-
senteon tueksi. Yritys X hyotyy tutkimustuloksista parantaen perehdytysprosessejaan ja varmis-
taen uusien tydntekijoiden nopean integroitumisen. Tuloksia voidaan hyédyntda myads laajem-
min HR-alalla.

Asiasanat
perehdytys, perehdytysprosessi, tydhyvinvointi, sitoutuminen




Sisdllys

RN o o T - o 1 o 1
i R I T U = U 1
1.2 OpinnadytetyOn tavoitteet ja raJAUKSET. .........uuuriiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiii e 1

2 PEIBINAYLYS ...ttt 3
2.1 PerenAylY S PIOSESSI .. e 3

2.1.1 PerehdytySSUUNNMITEIMA. ... ..uuiiiiiii s 3
2.1.2  YICISPEIENUYLYS. ... 4
2.1.3  PerehdytyS tyOr0O0liN . ... ... 6
2.1.4  Jatkuva PErENAYLYS ... 7

3 T ONYVINVOINTL. 1. 8
3.1 TyoOhyvinvointi 0sana PerendytySta. ..o 8
3.2 Tyontekijoiden sitoutuminen ja tehoKKUUS ..., 10
3.3 Lyhenteiden kK&yttd OrganiSaatioSSa..........coeviiiiiiiiiiiie e 11

A EMPITINEN OSUUS ...t e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeaaaaaaaaaaaaaaens 13
4.1  LENTOLIANTEEN KUVAUS .....coiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e e e e eeeeeees 13
4.2  Laadullinen haaStattelU..............ouiiiiiiiiiiiiii et 13
4.3  HaastattelUiden taUSTA...........ciiiiiiiiiiiii ettt 14
4.4 Haastattelu VaSTAUKSET ...........ooiiiiiiiiiiiiie et 15
4.5 ParannUSENAOTUKSEL .........ooiiiiiiiiiiiii ettt 17

LT 0] 0o T = 20
5.1 Opinnaytetytn ajankohtaisuus ja hy0dynnettavyys......ccooeeeeiiiiiiiiiiiiiie e 20
T =1 11512 TSRS 20
5.3 Opinnaytety6n - ja oman oppimiSEN arvioiNti .............uviiiiiiieriiiiien e e 21

T - 1 (== 22

0 11 == 25
Liite 1. Haastattelukysymykset uusille tyOntekijoille ........ccooveeiiiiiiiiiiii e 25
Liite 2. Haastattelukysymykset eSimiehelta................oiiiiiiii e 25
Liite 3. Haastattelukysymykset HR -vastaavalta ..o 25

Liite 4. Ohjeistus lyhenne oppaaseen YritykSelle X ......cooeiiiiiiiiiiiiii e 26



1 Johdanto

1.1 Tausta

Opinnaytetyoni aihe "Perehdytysprosessin vaikutus tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen: Kehityside-
oita perehdytysprosessiin yritys X:lle" syntyi tydharjoitteluni aikana yritys X:ssa. Harjoittelujakson
aikana yrityksen toimitusjohtaja lahestyi minua ja ehdotti opinnaytetydaiheeksi yrityksen perehdy-
tysprosessin kehittdmista. Taman ehdotuksen pohjalta pidimme muutamia tapaamisia tydajalla,
joissa kasittelimme perehdytysprosessin nykytilaa ja mahdollisia kehityskohteita. Myohemmin sain
sahkdpostitse yksityiskohtaiset kehityskohteet, joihin yritys halusi minun keskittyvan.

Yrityksessa oli havaittu, etta tyontekijat eivat ymmartaneet selkeasti omaa rooliaan ja organisaation
tavoitteita, vaikka heidan tulisi kolmen kuukauden jalkeen olla taysin perilla naista. Liséksi perehdy-
tyksen koettiin olevan riittamatdon antamaan tydntekijoille tarvittavat tiedot ja taidot, mika vaikutti
heidan itsevarmuuteensa tydtehtavien suorittamisessa. Hyvan perehdytyksen nahtiin myds olevan
tarkea tekija tydhyvinvoinnin kannalta, silla se auttaa tyontekijad tuntemaan olonsa tuetuksi ja ar-

vostetuksi.

Toimitusjohtajan nakodkulmasta kunnollisesti perehdytetyt tydntekijat pystyvat integroitumaan tyo-
ymparistdon nopeammin ja saavuttamaan tuottavuuden aikaisemmin. Perehdytysprosessin paran-
taminen nahtiin myds keinona luoda myoénteinen ensivaikutelma organisaatiosta ja rakentaa positii-
vista tydilmapiiria. Lisdksi han korosti, etta kunnollinen perehdytys osoittaa yrityksen arvostavan

tyontekijoitaén ja heidan panostaan, mika voi lisata tyontekijdiden sitoutumista organisaatioon.

Naiden kehityskohteiden perusteella paatin keskittya tydssani nykyisen perehdytysprosessin te-
hostamiseen ja kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistamiseen perinteisen perehdytyssuunnitel-

man laatimisen sijaan.

1.2 Opinnaytety6n tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittda yritys X:n perehdytysprosessia uusille tydntekijoille seka tut-
kia perehdytyksen vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen, tuottavuuteen ja tyoviihtyvyyteen. Sen
sijaan, etta laadin perinteisen perehdytyssuunnitelman, keskityn nykyisen prosessin tehostamiseen

ja tydhyvinvoinnin edistamiseen.

Opinnaytetyoni arvioi perehdytysohjelman vaikutusta tyontekijdiden osaamiseen ja organisaation
suorituskykyyn. Tydssani selvitan, miten ohjelma edistaa tyontekijoiden ammatillista kehittymista ja

vaikuttaa organisaation tehokkuuteen.



Tuloksena syntyy analyysi perehdytysohjelman kehityskohteista, seka suosituksia parannuksista ja

tulevaisuuden kehityssuunnista. Tavoitteena on korostaa ohjelman merkitysta organisaation kilpai-

lukyvylle.

Tutkimus tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia yritys X:n perehdytysprosessien tehostamiseksi,
siséltaen kaytannon toimenpiteita ja kaytantdja. Opinnaytetyo tarjoaa tietoa ja suosituksia paatok-

senteon tueksi seka kaytannon toimenpiteiden suunnitteluun ja toteutukseen.

Yritys X hyotyy tutkimustuloksista ja suosituksista parantaakseen perehdytysprosessejaan, varmis-
tamaan uusien tyontekijoiden nopean integroitumisen ja tehokkaan suoriutumisen. Tuloksia voi-

daan hyddyntaa myos laajemmin HR-alan ammattilaisten ja organisaatioiden keskuudessa.



2 Perehdytys

Perehdytys on jokaisen tyontekijan perusoikeus, ja jokaisella on oikeus saada asianmukaista pe-
rehdytysta tyoturvallisuuslain mukaisesti. Sen tarkoituksena on valmistella tyontekija suorittamaan
tehtavansa tehokkaasti ja turvallisesti. (Ruotsalainen 22.4.2020). Perehdytys auttaa uusia tyonteki-
jOita tai uuteen rooliin siirtyvia tyontekijoita tutustumaan organisaation tapoihin ja vastuisiinsa. (Da-
vila & Pina-Ramirez 2018, luku 1). Perehdytykseen sisaltyvat kaikki toimet, jotka liittyvat yrityksen
likeideaan, visioon, arvoihin, kaytantoihin sekd muiden keskeisten sidosryhmien, kuten uusien kol-

legoiden ja asiakkaiden, tuntemiseen. (Karhunen 2017, 6).

Tehokkaan perehdytyksen tulee olla hyvin suunniteltua ja tavoitteellista, jotta uusi tyontekija saa
kattavat tiedot ja taidot tehtaviaan varten. Hyva ja laadukas perehdytys auttaa valttamaan virheet
ja muut tapaturmat. (Jaakkola & Saukkonen 2023, 8). Parhaat perehdytyskaytannot keskittyvat
tyontekijan henkilokohtaiseen identiteettiin tydyhteison jasenena. Tama tarkoittaa uusien tyonteki-
joiden ainutlaatuisten vahvuuksien ja kiinnostuksen kohteiden tunnistamista ja ndiden ominaisuuk-
sien ohjaamista tython, mika johtaa lopulta menestykseen. (Walker-Schmidt, Kaul, Papadakis
2022).

2.1 Perehdytysprosessi

Perehdytys on olennainen osa uuden tyontekijan integroimista organisaatioon, ja se on jatkuva
prosessi, ei vain yksittainen tapahtuma. Tama prosessi on investointi tydntekijoihin, silla se antaa
heille mahdollisuuden kehittya ja tulla tuottavammiksi ja tyytyvaisemmiksi organisaation jaseniksi.
Mitd enemman aikaa ja resursseja kaytetdan perehdytykseen, sitd suurempi potentiaalinen hyoty
on yritykselle, kuten parempi tydvoiman sailyttdminen ja korkeampi tuottavuus (Krasman
16.7.2015; American Society for Healthcare Risk Management of the American Hospital Asso-
ciation, 2010).

On tarkeaa, etta perehdytys on johdonmukaista kaikille uusille tydntekijoille. Korkea huomion taso

on sailytettava koko perehdytysprosessin ajan, jotta siitd saadaan maksimaalinen hyoty seka orga-
nisaatiolle etta sen tyontekijoille. Tama edellyttdé jatkuvaa sitoutumista ja resurssien kayttéa, mutta
lopputuloksena ovat paremmin integroituneet ja sitoutuneemmat tyéntekijat, jotka ovat valmiita tuo-

maan lisdarvoa organisaatiolle (Krasman 16.7.2015).

2.1.1 Perehdytyssuunnitelma



Perehdytyssuunnitelma on merkittdva asiakirja, joka maarittelee perehdytyksen sisallon ja kohde-
ryhmén. Siind otetaan huomioon uuden tyontekijan aiempi kokemus ja osaaminen seka tarjotaan
heille selked kasitys organisaatiosta. Perehdytyssuunnitelma edistaa organisaation kehitysta tar-
joamalla yksildllisia oppimismahdollisuuksia (Kosonen 2021, 17).

Suunnitelmassa nimetdan perehdytyksen vastuuhenkilot ja maaritellaan sisaltod ja ajankohta. Jokai-
selle uudelle tyontekijalle tulee tarjota yksiléllistd huomiota ja valita sopiva perehdytysmenetelma
(Kosonen 2021, 1).

Kirjallinen perehdytyssuunnitelma helpottaa ajanhallintaa ja oppimisen seurantaa. Siin& koroste-
taan oppimisen seurantaa ja arviointia tavoitteiden saavuttamiseksi. Liséksi jokainen perehdyttaja
laatii oman suunnitelmansa kaytannon toteutusta varten, varmistaen kohderyhman, sisallon ja ta-

voitteiden ymmartamisen (Pulkkinen 2020, 8).

Perehdytyssuunnitelmaan olisi hyva sisallyttdéd ennakkoperehdytys, joka kasittaa kaikki toimet en-
nen kuin uusi tydntekija saa virallisen tyotarjouksen tai siirtyy uuteen rooliin organisaatiossa. En-
nakkoperehdytys valmistaa tyontekijaa tulevaan rooliinsa ja varmistaa, etta han on valmis aloitta-

maan tehtavassaan heti, kun tyotarjous on hyvaksytty. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1).
2.1.2 Yleisperehdytys

Yleisperehdytys auttaa uusia tyontekijoita tutustumaan tydhonsa, tytkavereihinsa ja organisaati-
oonsa. Sen tavoitteena on antaa tarvittavat tiedot ja taidot, jotta uudet tydntekijat voivat sopeutua
ja menestya organisaatiossa. Perehdytyksesséa kaydaan lapi muun muassa tyotehtavat, tydkaverit,
tyoterveys ja -turvallisuus, tydehdot seka organisaation perustiedot. TAma auttaa uusia tyonteki-
joita hahmottamaan, mita odottaa uudessa tydssa ja miten toimia tehokkaasti organisaatiossa
(Gupta, Bhattacharya, Sheorey, Coelho 1.12.2017).

Vastaanoton aikana uusi tyontekija alkaa vuorovaikuttamaan organisaation kanssa tehokkaana ja-
senena, oppien organisaatiosta ja aloittaen yhteydenpidon muihin tyéntekijéihin ja esimieheensa
(Carvalho, Godinho, Martinho, Reis 2023, luku 2).

Organisaation tulee pyrkia luomaan tunneside tydntekijan ja yrityksen valille keskustelemalla yrityk-
sen tarkoituksesta, kuten missiosta, visiosta ja arvoista. On tarkeaa tehda nama kasitteet elaviksi
tyontekijoille (Davila, Pina-Ramirez 2018, luku 1), silla organisaation asenteiden ja toimintatapojen

ymmartaminen helpottaa perehdyttamista. (Carvalho, Godinho, Martinho, Reis 2023, luku 2).



Kun tyontekijat voivat samaistua yrityksen tarkoitukseen, he kokevat suhteensa organisaatioon
henkilokohtaisempana. Yrityksen kulttuuri on merkittéava osa, silla se méaérittelee, miten asiat teh-
daan. (Davila, Pina-Ramirez 2018, luku 1).

Tyontekijan saapumiseen valmistautuminen on kriittista organisaation sujuvan toiminnan kannalta.
Tama prosessi alkaa varmistamalla, ettd uudella tyontekijalla on tarvittavat tyévalineet, kuten tyo-
poyta ja tietokone, valmiina hanen saapuessaan. Tydympariston jarjestelyjen tulee mahdollistaa
uuden tyontekijan sujuva aloitus ilman tarpeettomia esteita. Lisaksi on tarkeaa, etta yrityksen sisai-
set henkil6t tietdvat, milloin aloittava tyontekija saapuu ensimmaisen kerran paikalle. Suoran esi-
miehen on oltava paikalla ja saatavilla ensimmaisena tyopaivana tarvittaessa. (Armstrong & Mit-
chell 2008, 33).

Uusi tydntekija tarvitsee tukea sopeutuakseen organisaatioon. Olisi hyva olla tukihenkil®, toisin-
sanottuna "buddy", joka tutustuttaa tyontekijan yritykseen, opastaa kaytannon asioissa ja auttaa
hanta tuntemaan olonsa mukavaksi uudessa ymparistdssa (Ransburg, Sage-Haywar, Schuman
2016, 105-106).

Perusasioista huolehtiminen on valttdmatonta uuden tyontekijan integroinnissa organisaatioon.
Tama sisaltaa tarvittavien tietojen jakamisen yrityksen politiikoista ja kaytannoista, kuten tydsuh-
teeseen liittyvat asiat: verokortti, henkilékorttikuvaus, koeaika, lomat, sairauspoissaolot, tyoterveys-
huolto, tydajan merkkaus ja seuranta, ty6todistus, sahkoposti seka tydvalineet. Uudelle tyonteki-
jalle tulee myds antaa tarvittavat kayttdoikeudet ja salasanat tietojarjestelmiin seka tarvittaessa tek-
nologiaan liittyvaa koulutusta ja toimistotilojen esittelya (Ruotsalainen 22.4.2020; Armstrong & Mit-
chell 2008, 33).

Tavoitteena tulisi olla kolme keskeista asiaa: uusien tyontekijdiden integroiminen osaksi organisaa-
tiota, organisaation kielen, kulttuurin, tehtavien, rakenteen ja historian opettaminen seka varmistaa,
ettd he ymmartavat tydpaikan perusperiaatteet. On tarkeda huomioida, ettéa uusilla tyéntekijoilla voi
olla odotuksia ja mielikuvia organisaatiosta jo ennen perehdytysprosessia, ja jos ndma odotukset
eivat tayty, se voi vaikuttaa negatiivisesti heidan sitoutumiseensa organisaatioon (Carvalho, Go-
dinho, Martinho, Reis 2023, luku 2).

Organisaation tulee pyrkia luomaan tunneside tydntekijan ja yrityksen vélille keskustelemalla yrityk-
sen tarkoituksesta, kuten missiosta, visiosta ja arvoista. On tarkeaa tehda nama kasitteet elaviksi
tyontekijoille (Davila, Pina-Ramirez 2018, luku 1), silla organisaation asenteiden ja toimintatapojen
ymmartaminen helpottaa perehdyttamista. (Carvalho, Godinho, Martinho, Reis 2023, luku 2). Kun

tyontekijat voivat samaistua yrityksen tarkoitukseen, he kokevat suhteensa organisaatioon



henkilokohtaisempana. Yrityksen kulttuuri on merkittéava osa, silla se méarittelee, miten asiat teh-
daan. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1).

2.1.3 Perehdytys tyodrooliin

Uusien tyontekijoiden menestyminen rooleissaan edellyttdd luottamusta, selkeytté ja patevyytta.
Erityisen tarkeda on kouluttaa niitéa tyontekijoita, joilla on heikko itsendinen suoriutuminen, jotta he

voivat parantaa kykyaan selviytyd ja menestya tyéssaan (Dickson & Isaiah, 1.3.2024).

Perehdytyskoulutuksen painopiste on varmistaa, etta uudet tyontekijat ovat asianmukaisesti val-
mistautuneet tehtaviinsa. Koulutus on kriittinen osa perehdytysta, silla se varustaa tyéntekijat tarvit-
tavilla taidoilla, mika parantaa heidan itsendista suoriutumistaan ja tydtehokkuuttaan. Koulutus aut-
taa uusia tyontekijoitd hankkimaan tarvittavaa tietoa, taitoja ja ominaisuuksia, jotka mahdollistavat
heidéan tehokkaan osallistumisensa organisaatioon. Tehokas koulutus on vélttamaténta ennen kuin

uudet tyontekijat voivat ottaa tdyden vastuun tehtavistaan. (Dickson & Isaiah, 1.3.2024).

Tyo6tehtavien epaselvyys syntyy, kun tydntekija ei tieda tarkalleen, mita vastuita hdnen tehtaviinsa
kuuluu. Tama voi johtua esimerkiksi puutteellisista tydohjeista, riittamattémasta koulutuksesta tai

epatietoisuudesta tydn vaatimuksista (Krueger, 2021, 16).

Rooliin astuessa on tarkeaa, etta perusasiat ovat kunnossa tyon alkaessa, silla se vaikuttaa siihen,
miten uusi tydntekija kokee olevansa tervetullut. Kaytanndn olosuhteet, kuten fyysisen tydymparis-
ton ja tarvittavien tyovalineiden valmiina oleminen, vaikuttavat tyontekijaén tunneperaisesti ja aut-

tavat hanta tuntemaan itsensa arvostetuksi (Harpelund & Nielsen, 2019, 22).

Uuden tydntekijan pyrkiessa sopeutumaan uuteen tyodrooliinsa, tehtavan ymmartdminen on kes-
keista sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden kannalta. Selkea tehtavankuva auttaa tyontekijaad arvioi-

maan omaa edistymistaan ja varmistamaan oikean suunnan tydssaan (Chopra-McGowan, 2022).

Kun tyontekija on saavuttanut riittavan itseluottamuksen tehtavan suorittamiseen itsenaisesti, roolit
voidaan vaihtaa. Tassa vaiheessa perehdyttaja seuraa ja tukee uutta tydntekijaa tehtavan harjoitte-
lun aikana. Avoin perehdytystapa auttaa uutta tydntekijaa oppimaan rauhassa ja vahvistaa tun-

netta siitd, ettd hanta tuetaan riittdvasti oppimisprosessissaan (Hokkanen & Santtila, 2023, 22).

Kun tydntekija on saavuttanut tarpeeksi itseluottamusta suoriutuakseen tehtavasta itsenaisesti,
roolit voidaan vaihtaa. Tamé&n jalkeen perehdyttija seuraa ja tukee uutta tydntekijaa tehtavan har-

joittelun aikana. Kun tdma vaihe on saatu paatokseen, uusi tyontekija on valmis kohtaamaan



tyotehtavan itsenaisesti ja luottamaan omiin kykyihinsa. Tallainen avoin perehdytystapa auttaa
uutta tyontekijdd oppimaan rauhassa ja antaa hanelle tunteen siita, ettéd h&nen oppimistaan tue-
taan riittavasti (Hokkanen & Santtila, 2023, 22).

2.1.4 Jatkuva perehdytys

Uusien tydntekijoiden optimaalisen suorituksen ja tuottavuuden varmistamiseksi on tarkeaa, etta
tyotehtavien aloittamisen jalkeen luodaan jatkuvaa ja yhtenaista prosessia, johon kuuluu séannél-
listd perehdytysta, koulutusta, tuki ja sdannéllista palautetta ja kehityspalavereita. (Dickson &
Isaiah, 1.3.2024).

Itsendisyys tydssa, monipuoliset tehtavat, tehtavien tarkeys ja palaute tyon suorittamisesta ovat
tarkeitd voimavaroja, jotka vaikuttavat merkittavasti uusien tyontekijoiden perehdytysprosessiin.
Erityisesti tehtavien ymmartaminen ja palautteen saaminen ovat keskeisia positiivisen tyokayttayty-
misen ja asenteiden kannalta, etenkin tyon alussa, mutta myos kaikissa perehdytyksen vaiheissa
(Gupta, Bhattacharya, Sheorey ja Coelho, 01.12.2017).



3 Tyobhyvinvointi

3.1 Tyohyvinvointi osana perehdytysta

Perehdytyksen tarkeimpéana tavoitteena on saada uudet tyontekijat sitoutumaan tyéhonsa ja tuke-
maan heidan hyvinvointiaan tyopaikalla (Ruotsalainen, 22.4.2020). Tyotyytyvaisyys ja tyopaikan
ihmissuhteet kehittyvat ajan myo6ta, ja ndma tekijat vaikuttavat siihen, haluaako tyontekija pysya
organisaatiossa vai harkitseeko hén tyopaikan vaihtoa. Hyva ty6tyytyvaisyys ja positiiviset suhteet
tyopaikalla rakentuvat vahitellen ja vaikuttavat pitkalla aikavalilla tyontekijan pysyvyyteen organi-
saatiossa (Sharma & Stol, 2019).

Organisaation tarjoama tuki on keskeinen tekija tyotyytyvaisyyden ja tydsitoutumisen kannalta. Eri-
tyisesti uusille tyontekijéille tarjottu tuki on merkittavaa, koska se auttaa heitd sopeutumaan uuteen

tydymparistoon ja rohkaisee heitd sitoutumaan organisaatioon (Faria, 10.2023).

On tarkeaa, etta tyontekija kokee saavuttavansa tydssaan tavoitteita ja etta tyolla on merkitysta.
Positiiviset ihmissuhteet tytpaikalla ja hyva ty6ilmapiiri auttavat jaksamaan stressaavissa tilan-
teissa. Tutkimukset osoittavat, etta tyon merkityksellisyyden kokemus ja hyvét suhteet tyotoverei-
hin ovat keskeisia tydssa viihtymisen kannalta (Vahanen, 2019). Tyonantajalla on suuri vastuu
tyontekijoidensa onnellisuuden tukemisessa korostamalla tytn merkitysta ja mahdollistamalla tyon-

tekijoiden osallistuminen johonkin suurempaan kokonaisuuteen (Vahanen, 2019).

Tyoympariston ilmapiirilla on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin. Hyva tydilmapiiri perustuu muun mu-
assa anteeksiantoon, myoétatuntoon, inhimillisyyteen ja epaitsekkyyteen. Auttaminen ja toisten tu-

keminen voivat lisata onnellisuutta ja hyvinvointia tydpaikalla (Vahanen, 2019).

Ergonomia on keskeinen osa tyon ja tydympadristdn suunnittelua, jonka tavoitteena on luoda opti-
maaliset tyokaytannot, ymparistot, tyoprosessit seka kayttajaystavalliset tydvalineet ja -jarjestel-
mat. Hyvat ratkaisut tydelamassa ovat yksildllisesti raataldityja vastaamaan fyysisia ja psyykkisia
tarpeita seka rajoituksia. Ergonomiasuunnittelu edistéa seka tuottavuutta etté hyvinvointia keskitty-
malla toimintaympariston ja ihmisen toiminnan ymmartadmiseen tyéssa. Hyva johtaminen on myds
olennainen osa ergonomiaa, ja sen tulisi pyrkid palvelevaan johtamiseen, joka edistaa tyontekijoi-

den hyvinvointia, tydn imua ja tuottavuutta (Ty6terveyslaitos).

Tyokyky liittyy vahvasti tydhyvinvointiin. Yksilon kykyjen ja tyon vaatimusten valinen suhde voi

vaihdella ajan myo6ta. Tyokykyyn vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten fyysinen ja psyykkinen terveys,



osaaminen ja motivaatio. Liséksi yksilon elaméantilanne, tydpaikan kaytannot ja yhteiskunnalliset
tekijat voivat vaikuttaa tyokykyyn. Tyokykya tarkastellaan monipuolisesti eri yhteyksissa, ja toimen-
piteet sen yllapitamiseksi voivat liitty& esimerkiksi terveyteen, tyon kaytantdjen muokkaamiseen tai
sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla. Tyokykymalli, jonka on kehittényt professori Juhani limarinen, tar-
joaa ndkdkulman tydkykyyn vaikuttaviin tekijoihin. Mallin nelja kerrosta korostavat terveyden ja toi-
mintakyvyn, osaamisen, arvojen ja motivaation seka johtamisen, tydyhteison ja tydolojen merki-
tysta tyokyvyn kannalta. (Tyoterveyslaitos).

Tyobkyvyssa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys muodostavat perustan.
Osaaminen on yha tarkeampi osa tyokykya, ja sen paivittaminen on olennaista tydn vaatimusten
kasvaessa. Tyon merkityksellisyys ja omat asenteet vaikuttavat myos tyokykyyn; mielekas tyo voi
vahvistaa sita. Tyokyvyn varmistamiseksi tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen tasapaino on
tarkead, ja tyokykyjohtamisen tulisi olla osa organisaation strategiaa ja paivittaista johtamista (Tyo-

terveyslaitos).

Yksilon lahiyhteisd, tydymparisto ja yhteiskunnalliset tekijat vaikuttavat myos tyokykyyn. Tydkyvyn
yllapitaminen vaatii eri toimijoiden yhteisty6ta ja monialaista toimintaa. Tyokyvyn tukeminen on ko-
konaisvaltainen prosessi, johon osallistuvat muun muassa tyopaikan toimijat, tyéterveyshuolto, ter-

veydenhuolto, tydllisyydenhoito ja kuntoutuksen palveluntuottajat (Tyoterveyslaitos).

Eudaimoninen hyvinvointi liittyy elaman merkityksellisyyden tunteeseen, kun taas hedonistinen
onni perustuu hetkellisiin mielihyvan kokemuksiin (Vahanen, 2019). Tybelama voi toimia onnen
lahteend, kun siihen liittyy tavoitteiden saavuttaminen ja merkityksellisyyden kokemus. Tutkija
Emma Seppala korostaa, etta tydssa koettu onnellisuus nousee tydn merkityksellisyydesta ja hy-
vista ihmissuhteista tyopaikalla. Hyvat suhteet tydkavereihin voivat auttaa jaksamaan myos stres-

saavissa tai puuduttavissa ty6tehtavissa. (Vahanen, 2019).

Seppalan mukaan ty6 ei saisi tuntua raskaalta velvollisuudelta, vaan sen tulisi tarjota tyydytysta ja
merkitystd. Hyva suhde tytkavereihin on tutkitusti merkittava tekija tydssa viihtymisen kannalta,
silla ihmisen sosiaaliset tarpeet ovat perustarpeiden jalkeen yksi tarkeimmista tarpeista. Ty6pai-
kalla jaettujen hetkien merkitys korostuu, ja vastavuoroinen sosiaalisuus voi vahvistaa tyéssa viih-
tymista .(Vahéanen, 2019).

Tutkimus "Understanding well-being at work: Development and validation of the eudaimonic work-
place well-being scale” keskittyy tydhyvinvoinnin ymmartdmiseen eudaimonisesta ndkdkulmasta.
Tutkimuksen suorittivat A. L. Bartels, S. J. Peterson ja C. S. Reina vuonna 2019, ja heidan tavoit-

teenaan oli kehittda ja validoida mittari, joka tdydentaisi olemassa olevaa hedonisen hyvinvoinnin
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mittaria. Tutkimuksessa kehitettiin luotettava kaksisuuntainen mittari (EWWS) kayttden moniaal-
toista tietoa, ja se osoittautui patevaksi yli seitseméssa otoksessa ja yli 1346 osallistujalla. (Bartels,
Peterson & Reina, 2019).

Teoreettinen kehitys perustui hedonisen ja eudaimonisen hyvinvoinnin erottamiseen seka sosiaali-
sen kontekstin teoriaan, joka korostaa ympariston vaikutusta yksilon hyvinvointiin. Tulokset tarjoa-
vat uuden nakdkulman eudaimoniseen tyohyvinvointiin ja osoittavat sen merkityksen tyopaikan
kontekstissa. Ne kannustavat tutkijoita ja ammattilaisia ottamaan huomioon eudaimonisen nakokul-
man tyohyvinvoinnissa ja ymmartamaan sen vaikutukset organisaation rakenteisiin ja tyontekijoi-

den kokemuksiin tydpaikalla. (Bartels, Peterson & Reina, 2019).

3.2 Tyontekijoiden sitoutuminen ja tehokkuus

Tyontekijan sitoutumisen tila maariteltin ensimmaisen kerran vuonna 1990 arkkitehti Louis Isadore
Kahnin toimesta. Sitoutumisen tila kuvaa tyontekijan kayttaytymista ja ilmaisua, jossa han toteuttaa
itsedan tyotehtavissa edistden vuorovaikutusta tydohon ja muihin lasnéolollaan fyysisesti, kognitiivi-
sesti ja emotionaalisesti. Nama tekijat vaikuttavat ty6tehtaviin ja siten myds tydymparistén tuloksiin
(Shuck & Reio, 2013, 46).

Gupta ja Sharma (2016,4) korostavat, etta sitoutuneet tyontekijat ilmentavat syvaa keskittymista ja
intohimoa ty6taan kohtaan samalla yllapitden vahvaa vuorovaikutusta tydyhteiséonsa. Sitoutumi-
nen nahdaan merkittdvana kilpailuetuna, joka auttaa organisaatiota ratkaisemaan haasteita ja pa-

rantamaan suorituskykya vaikeina aikoina.

Tyontekijdiden sitoutuminen on avainasemassa arvioitaessa organisaation inhimillisia voimavaroja,
kasittden erilaisia kayttaytymisen osa-alueita, kuten tyytyvaisyytta, sitoutumista ja motivaatiota. Si-
toutuminen heijastaa tyontekijan omistautumista ei pelkastaan omiin henkildkohtaisiin tavoitteisiin,

vaan my0s organisaation menestykseen. (Gupta ja Sharma 2016,4).

Uusille tyontekijoille ja organisaatioille on keskeista tarjota kattavat perehdytysohjelmat, jotka vai-

kuttavat suoraan tehokkaampaan tydévoimaan, pienempaan vaihtuvuuteen ja epavarmuuden vahe-
nemiseen uusien tydntekijoiden keskuudessa. (Dickson & Isaiah, 1.3.2024). Huono perehdytys voi
olla yksi paasyy tyopaikan vaihtoon, erityisesti jos uusi tyontekija ei tunne henkista yhteytta organi-

saatioon tai kokee perehdytyksen puutteelliseksi. (Walker-Schmidt, Kaul, Papadakis, 2022).

Vuonna 2022 Greta Mazzetti ja Wilmar Schaufeli suorittivat tutkimuksen "The impact of engaging

leadership on employee engagement and team effectiveness: A longitudinal, multi-level study on
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the mediating role of personal- and team resources". Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten
yksilo- ja tiimiresurssit vaikuttavat osallistavan johtamisen vaikutukseen tydsitoutumiseen ja tiimin
tehokkuuteen. Aineistoa keréttiin kahdessa vaiheessa yhteensé 1048 tyontekijaltd, jotka jaettiin 90
tyotiimiin. Tutkimus on julkaistu PLUS ONE -lehdessé. (Mazzetti & Schaufeli 2022).

Tulosten mukaan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten optimismi, joustavuus, itseluottamus ja sin-
nikkyys, vaikuttivat osittain siihen, miten yksild koki osallistavan johtamisen vaikutuksen tydsitoutu-
miseen. Liséksi tiimin yhteinen kokemus osallistavasta johtamisesta paransi tiimin tehokkuutta.
(Mazzetti & Schaufeli, 2022).

3.3 Lyhenteiden kayttd organisaatiossa

Artikkelissa "Onko tyOpaikalla kayttamasi lyhenteiden kayttd mennyt yli?" kasitellaan ilmiota, jossa
tyopaikoilla kaytetaan yha enemman lyhenteita. Tutkijakollega Bernadette Vinen, joka on jasen
Wellingtonin kielitydprojektirynméassé, huomauttaa, etté lyhenteiden kaytto tyopaikoilla on yleista
eri aloilla ja kulttuureissa, silla se lisda tehokkuutta ja helppokayttdisyytta. Lyhenteet tekevat vies-
tinnastéa nopeaa, helppoa ja tehokasta, koska ne korvaavat pitkat ja monimutkaiset nimet. Kuiten-
kin lyhenteilla on seké positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Ne voivat luoda yh-
teenkuuluvuutta tydporukan kesken, mutta toisaalta voivat vieraannuttaa uusia tyontekijéita. Psy-
kologian professori Kipling Williams Purduen yliopistosta huomauttaa, etta lyhenteet voivat saada
vakituiset tydntekijat tuntemaan itsensa erityisemmiksi ja ylemmiksi, samalla kun ne voivat sulkea

uudet tyontekijat ulkopuolelle, jos he eivat viela tunne lyhenteita (Deutsch 5.5.2021).

Williamsin tutkimuksessa "Yleison vieraannuttaminen: miten lyhenteet haittaavat tieteellista viestin-
taa" 98 opiskelijaa jaettiin kolmeen ryhmé&én. Ensimmainen ryhma luki tekstin, jossa kaikki lyhen-
teet oli selitetty auki, toinen ryhma luki tekstin, jossa oli satunnaisesti lyhenteitd, ja kolmas ryhma
luki tekstin, joka oli taynna pelkkia lyhenteita. Tuloksista ilmeni, ettd lyhenteiden kayttd vieraannutti
opiskelijoita, kun he eivat ymmartaneet lyhenteitd. He kokivat itsensa vieraantuneiksi ja epamoti-

voituneiksi yrittdmaan edes ymmartaa tekstia (Deutsch 5.5.2021).

Nykyaan Williams on havainnut tydskennellessdan Purduen yliopistossa tydryhmien kanssa, etta
vaikka ryhmat tietavat lyhenteiden kaytén olevan sulkevaa uusille jasenille, he silti kayttavat niita.
Williams muistuttaa kokeneempia jasenia olemaan tietoisia lyhenteiden kaytosta ilman niiden sel-
ventamista uusille tulokkaille. Lyhenteiden automaattisesta k&aytosta on tullut niin yleista, etta hel-
posti voi jaAdda huomaamatta, miten ne vaikuttavat niihin, joille lyhenteet eivét ole tuttuja (Deutsch
5.5.2021).
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Steen (2021) vaittaa artikkelissaan "Miksi sinun tulisi lopettaa lyhenteiden kayttd juuri nyt", etta liial-
linen lyhenteiden kaytto tyopaikalla voi luoda uusille tyontekijdille ulkopuolisuuden tunteen ja han-
kaloittaa heidan ymmarrystaan. Se voi myds vaikeuttaa viestinnéan selkeytta ja ymmarrettavyytta
seka luoda erottelua "meidan” ja "heidan" valille. Steen kuitenkin myontaa, etta lyhenteilla on paik-
kansa, kun niita kaytetdan huolellisesti ja satunnaisesti ajan sdastamiseksi, mutta niiden ei tulisi
olla saanndllista viestintaa.
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4 Empiirinen osuus

Empiirisessa luvussa kasitellaén opinnaytetyon lahtotilanteen kuvausta ja opinnaytetydhaon liittyvia
rajoittavia tekijoita. Luvussa avataan perehdytyssuunnitelman tuottamisen etenemista, ja havain-
nollistetaan tamé myds kuvan muodossa. Lopuksi pohditaan vield kohdeyrityksen saamia hyo6tyja
perehdytyssuunnitelmasta

4.1 Lahtotilanteen kuvaus

Opinnaytetyodn tavoitteena oli kehittda kohdeyrityksen perehdytyksen prosessia uusien aloittavien
tyontekijoiden osalta seka tutkia perehdytyksen vaikutuksia tyontekijéiden sitoutumiseen, tuotta-
vuuteen ja tyoviihtyvyyteen. Sen sijaan, etté loin perinteisen perehdytyssuunnitelman, keskityin ke-
hitysideoihin ja parannusehdotuksiin nykyisen perehdytysprosessin tehostamiseksi ja kokonaisval-

taisen tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Kohderyhmana olivat kohdeyrityksen perehdyttajat, joiden roolina oli tukea uusien tyontekijdiden
perehdyttamista, jotta uudet tyontekijat saavat varmasti tiedot ja ohjeistukset, jotta he voisivat aloit-

taa tyonsa tehokkaasti ja saavuttaa yrityksen asettamat tavoitteet.

Opinnaytetydn painopiste oli perehdytyksen parantaminen ja sen vaikutusten arviointi tydntekijoi-
den sitoutumiseen, tuottavuuteen ja tyoviihtyvyyteen. Loin kehitysideoita ja toimenpide-ehdotuksia
perehdytysprosessin tehostamiseksi ja tydilmapiirin parantamiseksi, jotta uudet tydntekijat voisivat

integroitua organisaatioon saumattomasti ja saavuttaa parhaan mahdollisen tyéhyvinvoinnin
4.2 Laadullinen haastattelu

Laadulliset haastattelut jaetaan yleisesti rakenteettomiin, puolistrukturoituihin ja strukturoituihin
haastatteluihin. Puolistrukturoidut haastattelut ovat laadullisen tutkimuksen yleisimmin kaytetty
haastattelumuoto ja voivat tapahtua joko yksildiden tai ryhmien kanssa. Ryhméhaastattelut ottavat
usein muodon fokusryhmista, joissa useat osallistujat jakavat tietoa tai kokemuksia tietyista ai-
heista. Laadullisiin haastatteluihin voi luoda laajan valikoiman tutkimuskysymyksia ja vaativat riitta-
van keskittyneen peruskysymyksen, joka ohjaa haastattelua syvemmalle aiheeseen. Kysymysten
muotoa voidaan muokata tutkimuksen edetessa ja tarpeen mukaan. (DiCicco-Bloom & Crabtree
2006, 314)

Laadulliset tutkimusmenetelmét eroavat monessa suhteessa kvantitatiivisista lahestymistavoista,
joista yksi keskeinen ero on jalkimmaisten painottuminen maaraan. Kvantitatiiviset tutkijat kerdavat

pinnallista tietoa laajalta joukolta ihmisia ja pyrkivét objektiivisesti kayttamaan naiden korrelaatioita
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ymmartaakseen, ennustaakseen tai vaikuttaakseen siihen, mita ihmiset tekevat. Laadulliset tutkijat
tutkivat yleensé paljon vahemman ihmisig, mutta syventyvat enemman naihin yksiloihin, tarkoituk-

sena luoda subjektiivinen ymmarrys inmisesta ja ymparistosta. (Baker & Edwards, 8)

Laadulliset tutkimukset tunnetaan niiden joustavuuden ja puuttuvan jaykan rakenteen vuoksi. Laa-
dulliset [Ahestymistavat hytdyntavat puolistrukturoituja ja strukturoimattomia haastatteluja. Niissa
on tavoitteena, etta haastattelija ja haastateltavat voivat syventdd ymmarrystaan itsestaan ja toisis-

taan haastatteluprosessinkautta. (Edwards & Holland,2013).

Laadulliset tutkimusmenetelmat eroavat monessa suhteessa kvantitatiivisista lahestymistavoista,
joista yksi keskeinen ero on jalkimmaisten painottuminen maaraén. Kvantitatiiviset tutkijat keraavat
pinnallista tietoa laajalta joukolta ihmisié ja pyrkivat objektiivisesti kayttAmaan naiden korrelaatioita
ymmartaakseen, ennustaakseen tai vaikuttaakseen siihen, mita ihmiset tekevat. Laadulliset tutkijat
tutkivat yleensé paljon vahemman ihmisida, mutta syventyvat enemman naihin yksilGihin, tarkoituk-

sena luoda subjektiivinen ymmarrys ihmisesta ja ymparistosta. (Edwards & Holland,2013).

Valitsin laadullisen tutkimusmenetelman, silla laadullinen lahestymistapa tarjosi mahdollisuuden
syvilliseen ja moniulotteiseen tarkasteluun perehdytysprosessin kompleksisista vaikutuksista orga-
nisaation toimintaan. Pystyin hahmottaa syvallisemmin perehdytyskokemuksia seka tyéhyvinvoin-
tia tutkimalla eri ndkdkulmia ja henkilokohtaisia kokemuksia. Tama tutkimuslahestymistapa auttoi
avaamaan uusia oivalluksia ja ymmarrysta siita, miten perehdytysprosessi voi vaikuttaa organisaa-

tion toimintaan

Itse valitsin puolistrukturoidun haastattelun periaatteen. Eli suunnittelin kysymykset etukateen ja
esitin melko samanlaisina, mutta vastaustapa jaa haastateltavan vapaaksi tavaksi vastata. Vaikka
minulla oli siis valmis kysymyslista, niin tilanteen mukaan kysymykset saattoivat muotoitua eri muo-
toihin ja jatkokysymyksia saattoi syntya. Yritin kuitenkin pitda selkeda linjaa, jotta keskustelu menisi

epaolennaisiin asioihin.
4.3 Haastatteluiden tausta

Toimeksiantajani antoi minulle selvitettévaksi erilaisia nédkdkulmia perehdytyksen tarkeydesta seka

sen vaikutuksista seka tyontekijdihin etta tydnantajaan.

Minua pyydettiin selvittdmaan, tyontekijaltd miten perehdytys voi vaikuttaa selkeyteen tydroolista ja
tavoitteista, itsevarmuuteen tydtehtavissa seka tydhyvinvointiin. Nama tiedot auttoivat minua muo-
toilemaan haastattelukysymyksia, jotka liittyvat esimerkiksi tydroolin selkeyteen kolmen kuukauden
jalkeen, itsevarmuuden lisdantymiseen tehtavien suorittamisessa ja ty0hyvinvoinnin parantumiseen

perehdytyksen avulla.
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TyoOnantajan ndkokulmasta minua pyydettiin selvittamaén, miten kunnollinen perehdytys voi vaikut-
taa tyontekijoiden tuottavuuteen, tyoilmapiirin parantumiseen ja tyontekijan sitoutumiseen. Naiden
tietojen avulla loin haastattelukysymyksia, jotka liittyivat integroitumiseen, positiivisen tydilmapiirin
luomiseen ja tyontekijoiden sitoutumisen perehdytyksen kautta.

4.4 Haastattelu vastaukset

Ensimmainen haastateltavani oli uusi tyontekija, joka on ollut talossa vuoden ja kahdeksan kuu-
kautta. Haastattelu tapahtui puhelimitse 19.4.2024 kello 10:45, ja kirjoitin vastaukset ylos. Tavoit-

teena oli saada tietoa hanen perehdytyskokemuksestaan seka tyohyvinvoinnistaan.

Haastattelussa ilmeni, ettd ensimmaiset kaksi viikkoa kuluivat intensiivisessa koulutuksessa aa-
musta iltaan. Osa koulutuksesta koettiin tarpeettomaksi ja lilan raskaaksi. Tyoturvallisuus korostui
koulutuksessa, mutta uusille tyontekijoille ei nimetty "buddya", mika aiheutti puutteita. Lisaksi oli
epaselvyytta siitd, kenelta kysya apua, ja tieto oli hajautunut. Tyotehtavat, arvot ja tavoitteet eivat
olleet selkeitd, ja toiveena oli saada enemman tydhdn liittyvaa informaatiota seka parempi pereh-
dytys tavoitteista. Vaikka oma tiimi tarjosi tukea ja arvostusta, tydn jaljen nakyminen oli vaikeaa.
Edenred-setelit koettiin mukavana liséna tydhyvinvointiin, ja tyéhyvinvointi ja ilmapiiri arvioitiin nor-
maaliksi. (Uusi tyontekija 19.4.2024)

Seuraava haastatteluni oli myds uuden tyontekijan kanssa, joka on ollut talossa noin vuoden.
Haastattelu tapahtui puhelimitse 24.4.2024 kello 12:00, ja kirjoitin vastaukset yl6s. Tavoitteena oli

saada tietoa hanen perehdytyskokemuksestaan seka tythyvinvoinnistaan.

Haastattelussa tuli esiin, etta vaikka monet tiimista olivat kokeneempia, koulutus jai vahaiseksi.
Alussa oli vaikeuksia, mutta tilanne parani oppimisen myota. "Buddylla" ei usein ollut riittavasti ai-
kaa kouluttaa uusia tyontekijoita. Tyontekijan oma tydrooli oli epaselva, mihin vaikutti myos se, etta
han aloitti juuri ennen lomia, jolloin toimistolla ei ollut riittavasti henkilokuntaa. Liséksi toimistolla ol
remontti meneillaan, mika vaikutti tyontekijéiden lasnaoloon. Koulutus oli hyvin teknologiapainot-
teista eika tarjonnut riittavasti kaytdnnon opetusta. Haastateltava toivoi yhtendisempéaa ja selkeam-
paa koulutusta eri aiheista, ja perehdytystavoitteiden seka tyodtehtavien selkeys oli puutteellista.
Esihenkilda ei ollut tiimissa, mika lisasi roolien epaselvyytta ja vahensi koulutuksen saatavuutta.
(Uusi tyontekija, 24.4.2024)

Kolmas haastatteluni oli esimiehelle. Haastattelu kaytiin kasvotusten 10.5.2024. Tassé haastatte-

lussa tavoitteenani oli selvittdd, miten esimiehena tukee ja yllapitaa tyontekijdéiden hyvinvointia.
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Esimies kertoi jarjestavansa viikoittaisia kahdenkeskisia keskusteluja tyontekijoiden kanssa seka
sa&anndllisia tiimikokouksia koko tiimin kesken. Henkilokohtaisissa keskusteluissa painotetaan tyon-
tekijan yleista hyvinvointia, ei pelkastaan tyohon liittyvid asioita. Tavoitteena on antaa tyontekijalle
mahdollisuus ilmaista huoliaan, olivat ne sitten ty6hon liittyvia tai henkilokohtaisia. Viikoittaisten tii-
mikokousten tarkoituksena on luoda yhteisdllisyytta ja mahdollistaa tiimin jasenten keskinainen
tuki. Kokouksissa pyritddn yhdessa ratkaisemaan erilaisia tyéhuolia ja haasteita, jotta jokainen tii-

min jasen voi tuntea olonsa tuetuksi ja ymmarretyksi. (Esimies 10.5.2024).

Neljanneksi haastateltu on henkildstdasioista vastaava henkild. Haastattelu kaytiin puhelimitse
10.5.2024 kello 15:00. Tassa haastattelussa tavoitteenani oli selvittdd, mikéa on organisaation stra-
tegia tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sitoutumisen tukemisessa sek& miten johto voi edistaa avointa

keskustelua ja tukea tyontekijoiden hyvinvointia organisaatiossa.

Haastattelussa kavi ilmi, ettd heilla on tyopaikkaselvitys, joka toteutetaan viiden vuoden valein Ter-
veystalon toimesta. Tama on lakisdateinen velvoite, joka koskee kaikkia yrityksia. Selvityksessa
keskitytaan arvioimaan tyontekijdiden hyvinvointia ja tydolosuhteita perusteellisesti. Tulosten pe-
rusteella havaittiin, ettd hyvin pieni osa tyontekijoista koki kuormitusta erityisesti tyomaaran ja tie-
don méaaran suhteen. Tydhyvinvoinnin johtaminen nousi merkittdvaan rooliin selvityksen tulosten
valossa. Osaamisen kehittdmiseen panostettiin erityisesti koulutusten avulla, joita tukivat esihenki-
|6t varmistaakseen henkiloston tarpeiden huomioimisen. Siirtyminen hybriditydskentelyyn havaittiin
edistavan tydhyvinvointia, ja uusien toimistotilojen tarjoama parantunut tydymparistd nahtiin positii-

visena tekijana hyvinvoinnin kannalta. (Henkiléstévastaava 10.5.2024).

Selvityksessa korostui yhteistydn ja ty6tovereiden merkitys tarkeina tekijoina tydhyvinvoinnin edis-
tamisessa. Yritys sai "Great Place to Work" -sertifikaatin, miké osoitti tydntekijdiden arvostuksen ja
hyvinvoinnin lisaantymisen. Tama sertifikaatti vahvisti tyontekijéiden tunnetta siita, etta heidan pa-

noksensa ja hyvinvointinsa ovat tarkeita yritykselle. (Henkiléstdvastaava 10.5.2024).

Konsernin suorittamat saanndlliset henkiléstohyvinvointikyselyt ovat myds osa yrityksen toimenpi-

teita tyontekijdiden hyvinvoinnin arvioimiseksi ja yllapitamiseksi. Naissa kyselyissa kasitelladn mo-
nia eri aiheita, kuten tydilmapiiri, tydtehtavien sopivuus, esimiesten tuki, tydmaara, tyon ja yksityis-
elaman tasapaino, mahdollisuudet kehittdéa osaamista seka tydntekijdiden henkinen ja fyysinen hy-

vinvointi. (Henkildstbvastaava 10.5.2024).

Organisaatio tarjoaa tyontekijoille myds erilaisia etuja, kuten Edenred-seteleita sek& tyomatkakor-

vauksia. (Henkilostovastaava 10.5.2024).
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45 Parannusehdotukset

Yritys X on lahettanyt minulle materiaalia useasta perehdytysohjelmastaan 12.12.2023. Ehdotuk-
seni kohdistuvat heidan l&hettdmiin materiaaleihin, joihin olen luonut kehitysideoita teoriaviiteke-
hyksen perustalta.

Yritys X:n perehdytysohjelma, nimeltddn "Perehdytysohjelma XX", tarjoaa kattavan yleiskatsauk-
sen organisaation eri osa-alueisiin. Ohjelma kasittaa tietoturvan, myynnin, henkildstéhallinnon,
markkinoinnin, talouden seka erilaisten jarjestelmien ja tydkalujen kayton, kuten kaytannon tytka-
lut, jarjestelmat ja ohjelmistot. Perehdytysohjelmaan sisaltyy myés erilaisia koulutustapahtumia,
kuten SAP-koulutuksia ja Intro-tason koulutuksia tietoturvasta, markkinoinnista, asiakaspalvelusta
ja muista aiheista. Aikataulu on jaettu paivittaisiin osuuksiin, joissa maaritellaan koulutusaiheet,

vastuuhenkilt ja kellonajat.

Parannusehdotuksia perehdytysohjelman kehittamiseksi:

1. Osallistujien roolit: Kaikilla osallistujilla tulisi olla selkeéd kasitys siitd, mitd odotetaan heilta
koulutuksen jalkeen ja miten he voivat soveltaa oppimaansa kaytannossa.

2. Vuorovaikutteiset elementit: Lisda interaktiivisia osuuksia koulutukseen, kuten ryhmateh-
tavia, keskusteluja ja case study -harjoituksia.

3. Seuranta ja arviointi: Seuranta- ja arviointimekanismeja koulutuksen vaikuttavuuden var-
mistamiseksi ja mahdollisten parannusten tekemiseksi tulevaisuudessa.

4. Monipuoliset koulutusmenetelmat: Erilaisten koulutusmenetelmien hyddyntdminen, ku-
ten tydpajoja, webinaareja, mentorointia ja verkko-oppimista, jotta koulutus olisi mahdolli-
simman tehokasta ja osallistavaa.

5. Palautejarjestelmé: Mekanismin luonti, jonka avulla osallistujat voivat antaa palautetta

koulutuksesta ja joka mahdollistaa jatkuvan kehittdmisen ja parantamisen.

"Perehdytysohjelma Xx xx” sisaltda paljon lyhenteitd. Mainitsin luvussa 2.4 lyhenteiden kaytosta ja
miksi niiden kaytto voi olla haitallista organisaatiossa. Kerroin kappaleessa lyhenteiden kaytosta,
joka voi johtaa viestinnan epaselvyyteen, erityisesti uusien tyontekijoiden tai ulkopuolisten ymmar-
tédessa viestin vaarin. Liiallinen lyhenteiden kaytto voi luoda "sisapiirin kielta", joka vaikeuttaa uu-
sien tyontekijdiden integroitumista ja ymmartamista. Vaarinymmarryksien riski kasvaa, kun lyhen-

teitd kaytetdan ilman selitysta, mika voi johtaa virheisiin ja vaarinkasityksiin.
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Lyhennysopas voisi vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti useilla tavoilla. Selkea ja kattava lyhen-
nysopas voi vahentaa tyontekijoiden stressia ja epdvarmuutta uusissa tehtavissa, parantaa tyon
sujuvuutta ja tehokkuutta seka lisata tyotyytyvaisyytta. Hyvin laadittu lyhennysopas voi myds aut-
taa uusia tyontekijoitd integroitumaan organisaatioon nopeammin ja tuntemaan itsensa arvoste-
tuiksi ja tuetuiksi, mika puolestaan edistaa tyoilmapiiria ja sitoutumista tyopaikkaan. Selkea ohjeis-
tus ja resurssit voivat myos vahentda virheiden maaraé ja parantaa tyon laatua, mika edelleen hei-

jastuu positiivisesti tyéntekijoiden hyvinvointiin ja motivaatioon.

Kuva 1. Luomani ohjeistus lyhennys oppaaseen yritykselle X.

Yritys X:n perehdytysohjelma nimelta "Onboarding Program" sisaltaa yksityiskohtaisesti kuvatut

koulutus- ja esittelyohjelmat, jotka uudet tyontekijat kayvat lapi tutustuessaan yritykseen. Ohjelma
sisaltaa tiedot vastuuhenkildista, koulutusten kestosta ja sisallésta sekd ohjeet ohjelman etenemi-
sestd. Perehdytysohjelma on jaettu eri tasoihin, joissa kasitellaan erilaisia aiheita ja toimintoja. Li-

saksi dokumentissa korostetaan seurantaa ja arviointia osana perehdytysprosessia.

Joidenkin osioiden vastuuhenkilt ja suorittajat eivat kuitenkaan ole selkeasti maariteltyja, mika voi

aiheuttaa sekaannusta ja vastuiden epaselvyyttd. Ohjelman kesto ja aikataulut eivat myéskaan ole
tarkasti maariteltyja, mik& saattaa vaikeuttaa perehdytyksen toteutusta ja aiheuttaa epaselvyytta

tyontekijoiden kesken.
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Kehitysideat:

Selkedmmat ja yksityiskohtaisemmat ohjeet kunkin vaiheen tehtavista ja vastuista.

Tarkempi paivAmaarien ja ajankohtien maarittely kullekin koulutukselle ja tapaamiselle hel-

pottamaan suunnittelua seka toteutumista.

Ohjelman edistymisen seuraaminen seka varmistus, etta jokainen vaihe suoritetaan asian-

mukaisesti ja aikataulussa.

Selkedmpi kommunikaatiokanava osallistujille kysymysten esittdmiseen ja tuen saamiseen

ohjelman aikana.

Yritys X:n lahettdma perehdytysohjelma nimeltd "Xx xx & xx xx”, siséltdé perehdytyksen aikataulut

eri tapahtumille ja koulutuksille eri paivina ja kellonaikoina. Tapahtumat ja koulutukset on jaettu

paivamaarien mukaan. Jokaiselle tapahtumalle on maaritetty tarkka kellonaika ja vastuuhenkild.

Ohjelma vaikuttaa hieman hajanaiselta eri aiheiden ja vastuuhenkildiden osalta seka joinakin pai-

vind on hyvin tiivis aikataulu, miké voi olla kuormittavaa osallistuijille.

Kehitysehdotukset:

Jokaiselle tapahtumalle olisi hyva asettaa selkeéat tavoitteet ja odotukset.
Paivien kuormituksen vahennys ja tarvittaessa lisda taukoja.

Selkeyttamalla vastuuhenkildiden rooleja jokaiselle tapahtumalle, varmistetaan, etta osallis-

tujat tietavat, keneltd kysya ja kuka johtaa tilaisuutta.

Joissain tapauksissa vastuuhenkilot eivat ole selkeédsti maariteltyja, joten siihen tarkkuutta,
silla nain vahvistetaan selkeys ja tehokas toimeenpano. Tasmallinen vastuuhenkildiden

maarittely on avainasemassa toiminnan sujuvuuden ja tehokkuuden varmistamisessa.
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5 Pohdinta

5.1 Opinnaytetydn ajankohtaisuus ja hyddynnettavyys

Opinnaytetydn aihe on todella tarke& nykyajan tyéelamassa, missa organisaatiot taistelevat saa-
dakseen ja pitaakseen luotettavia tyontekijoitd. Perehdytys- ja koulutusohjelmat ovat ratkaisevassa

asemassa organisaatioiden menestyksessa kilpailtaessa markkinoilla.

Opinnaytetyodn tulokset voivat olla hyddyksi kaytannon tydelamassa. Ehdotukset perehdytyspro-
sessien parantamiseksi voivat auttaa organisaatioita varmistamaan uusien tyontekijéiden nopean
sopeutumisen ja tehokkaan tydskentelyn. Lisaksi tutkimuksen antamat suositukset voivat toimia
oppaana muille organisaatioille, jotka haluavat kehittda perehdytysprosessejaan ja tyonteki-

joidensa osaamista.

Opinnaytety6 syventaa ymmarrysta henkilostohallinnon haasteista ja mahdollisuuksista, tarjoten
arvokasta tietoa HR-alan ammattilaisille. Tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa laajasti organisaa-
tioiden perehdytysprosessien kehittamisessa, mika edistaa tydyhteisojen tehokkuutta, tydntekijoi-

den sitoutumista ja asiakastyytyvaisyytta.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn aihe on merkittdva ja sen tuloksia voidaan hyddyntéaé monin tavoin

eri organisaatioissa tyéelaman kehittamisessa ja kilpailukyvyn yllapitamisessa.

5.2 Eettisyys

Saadessani tietoa ja materiaalia yritykselta ja kdyttdessani niitd opinnaytetydssani varmistin, etta
kaikki tiedot, jotka voisivat paljastaa yrityksen henkil6llisyyden tai arkaluontoisia tietoja, on peitetty
tai muutettu siten, ettei niista voi tunnistaa yritysta. Tama varmistaa, etta opinnaytetyon sisaltoé sai-

lyy luottamuksellisena ja suojaa yrityksen tietoja.

Toiseksi, en kayttanyt suoraan yrityksen nimea opinnaytetydssani, vaan kaytin nimea "yritys X"

suojellakseni yrityksen henkildllisyyttd. Tama auttaa sailyttdmaan yrityksen anonymiteetin ja var-
mistaa, ettei yrityksen nimi ole suoraan kytkdksissa opinnaytetyohon. Lisaksi, haastatteluissa ja
muissa lahteissa kayttamani tiedot on hankittu anonyymisti, jotta kaikkien osapuolten yksityisyys

on turvattu.

Nailla toimilla pyrin varmistamaan, ett opinnaytetydni on toteutettu eettisesti ja kunnioittaen kaik-
kien osapuolten oikeuksia ja yksityisyyttd. Eettinen toiminta ja tietosuoja ovat keskeisia tutkimus-

tydssd, ja olen pyrkinyt noudattamaan naité periaatteita kaikessa tyossani.
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5.3 Opinnaytetydn - ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn tekeminen oli antoisa kokemus, joka tarjosi mahdollisuuden syventda osaamista ja
soveltaa teoriaa kaytantoon. Aluksi kohtasin vaikeuksia oikeiden lahteiden I0ytdmisessa, mika vai-
kutti tydn etenemista, mutta ajan myota tdma osa-alue helpottui ja opin tunnistamaan relevanteim-
mat lahteet paremmin.

Yksi haastavimmista osista opinnaytetydsséani oli empiirisen aineiston ja teoreettisen viitekehyksen
yhdistaminen. Tama vaati tarkkaa harkintaa siitd, miten integroida teoriaa ja k&ytannén havaintoja

saumattomasti yhteen.

Opinnaytetydn aikana kehitin tutkimus- ja analysointitaitojani seka kykyani valittaa tietoa selkeasti
kirjallisesti. Ty6 auttoi minua syventamaan ymmarrysta valitsemastani aiheesta ja laajentamaan
nakemystani alan kaytannoén sovelluksista. Liséksi opin arvokkaita taitoja kriittisesta ajattelusta ja

ongelmanratkaisusta, jotka ovat hyddyllisid urallani eteenpain.

Oman oppimisen arvioinnissa tunnistan vahvuuteni tutkimusprosessin hallinnassa ja kyvyssani
analysoida seka tulkita tuloksia. Ajoittainen haaste aikataulun hallinnassa opetti minulle tarkeita tai-
toja tehokkaaseen ajan kayttoon ja resurssien hallintaan. Kokemus on auttanut minua kasvamaan

ammatillisesti ja oppimaan arvokkaita oppeja.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyd ja oman oppimisen arviointi ovat auttaneet minua ymmartamaan
vahvuuteni ja kehityskohtani tutkimustydssa. Haasteet ovat olleet osa oppimisprosessia ja anta-

neet mahdollisuuden kehittya entistd paremmaksi tutkijaksi ja kirjoittajaksi.



22

6 Lahteet

Amstrong, S., Mitchell, B. 2008. The Essential HR Handbook: A Quick and Handy Resource for
Any Manager or HR Professional. Career Press. New Jersey. E-kirja. Luettu: 3.4.2024.

American Society for Healthcare Risk Management of the American Hospital Association. (2010).
Reducing the new employee learning curve to improve productivity. Journal of Healthcare Risk
Management, 29(3), 22. Luettavissa: https://doi.org/10.1002/jhrm.20020. Luettu: 18.4.2024.

Bartels, A.L., Peterson, S.J., Reina, C.S. 2019. Understanding well-being at work: Development
and validation of the eudaimonic workplace well-being scale. PLOS ONE. Saatavilla:
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0215957. Luettu 23.4.2024.

Chopra-McGowan, A. 1.3 2022, March 01. Effective Employee Development Starts with Manag-
ers. Harvard Business Review. Luettavissa: Effective Employee Development Starts with Manag-
ers (hbr.org). Luettu 15.4.2024.

Davila, N., Pina-Ramirez, W. 2018. Effective Onboarding. Association for Talent Development. Al-
exandria, Virginia. E-kirja. Luettu: 1.4.2024.

Deutsch, S. 5.5.2021. Has your use of abbreviations at work gone into overdrive? The news site of

the Australian HR Institute, 5 May. Luettavissa: https://www.ahri.com.au/news-and-publica-

tions/hrm-magazine/article/has-your-use-of-abbreviations-at-work-gone-into-overdrive. Luettu
18.4.2024.

Dickson, R., Isaiah, S. 1.3.2024. An Exploration of Effective Onboarding On Employee Engage-
ment And Retention In Work Organizations. Researchgate. Elektroninen tietoaineisto. Luettavissa:

https://www.researchgate.net/profile/Rachel-Konyefa-Dick-son/publication/379689942 An Explo-

ration Of Effective Onboarding On Employee Engagement And Retention In Work Organiza-
tions/links/66155a5543f8df018deadb5b/An-Exploration-Of-Effective-Onboarding-On-Employee-
Engagement-And-Retention-In-Work-Organizations.pdf. Luettu: 6.4.2024.

Esihenkild. Henkilokohtainen keskustelu, 19. huhtikuuta 2024.

Faria, C. P. 10.2023. The Impact of the Onboarding Program on the Satisfaction and Well-Being of
Employees. Iscte — University Institute of Lisbon, Department of Marketing, Operation and Man-

age-ment. Luettavissa: master catarina_pestana_faria.pdf (iscte-iul.pt). Luettu 11.4.2024.



https://doi.org/10.1002/jhrm.20020.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0215957.%20Luettu%2023.4.2024.
https://hbr.org/2022/03/effective-employee-development-starts-with-managers
https://hbr.org/2022/03/effective-employee-development-starts-with-managers
https://www.ahri.com.au/news-and-publications/hrm-magazine/article/has-your-use-of-abbreviations-at-work-gone-into-overdrive
https://www.ahri.com.au/news-and-publications/hrm-magazine/article/has-your-use-of-abbreviations-at-work-gone-into-overdrive
https://www.researchgate.net/profile/Rachel-Konyefa-Dick-son/publication/379689942_An_Exploration_Of_Effective_Onboarding_On_Employee_Engagement_And_Retention_In_Work_Organizations/links/66155a5543f8df018deadb5b/An-Exploration-Of-Effective-Onboarding-On-Employee-Engagement-And-Retention-In-Work-Organizations.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Rachel-Konyefa-Dick-son/publication/379689942_An_Exploration_Of_Effective_Onboarding_On_Employee_Engagement_And_Retention_In_Work_Organizations/links/66155a5543f8df018deadb5b/An-Exploration-Of-Effective-Onboarding-On-Employee-Engagement-And-Retention-In-Work-Organizations.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Rachel-Konyefa-Dick-son/publication/379689942_An_Exploration_Of_Effective_Onboarding_On_Employee_Engagement_And_Retention_In_Work_Organizations/links/66155a5543f8df018deadb5b/An-Exploration-Of-Effective-Onboarding-On-Employee-Engagement-And-Retention-In-Work-Organizations.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Rachel-Konyefa-Dick-son/publication/379689942_An_Exploration_Of_Effective_Onboarding_On_Employee_Engagement_And_Retention_In_Work_Organizations/links/66155a5543f8df018deadb5b/An-Exploration-Of-Effective-Onboarding-On-Employee-Engagement-And-Retention-In-Work-Organizations.pdf
https://repositorio.iscte-iul.pt/bitstream/10071/30900/1/master_catarina_pestana_faria.pdf

23

Godinho, T., Pinto Reis, I., Carvalho, R., Martinho, F. 8.3.2023. Onboarding Handbook: An indis-
pensable tool for onboarding process. MDPI. Basel. Luettavissa: https://doi.org/10.3390/ad-
mscil3030079. Luettu: 2.4.2024.

Gupta, N. ja Sharma, V. 2016. Exploring Employee Engagement—A Way to Better Business Per-
formance. Global Business Review, 17(3_suppl). Saatavilla:
https://doi.org/10.1177/0972150916631082. Luettu 24.4.2024.

Gupta, P., Bhattacharya, S., Sheorey, P., Coelho, P. 2017. Emerald Insight. Elektroninen tietoai-
neisto. Luettavissa: https://doi.org/10.1108/ICT-03-2017-0023. Luettu: 2.4.2024.

Gupta, P. D., Bhattacharya, S., Sheorey, P., & Coelho, P. 01.12.2017. Relationship between
onboarding experience and turnover intention: intervening role of locus of control and self-efficacy.
Industrial and Commercial Training. Elektroninen tietoaineisto. Luettavissa:
https://doi.org/10.1108/ICT-03-2017-0023. Luettu: 01.12.2017.

Harpelund, C., Hgjberg, M. & Nielsen, K. 2019. Onboarding: Getting New Hires Off to a Flying
Start. Emerald Publishing Limited. Bingley. E-kirja. Luettu: 10.4.2024.

Henkilbvastaava. Henkilokohtainen keskustelu, 10. toukokuuta 2024.

Hokkanen, K., Santtila, J. 2023. Perehdytyssuunnitelma kohdeyrityksen B2B-myyjille. Alempi AMK-
opinnaytety6. Haaga-Helia ammattikorkeakoulu, Liiketalouden tradenomi. Luettavissa:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/809201/Hokkanen_Santtila.pdf?sequence=3&isAl-

lowed=y. Luettu 7.4.2024.

Jaakkonen, A., Saukkonen, A. 2023. Perehdytys hyvinvoinnin tuken hoitotydssa. Alempi AMK-
opinnaytety6. Diakonia-ammattikorkeakoulu, Sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinto.
Luettavissa:_https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/807465/Jaakkola_Saukkonen.pdf?se-
guence=2&isAllowed=y. Luettu: 1.4.2024.

Keene, Krueger. 2021. An Effective Onboarding Process: Decreasing Role Ambiguity and Role
Conflict and Increasing Employee Acclimation to Increase Employee Job Satisfaction. Southern
lllinois University at Edwardsville. ProQuest Dissertations Publishing. (ProQuest Dissertations Pub-
lishing No. 28491015) Luettavissa: https://www.proguest.com/open-
view/7c4bb56ccade657089e416d8bc24bcbe/1?pg-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y. Luettu:
6.4.2024.

Kosonen, P. 2021. Uusien tyontekijdiden perehdyttdminen ja tuottavuuden nosto. Ylempi AMK-

opinnaytety6. Turku ammattikorkeakoulu, Teknologiaosaamisen johtaminen. Luettavissa:


https://doi.org/10.3390/admsci13030079
https://doi.org/10.3390/admsci13030079
https://doi.org/10.1177/0972150916631082
https://doi.org/10.1108/ICT-03-2017-0023
https://doi.org/10.1108/ICT-03-2017-0023
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/809201/Hokkanen_Santtila.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/809201/Hokkanen_Santtila.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/807465/Jaakkola_Saukkonen.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/807465/Jaakkola_Saukkonen.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.proquest.com/openview/7c4bb56ccade657089e416d8bc24bc6e/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y.%20Luettu:%206.4.2024
https://www.proquest.com/openview/7c4bb56ccade657089e416d8bc24bc6e/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y.%20Luettu:%206.4.2024
https://www.proquest.com/openview/7c4bb56ccade657089e416d8bc24bc6e/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y.%20Luettu:%206.4.2024

24

https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/504212/Kosonen Pia.pdf?sequence=2. Luettu:
2.4.2024.

Krasman, M. 16.7.2015. Wiley Online Library. Elektroninen tietoaineisto. Luettavissa:
https://doi.org/10.1002/ert.21493. Luettu: 1.4.2024.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The Meaning of Employee Engagement. Industrial and Or-
ganizational Psychology, 1, 3—30. Luettavissa: The Meaning of Employee Engagement - MACEY -

2008 - Industrial and Organizational Psychology - Wiley Online Library. Luettu 19.4.2024.

Mazzetti, G. & Schaufeli, W.B. 2022. The impact of engaging leadership on employee engagement
and team effectiveness: A longitudinal, multi-level study on the mediating role of personal- and
team resources. PLOS ONE. https://doi.org10.1371/journal.pone.0269433.

Pulkkinen, E. 2020. Perehdytyssuunnitelma: Yksiléllinen perehdytys ja sen merkitys. Alempi AMK-
opinnaytetyd. Laurea-ammattikorekakoulu. Liiketalouden koulutusohjelma Luettavissa:
http://www.urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017111016892. Luettu: 2.4.2024.

Ransburg, D., Sage-Hayward, W., & Schuman, A. M. 2016:3. Onboarding. Human Resources in
the Family Business. Researchgate. 1/2016. Luettavissa: https://sci-
hub.st/10.1057/9781137444271 6. Luettu: 3.4.2024.

Ruotsalainen, T. 22.4.2022. Perehdytys on jokaisen lakisdateinen oikeus: lilliputista kansalliseksi
kuningaspeliksi. Nuorten laakareiden yhdistyksen blogi. Luettavissa:
bing.com/ck/a?!&&p=f34f0ce2acd6ed35JmitdHMIMTcxNjE2MzIwMC-
ZpZ3VpZD0zMWEZzZDB|NCOWOTIMLTYZzYzMtMmMRIiNi1 jMTMwMDgOMDYyO-
GUmaW5zaWQINTE5SMQ&ptn=3&ver=2&hsh=3&fclid=31a3d0c4-099f-63c3-2db6-
€1300840628e&psg=Ruotsalainen%2c+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakisdateinen+oi-

keus%3a+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+laakareiden+yhdistyk-
sen+blogi&u=alaHROcHM6LYy9ubHkuZmkvcGVyZWhkeXR5cylvbilgb2thaX-
NIbilsYWtpc2FhdGVpbmVuLW9pa2V1cy8&ntb=1. Luettu 26.4.2024

Uusi tydntekija. Henkilokohtainen keskustelu, 24. huhtikuuta 2024
Uusi tydntekija. Henkilbkohtainen keskustelu, 15. huhtikuuta 2024.

Vahanen, K. (2019, 9. huhtikuuta). Ty6 voi olla onnen lahde, kun siihen liittyy padmaaréan saavutta-
misen tunne. Saatavilla: Tyo voi olla onnen lahde, kun siihen liittyy paaméaarédn saavuttamisen
tunne - Tyo Terveys Turvallisuus -lehti TTT (tttlehti.fi) Luettu 18. huhtikuuta 2024.



https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/504212/Kosonen_Pia.pdf?sequence=2
https://doi.org/10.1002/ert.21493
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1754-9434.2007.0002.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1754-9434.2007.0002.x
https://doi.org10.1371/journal.pone.0269433
http://www.urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017111016892
https://sci-hub.st/10.1057/9781137444271_6
https://sci-hub.st/10.1057/9781137444271_6
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://www.bing.com/search?q=Ruotsalainen%2C+T.+22.4.2022.+Perehdytys+on+jokaisen+lakis%C3%A4%C3%A4teinen+oikeus%3A+lilliputista+kansalliseksi+kuningaspeliksi.+Nuorten+l%C3%A4%C3%A4k%C3%A4reiden+yhdistyksen+blogi&cvid=1e0c0c874fbf4d5893316422eed06399&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQ6QcYQDIHCAIQ6QcYQDIHCAMQ6QcYQDIHCAQQ6QcYQDIHCAUQ6QcYQDIHCAYQ6QcYQDIHCAcQ6QcYQDIHCAgQ6QcYQDILCAkQ6QcY9gcY-lUyCwgKEOkHGPYHGPpVMggICxDpBxjyBzILCAwQ6QcY9gcY-lUyCAgNEOkHGPxV0gEHNDI4ajBqNKgCALACAQ&FORM=ANAB01&PC=ASTS
https://tttlehti.fi/tyo-voi-olla-onnen-lahde/
https://tttlehti.fi/tyo-voi-olla-onnen-lahde/

25

7 Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset uusille tyéntekijoille

Miten kuvailisit perehdyttamiskokemustasi uudessa tyopaikassa?

Oliko perehdyttamisprosessi mielestasi selkeé ja informatiivinen?

Millaisia tytkaluja ja resursseja sinulle annettiin perehdytyksen aikana?

Oliko sinulle annettu tarpeeksi tukea ja ohjausta uusien tehtavien oppimisessa?

Oliko perehdytyksen aikana mahdollista esittaa kysymyksia ja saada niihin selkeita vas-

tauksia?

Kuinka hyvin perehdytys auttoi sinua ymmartdmaan tyodtehtavasi ja vastuusi uudessa roo-

lissasi?

Jaitkd perehdytyksen jalkeen tunne, etta tiedat mita tehda ja missa tilanteissa voit hakea

lisdohjausta tai tukea?

Liite 2. Haastattelukysymykset esimiehelta

1.

Miten organisaatiomme tukee tyontekijdiden tyéhyvinvointia ja miten voimme parantaa tata
entisestaan?

Miten esimiehena varmistat, etta tyontekijoilla on mahdollisuus yllapitaa hyvinvointiaan tyo-
paikalla?

Miten koet ryhmaéatydskentelyn vaikuttavan tydilmapiiriin ja yksilén tydhyvinvointiin tydpai-
kalla?

Liite 3. Haastattelukysymykset HR -vastaavalta

1.

Miten organisaatiomme strategia tukee tydntekijdiden hyvinvointia ja sitoutumista ty6-
honsa?

Miten johto voi edistaa avointa keskustelua ja tukea tyontekijdiden hyvinvointia organisaa-
tiossa?



Liite 4. Ohjeistus lyhenne oppaaseen yritykselle X

Kyt lyhenteita
johdonmukaisesti ja
vanmista, etté kaikki
58
noudattavat samaa
linjaa.

Jarjests koulutusta

uusille tydntakijille

Whenteiden kiiytosts
ia niidan

merkityksesta.

Kéyts yhennettd vasta
‘sen salittimisan
jéilkeen, jotta kaikki
ymmErtavat, mistd on
kyse.

Iyhenteita

tanitteessa.
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