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Kilpailun kiristyessa tyon merkityksellisyyden kokeminen jo perehdytysvaiheessa voi par-
haimmillaan olla vahva kilpailuetu seka tyonantajamielikuvaan positiivisesti vaikuttava tekija.
Etenkin nuorten tydelamaasenteet ovat hyvinvointimme kehittymisen seurauksena muuttu-
neet. Tydn ja muun elaman tasapaino koetaan olevan tarkeda nuorten keskuudessa ja nain
ollen on luontevaa tehda hauskaa ja mielekasta ty6ta. Tyon merkityksellisyys tuo lisdarvoa
niin yksilolle, organisaatiolle kuin yhteiskunnallekin. Taman vuoksi tutkin opinnaytetydssani,
miten tydntekijat kokevat perehdytyksen omalle ty6lleen ja miten tydnantaja voisi edesauttaa
tyon merkityksellisyyden kokemista jo uuden tydntekijan perehdyttamisvaiheessa.

Opinnaytetydn tavoitteena on néin ollen pyrkid saamaan tietoja sellaisista tekijoista, jotka
vaikuttavat uusien tyontekijoiden perehdytyskokemukseen perehdytysprosessin aikana ja sita
kautta tyon merkityksellisyyden kokemiseen. OpinnaytetyOni ensisijaisena tavoitteena on
selvittaa, miten tyontekijat kokevat perehdytyksen omalle tydlleen. Opinnaytety6n tutkimus-
ongelmana on, miten tyontekijoiden tyén merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa
jo uuden tydntekijan perehdyttamisvaiheessa. Opinnaytetyd on tutkimustyyppinen ja se ja-
kautuu tietoperustaan ja kaytannon tutkimukseen. Teoriaosuus koostuu perehdyttamisesta ja
tyon merkityksellisyydesta.

Tassa opinnadytetydssa on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa selvit-
tamaéan otannan avulla vastaajien kokemusta perehdytysprosessista seka tyon merkitykselli-
syyden kokemista tyontekijan nakdkulmasta, koska tutkimuksellani haluan selvittdd, miten
tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa jo perehdyttdmisvaihees-
sa. Toteutetun kyselyn vastauksista voidaan paatella, etta tyon merkityksellisyyden kokemi-
sen tekijat ovat melko tarkeitd suurimmalle osalle vastaajista. Vastausten perusteella voidaan
paatella, etta tarkeimpana asiana pidettiin tydyhteisté6n tutustumista. Toiseksi tarkeimpana
pidettiin osaamisen kehittdmistad. Kolmanneksi tarkeimpana asiana vastaajat kokivat, etta
tydn merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi hyvin tarkeaa pitaa aloituskeskustelu, jossa
keskusteltaisiin tydhdn liittyvista odotuksista. Tutkimuksen tulosten perusteella tydntekijoiden
tydn merkityksellisyyden kokemista voitaisiin nain ollen edistaa sisallyttamalla nama tekijat
organisaation perehdytykseen, jotta voitaisiin lisata tyontekijan merkityksellisyyden kokemista
jo perehdytyksen aikana.
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1 Johdanto

Jatkuvan taloudellisen kasvun ja teknisen kehityksen vastapainoksi inmiset ovat alkaneet
etsia mielenrauhaa, tasapainoa ja inhimillisemp&é arvomaailmaa. Tyd on osa ihmisen
elaman kokonaisuutta. (Leiviska 2011, 11.) Etenkin nuorten tybelamaasenteet ovat hyvin-
vointimme kehittymisen seurauksena muuttuneet. Tyon ja muun elaman tasapaino koe-
taan olevan tarke&é nuorten keskuudessa ja néin ollen on luontevaa tehdéa hauskaa ja
mielekasta tyota. (Jarvinen 2014, 79.) Tutkimusten mukaan noin kaksi kolmesta pohtii
tyon merkityksellisyytta uutta tydpaikkaa hakiessa. Tyon merkityksellisyyden kokeminen
on yhteydessa kahteen keskeiseen organisaatiotason hyttyyn: suurempaan tyopaikkaan
sitoutumiseen seka parempaan tyotehokkuuteen. Nain ollen tydn merkityksellisyys tuo siis
lisdarvoa niin yksilolle, organisaatiolle kuin yhteiskunnallekin. (Oikotie 2019.) Tydn merki-
tyksellisyys luo tarkean pohjan menestyvélle organisaatiolle, henkilosto voi hyvin, kun he
saavat toteuttaa arvojaan, luovuuttaan, alykkyyttddn seka kuulua joukkoon, jossa saavat

positiivisia sosiaalisia kontakteja. (Leiviska 2011, 164.)

Tybelamassa muutoksia tapahtuu jatkuvasti, nopeammin kuin koskaan aikaisemmin. Ym-
pariston ja tyotehtavien kehittyessa myds perehdytysprosessiin tarvitaan muutoksia, jotta
perehdytysprosessi vastaisi organisaatioiden ja tyontekijoiden tarpeita. Tyon merkitykselli-
syyden kokemisen ollessa yksi tarkeimmista asioista tyopaikkaa hakiessa, olisi tarkeaa
kiinnittdd myds huomiota tydn merkityksellisyyden edistamiseen perehdytysprosessissa.
Yritysten valilla kaydaan kovaa kilpailua hyvista tyontekij6istd, joten niin tyéntekijan kuin
organisaation kannalta olisi tdrkeda panostaa tyon merkityksellisyyden kokemiseen vai-
kuttaviin tekijoihin, (Eklund 2018,132). Nain ollen tydn merkityksellisyyden kokeminen
korostuu jo perehdytysvaiheessa, koska halutaan uusien tyéntekijdiden sitoutuvan organi-
saatioon. Myos perehdytysprosessin ollessa yksi kalleimmista ja tarkeimmista prosesseis-
ta organisaatiolle, korostuu tydntekijoiden merkityksellisyyden kokemisen tarkeys jo pe-
rehdytysprosessin aikana. (Eklund 2018, 25.)

Kilpailun kiristyessa tyén merkityksellisyyden kokeminen jo perehdytysvaiheessa voi par-
haimmillaan olla vahva kilpailuetu seka tydnantajamielikuvaan positiivisesti vaikuttava
tekija. (Eklund 2018, 25, Jarvinen 2014, 79.) Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys
nopeuttaa tydn oppimista, lisaa yrityksen tuottavuutta ja sitoo tydntekijoitd organisaatioon
ja nédin ollen johtaa pitkalla aikavalilla positiivisiin tuloksiin. (Forbes 2018, Happywise
2018.) Tydntekijan sitoutuminen tyéhén vahentaa henkildkunnan vaihtuvuutta ja sen seu-
rauksena luo yritykselle mahdollisuuksia kehittya ja saavuttaa parempia tuloksia. (Viitala
2013, 16). Uuden tydntekijan perehdytyksella on tarkea rooli tydntekijan oppimisen liséksi

myos tehokkuuden, sitoutumisen ja tyossé jaksamisen kannalta. Pelkka tydbhon opastus ei



enaa riita, vaan tyontekijan on yha paremmin ymmarrettava organisaation kokonaiskuva
ja miten organisaatio toimii, silla sen on koettu lisdavan tyon merkityksellisyyden kokemis-
ta tyossa.

Aihe on ajankohtainen, silla Suomessa on meneillaan tydelama 2020-hanke, jonka yhtey-
dessa lanseeratun Suomen tydelamastrategian keskeisimpié tavoitteita ovat tydelaman
laadun, tyollisyysasteen sek& hyvinvoinnin parantaminen. Hankkeen arvostrategia on

maaritelty seuraavasti:

"Euroopan parhaan tyéelaman arvot ovat sinnikkyys, luottamus, rohkeus ja

tyon tarkoituksen ymmartdminen” (Jarvinen 2014, 80.)

Taman vuoksi kasittelen opinnaytetydssani tyon merkityksellisyyden lahteité ja miten nii-
den tiedostamisen avulla voidaan vaikuttaa tydon merkityksen kokemiseen jo uutta tyonte-
kijad perehdyttdessa. Parhaimmillaan merkityksellisyyden kokemus synnyttdd inmisessa
vahvan motivaation omaan tyéhon, taméan seurauksena tyon lopputulos ja tehokkuus pa-
ranevat. Seka yksilon itsensa, tydnantajan etta yhteiskunnan kannalta olisi siis tarkeaa,
ettd mahdollisimman moni paéasisi kokemaan tyonsa merkitykselliseksi. (Filosofian Aka-
temia 2018.)

1.1 Tausta ja tavoitteet

Hyvista tyontekijdista kaydaan kovaa kilpailua nykyaan. Uuden tyéntekijan onnistuneella
perehdytysprosessilla voidaan sitouttaa tydntekija organisaatioon ja perehdytyksen laadul-
la voi olla merkittava vaikutus tydntekijan tyotyytyvaisyyteen ja tehokkuuteen. Elamme
yhteiskunnassa, jossa yleinen hyvinvointi on yleisesti ottaen korkealla tasolla ja yksilon
itsensa toteuttamisen tarve korostuu. (Jarvinen 2014, 79.) Lisaksi tydn merkityksellisyyden
kokemisella on koettu olevan vaikutus korkeampaan tydpaikkaan sitoutumiseen seka pa-
rempaan tydtehokkuuteen. Naiden lisaksi tytn merkityksellisyyden kokeminen lisaa tyon-
tekijan tyotyytyvaisyyttd. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tydhyvinvointi koostuu
tydn mielekkyydesta, tydntekijan terveydesta ja tyoturvallisuudesta. Tydhyvinvointi vaikut-
taa henkildston sitoutumiseen ja tydssa jaksamiseen. (Tyoterveyslaitos 2019.) Nain ollen
parhaimmillaan tyén merkityksellisyyden kokemisen tehostamisella ja hyvalla perehdytys-
prosessilla voitaisiin saada aikaan lisaa tehokkuutta ja sitoutuneisuutta organisaatioon.
Taman vuoksi tutkin opinnaytetyéssani, miten tyontekijat kokevat perehdytyksen omalle
tydlleen ja miten tydnantaja voisi edesauttaa tydén merkityksellisyyden kokemista jo uuden

tyontekijan perehdyttamisvaiheessa.



Opinnaytetyon tavoitteena on nain ollen pyrki& saamaan tietoja sellaisista tekijoistd, jotka

vaikuttavat uusien tyontekijoiden perehdytyskokemukseen perehdytysprosessin aikana ja
sita kautta tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Opinnaytetydni ensisijaisena tavoitteena
on selvittaa, miten tyontekijat kokevat perehdytyksen omalle tydlleen. Toisena tavoitteena
on loytaa toimintatapoja ja tydkaluja siihen, miten perehdyttamisessé voidaan edistaa tyon
merkityksellisyytta.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetydn tutkimusongelmana on, miten tyontekijoiden tyén merkityksellisyyden ko-
kemiseen voitaisiin vaikuttaa jo uuden tyontekijan perehdyttamisvaiheessa. Opinnaytety®
on tutkimustyyppinen ja se jakautuu tietoperustaan ja kaytannon tutkimukseen. Teoria-
osuus koostuu perehdyttamisesta ja tydn merkityksellisyydesta. Rajasin tutkimuksen ai-
heen perehdyttamiseen ja tydn merkityksellisyyden kokemiseen, silla haluan selvittaa,
onko perehdytyksen laadulla merkitysta tyon merkityksen kokemiseen mydhemmin tyossa
ja mitka asiat voivat mahdollisesti edistaa tyon merkityksellisyyden kokemista jo perehdyt-
tamisprosessin aikana. Rajasin aiheen uusien tytntekijoéiden perehdytykseen, koska tal-

I6in on mahdollista selvittaa tyon merkityksellisyyden kokeminen jo tyon alkuvaiheessa.

Tutkimus on rajattu suomalaisille nuorille alle 35-vuotiaille naisille ja miehille, jotka ovat
tydeldmassa. Haluan tutkia nimenomaan nuorten kokemusta perehdytyksesté ja tyon
merkityksellisyyden kokemisesta, silla erityisesti nuorten tyéelamaasenteet ovat kehitty-
neet hyvinvointimme kehittymisen my6té; tydn ja muun elamén tasapaino on erityisesti
nuorille tarkea asia. (Jarvinen 2014, 79.) Taman vuoksi opinnaytetydn kyselyn julkinen
linkki on pyritty julkaisemaan erilaisissa kanavissa, joissa on mahdollista saavuttaa nuor-
ten ja nuorten aikuisten kohderyhma hyvin. Vaikka opinnaytetydn erityisena kohderyhma-
na voidaan pitda suomalaisia nuoria ja nuoria aikuisia ei opinnaytety6ta kuitenkaan ole
rajattu ainoastaan nuorille tai nuorille aikuisille vaan kyselyn kohderyhméana ovat yleisesti
suomalaiset tydssakayvat ihmiset, joilla on omakohtaista kokemusta perehdytysprosessis-

ta ja tydon merkityksellisyyden kokemisesta.

1.3 Kéasitteet

Tyon merkityksellisyys = Merkityksellisyyden tunteen kokeminen on jokaiselle henkilékoh-
tainen tunne. Tydn merkityksellisyytta on kuitenkin kuvailtu esimerkiksi siten, etta ymmar-

taa tekemisensa tarkoituksen ja kokee sen tarkeaksi. (Jarvinen 2014, 219.)



2 Tyon merkityksellisyys

Tassé luvussa kasitellaan tyon merkityksellisyytta. Ensiksi kasitellaan, merkityksellisen
tyon piirteitéa ja mitka tekijat vaikuttavat tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Taman jal-
keen kasittelen motivaatiota, osaamisen kokemusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lo-

puksi kasittelen perehdyttdmisen roolia tydon merkityksellisyyden kokemisessa.

2.1 Merkityksellisen tydn piirteet

Merkityksellisyyden tarve on hyvin inhimillistéa. Merkityksellisyytta lisda erityisesti se, miten
tyon koetaan hyddyttavan muita ja miten oma toiminta liittyy kokonaisuuteen. (Carlsson &
Jarvinen 2012, 32.) Tyon merkityksellisyyden kokeminen korostuu, kun tyontekijalla on
mahdollisuus hytdyntaa taitojaan, jatkuvasti oppia uutta tydssaan seka kyky ja mahdolli-
suus luoda ja ndhda kokonaisuuksia. (Leiviska 2011, 119.)

Merkityksellisyys muodostuu itsensa toteuttamisen mahdollisuudesta, jolloin ei voida ver-
tailla eri tyotehtavien merkityksellisyyksia kesken&an. (Leiviska 2011, 18). Merkitykselli-
syyden tunteen kokeminen on jokaiselle henkilokohtainen tunne, jonka voi l6ytaa jokaises-
ta tyostd, kun vain etsii. Se millaisia odotuksia luomme ty6llemme, kertoo tyon merkityk-
sellisyydesta. Jokaisella yrityksella on myds joitakin muita olemassaolon syita, kuin tuotta-
vuus. Merkityksellisyyden tunne syntyy, kun ndma edelld mainitut syyt ovat tiedossa myds
tyontekijatasolla. Merkityksellinen tyd on sita, etta ymmartaa tekemisensa tarkoituksen ja
kokee sen tarkedksi. Tyon merkityksellisyytta pohtiessa voi miettid, onko tekemastaan
tydsta hyotya muille ja kokeeko tydntekija tydnsa hyddylliseksi omasta nakdkulmastaan.
(Jarvinen 2014, 219.)

Ty6paikan valinnassa melkein kaksi kolmesta pitdé tyén merkityksellisyytta yhtena tar-
keimmista kriteereista, selviaa Oikotie Tyopaikkojen Suuri suomalainen tyon merkitykselli-
syys -tutkimuksesta. Tutkimuksen mukaan yhteenkuuluvuuden tunne ja oman ty6tehta-
vien ja roolin selkeys tydyhteisssa luovat tydtyytyvaisyytta. Myos itsensa toteuttaminen
yksilotasolla on tarkeaa. Tutkimuksen mukaan tyon tekee merkitykselliseksi esimerkiksi
auttaminen, palveleminen ja opettaminen. Tutkimustulosten mukaan ihmisella on tarve
olla jotain suurempaa ja tehda ty6ta, jolla on tarkoitus. (Sanoma 2018.) Tutkimuksen to-

teuttamisesta vastannut tydnantajakuvan tuotepaallikkd Hanna Auvisen mukaan:

"Merkityksellisyys on yhdistelma itsensa toteuttamista sekd hyvaan ja tuotta-
vaan paamaaraan paasemista. Siina on kyse arvokkuudesta, siita etta oma

tyd merkitsee jotain niin itselle kuin myds ymparoivalle yhteisodlle.” (Sanoma

2018.)



Tyon merkityksellisyys on mahdollisuus, jonka avulla tunnet tuottavasi arvokasta paamaa-
raa. Merkityksellisyyden tunteeseen liittyy tunne, jossa tyontekija kokee olevansa tydssa,
jossa on pddmaara. Lisdksi merkityksellisyyden tuntemisessa koetaan, ettd tyttehtavassa
on merkitys laajemmassa asioiden kokonaisuudessa. (Thomas 2009). Yhdysvaltalaisen
tutkimuksen mukaan tyon merkityksen léytaminen lisd& motivaatiota, sitoutumista, urake-

hitysta, tyotyytyvaisyytta, henkilokohtaista suoritusta ja toteutumista. (Buffer 2017.)

2.2 Tyon merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijat

Ty6n merkityksellisyyteen vaikuttavat monet asiat. Tyon merkityksellisyys ja henkisyys
luovat perustan menestyksekkaalle yritystoiminnalle (Leivisk& 2011,164). Tyon merkityk-
sellisyyden lahteina voidaan pitaa seuraavia asioita: henkisyyttd, ihmista itsed, sisaista

kasvua, yhteis6a, tyota, johtamista ja tasapainoa. (Leiviska 2011, 29.)

. Ihminen Sisdinen - . . .
Henkisyys itse Kasvu Yhteiso Tyo Johtaminen Tasapaino

Kuva 1. Tyon merkityksellisyyden lahteet Leiviskdn mallia mukaillen. (Leiviska 2011, 29.)

Tyo6ta ei voida tarkastella vain tuottavuuskysymyksena, vaan tyohon liittyy useita inhimilli-
sia ja henkisiin voimavaroihin liittyvia seikkoja. Tydelamassa tarvitaan ihmisyyden arvos-
tamista ja uudenlaista nakemysta inmisyyteen. Tyon henkisyys tarkoittaa tytn tarkoituk-
sen etsimista ja merkityksen loytamista. Henkisyys sisaltaa tunteen yhteydestd omaan
tyéhdn seka muihin tydntekijdihin. Henkisyys on osa ihmisten sosiaalisia, emotionaalisia
ja psykologisia toimintoja. (Leiviska 2011, 29.) Merkityksen luominen on myds ihmisyyteen

kuuluva asia. Organisaatioissa ei olla riittavassa maarin huomioitu ihmisten sisaisen ela-



man merkitysta tydsuoritukseen. Ihmiset suoriutuvat paremmin silloin, kun ovat tyytyvaisia

ja motivoituneita tydhonsa. (Leiviska 2011, 46-48.)

Organisaatiossa merkityksellisyyden muodostumista voidaan edesauttaa esimerkiksi sel-
keiden visioiden, arvojen seka pelisaantojen avulla. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin
perustuvilla kaytannéilla on merkittéva vaikutus tyon mielekkyyden kokemiseen. Organi-
saation kasvuun ja tuottavuuteen voidaan vaikuttaa luomalla organisaatiokulttuuri, jossa

tyontekija huomioidaan kokonaisvaltaisesti. (Leivisk&d 2011, 90-92.)

Esimiehen tehtdvana on ymmartéd organisaation strategia, organisaation olemassa olon
merkitys sek& missio. Taméan jalkeen esimiehen tehtdvana on varmistaa, etta myos jokai-
nen tyontekija ymmartaa yrityksen olemassaolon, mission ja strategian. Nain tydntekijan
on helpompaa ymmartaa roolinsa organisaatiossa ja nain ollen vaikuttaa oman tyonsa
merkityksen kokemiseen. Tydntekijan ollessa tietoinen yrityksen strategiasta ja missiosta,
strategian toteutuminen on todennakdisempaa. Vaikka esimiehelld on suuri mahdollisuus
vaikuttaa merkityksellisyyden kokemiseen tyopaikalla, vastuu on kuitenkin suurempi yksi-
I6tasolla. (Jarvinen 2014, 220-221).

Ty6 muodostuu kahdesta arvosta, jotka tulisi olla tasapainossa tyon merkityksellisyytta
kokiessa. Sisdinen ja sosiaalinen arvo on syy tehda tyota. Ulkoinen arvo eli taloudellinen
arvo on syy maksaa palkkaa tyontekijalle, koska tydn lopputuloksella on suurempi arvo,
kuin siita korvattavalla rahasummalla. Toimivassa organisaatiossa nama edella mainitut
arvot tayttyvat ja taydentavat toisiaan. (Jarvinen 2014, 221-222.) Tyon merkityksellisyy-
desta puhuessa kasitelladn usein kolmea osa-aluetta. Nama osa-alueet ovat arvokkuus,
hyvaa tuottava paamaara seka itsensa toteuttaminen. (Buffer 2017, Filosofian Akatemia
2018.) Tyon merkityksellisyyden lahteita taas voidaan jaotella neljélle tasolle: yksilotasolle,

sosiaaliselle tasolle, organisaatiotasolle ja yhteiskunnalliselle tasolle. (Oikotie 2019.)

Yleisimmalla tasolla merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, etta tydssa on lasna jotakin

itsessaan arvokasta. Tama tarkoittaa sita, etta tyota ei tehda esimerkiksi pelkan toimeen-
tulon takaamiseksi, vaan tydssa on jotakin sellaista, joka tekee siita itsessdan arvokasta.
(Filosofian Akatemia 2018) Tyo6 voi olla itsessédén arvokasta tai sen paamaarana on tuot-
taa jotakin arvokasta. Lisdksi ty® voi olla arvokasta siten, ettd ihminen kokee tyonsa kaut-
ta padsevansa ilmaisemaan tai toteuttamaan itseaan. Tyon merkityksellisyyden koke-

miseksi tyontekijan tulisi kokea kaikki merkityksellisyyden nelja tasoa, aina henkilékohtai-

sesta kokemuksesta yhteiskunnalliseen vaikuttavuuteen saakka. (Oikotie 2019.)



2.3 Sisainen motivaatio

Tyon merkityksellisyyden nakdkulmasta motivaatiota voidaan tarkastella sisaisesta ja ul-
koisesta nakdkulmasta. Sis&inen motivaatio liittyy tyon merkityksellisyyden kokemiseen.
Sisdisessa motivaatiossa ihmisen sisainen tarve ja halu itsensa toteuttamisessa korostuu.
Sisdiseen motivaatioon liittyy myds halu itsensa kehittamiseen ja aito kiinnostus omaan
tyotehtavaan. Sisaisesti motivoitunut ihminen kokee tytnsa tekemisen palkitsevaksi. Moti-
vaatiotekijdiden tunnistaminen itsessdén ja muissa tyoyhteison jasenissa on keskeinen
haaste organisaatiossa. Motivaatiolla on merkittava tehtava tyontekijoiden sitoutumisessa,
innokkuudessa ja maaratietoisuudessa. (Leiviska 2011, 49.) Motivaatio on liikkeelle pus-
keva voima, joka saa ylittamaan odotukset (Jarvinen 2014, 209).

Ulkoisia motivaatiotekijoité voivat olla esimerkiksi taloudellinen motivaatio, kuten tydsta
saatava palkka. Ulkoiset motivaatiotekijat vaikuttavat osaltaan motivaatioon, mutta eivéat
yksistaan takaa kestéavaa motivaation kokemista. Taloudellisten ja muiden perustarpeiden
lisdksi tydmotivaationa voi toimia esimerkiksi mielekas ty6, arvostuksen tunne, mahdolli-

suus toteuttaa itseaan ja kehittaa itseddn omien arvojen mukaisesti. (Leiviska 2011, 49.)

Motivaatioon vaikuttaa myos keskittyminen itse tydtehtavaan, kun tyontekijd uskoo tyonsa
olevan hyodyllista ja tyolla on selkea lopputulos tai edistyminen. Tybelaman muuttuessa
motivaatioon vaikuttaa merkityksellisyyden kokeminen. Talloin tyontekija kokee kaytta-
vansa voimavaransa tarkedan asiaan, josta on hyotya. Organisaatiotasolla on olennaista
ymmartaa, etta tydyhteisossa tulisi ottaa huomioon tydntekijéiden henkiset tarpeet. Sitou-
tumisen ja motivoitumisen kannalta tyontekijdiden henkisten tarpeiden ymmartaminen on
tarkeda. (Leiviska 50-51). Haasteellinen tyd, organisaation toiminnan tarkoituksen hah-
mottaminen seka tavoitteiden saavutettavuus vaikuttavat tyémotivaatioon positiivisesti.
(Sinokki 2016, 81.)

2.4 Osaamisen kokemus

Usein ajatellaan, etta tydntekijan taidot merkitsevét. Ratkaisevampaa on kuitenkin, kuinka
ihminen tiedostaa omat taitonsa ja nain ollen hyddyntaa niita tydssaan. Lahjakkuus ja ky-
vykkyys liittyvat vahvasti toisiinsa, sillda oman lahjakkuuden osa-alueilla on helpompaa
oppia uusia kykyja. Jos tyontekija ei koe osaavansa tydtehtavaa, se vaikuttaa tyontekijan
tehokkuuteen. Tama johtuu siitd, etta tyontekijalla ei ole riittavaa tydn hallinnan tunnetta.
(Jarvinen 2014, 204-205.)



Kun tydntekija kokee itsensa riittdvan varmaksi ja ymmartaa, mita hanelta edellytetaan,
han on valmis vastaanottamaan my6s suurempia haasteita. Tama johtaa oppimiseen ja
pitkalla aikavalilla tydmenestykseen. Jos tyontekija kokee itsensa kyvyttomaksi, valinnat
voivat kohdistua helpompiin ty6tehtaviin, joissa onnistumisen todennakdgisyys on suurem-
pi. Osaamisen taso maarittdd myos tydpanoksen tason. Osaavaksi tunteva tyontekija yrit-
td& enemman, koska uskoo itseensé ja nain ollen uskoo saavansa parempia tuloksia ai-
kaan. Jos tyontekija kokee osaavansa tyonsa, han toimii usein fiksummin ja on ahkera.
Lopputuloksena itsensa kyvykkaaksi kokeva tyontekijd saa aikaan enemman tuloksia.
(Jarvinen 2014, 205-206.)

Kyvykkyydella tarkoitetaan kaikkia niita alyllisia, teknisia ja sosiaalisia taitoja, joita tarvi-

taan ty0eldman haasteiden kasittelemiseen. Vaikka tyontekija olisi kyvykas ja sitoutunut
organisaatioon, hanella ei valttamatta ole halua edetéa organisaatiossa. On siis tarkedm-
paa, miten tyontekija kokee oman osaamisensa, eika se, mita tyontekija todellisuudessa
osaa. Osaamisen kokemuksen liséksi tarvitaan motivaatio tehda tyota, jotta saadaan ai-

kaan konkreettisia tuloksia. (Jarvinen 2014, 206.)

2.5 Yhteenkuuluvuuden tunne

Ty6n merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat myos tydyhteiso ja sosiaaliset suhteet
organisaatiossa. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy sosiaalisten osallistumisen ja positiivis-
ten sosiaalisten suhteiden kautta. Merkittavaéa on se, millaisia suhteita organisaatiossa on
mahdollista luoda ja millaisessa ty6ilmapiirissa toita tehdaan. Tydyhteiso ja tydkaverit voi-
vat olla joillekin keskeinen tydn mielekkyyden lahde. Organisaation sosiaalisilla suhteilla
on suuri merkitys tydilmapiiriin ja tydviihtyvyyteen. Sosiaalisesti hyvin toimiva tydyhteiso

voi myds edesauttaa tyon tuloksellisuuteen. (Leiviska 2011, 90-96.)

Yhteisollisyys on ihmisen siséinen tarve ja tydyhteis66n kuuluminen on merkityksellinen
itsetunnon ja itsensa hyvaksymisen kannalta. Tydpaikalla tydntekijan on mahdollista ko-
kea kuuluvansa johonkin. (Leiviskéa 2011, 97-87.) Tydyhteiso saa tydntekijan tuntemaan
yhteenkuuluvuutta, joka vahvistaa motivaatiota. (Sinokki 2016, 81.) Tyoyhteistn yhteen-
kuuluvuuden tunnetta lisdavat arvostus toisia kohtaan, yhteiset arvot, sitoutuminen, jous-
tavuus, erilaisuuden hyddyntaminen ja hyvaksyminen. Hyvat suhteet tydyhteiséssa luo
energiaa ja pitaa ylla tydintoa (Leiviska 2011,167.) Lisaksi yhteenkuuluvuuden tunteen
luomiseksi organisaatiossa edellytetddn toteutuvan yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja oikeu-

denmukaisuus. (Talentia 2019).



Yhteenkuuluvuuden tunnetta kehittda tunne yhteisista padmaarista ja kokemuksista. Myds
tyontekijan kokemus arvostetuksi tulemisesta tydsséén edesauttaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta organisaatiossa. Ty0yhteison motiivin tulisi olla selked, jotta voitaisiin vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa. (Leiviska 96- 101.) Tutkimuksissa on todet-
tu, etta tydyhteison henkisyydella on yhteys positiivisiin tuloksiin niin yksilén kuin organi-
saationkin tasolla. Tyon merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen seurauksena
syntyy seuraavia etuja organisaatiolle: kunnioituksen ja arvostuksen lisdantyminen, tyéhy-
vinvoinnin, tyotyytyvaisyyden ja motivaation lisaantyminen, vaihtuvuuden, poissaolojen
vahentyminen seka sitoutumisen lisdantyminen Paremmat tydsuoritukset, kasvu ja tuotta-
vuuden lisdantyminen. (Leiviska 2011, 164-167.)



3 Perehdyttaminen

Tassa kappaleessa kasittelen perehdyttamista kasitteena, perehdyttamista sadatelevaa
lainsdadantod, perehdyttamiselle asetettavia tavoitteita ja onnistuneen perehdytysproses-
sin hyoOtyja. Liséksi esittelen erilaisia perehdyttamistyyleja ja millaisiin organisaatioihin eri
tyylit ovat sopivia. Lisaksi kayn lapi perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytysprosessin eri
vaiheita, perehdyttédjan roolia ja lopuksi seurantaa, palautteenantoa seka perehdytyspro-
sessin kehittdmista.

3.1 Perehdyttamisen rooli tydn merkityksellisyyden kokemisessa

Perehdyttamisellda on suuri merkitys uuden tyéntekijan yhteenkuuluvuuden tunteen muo-
dostumisen ja pidemmalla aikavalilla yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa tyontekijan mer-
kityksellisyyden kokemiseen tydssaan. Kun uusi tydntekija kutsutaan avoimesti oppimaan
ja osallistumaan, on hanen helpompaa ymmartaa organisaation tapoja ja organisaatiokult-
tuuria. Usein haastavaa perehdytysprosessissa on se, ettei organisaatiossa ole riittavan

selkeda kasitysta siitd, mita organisaatiossa pidetaan tarkeana. (Leiviska 2011, 99.)

Jo perehdyttamissuunnitelmaa laatiessa tulisi miettia, milla keinoilla voitaisiin korostaa
uuden tyontekijan olevan merkittava osa organisaatiota. Kun tyontekija kokee olevansa
merkittéva tekija organisaatiossa ja sen kokonaisuudessa, se korostaa tyoén merkitykselli-
syyden kokemista tyontekijan nakdkulmasta. Mikali perehdytysprosessissa ei olla onnis-
tuttu luomaan kokonaisvaltaista kasitysta yksittaisen tyontekijan roolista, tyontekija voi
helposti ajatella tyénsa olevan merkitykseton kokonaisuuden kannalta. (Harperlund 2019,
64.)

Perehdytyksessa tulisi kayda lapi tyontekijan vastuualueiden kuvaaminen, silla se edes-
auttaa uuden tydntekijan ymmartamaén oman roolinsa tiimissa ja organisaatiossa. Taman
auttaa tyontekijaa hahmottamaan kokonaisuuksia, joka taas parantaa tyon merkitykselli-
syyden kokemista. Yrityksen toiminnasta kertominen avartaa uuden tyontekijan kasitysta
omasta roolistaan organisaatiossa sekda oman tydnsa merkitystd. Organisaation toimin-
nasta kertoessa tulisi ainakin ottaa esille yrityksen taustaa, nykytilanne seké tulevaisuu-
den ndkymia. Organisaation tulevaisuudesta puhuessa tulisi kertoa sen missio, visio sekéa
strategia. (Eklund 2018, 99-101.)

3.2 Uuden tyontekijan perehdytys

Perehdytys ja sen tarkeys ovat nousseet henkildstdosastojen tietoisuuteen laajemmin

vasta 2000 luvulla. (Hampel,& Lamont, 2011, Stein, & Christiansen, 2010.) Uusi tydympéa-
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ristd tai uudet tydtehtavat luovat kouluttamisen ja valmentamisen tarpeen. Téaté kehitta-
mist&, joka tapahtuu uuden tyon alkuvaiheessa kutsutaan perehdyttdmiseksi. Toisaalta
perehdyttdminen voidaan ndhda myos kouluttamisena, jota ei vain liiteta tydsuhteen al-
kuun, vaan kasite kattaa myos tyontekijan perehdytyksen uuteen tydtehtavaan organisaa-
tionsa sisélla. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 10, Kupias & Peltola 2008, 18). Uuden tyon-
tekijan perehdyttaminen on prosessi, jossa integroidaan uusi tydntekija organisaatioon ja
organisaatiokulttuuriin. Perehdytyksen tarkoituksena on myoskin saada uusi tyontekija
tehokkaaksi osaksi tiimia. (SHRM 2019.)

Perehdyttdmiseen panostaminen on panostamista tyontekijan menestymiseen, joka vai-
kuttaa yrityksen menestymiseen pidemmalla aikavalilla. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 2.)
Perehdyttdminen sitoo aikaa ja perehdyttamisresursseja. Perehdyttaminen késitteena on
melko yksiselitteinen, mutta sen tarkempi sisalté ja merkitys ovat muuttuneet vuosien saa-
tossa ja tulevat muuttumaan jatkossakin. (Kupias & Peltola 2008, 9.) Perehdyttamispro-
sessin tehtavana on sitouttaa tyontekija uuteen yritykseen ja yrityskulttuuriin. (Davila &
Pina-Ramirez 2018, 10.) Perehdytys voidaan k&sittaa erilaisina kayténteina, joiden tavoit-
teena on varmistaa, ettd tydntekija oppii hallitsemansa tyénsa ja sopeutuu tydyhteisoon.
Tyo6ntekijan tehtavana on omaksua ja sisdistda monia uusia taitoja ja yrityksen yhteisia
toimintatapoja selviytyakseen tyotehtavistaan kiitettavasti. Tyontekijan tehtavana on myos
oppia toimimaan yrityksessa tehokkaasti muiden yrityksessa tydskentelevien kanssa.
Toimiva perehdytys tukee organisaation seka uuden tyontekijan keskinaista vuorovaiku-
tusta. (Eklund, 2013, 25-26.). Perehdytysprosessin aikana uusi tydntekija saa ensimmai-
sen kasityksensé organisaatiosta. Esimerkiksi huonosti toteutettu perehdytysprosessi voi

jattéé uudelle tyontekijalle negatiivisen kuvan organisaatiosta. (Kissflow 2019.)

Uuteen tydtehtavadn perehdyttamisen lisdksi perehdytyksen tarked osa on myds tydyhtei-
sOOn perehdyttaminen. Tydyhteison vastaanotolla on hyvin tarkea rooli uuden tydntekijan
kokemaan tyotyytyvaisyyteen. (Eklund 2018, 35.) Nain ollen organisaatiokulttuurin omak-
suminen on tarkeassa roolissa tython perehdytyksessa. Perehdytyksen eri osapuolten
tulee tutustua toisiinsa voidakseen ymmartaa toisiaan ja tydskenteleméaén tehokkaasti
yhdessa. Perehdytyksen tulee mahdollistaa niin uuden tydntekijan kuin tydnantajan oppi-
minen ja kehittyminen. (Eklund 2018, 26.) Perehdyttaminen liittyy liiketoiminnallisten ta-

voitteiden varmistamiseen seka henkildstotydhon. (Kupias & Peltola 2008, 16.)
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3.3 Perehdytysprosessin osa-alueet

Perehdyttdmisprosessin jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa perehdytyksen
suunnittelua seka helpottaa uutta tydntekijaa ymmartamaan perehdytyksen sisallon.

Tyotehtavaan Organisaation
opastaminen toiminta

Vastuualueet ja Prosessit ja

tavoitteet kaytanteet

Kehittymisen
seuranta

Kuva 2. Perehdyttaminen jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen mukaillen Eklundin mallia.
(Eklund 2018, 92.)

Perehdytysprosessin runko on yleinen, mutta se mahdollistaa sisallén muuttamisen orga-
nisaatiokohtaiseksi. Kuvassa 1 nakyy perehdytyksen eri osa-alueet, joita ovat organisaati-
on toiminta, prosessit ja kaytanteet, verkostot, kehittymisen seuranta, vastuualueet ja ta-
voitteet seka tydtehtavaan opastaminen. Riippuen organisaatiosta, naAma osa-alueet vaa-
tivat eri painotuksia. (Eklund 2018, 92-93.)

Perehdytysprosessin alkaessa on tarkeda ottaa puheeksi tydntekijan vastuualueet ja teh-
tavankuvaukset, jotka ovat mita todennakdisimmin tulleet ilmi jo rekrytointiprosessissa.
Vastuualueiden kuvaaminen edesauttaa uuden tyéntekijan ymmartamaan oman roolinsa
tiimissa ja organisaatiossa. Vastuualueista ja tehtdvankuvauksista keskustellessa tulisi
ottaa esille myds perehdytettavaltd odotettavat tavoitteet ja aikataulut sek& naihin liittyvat
seuraamukset. Keskustelussa olisi myds tarke&a rajata tyotehtavat, jotka eivat héanelle
kuulu. Keskustelussa olisi myds hyva keskustella oma-aloitteisuudesta sek& haneen liitty-
viltd odotuksilta. (Eklund 2018, 95.) Tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi

tarkeaa kuvata selkeasti tyontekijan vastuualueet, silla talloin tydntekijalla on helpompaa
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ymmartéaa olevansa tarked osa suurempaa kokonaisuutta. (Carlsson & Jarvinen 2012,
32)

Perehdyttdmisen seuraava vaihe on tydtehtadvaan opastus. Tama sisaltaa erilaiset saan-
not, tekniikat ja toimintatavat, joita noudattamalla tyd voidaan suorittaa onnistuneesti.
Osaamisen kokemus on tarkea tunne tyon merkityksellisyyden kannalta. Ty6tehtavien
hallinnan tunne lisda tyon merkityksellisyyttd, joten perusteellinen tyétehtaviin opastami-
nen on tarkea vaihe perehdytysprosessissa. (Jarvinen 2014, 204-205.) Opastusvaiheessa
kaydaan lapi kaytannonasioita, kuten mitka tydtehtavat tulee suorittaa, tybaika ja sen seu-
ranta, tyon vaiheet, ohjelmistot seka tyoturvallisuusmaaraykset. Asiantuntijatyéhdn opas-
tus on selkeasti haastavampaa, kuin esimerkiksi rutiinitydhon. Tall6in tavoitteiden painot-

taminen ja niiden merkitys korostuu. (Eklund 2018, 96-97.)

Perehdyttdmisen seuraava osa-alue on yrityksen toiminnasta kertominen. Tahan sisaltyy
asioita, joita halutaan viestia organisaatiosta. Yrityksen toiminnasta kertominen avartaa
uuden tyontekijan kasitystd omasta roolistaan organisaatiossa sekda oman tydnsa merki-
tys. Organisaation toiminnasta kertoessa tulisi ainakin ottaa esille yrityksen taustaa, nyky-
tilanne seka tulevaisuuden nakymat. Organisaation tulevaisuudesta puhuessa tulisi kertoa
sen missio, visio seka strategia. (Eklund 2018, 99-101.) Organisaatiossa merkityksellisyy-
den muodostumista voidaan edesauttaa nimenomaan selkeiden visioiden, arvojen, missi-
on ja strategian avulla. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin perustuvilla kaytannéilla on
merkittava vaikutus tydn mielekkyyden kokemiseen. Nain tydntekijan on helpompaa ym-
martéa roolinsa organisaatiossa ja nain ollen vaikuttaa oman tydénsa merkityksen kokemi-
seen. (Jarvinen 2014, 220-221, Leiviska 2011, 90-92.)

Kun uusi tyontekija sisdistaa ja voi samaistua yrityksen missioon, he pitavat suhdetta or-
ganisaatioon henkilékohtaisempana. Kun taas uusi tydntekija on tietoinen organisaation
visiosta, on helpompaa nahda myds oma tulevaisuus organisaatiossa. Kun organisaation
ja uuden tydntekijan arvot ovat yhtenevaiset, tyontekijalla ei ole tarvetta etsia mahdolli-

suuksia muista yrityksista. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 16.)

Seuraavana osa-alueena ovat prosessit ja kaytanteet. Ne ovat osa keinoja, miten organi-
saatiossa johdetaan ty6ta. Niitd ovat esimerkiksi asiakashallinta, kehittamisprosessit seka
kokouskaytanndt. Organisaatiosta riippuen tyontekijalla voi olla vastuu itse paattaa kuinka
naita prosesseja kayttaa tai hanelle voidaan esittada maaritellyt tavat. Perehdyttajan ja
muun tiimin kaytannaot siirtyvat helposti perehdytettéavalle, joten on hyvin tarkeda, miten
muu organisaatio ja perehdyttaja suhtautuvat erilaisiin kaytantoihin. (Eklund 2018, 102-
104.)
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Erityisesti asiantuntijatydssa verkostot korostuvat, jolloin perehdytettavaa on suositeltavaa
ohjata tietoiseen verkostojen rakentamiseen jo perehdyttamisvaiheessa. Verkostoituminen
ja positiivisten suhteiden luominen vaikuttaa myonteisesti tydn merkityksellisyyden koke-
miseen, silla se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Leiviska 2011, 90-96.) Esimerkiksi
asiantuntijatyon luonne vaatii tietoja hankkia ja yhdistella tietoja, jolloin muiden alueiden
asiantuntijuudesta on apua ty6tehtavassa. Perehdytyksen merkityksen ja sen tarkeyden
korostaminen koko organisaatiolle auttaa muodostamaan yhtenaisen kasityksen perehdy-
tyksesta ja jokaisen roolista prosessissa. (Eklund 2018, 105-106, SHMR 2018.)

Perehdytysprosessiin sisaltyy myds edistymisen ja kehittymisen seurannasta sopiminen.
Seuranta on erityisen tarkedd, silla sen avulla voidaan tarjota yksilollinen perehdytys otta-
en huomioon perehdytettavan yksilollisyys. Seuranta ja arviointi varmistaa tavoitteisiin
paasemisen ja muutoksiin reagoinnin. Positiivinen ja rakentava palaute edesauttavat
tyossa kehittymista. Palautteiden avulla voidaan myos kehittdé tulevia perehdytysproses-

seja parempaan suuntaan. (Eklund 2018,109.)

3.4 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Perehdytamiselle on oma lainsaadanténsa. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 1 §:n mukaan
lain tarkoituksena on parantaa tydymparist6a ja tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua muun muassa ty6tapatur-

mia ja ammattitauteja. (Finlex 2019.)

Lain 14 8 sdantelee tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta. Pykalan 1
momentin mukaan tyénantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta-
ja vaaratekijoistd seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja
tydkokemus otetaan huomioon. Pykalassa on nelja kohtaa, joiden kaikkien soveltamis-
essa tulee ottaa huomioon tydntekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus. (Finlex
2019.)

1 momentin 1 kohdan mukaan tydntekija tulee perehdyttaa riittavasti tydhon, tydpaikan
olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oike-
aan kayttdoon seka turvallisiin tyétapoihin. Erityisesti perehdytys tulee antaa silloin, kun
tyontekija aloittaa uuden tydn tai tydtehtavan seka silloin, kun otetaan kayttéon uusia

tyovélineita ja tyo- ja tuotantomenetelmia. (Finlex 2019.)
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Saman momentin 2 kohdan mukaan tyéntekijalle tulee antaa opetusta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seka tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan
tai vaaran valttamiseksi. 3 kohdan mukaan tytntekijélle pitaa antaa opetusta ja ohjausta
saato-, puhdistus-, huolto- ja korjaustdiden seka hairid- ja poikkeustilanteiden varalta. 4
kohdan mukaan tyontekijdlle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa.
(Finlex 2019)

14 §:n 2 momentin mukaan Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia
saannoksia tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta seka kirjallisista
tydohjeista seka niistd ammateista ja tehtavista, joissa vaaditaan erityistd patevyytta, seka
tallaisen patevyyden osoittamista. (Finlex 2019)

3.5 Perehdyttamisen tavoite ja hyddyt

Perehdytysprosessin yhteensopivuus organisaation strategian kanssa on hyvin tarkeaa,
silla organisaation strategian olisi tarke&a tulla tutuksi tyontekijlle jo perehdytysvaihees-
sa. Taman vuoksi perehdyttamisen ei tulisi olla muusta organisaatiosta irrallinen prosessi.
(EKlund 2018, 2, Forbes 2019). Perehdytysprosessille tulisi asettaa tavoitteet, jotka ovat
usein muutakin, kuin laissa maaritetty tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Perehdyttamisel-
le asetettu yleisin tavoite on uuden tydtehtavan tai tydn omaksuminen ja oppiminen, jotta
tyontekijalla on riittavat tiedot ja taidot tydskennelld itsenaisesti jatkossa. Sitoutuminen on
myos yksi yleinen perehdytykselle asetettu tavoite, koska tydhdn perehdyttaminen on yri-

tykselle taloudellisesti merkittava prosessi. (Eklund 2018, 28.)

Joissakin organisaatioissa lyhyet tydsuhteet ja maaraaikaisuudet ovat hyvin yleisia, jolloin
tavoitteena ei todennakdisesti ole niinkaan tyontekijan sitouttaminen, vaan tydhén nopea
oppiminen. Pitkdaikaisemmissa tydsuhteissa perehdyttamisen yleisempia tavoitteita ovat
tydymparistdon ja — kulttuuriin sopeutuminen, tydymparistodn tutustuminen ja tyéssa viih-
tyminen. Kun tavoitteena on pitkaaikainen tydsuhde, kehittymisen ajatellaan jatkuvan
myo0s virallisen perehdyttamisen jalkeen, jolloin oppiminen on jatkuvaa ja tyontekijaa kehit-
tavaa. (Eklund 2018, 28.)

Organisaatioiden tulisi asettaa tavoitteet perehdyttamiselle, jotta voidaan luoda perehdy-
tyssuunnitelma tukemaan tavoitteita. Organisaatioiden tulisi miettida, mita perehdytyksella
halutaan saavuttaa, miten se tukee organisaation strategiaa ja miksi perehdyttamiseen
kannattaa ylipaataan kayttaa resursseja. Tavoitteet voivat siis olla pitkaaikaisia tai lyhytai-
kaisia, riippuen organisaation tavoitteista uutta tyontekijaa kohtaan. Perehdytysprosessin
tavoitteista tulisi keskustella jo rekrytoinnin aikana. Lyhyen aikavélin tavoitteet tuovat uu-

delle tyontekijalle konkreettisia mielikuvia ty6sta ja nain ollen helpottavat ymmartamaan
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tyonkuvaa. Lisaksi olisi hyva kayda lapi myos pidemmaéan aikavalin tavoitteita, jolloin uudel-
le tyontekijalle muodostuu laajempi kasitys uudesta organisaatiosta, sen tulevaisuuden-
nakymista seka tulevista muutoksista. Selkeasti asetetut tavoitteet perehdytysprosessin
aikana mahdollistavat kehityksen seurannan. (Eklund 2018, 89-91.)

Perehdytyksen merkitysta ja sen tarkeyttd voidaan tarkastella monesta eri nakékulmasta.
Organisaatiot haluavat sitouttaa hyvat tyontekijansa ja tiedostavat, etta heidan korvaami-
nensa on usein kallis, kuin haastava ja pitka prosessi. Hyvin suunniteltu ja toteutettu pe-

rehdytys tuo organisaatiolle merkittavid etuja, kuten tuottavuus, tehokkuus, tyotyytyvai-

Syys ja sitoutuminen, tasalaatuisuus ja prosessin kehittdminen. (Eklund 2018, 31).

Perehdytyksen tehtdvana on varmistaa siihen kaytettavien taloudellisten investointien
onnistuminen ja sen muodostuminen pitkalla tahtaimella kannattavaksi. Uuden tyontekijan
perehdytys aiheuttaa organisaatioon hetkellisen muutoksen, joka nakyy hetkellisena tytn
tehokkuuden laskuna organisaatiossa nykytilanteeseen verrattuna, tama johtuu siita, etta
tyontekijan perehdytys vie resursseja, eika uusi tydntekija ole viela yhta tehokas, kuin ko-
keneemmat tydntekijat. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys mahdollistaa tehokkuu-

den laskun ja siihen kuluvan ajan minimoimisen. (Eklund 2018, 32.)

Hyvin suunniteltu ja johdettu perehdyttdmisprosessi pitaa tehokkuuden laskemisen mah-
dollisimman matalana ja lyhytkestoisena. Epaammattitaitoisesti johdettu perehdytyspro-
sessi taas johtaa siihen, ettéa perehdytykseen kuluu enemman aikaa ja resursseja. Nain
ollen perehdytykseen kaytettavat resurssit ovat huomattavasti kallimmat organisaatiolle,

kun taas ammattitaitoisessa perehdytysprosessissa. (Eklund 2018, 33.)

Human Capital Institute:n vuonna 2016 tehdyssa tutkimuksessa todettiin, ettéd 20 % uusis-
ta tydntekijoista irtisanoutuvat organisaatioistaan ensimmaisen 45 paivan aikana. (Davila
& Pina-Ramirez 2018, 2.) Taman vuoksi perehdytysprosessi on hyvin tarkedssa roolissa
tydntekijan sitoutumisen kannalta. Organisaatiot, jotka panostavat tyontekijéihin nakyvasti
seka uskottavasti menestyvat tydnantajina. Suhde organisaation henkildstoon nakyy joh-
tamisessa ja esimiestydssa, mutta myos henkilostoprosesseissa: rekrytoinnissa, pereh-

dyttamisessa seka palaute- ja palkitsemisjarjestelmissa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.)

3.6 Perehdyttamistyylit

Organisaatio valitsee itselleen parhaiten sopivan perehdytystyylin. Yrityksen perehdytta-
mistyylit eivat useinkaan noudata vain yhta tiettya toimintatapaa, vaan niita sovelletaan

erilaisiin tilanteisiin ja tyotehtaviin. (Kupias & Peltola 2009, 35.) Perehdytysprosessissa
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uusia tyontekijoita taytyisi auttaa ymmartamaan heidan tydtehtavansa merkitys organisaa-
tiossa ja miten se liittyy koko liiketoimintaan. (SHRM 2018) Perehdyttamistyyleja ovat
esimerkiksi vierihoitoperehdyttaminen, malliperehdyttaminen, laatuperehdyttaminen seké
raataloity perehdyttaminen. (Kupias & Peltola 2009, 36-42.)

Vierihoitoperehdyttamisesta puhutaan, kun uusi tyontekija oppii uusia asioita seuraamalla
kokeneemman tyontekijan eli perehdyttajan tyéskentelya. Vierihoito liittyy yleisesti kaiken-
laisiin perehdyttamiskonsepteihin. Vierihoitoperehdyttamisessa perehdyttdja ottaa uuden
tyontekijan huolehtiakseen ja koulutettavakseen ja kertoo oman tyénsé ohella organisaa-
tiosta, tydyhteisdsta ja uudelle tydntekijalle kuuluvista tydtehtavista. (Kupias & Peltola
2009, 36.) Perehdyttaminen tapahtuu hiljalleen ty6ta tehdessa. Vierihoitoperehdytyksessa
uusi tyontekija on mahdollista perehdyttaa hyvin yksilollisesti. Kyseiselld menetelmalla voi
joko tuottaa erittain hyvaa tai huonoa perehdyttamista. Hyva perehdytys vierihoitopereh-
dytystaktiikalla vaatii perehdyttdajan paneutumista uuden tydntekijan auttamiseen. Epaon-
nistuneessa perehdytyksessa perehdyttdja ei ota perehdytettavaa huomioon, jolloin uuden
tyontekijan on opittava tehtavansa itsendisesti. Yksittaisen henkilon varassa olevassa
perehdytyksessa perehdyttajan taidot ja ajankayttd ovat tarkedssa roolissa. Perehdyttajal-
1& taytyy olla osaaminen organisaation ja uuden tydntekijan tarpeiden nakemiseen. (Kupi-
as & Peltola 2009, 37.)

Malliperehdyttamisessa halutaan usein yhtendistaa tai tehostaa perehdyttamistd, sekéa
auttaa yksittaista perehdyttajaa jasentelemaan perehdyttamisen kokonaisuutta. Mallipe-
rehdytyksessa erottuu selkeasti tydn- ja vastuunjako. Lisaksi organisaatiossa on luotu
sisdisesti kaytettavaksi selkeéat apuvalineet perehdyttdmiseen erilaisten materiaalien
muodossa. Tuotettuja materiaaleja voivat olla esimerkiksi perehdyttamisohjelmat, erilaiset
muistilistat perehdyttgjalle ja perehdytettavélle, oppaat sekd maéaritelty minimivaatimusta-
so. Malliperehdytyksen merkittavin hyoty on perehdytysprosessin tasalaatuisuus. Taytyy
kuitenkin muistaa, etté vaikka perehdytysmallit olisivatkin hienosti toteutettuja, tarkeim-
massa roolissa on perehdyttajan taidot ja halu perehdyttamiseen. (Kupias & Peltola 2009,
37-38, Eklund 2018, 78.)

Laatuperehdyttamisessa lahttkohtana on jatkuva laadun kehittdAminen perehdyttdmisessa.
Tassa perehdyttamismallissa esimies usein antaa perehdyttamisvastuun nimetylle henki-
I6lle, mutta parhaimmillaan perehdytys ja sen kehitys voi olla koko tiimin vastuulla. Vaikka
tassa perehdytysvastuu voi olla koko tiimilla, usein tietylla henkilolla on selva vastuu ko-
konaisperehdyttdmisen kulusta. Jatkuvan kehittamisen mahdollistamiseksi perehdytta-
misprosessin tulee olla selkeasti kuvattu ja sen etenemistd on seurattava tarkasti. Pereh-

dytysprosessin kehittdmiseen sisaltyy parhaimmillaan vierihoitoperehdytyksen ja mallipe-
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rehdytyksen piirteita. Laatuperehdyttdmisen merkittavin etu on uuden tyontekijan tiimiin
mukaan ottaminen. (Kupias & Peltola 2009, 39-40.)

R&aataloidyssa perehdyttdmismallissa perehdyttamiseen liittyvat palvelut tai tuotteet luoki-
tellaan ja niista luodaan uusille tydntekijoille yksiléllisia tarpeita vastaava perehdyttamis-
kokonaisuus. Perehdyttdjana voi toimia organisaation tai tiimin esimies tai joku muu, joka
tietdd perehdyttamisesta ja yrityksen perehdyttamiseen liittyvista palveluista. Raataloidys-
sa perehdyttamismallissa otetaan huomioon uuden tydntekijan osaamisen lahtétaso ja
tarpeet. Taméan perehdytysmallin suurin etu on perehdytettavan osaamisen huomiointi
seka kuuntelu ja ne voivat vahvistaa hanen sitoutumistaan. (Kupias & Peltola 2009, 40.)

Dialogista perehdytysmallia kaytettdessa uuden tydntekijan on tarkoitus tuoda organisaa-
tioon uutta osaamista. Téallaisessa perehdytysmallissa tyéyhteiso ja perehdytettava oppi-
vat toisiltaan. Perehdytysprosessi suunnitellaan yhdessa uuden tyontekijan kanssa, jotta
voidaan varmistaa molempien osapuolien jatkuva kehittyminen prosessin aikana. (Kupias
& Peltola 2009, 41.)

3.7 Perehdyttamissuunnitelma

Perehdytysprosessin onnistuminen tai epdonnistuminen vaihtelee tehtava- ja yksilokohtai-
sesti, mutta organisaatio voi kuitenkin maaritella perehdytyssuunnitelman jo etukateen.
Perehdytyssuunnitelmassa voidaan ottaa huomioon yksiléiden eri ominaisuudet ja lahtoti-
lanteet. Yksilollisempi perehdytysprosessi lisdd tehokkuutta ja sitoutumista organisaa-
tioon. (SHRM 2018.) Perehdytyssuunnitelman téarkein tehtava on sailyttaa selkeys ja ete-
neminen perehdytysprosessissa. Suunnitelmaa tulisi seurata perehdytyksen aikana ja sita
tulisi voida paivittaa perehdytyksen aikana, jotta voitaisiin seurata perehdytyksen kulkua.
Suunnitelman muutettavuus perehdytyksen aikana mahdollistaa perehdytysprosessin

yksiléimisen juuri sopivaksi kullekin perehdytettavalle. (Eklund 2018, 76-80.)

Yhéa useampi organisaatio kayttaa perehdytyksesséaan muistilistaa, jonka avulla lapi-
kaydaan opetettavat asiat, mutta perehdytys on paljon muutakin, kuin pelkdn muistilistan
lapikaymista tai informaatiopaketin opettelua. Perehdytysprosessi, jossa ei ole selkeaa
suunnitelmaa voi olla haitallista liiketoiminnalle. (Forbes 2019.) Perehdytyssuunnitelmaa
laatiessa tulisi ottaa huomioon perehdytyksen siséltd, perehdytyksen vastuunjako seka
milloin, miten ja missa jarjestyksessa kaikki opetettavat asiat kdydaan lapi. Ensiksi tulisi
miettia, kuka on vastuussa perehdytyksesta. Vastuunjaon tulee olla selkea, ettei syntyisi

epaselvyyksia perehdyttgjan osalta. (Eklund 2018, 76.)
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Perehdytysprosessin vastuujaon jalkeen tulisi mietti&, mitd perehdytyksessa kaydaan lapi.
Lapikaytavat asiat voivat olla esimerkiksi pelisdaantoja, toimintatapoja tai jarjestelmien
opettelua. Lapikaytavat asiat muodostavat perehdytyksen rungon. Perehdytyssuunnitel-
massa tulisi olla mietittyna aikataulu, eli milloin k&yd&aan mikakin asia lapi. Suunnitelmaa
luodessa tulisi pohtia, miten perehdytys tullaan toteuttamaan kaytdnnossa. Toteutus voi
olla esimerkiksi vaihtelevaa, jolloin kaydaan asioita lapi tiimissa ja valilla myds perehdytet-
téava opiskelee itsendisesti. Perehdytysprosessit tulevat siirtyméaan digitaaliseen ymparis-
t6on digitalisoitumisen myota, jolloin uusi tydntekija opiskelee itsendisesti. (Eklund 2018,
76-80.)

Yhdysvaltalaisen SilkRoad-tutkimuksen mukaan 77% perehdytysprosesseista kestaa alle
kolme kuukautta, kun taas 38% perehdytysprosesseista kestaa noin viikon tai alle. Tutki-
muksen mukaan suurin osa perehdytysprosesseista ovat liian lyhyita saavuttaakseen
suunnitelmassa olevia tavoitteita. SilkRoad-tutkimuksen mukaan esimiehilla on taipumus-
ta nopeuttaa perehdytysprosessia, jolloin perehdytysprosessit paattyvat liian aikaisin. Tal-
16in perehdytysprosessi ei tue uuden tyontekijan sitoutumista organisaatioon. (SHRM
2018.)

Perehdytysprosessin keston maarittelyssa tulisi siis ottaa huomioon perehdytettavan tyon
vaativuustaso. Suurin osa nykyajan tydtehtéavista ovat enemman ty6ta, joissa tarvitaan
sosiaalisia taitoja tai tyossa taytyy tehda yhteistyota eri tahojen kanssa. Lyhyen jakson
perehdytysprosessissa ei ole riittavasti aikaa sosiaalisten yhteyksien kehittdmiseen, joka

on tydn kannalta hyvin oleellista. (SHMR 2018.)

Tutkimuksen mukaan ty6tehtaviin, jotka ovat tehtavakeskeisia ja rutiininomaisia, riittééa
noin muutaman kuukauden perehdytysprosessi. Tutkimuksen mukaan vaativimmissa ty6-
tehtavissa perehdytysprosessin kesto tulisi olla noin 12-15 kuukautta riippuen ty6tehtavan
vaativuudesta. Vuoden kestavan perehdytysprosessin hyotyind ovat tuottavuuden lisaa-
minen seka tyontekijoiden sitouttaminen. Tydtehtavéan ja sen haastavuuden mukaan pe-
rehdytysprosessin kestossa voi olla vaihtelevuutta. (Eklund 88. 2018, SHMR 2018.) Pe-
rehdytyksen kestoa voi kuitenkin olla haastavaa maaritella tarkasti etukateen, silla on
haasteellista ennakoida perehdytyksen kulkua uuden tyéntekijan kohdalla. Oppimisen ja
kehittymisen ei oleteta loppuvan perehdytysprosessin jalkeen ja taman vuoksi kaiken op-

pimisen ei tarvitse sisaltyd perehdytykselle annettuun aikaan. (Eklund 2018, 89-90.)
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3.8 Perehdyttajan rooli

Organisaation tehtdvana on varmistaa, ettad perehdyttdjalla on tarvittava tieto siitd, mita
heiltd odotetaan. Liséksi organisaation tehtavana on varmistaa, etta perehdyttajalla on
tarvittavat resurssit perehdyttamisen toteuttamiseen. Perehdyttdjan tehtdvana on auttaa
uutta tyontekijaé onnistumaan uusissa tyotehtavissaan. (Kupias & Peltola 2009, 141.)
Perehdyttaja on henkild, joka vastaa uuden tyontekijan opastamisesta tydtehtaviin. Vastuu
perehdyttdmisesta on esimiehelld, joka voi maarata perehdyttamisen vastuun tyéntekijal-
leen. Perehdytysprosessissa voi olla yksi tai monta perehdyttdjaa ja perehdyttajat voivat
vaihdella prosessin aikana. Useasta perehdyttéjasta voi olla hydtya myds uudelle tyénteki-
jalle, silla talléin uudella tydntekijalla on mahdollista kasvattaa omaa verkostoaan organi-
saatiossa. Perehdytyksen aikana yleisin epékohta on epaselvéa vastuunjako, jolloin ei ole
tiedossa selkeaa perehdyttgjaa. (Eklund 2018, 140-141.) Perehdyttajat tarvitsevat koulu-
tusta ja valmennusta tehtdvaansa, jotta se voidaan hoitaa kiitettavasti. (TTK 2013.)

Hyvan perehdyttdjan ominaisuudet on kuvattu kuvassa 3. Perehdyttajan tulisi olla sosiaa-
linen, sitoutunut, luotettava ja avoin, vuorovaikutustaitoinen, karsivallinen, iloinen ja posi-

tiivinen seké selkea.

Vuorovaiku-

tustaitoinen
Luotettava

ja avoin Karsivallinen

_ lloinen ja
Sitoutunut positiivinen

Taitava

Sosiaalinen S

Kuva 3. Esimerkki hyvan perehdyttdjan ominaisuuksista. (Eklund 2018, 194.)

Perehdyttajalla tulisi olla mydnteinen asenne organisaatiota seka omaa tyotehtavaa koh-

taan, silla perehdyttajan asenteet valittyvat uudelle tydntekijélle helposti. Perehdyttajan
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tulisi olla myds sitoutunut omiin tydtehtéviinsa. Lisaksi hyvalla perehdyttgjalla tulisi olla
halu ja kiinnostus perehdyttamiseen. Perehdyttdjan yksi tarkeimmista tehtéavista on tukea
uutta tyontekijaa ja luoda turvallisuuden tunnetta uuteen tilanteeseen. Tarkeda on myos
perehdyttajan karsivallisyys, silla uuden tydntekijan oppiminen ei ole hetkessa tapahtuva
prosessi. Perehdyttgjan tehtavana onkin ymmartaa jokaisen yksilon erilaisuus, tarpeet ja
stressinsietokyky ja muokata omaa perehdytystyylidén naiden seikkojen mukaisesti. Toi-
miva perehdytysprosessi vaatii riittdvasti vuorovaikutusta perehdyttdjan ja uuden tyonteki-
jan valilla. Sen toimivuus vaatii molemmilta osapuolilta panostusta. Hyvat vuorovaikutus-
taidot varmistavat, ettd molemmat osapuolet ymmartavat kasiteltavan asian samalla taval-
la. (EKlund 2018, 142-147.)

Luottamuksen muodostaminen perehdyttdjan ja perehdytettavan valille on tarkeaa, silla se
mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen. Perehdyttaja voi vahvistaa luottamusta konkreet-
tisesti esimerkiksi varmistamalla, etta sanat ja teot tukevat toisiaan. Luottamus rakentuu
avoimuudella ja vuorovaikutuksella. Luottamuksen muodostaminen on perehdyttajan vas-
tuulla ja perehdyttaja voi omalla toiminnallaan vahvistaa luottamusta. Korkea luottamus
lisdd esimerkiksi henkildston sitoutumista, asiakaspalvelun laatua, tyotyytyvaisyytta seka
tyon iloa. (Eklund 2018, 151-152.)

3.9 Seuranta ja palautteenanto

Kehittydkseen ja oppiakseen uusi tyontekija tarvitsee palautetta. Uudessa tydtehtavassa
perehdytettava ei valttamatta itse tiedosta, milloin han toimii oikein ja milloin ei. Taman
vuoksi palautteenanto on tarkeda. Saatu palaute helpottaa uuden tyontekijan toimimista ja
oppimisessa voidaan keskittya asioihin, joita uusi tyontekija ei viela osaa. (Kupias & Pelto-
la 2009, 137.) Perehdyttdmisen tuloksia tulee seurata koko perehdytysprosessin ajan,
jotta pystytaan tarjpamaan toimiva perehdytys juuri kyseiselle perehdytettavalle. Jatkuva
seuranta varmistaa maariteltyihin tavoitteisiin paasemisen. (Eklund 2018. 109, TTK 2013.)
Liséksi perehdytysprosessin lahestyessa loppuaan, tulisi arvioida tavoitteiden saavutta-
mista, suunnitelman onnistuneisuutta, puutteellisuutta ja arvioida: saavutettiinko tavoitteet,
miten suunnitelma muuten onnistui, mikd meni suunnitelmien mukaisesti, missa oli puut-

teita tai korjaamisen varaa.

Perehdytysprosessin seurannan avulla varmistetaan, etta uusi tydntekija on oppinut tyo-
tehtavansa. Perehdytyksen arvioinnissa arvioidaan uuden tyontekijan taitotasoa ja osaa-
mista. Liséksi perehdytyskeskustelussa tulisi sopia seurannasta ja ohjata uutta tydntekijaa
antamalla positiivista ja rakentavaa palautetta. Uuden tydntekijan mielipiteet ja kokemuk-
set tulisi ottaa huomion perehdytyssuunnitelmaa kehittdessa. Jatkuva seuranta ja paivittai-

nen palautteen antaminen perehdytysprosessissa ohjaavat oppimista. (TTK 2013)
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Molemmin puoleinen positiivinen ja rakentava palaute ovat tarkeita tydossa kehittymisen ja
organisaation kehittymisen kannalta. Perehdytettavan tai perehdyttajan ei tulisi pelata
antaa rakentavaa palautetta, silla palautteella on keskeinen merkitys tyontekijan ohjaami-
sessa ja motivoinnissa. (Talouselama 2017). Kannustava ja positiivinen palaute tukee
uuden tyontekijan tydidentiteettid eli kasitysta siitd, millainen h&an on tyontekijana. Se kas-
vattaa motivaatiota oppia ja kehittyd. (TTL 2017). Kehityskeskustelujen avulla organisaa-
tiot voivat seurata tyontekijoiden kehittymisté aika ajoin. Myos perehdytysprosessin aikana
olisi hyva kayda perehdytyskeskusteluja, silla niiden avulla voidaan seurata perehdytys-
prosessin etenemista. Perehdytyskeskusteluissa voidaan arvioida itse perehdytysproses-
sia seka uuden tydntekijan kehittymista. (Eklund 2018, 109-110.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassé luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon tutkimuksen toteuttamisen tutkimusmenetelmé
seka miten tutkimusaineisto on keratty. Tassa luvussa kaydaan myos lapi tutkimusaineis-
ton analysointiin kaytetyt keinot.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnadytetydssa on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa
selvittdmaan otannan avulla vastaajien kokemuksia perehdytysprosessista seké tyon
merkityksellisyyden kokemista tyontekijan nakokulmasta, koska tutkimuksellani haluan
selvittaa, miten tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa jo pe-
rehdyttdmisvaiheessa. Tavoitteena on saada mahdollisimman suuri vastausjoukko. Kvan-
titatiivisella tutkimusmenetelmalla on keratty tietoa strukturoiduilla kysymyksilla, jossa vas-

taajalle on annettu valmiit vastausvaihtoehdot.

Kvantitatiivinen tutkimus on prosessi joka viedaan lapi vaihe vaiheelta. Kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa kaytetaan, kun halutaan selvittda perusjoukon mielipidetta, ajatusta
tai asennetta tutkimusongelmaa eli ilmiéta kohtaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa lah-
tékohtana on tutkimusongelma, johon etsitddn vastausta tai ratkaisua. Tutkimusongelma
pyritdén ratkaisemaan tiedolla. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméssa tehdaan perus-
joukosta riittdvan suuri otanta, jonka mielipide, ajatus tai asenne tutkittavasta ilmidsta voi-
daan yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma perus-
tuu perusjoukosta tehtavaa otantaan ja se on nimensa mukaisesti maarallinen tutkimus.
Koska kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa keskitytdan yleistamaan otannan avulla
koko perusjoukkoon, otannan kuvaamattomuus perusjoukosta voi antaa helposti virheelli-
sen tutkimustuloksen. Nain ollen olisi trkeda huomioida, etta otanta olisi riittdvan suuri,
jotta tutkimuksella kerattya tietoa voitaisiin yleistaa. Tama vaikuttaa myos tutkimuksen
luotettavuuteen. (Kananen 2008, 10-13.)

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla kerattya tutkimustietoa kasitellaan tilastollisena
tietona ja talla tutkimusmenetelmalla pyritaan tutkimaan ilmion frekvensseja eli ilmiéon
littyvien yhtaldisyyksien esiintymistiheytta ja niiden suhdetta. Kvantitatiivisella tutkimus-
menetelmalla pyritdan tavoittelemaan absoluuttista ja objektiivista totuutta. TAman vuoksi
on tarkead, ettd otanta heijastaa perusjoukkoa pienoiskuvan tavalla. Yleisesti ottaen otos
harvoin kuvastaa taydellisesti perusjoukkoa. Riittavan tarkka tulos voidaan kuitenkin saa-

vuttaa riittdvalla otoskoolla. (Kananen 2008, 10-13.)
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4.2 Tutkimusaineiston hankinta

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla toteutetun opinnaytetydn kyselyn tarkoituksena oli
kerata maarallisesti mahdollisimman suuri vastauskanta, jotta tutkimusta voitaisiin pitda
luotettavana. Tutkimus koostuu Google Forms -tutkimuksena toteutetusta kyselysta "Pe-
rehdytysprosessi tydon merkityksellisyyden edistajana” (liite 1). Kyselytutkimuksen toteut-
tamisen alustaksi valittin Google Forms —kysely. Vastaajille toimitettiin linkki, joka sisalsi
saatetekstin ja kyselyn. Kenelld tahansa linkin saaneella oli mahdollisuus vastata kyse-
lyyn. Linkkia jaettiin s&hkopostitse, Instagramin sekd WhatsApp- sovellusten kautta.

Tutkimus aloitettiin saatetekstilla, jossa kerrottiin opinnaytetytna toteutettavasta tutkimuk-
sesta yleisesti. Saatetekstin jalkeen kyselyssa vastaajat paasivat vastaamaan ensimmai-
sen osion kysymyksiin. Kysely koostui kolmesta eri osiosta. Kyselylomakkeen kaikki ky-
symykset valittiin strukturoiduksi, paitsi vimeisen osion viimeinen kysymys jatettiin avoi-
meksi kysymykseksi. Ensimmaisen osion kysymysten tarkoitus oli kartoittaa vastaajien
taustatietoja suppeasti. Kysymykset valittiin kartoittamaan alaa, jossa vastaaja tytskente-
lee, viimeisesta perehdyttamisesta kulunutta aikaa seka vastaajan organisaation kokoa.
Toisen osion strukturoidut kysymykset kartoittivat asioita, joita perehdytysprosessissa
oltiin kayty lapi. Toisessa osiossa kysymyksia oli yhteensd kahdeksan. Kyselyn viimeises-
sd osiossa kartoitettiin asioita, joita vastaaja olisi toivonut perehdytysprosessin siséltavan.
Viimeisen osion valintavaihtoehtoja oli yhteensa 10, joista vastaajan taytyi arvioida as-
teikolla 1-5 hanelle itselleen tarkeat asiat perehdytysprosessissa, jotka vaikuttaisivat tyon

merkityksellisyyden kokemiseen.

Kysymykset pyrittiin valitsemaan niin, etta niiden avulla on mahdollista 16ytaa ratkaisu
opinnaytety6na tutkittavaan tutkimusongelmaan. Tutkimuksessa tavoitteena oli keréta
maarallisesti mahdollisimman laaja vastauskanta ja taman vuoksi opinnaytetyoni tutki-
muksessa otantamenetelmaksi valikoitu ryvasotanta. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
vastaajamaaran takaamiseksi kuluttajille suunnatun verkkokyselyn avoin linkki jaettiin jul-
kisesti lisdksi opinnaytetydntekijan tydpaikalla sekda WhatsApp -verkkoviestipalvelussa.
Kyselyyn oli mahdollista vastata viikon ja kahden péivan ajan, 5.10-14.10.2019. Kyselyyn

vastasi yhteensa 98 henkil6a.

4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimuksen aineisto on keratty Google Forms -verkkokyselyn avulla ja keratyt tutkimus-
tulokset on analysoitu tilastollisena tutkimusaineistona. Kyselyn loputtua tutkimusaineis-
tosta on havainnoitu vastauksia, joissa on ollut eniten hajontaa. Taméan avulla on huomat-

tu, missé eri kysymysten vastauksissa on ollut eniten eroavaisuuksia. Taman jalkeen vas-
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taukset on siirretty Google Forms -verkkokyselyn kautta Excel -ohjelmaan kasiteltéavaksi,
jonka avulla aineisto on analysoitu ristiintaulukoimalla naité tekijoita kesken&én, joissa oli
eniten hajontaa vastausten osalta. Tutkimusaineiston kategoristen muuttujien jakaantu-

mista ja niiden valisia riippuvuuksia on pyritty selvittamaén tekemalla aineiston avulla eri-
laisia ristiintaulukointeja. Ristiintaulukoinnin jalkeen vastauksista on muodostettu erilaisia

kuvioita ja taulukoita havainnollistamaan tuloksia selkeammin.
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5 Tutkimustulokset

Tassé luvussa kasittelen tutkimuksen tuloksia, jotka on saatu aineiston avulla. Ensimmai-
sen osion tutkimustulokset esitetdan ympyradiagrammien avulla ja toisen seké kolmannen
osion kysymykset esitetdan pylvasdiagrammien avulla. Tutkimustulokset esitetdan kysy-
mysjarjestyksessa. Kyselyyn vastasi yhteensa 98 henkiloa. Kaikki kysymykset olivat va-
linnaisia, eli kaikkiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata.

5.1 Vastaajien perustiedot

Perustieto-osiossa vastaajilta kysyttiin seuraavat taustatiedot; toimiala, jolla vastaaja tyds-
kentelee, kuinka pitka aika viimeisesta perehdytyksesté on ja kuinka monta tyontekijaa
vastaajan tydskentelemassé organisaatiossa on. Ensimmaisen osion kysymyksia oli siis
yhteensa kolme. Ensimmaiseen kysymykseen oltiin annettu vastausvaihtoehdoiksi seu-
raavat alat. Kauppa — ja rahoitusala, palveluala, terveydenhoitoala, rakennusala seka vii-
meiseksi vaihtoehtona oli muu, mik&, johon vastaajan oli mahdollista lisdtd oma alansa,

mikéali sita ei vaihtoehdoissa ollut.

Kyselyyn vastasi 98 henkil64, joista suurin osa, 47,9% tytskenteli kauppa- ja rahoitusalal-
la. Seuraavaksi suurin ala oli terveydenhoitoala 19,1% vastaajista ja kolmanneksi suurin
ala oli palveluala, 18,1% vastaajista. Alla olevassa ympyradiagrammissa ilmenee alat,

joissa vastaajat tyoskentelevat.

@ Kauppz- ja rahoitusala

@ Palveluala
Terveydenhoitoala

@ Rakennusala

P t-ala

@ Eldinladakintaala

P Kuljetusala

i Laki

112y

Kuvio 1. Alat, joissa vastaajat tydskentelivat % vastauksista

Ensimmaisen osion toisessa kysymyksessa kartoitettiin, kuinka pitkd aika vastaajan vii-

meisesta perehdyttdmisesta on kulunut. Vastausvaihtoehtoina olivat alle vuosi tai yli vuo-
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si. Vastaajista 54,1% olivat olleet perehdytettdvana alle vuosi sitten. 45,9% vastaajien

perehdytyksesta oli kulunut aikaa yli vuosi.

P Alle vuosi
@ i vuosi

Kuvio 2. Vastaajien perehdytyksesta kulunut aika % vastauksista

Ensimmaisen osion kolmannessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajan tydskenteleman
organisaation kokoa kysymalla, monta tyontekijaé organisaatiossa tyoskentelee. Vastaus-

vaihtoehtoina oli alle 10, alle 50, alle 250 tai yli 250.

@ Alle 10
@ Alle 50
o Alle 250
@ i 250

Kuvio 3. Vastaajien tydskentelemien organisaatioiden tyontekijoiden maara % vastauksis-

ta.

Vastaajista 39,8% tydskenteli organisaatiossa, jossa on yli 250 tydntekijad. Toiseksi suu-

rin osa vastaajista 30,6% tyoskenteli organisaatiossa, jossa on yli 10, mutta alle 50 ty6n-
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tekijaa. 18,4% vastaajista tydskenteli organisaatiossa, jossa on yli 50, mutta alle 250 ty6n-
tekijaa. Pienin osa, eli 11,2% vastaajista tydskenteli organisaatiossa, jossa on alle 10
tyontekijdd. Suurin osa vastaajista tyoskenteli siis suuryrityksissa.

5.2 Perehdytyksen sisalto

Kyselyn toisessa osiossa vastaajilta kysyttiin, mita asioita heidan perehdytykseensé on
siséltynyt. Toisen osion strukturoituja kysymyksia oli yhteensa kahdeksan. Kaikissa toisen
osion vastauksissa vaihtoehdot oltiin annettu etukateen. Vastausvaihtoehtoina oli kylla tai

ei.

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, sisaltyikd vastaajan perehdytysprosessiin ennal-
ta maaratty suunnitelma, jota noudatettiin koko prosessin ajan. Vastaajista 53,1% vastasi
kysymykseen "ei”. Suurin osa vastaajista oli saanut perehdytyksen, jossa ei ollut ennalta
maarattya suunnitelmaa, jota oltaisiin noudatettu koko prosessin ajan. 46,9% vastaajista
oli saanut perehdytyksen, jossa oli ollut ennalta maaratty suunnitelma, jota oltiin noudatet-

tu koko prosessin ajan.

® Kylia
®E

Kuvio 4. Perehdytysprosessin ennalta maaratty suunnitelma ja sen noudattaminen % vas-

tauksista.
Toisen osion toisessa kohdassa kysyttiin, oltiinko perehdytysprosessissa kayty lapi pe-

rehdytysprosessin tavoitteet ja paamaara. Vastaajista suurin osa, 56,1%, olivat saaneet

perehdytyksen, jossa oltiin kayty lapi perehdytysprosessin tavoitteet ja paamaarat. Vas-
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taajista 43,9% olivat taas saaneet perehdytyksen, jossa ei oltu kayty lapi perehdytyspro-

sessin tavoitteita ja paadmaaraa.

® Kylia
@ E

Kuvio 5. Perehdytysprosessin tavoitteiden ja padmaaran lapikaynti % vastaajista

Toisen osion kolmannessa kohdassa kysyttiin, oltinko perehdytyksessa kayty lapi yrityk-
sen visio. Vastaajista 30,2% vastasi, etta heidan perehdytyksessa ei kayty lapi yrityksen
visiota. Suurin osa vastaajista, 69,8%, vastaajien perehdytyksessa oltiin kayty lapi yrityk-

sen visio.

@ Kylia
@Ei

Kuvio 6. Yrityksen vision lapikaynti perehdytysprosessissa % vastaajista

Toisen osion neljannessa kohdassa kysyttiin, oltiinko perehdytyksessa kayty lapi yrityksen

paamaara. Vastaajista kaiken kaikkiaan 64,3% perehdytysprosessista oltiin kayty lapi yri-
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tyksen paamaara, kun taas 35,7% vastaajien perehdytysprosessista ei oltu kayty 1api yri-
tyksen paamaaraa.

® Kylia
® Ei

Kuvio 7. Yrityksen paamaaran lapikaynnin sisaltyminen perehdytykseen % vastaajista

Toisen osion viidennessa kysymyksessa kysyttiin, oltiinko perehdytyksessa kayty lapi yri-
tyksen arvot. Vastaajista 24,7% ei oltu kerrottu yrityksen arvoja perehdytysprosessin aika-
na. Suurimmalle osalle vastaajista, 75,3% oltiin kerrottu yrityksen arvot perehdytysproses-

sin aikana.

® Kylia
®E

Kuvio 8. Yrityksen arvojen lapikaynti perehdytysprosessissa % vastaajista

Toisen osion kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, oltiinko perehdytyksessa kayty lapi

tyontekijan omat vastuualueet ja tehtavankuvat. Vastaajista 88,8%, eli suurimmalle osalle
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oltiin kayty lapi tyontekijan omat vastuualueet ja tehtéavankuvat. Vastaajista 11,2% ei oltu
kerrottu omia tyonkuvia ja vastuualueita perehdytyksen aikana.

@ Kyla
@®E

Kuvio 9. Oman tyénkuvan ja vastuualueiden lapikaynti perehdytysprosessissa % vastaa-

jista

Toisen osion seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, oliko perehdytyksessa ollut riittava
opastus tyotehtavaan. Suurin osa vastaajista, 73,5% oli saanut omasta mielestéaan riitta-
van opastuksen tydtehtavaan. 26,5% vastaajista ei ollut omasta mielestaan saanut riitta-

vaa opastusta tydtehtavaansa.

@ Kyl
@ E

Kuvio 10. Riittava opastus tydtehtavaan perehdytysprosessissa % vastaajista

Toisen osion viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, oliko perehdytyksessa esitelty uusi

tyontekija tyokavereille ja tiimille. Suurin osa vastaajista 75,5% oltiin esitelty tyokavereille
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ja tiimille, kun taas vastaajista 24,5% ei oltu esitelty tydkavereille ja tiimille perehdytyspro-

sessissa.

@ Kylid
@ Ei

Kuvio 11. Tyokavereille ja tiimille esittely perehdytysprosessissa % vastaajista

5.3 Tydon merkityksellisyytta edistavat tekijat

Syventéavien kysymysten toisessa osiossa vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkeaksi vastaaja
kokee (asteikolla 1-5) alla olevat asiat tydon merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen
aikana. Asteikolla 1-5, 5 tarkoittaa hyvin tarkeda ja 1 ei lainkaan tarkeaa. Syventavien

kysymysten toisessa osiossa vastaukset on esitelty pylvasdiagrammien avulla.
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Ensimmaisessa kohdassa kysyttiin, kuinka téarkedksi vastaaja kokee aloituskeskustelun,
jossa keskusteltaisiin tyohon liittyvistd odotuksista tyon merkityksellisyyden kannalta.

%0 60 (61,2 %)

40

31 (31,6 %)

20

0[Ci %)

1

Taulukko 12. Aloituskeskustelu perehdytysprosessissa tyon merkityksellisyyden kokemi-
sen kannalta % vastaajista

Vastaajista suurin osa, 61,2% koki, ettd tydon merkityksellisyyden kokemisen kannalta aloi-
tuskeskustelu, jossa keskusteltaisiin tyohon liittyvistéa odotuksista on hyvin tarkeaa (5).
31,6% vastaajista koki, etta aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin tyéhon liittyvista odo-
tuksista on tarkeaa (4). Vain 5,1% vastaajista vastasi, ettéd kokee aloituskeskustelun ole-
van melko tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta (3). Liséksi 2% vastaajista koki, etta
aloituskeskustelu ei ole tarkeaa tyén merkityksellisyyden kannalta. 0% vastaajista koki,
ettd aloituskeskustelu ei ole lainkaan tarkeaa tyon merkityksellisyyden kokemisen kannal-
ta.
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Toisessa kohdassa kartoitettiin tyontekijan tekeman tydon merkityksen lapikayntia laajem-
massa kuvassa tyon merkityksellisyyden kannalta.

&0

40 43 (43,9 %) 43 (43,9 %)

20

1 [1| %% 0 [Ei %) 11 (11,2 %)

1 2 3 4 5

Taulukko 13. Ty6n merkityksen lapikaynti laajemmassa kuvassa tyon merkityksellisyyden
kannalta % vastaajista

43,9% vastaajista koki tytn merkityksen lapikaynnin laajemmassa kuvassa olevan hyvin
tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta. 43,9% vastaajista koki tytn merkityksen lapi-
kaynnin laajemmassa kuvassa olevan tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta. 11,2%
vastaajista koki, etta tyon merkityksen lapikaynti laajemmassa kuvassa on melko tarkeaa.
Liséksi 1% vastaajista koki, ettd ei ole lainkaan tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta

kayda lapi tydn merkitysta laajemmassa kuvassa.
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Toisen osion kolmannessa kohdassa kartoitettiin tyon tuottavien hyotyjen lapikaynti eri
tahoille / organisaatiolla tydon merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Suurin osa vastaa-
jista, 38,8%, koki, ettd on hyvin tarkeaa kayda lapi tyontekijan tuottavien hyoétyjen lapi-
kaynti eri tahoille / organisaatiolle tyon merkityksellisyyden kannalta. 30,6% vastaajista
koki olevan tarkeaa kayda lapi tyon tuottavat hyodyt eri tahoille ja organisaatiolle perehdy-
tyksen aikana. 21,4% vastaajista koki taman olevan melko tarkead, seka 8,2% vastaajista
koki, ettei tama ole niin tarke&aa tyon merkityksellisyyden kannalta. 1% vastaajista koki,
ettei ole lainkaan tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta kayda lapi tyon tuottavia hyo-
tyja organisaatiolle / eri tahoille.

40
38 (38,8 %)

30

30 (30,6 %)

20 21 (21,4 %)

10
101 %) 8(8,2 %)

1 2 3 4 5

Taulukko 14. Tyon tuottamien hydtyjen lapikaynti eri tahoille / organisaatiolle tydon merki-

tyksellisyyden kokemisen kannalta % vastaajista

Toisen syventavan osion neljannessa kohdassa kartoitettiin, kuinka tarkeaksi vastaaja
kokee yrityksen paamaaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynnin perehdytyk-
sessé tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta.

60

40 44 (44,9 %)

20 25 (25,5 %)

21 (21,4 %)

6 (6,1 %)

Taulukko 15. Yrityksen padmaaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikdynnin pe-

rehdytyksessa tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta % vastaajista

Vastaajista 44,9% (44 vastaajaa) koki, ettéd on hyvin tarke&a kayda lapi yrityksen paamaa-

ra, strategia, missio, visio seka arvot perehdytyksen aikana tyoén merkityksellisyyden ko-
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kemisen kannalta. 25,5% vastaajista koki taméan olevan tarke&a, 21,4 % vastaajista koki
yll& olevien asioiden Iapikaynnin olevan melko tarke&a. 6,1% (6 vastaajista) koki, etta ei

ole tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta kayda lapi ylla olevia asioita. Vain 2% vas-
taajista koki, etta ei ole lainkaan tarkeaa kayda lapi edella mainittuja asioita perehdytyk-

sen aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta.

Toisen syventavan osion viidennessa kohdassa vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkeéksi vas-
taaja kokee yksildidyn perehdytysprosessin tyon merkityksellisyyden kannalta. Vastaajista
suurin osa, 52% koki, etta yksildity perehdytysprosessi olisi hyvin tarkeaa tyon merkityk-
sellisyyden kannalta. Vastaajista 27,6% koki, etta yksildity perehdytysprosessi olisi melko
tarkedd. 15,3% vastaajista koki, etta yksiloity perehdytysprosessi olisi melko tarkeaa.
5,1% vastaajista koki, ettei yksiloity perehdytysprosessi ole tarkeaa tyén merkityksellisyy-

den kokemisen kannalta.

60

51 (52 %)

40

27 (27,6 %)

20

15 (15,3 %)
0 [0| %)

1 2 3 4 5

Taulukko 16. Kuinka tarkeaksi vastaajat kokivat yksildidyn perehdytysprosessin % vastaa-

jista

Vastaajista suurin osa, 52% koki, etta yksildity perehdytysprosessi olisi hyvin tarkeaa tyén
merkityksellisyyden kannalta. Vastaajista 27,6% koki, etta yksildity perehdytysprosessi
olisi melko tarkeaa. 15,3% vastaajista koki, etta yksildity perehdytysprosessi olisi melko
tarkeda. 5,1% vastaajista koki, ettei yksiloity perehdytysprosessi ole tarkeaa tyén merki-

tyksellisyyden kokemisen kannalta.
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Seuraavassa kohdassa kartoitettiin, miten tarkeéksi vastaajat kokivat tavoitteiden saavu-
tettavuuden lapikaynnin tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta perehdytyksen ai-
kana.

60

50 (51 %)

40

20

1 “I o) 8 (8.2 %)

1

Taulukko 17. Tavoitteiden saavutettavuuden lapikaynnin tarkeys perehdytysprosessissa

% vastaajista

Yli puolet vastaajista, 51% kokivat, ettd on hyvin tarke&da kayda lapi tavoitteiden saavutet-
tavuus perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden kannalta. 34,7% vastaajista koki
taman olevan tarkedd. Lisaksi 8,2% vastaajista koki tavoitteiden saavutettavuuden lapi-
kaynnin olevan melko tarkeaa. 5,1% vastaajista koki, etta tavoitteiden saavutettavuuden
lapikaynti ei ole niin tarkeda tydn merkityksellisyyden kannalta. 1% vastaajista koki, ettei
tavoitteiden saavutettavuuden lapikaynti ole lainkaan tarkeaa perehdytyksen aikana tyon

merkityksellisyyden kokemisen kannalta.
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Seuraavassa kohdassa vastaajilta kysyttiin, miten tarkeaksi he kokisivat osaamisen kehit-
tamisen perehdytysprosessin aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta.

G0

60 (61,9 %)

40

28 (28,9 %)
20

] [L‘i %) 1 Hl %)

1 2 3 4 5

8(8,.2 %)

Taulukko 18. Osaamisen kehittamisen tarkeys perehdytyksen aikana merkityksellisyyden

kokemisen kannalta % vastaajista

Tahan kysymyksiin vastasi 97 vastaajaa. Yli puolet, 61,9 % vastaajista koki, ettd osaami-
sen kehittdminen on hyvin tarkeaa perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden koke-
misen kannalta. 28 vastaajaa, 28,9%, olivat sita mielta, ettd osaamisen kehittdminen on
tarkedd. Vain 8,2% kokivat, ettd osaamisen kehittaminen on melko tarkeaa ja 1% koki,
ettd osaamisen kehittdminen ei ole tarkeda tydn merkityksellisyyden kokemisen kannalta

perehdytyksen aikana.
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Seuraavassa kohdassa selvitettiin, kuinka tarkeéksi vastaajat kokevat tydyhteiston tutus-
tumisen tydén merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen aikana.

80
60 64 (65,3 %)

40

28 (28,6 %)

20

0(0 %) 22°%) 4181 %)
|

1 2 3 4 a

Taulukko 19. Tyoyhteis66n tutustumisen tarkeys perehdytyksen aikana tyon merkitykselli-

syyden kokemisen kannalta % vastaajista

Suurin osa vastaajista, 65,3% kokivat tutustumisen olevan hyvin tarkeaa. 28,6% vastaajis-
ta koki, etté tyon merkityksellisyyden kannalta on tarke&a tutustua tydyhteiséon. Vain
4,1% vastaajista koki, ettd on melko tarkeaa tutustua tydyhteiséon tyon merkityksellisyy-
den kokemisen kannalta perehdytyksen aikana ja vain 2% oli sitd mielta, etta ei ole tarke-
aa tutustua tyoyhteis6on perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen edis-

tamiseksi.
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Toiseksi vimeisessa kohdassa selvitettiin, kuinka tarkeaksi vastaajat kokevat tiimin yhteis-
ten arvojen ja paamaarien lapikaynnin perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden
kokemisen kannalta. Puolet vastaajista kokivat, etta tiimin yhteisten arvojen ja paamaarien
lapikaynti on hyvin tarkeaa perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen
kannalta. 35,7% vastaajista koki, etta tiimin yhteisten arvojen ja paamaéarien lapikaynti on
tarkeaa. Vain 12,2% vastaajista koki taman olevan melko tarkeaa ja 2% koki, ettei tiimin
yhteisten arvojen ja paamaarien lapikaynti ole tarke&aa tyon merkityksellisyyden kokemi-
sen kannalta perehdytyksen aikana.
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40
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Taulukko 20. Tiimin yhteisten arvojen ja paamaarien lapikaynnin tarkeys perehdytyksen

aikana % vastaajista

Syventéavien kysymysten viimeinen kysymys oli avoin kysymys, "Jotain muuta, mita”. Vii-
meisessa kohdassa selvitettiin, onko jotain muuta, mika vaikuttaisi tyon merkityksellisyy-
den kokemiseen jo perehdytyksen aikana. Avoimeen kysymykseen vastasi kolme ihmista.
Kysymyksella pyrittiin 16ytdmaan sellaisia tyén merkityksellisyyden kokemiseen liittyvia
tekijoita, jotka eivat tulleet esille tutkimuskyselyn muiden kysymysten kautta. Avoimista
vastauksista ei kuitenkaan l6ytynyt muista tuloksista poikkeavaa tietoa, eika vastauksen
tuloksia pystyta esittdmaan havainnollistavalla tavalla vastausten erilaisuuden vuoksi.
Tasta syysta viimeisen kohdan vastauksia ei ole otettu huomioon vastausten analysoin-

nissa.

5.4 Toimialojen vertailu

Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittaa, miten tydon merkityksellisyyden kokemiseen
voitaisiin vaikuttaa jo uuden tydntekijan perehdytysvaiheessa. Vastaajien perustietoja kar-

toittaessa tarkoituksena oli l6ytad perehdytysprosessin siséllon eroavaisuuksia esimerkik-
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si eri alojen valilla ja nain ollen miten tarkeéksi eri alalla tydskentelevéat tyontekijat kokevat
eri asiat tyon merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen aikana.

Ensiksi k&sittelen perehdytyksen sisaltoon liittyvia kysymyksia. Tarkoituksena oli selvittaa,
onko eri alojen valilla vaihtelua. Eniten hajontaa vastauksissa oli kohdissa "ennalta maa-
ratty suunnitelma, jota noudatettiin koko perehdytyksen ajan”, seka "perehdytysprosessin
tavoitteiden / paamaaran lapikaynti”. 22 vastaajan (48,9%) jotka tydskentelevéat kauppa- ja
rahoitusalalla perehdytykseen ei ollut siséltynyt ennalta maaratty& suunnitelmaa, kun taas
23 (51,1%) kauppa- ja rahoitusalan tyontekijoiden perehdytykseen oli sisaltynyt ennalta
maaratty suunnitelma, jota noudatettiin koko perehdytyksen ajan. Palvelualan tydntekijois-
ta (17 kpl) vastanneista enemmiston, eli 58,8% vastaajan perehdytykseen ei ollut sisélty-
nyt ennalta maarattya suunnitelmaa. Vastaajista 18 tyoskenteli terveydenhoitoalalla ja
heistd vahemmistd, 38,9% ei ollut saanut ennalta maarattya suunnitelmaa, jota oltaisiin
noudatettu koko perehdytyksen ajan. Loput vastaajien aloista eivat olleet vertailukelpoisia,

koska vastausten maara oli niin pieni suhteessa kaikkiin vastaajiin.
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Taulukko 21. Vastaajat eri aloittain, joiden perehdytyksessa ei ollut ennalta maarattya

suunnitelmaa, jota oltaisiin noudatettu koko perehdytyksen ajan

Vastauksissa oli paljon hajontaa myds perehdytysprosessin tavoitteiden ja pddmaarien
lapikaymisen osalta. Kauppa- ja rahoitusalan vastaajista (43 kpl) jopa 67,4% kohdalla
oltiin kayty lapi perehdytysprosessin tavoitteet ja pdadmaarat. Muiden 37,2% kauppa- ja
rahoitusalan vastaajien kohdalla ei oltu kayty lapi perehdytysprosessin tavoitteita ja paa-
maaria. Palvelualalla 52,9% vastaajan kohdalla oltiin kayty lapi perehdytysprosessin ta-

voitteet ja padmaarat, ja loppujen 47,1% henkilon kohdalla ei oltu kayty 1api perehdytyk-
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sen tavoitteita ja pAdmaaria. Terveydenhoitoalalla vastuksia oli kaikkiaan 18, joista puolet
(50%) vastasivat "kylla” ja puolet (50%) “ei”. Eniten hajontaa perehdytysprosessin tavoit-
teiden ja paamaarien lapikaynnissé on vastausten perusteella kauppa- ja rahoitusalalla.
Muiden alojen %-suuruudet olivat niin pienia verrattuna enemmistoon, ettei tulokset olisi-

vat nain ollen vertailukelpoisia keskenaan.
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Taulukko 22. Vastaajat eri aloittain, joiden perehdytyksessa ei oltu kayty lapi perehdytys-

prosessin tavoitteita ja paamaaria

Organisaation koolla ei nayttanyt tulosten perusteella olevan suurta merkitysta téassa ai-
neistossa perehdytyksen sisaltdon, joten tuloksia ei ristiintaulukoitu. Perehdytyksesta ku-
lunutta aikaa ei voitu myodskaan ottaa tutkimuksen tuloksissa merkittavaksi tekijaksi, silla
sen ei todettu vaikuttavan siihen, mita asioita vastaajan perehdytysprosessissa ollaan
kéayty lapi ja ndin ollen tuloksia ei voitu ristiintaulukoida vastaajien kokemiin asioihin, jotka
voisivat vaikuttaa tekijdihin, jotka vaikuttavat tydon merkityksellisyyden kokemiseen pereh-

dytyksen aikana.

Kyselyn viimeisen osion vastauksista voidaan paatella, etta tydon merkityksellisyyden ko-
kemisen tekijat ovat melko téarkeitd suurimmalle osalle vastaajista, silla "ei tarkeiden” vas-
tausten maara suhteessa "tarkeiden” vastausten maaraan on huomattavasti pienempi.

Vastausten perusteella voidaan paatella, etta tarkeimpéana asiana pidettiin tydyhteiséon
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tutustumista. Jopa 65,3% vastaajista koki sen olevan hyvin tarke&aé tyon merkityksellisyy-
den kokemisen kannalta jo perehdytysprosessin aikana. Toiseksi tarkeimpana pidettiin
osaamisen kehittamista. Vastaajista 61,9% koki sen olevan hyvin tarke&a tyon merkityk-
sellisyyden kokemisen kannalta jo perehdytysprosessin aikana. Kolmanneksi tarkeimpa-
na, jopa 61,2% vastaajista kokivat, ettd tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi
hyvin tarkeda pitda aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin tyéhon liittyvista odotuksista.

65,3%

. Tydyhteis66n
61,2% tutustuminen

Aloituskeskustelu

61,9%

Osaamisen
kehittaminen

Kuvio 23. Tarkeimmaksi koetut asiat tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta pereh-

dytyksen aikana % vastaajista

Kyselyn viimeisessa osiossa kartoitettiin, kuinka tarkeiksi vastaajat kokisivat tydon merki-
tyksellisyyden eri tekijoitéa perehdytysprosessin aikana. Vastauksissa oli eniten hajontaa
kohdissa "tyoni tuottavien hyotyjen lapikaynti eri tahoille / organisaatiolle”, "yrityksen paa-
maaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynti” , "yksiloity perehdytysprosessi”
seka "tavoitteiden saavutettavuuden lapikaynti”. Tarkoituksena oli selvittda, onko alojen

valilla suuria vaihteluita, tai vaikuttaako tydntekijan organisaation koko vastauksiin.

Tyo6n tuottavien hyoétyjen lapikaynti eri tahoille / organisaatiolle. Kauppa- ja rahoitusalan
tyontekijoista 42% koki heidan oman tydnsa tuottavien hyétyjen lapikaynnin eri tahoille /
organisaatiolle hyvin tarkedna. Palvelualalla vastaava prosentti oli 41%. Terveydenhoi-
toalalla vastaava tulos oli vain 16,6%. Muiden alojen tuloksia ei otettu huomioon, silla vas-
taajien maara suhteessa muiden alojen vastaajiin oli hyvin pieni, joten tulokset eivat olisi-

vat olleet vertailukelpoisia.
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Yrityksen paamaarén, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynnin tarkeydessa pe-
rehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta oli hajontaa eri alojen

valilla.

Kauppa-ja Palveluala
rahoitusala 64,5%

46,6%

Terveydenhoitoala
16,6%

Kuvio 24. Yrityksen paamaaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynnin kokemi-
nen hyvin tarkeana perehdytyksen aikana % vastaajista eri aloittain

Kauppa- ja rahoitusalalla jopa 46,6% kokivat yrityksen padmaaran, strategian, mission,
vision ja arvojen lapikdynnin olevan hyvin tarkeaa perehdytyksen aikana tydn merkityksel-
lisyyden kokemisen kannalta. Palvelualalla vastaajista 64,5% koki edella mainittujen asi-
oiden olevan mydskin hyvin tarkeda tyén merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Ter-
veydenhoitoalalla vain 16,6% koki edella mainittujen asioiden lapikaynnin perehdytyksen
aikana olevan hyvin tarkeaa tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Tuloksissa ei
otettu huomioon muita aloja, silla muiden alojen vastaajien maaran vahaisyyden vuoksi

tulokset eivat olisi olleet verrattavissa.
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Yksiloidyn perehdytysprosessia pidettiin kaikkein tarkeimpéané terveydenhoitoalalla
(55,5% vastaajista). Myds palvelualalla yksiléidyn perehdytysprosessi oli hyvin tarkeda
tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta (52,9%). Kauppa- ja rahoitusalalla vastaava
% oli 48,4%, joten eri alojen valilla ei ollut suurta vaihtelua yksildidyn perehdytysprosessin

tarkeyden kokemisessa.

Palveluala

Terveydenhoitoala 52,9%

55,5%

Kauppa- ja rahoitusala
48,4%

Kuvio 25. Yksil6idyn perehdytysprosessin kokeminen hyvin tarkedna % vastaajista eri

aloittain

Tuloksissa ei otettu huomioon muita aloja, silla muiden alojen vastaajien maaran vahai-

syyden vuoksi tulokset eivat olisi olleet verrattavissa.
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Tavoitteiden saavutettavuuden lapikaynnin tarkeys perehdytyksen aikana tyon merkityk-
sellisyyden kokemisen kannalta koettiin hyvin tarkeana kauppa- ja rahoitusalalla (64,4%
vastaajista). Palvelualan vastaajista 58,8% koki tavoitteiden saavutettavuuden olevan
hyvin tarkeda perehdytyksen aikana tyon merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Ter-
veydenhoitoalalla vastaajista 27,7% koki tavoitteiden saavutettavuuden lapik&aynnin ole-
van hyvin tarkeaa.

Palveluala

Kauppa-ja 58,8%

rahoitusala
64,4%

Terveydenhoitoala
27,7%

Kuvio 26. Tavoitteiden saavutettavuuden lapik&ynnin pitaminen hyvin tarkedna % vastaa-
jista eri aloittain

Tuloksista voidaan paatella, etta terveydenhoitoalalla tavoitteiden saavutettavuuden lapi-
kaynnin ei koeta olevan niin tarke&a tydén merkityksellisyyden kannalta, kuin muilla aloilla.
Tuloksissa ei otettu huomioon muita aloja, silla muiden alojen vastaajien maaran vahai-

syyden vuoksi tulokset eivat olisi olleet verrattavissa.
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6 Pohdinta

Tassé luvussa kasittelen tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi kasittelen tyoni johtopaatok-
set ja arvioin omaa oppimistani opinnaytetyoprojektin aikana.

6.1 Johtopaattkset

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta tyon merkityksellisyyden kokemisen tekijois-
ta kaikkein tarkeimpana kauppa- ja rahoitusalan seka palvelualan tyontekijat kokevat
tyonsa tuottavien hyotyjen lapikaynnin eri tahoille / organisaatiolle. Teorian pohjalta huo-
mattiin, etta jo perehdyttdmissuunnitelmaa laatiessa tulisi miettia, milla keinoilla voitaisiin
korostaa uuden tyontekijan olevan merkittava osa organisaatiota. Kun tyontekija kokee
olevansa merkittava tekijd organisaatiossa ja sen kokonaisuudessa, se korostaa tyén
merkityksellisyyden kokemista tyontekijan nakdkulmasta. N&in ollen organisaatioiden tulisi
sisallyttaa perehdytykseensa tyontekijdiden tekeman ty6n tuottavat hyddyt niin organisaa-
tiolle, kuin muillekin tahoille. Tama lisaisi tydntekijoiden kokemaa tyon merkityksellisyytta
jo perehdytysvaiheessa, joka puolestaan vaikuttaa tyéntekijéiden sitoutumiseen ja tyotyy-

tyvaisyyteen.

Liséksi kauppa- ja rahoitusalan seka palvelualan tyontekijat kokivat hyvin tarkeaksi yrityk-
sen paamaaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynnin. Kuten teoriassa aikai-
semmin huomattiin, organisaatiossa merkityksellisyyden muodostumista voidaan edesaut-
taa nimenomaan selkeiden visioiden, arvojen, mission ja strategian avulla. Nain tyonteki-
jan on helpompaa ymmartaa roolinsa organisaatiossa ja nain ollen vaikuttaa oman tyénsa
merkityksen kokemiseen. Tyontekijan ollessa tietoinen yrityksen strategiasta ja missiosta,
strategian toteutuminen on todennakdisempada. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin
perustuvilla kaytannéilla on merkittava vaikutus tydn mielekkyyden kokemiseen. Taméan
seurauksena tyontekijan on helpompaa ymmartaa roolinsa organisaatiossa ja nain ollen

vaikuttaa oman tydnsa merkityksen kokemiseen.

Yksildidyn perehdytysprosessin seka tavoitteiden saavutettavuuden koettiin mydskin ole-
van tarkeaa kauppa- ja rahoitusalalla seka palvelualalla tydon merkityksellisyyden kokemi-
sen kannalta. Kuten teoriassa kasiteltiin, perehdytysprosessin liittyva seuranta on erityisen
tarkeédad, silla sen avulla voidaan tarjota yksilollinen perehdytys ottaen huomioon perehdy-
tettéavan yksilollisyys ja sen myo6ta tyon tavoitteiden saavutettavuus. Kuten teoriassa todet-
tiin, tyota ei voida tarkastella vain tuottavuuskysymyksena, vaan ty6hon liittyy useita inhi-
millisia ja henkisiin voimavaroihin liittyvia seikkoja. Tybelamassa tarvitaan inmisyyden

arvostamista ja uudenlaista nakemysta ihmisyyteen, jota voitaisiin edesauttaa yksiloidyilla
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perehdytysprosesseilla. Henkisyys on osa ihmisten sosiaalisia, emotionaalisia ja psykolo-
gisia toimintoja. Kuten teoriassa todettiin, organisaatioissa ei olla riittavassa maarin huo-
mioitu ihmisten siséisen elamén merkitysta tyosuoritukseen. Ihmiset suoriutuvat paremmin
silloin, kun ovat tyytyvaisia ja motivoituneita tyohonsa. Nain ollen yksiloidyssé perehdytys-
prosessissa voitaisiin ottaa huomioon yksilotasolla tydntekijan sosiaalisia, emotionaalisia
seka psykologisia toimintoja.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyéntekijéiden tyon merkityksellisyyden kokemista voi-
taisiin ndin ollen edistda jo perehdytyksen aikana yksildiméalla perehdytysprosessi, kay-
malla api yrityksen visiot, arvot, missiot ja strategia seka lapikaymalla tytntekijan teke-
man tyon hyddyt organisaatiolla / eri tahoille erityisesti kauppa- ja rahoitusalalla seka pal-

velualalla.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimukseen, joka on toteutettu kyselyna, liittyy aina luotettavuusriskeja. Kyselyyn saatiin
98 vastausta, joten vastausten yleistaminen voi antaa virheellistd kuvaa tyon merkityksel-
lisyyden kokemisen edistdmisesta perehdytyksen aikana. Tutkimuksen ensisijainen koh-
deryhma oli nuoret, 20-35-vuotiaat naiset ja miehet, mutta kyselyyn oli mahdollista vastata
kenen tahansa. Kyselya jaettiin sosiaalisessa mediassa, kuten Instagramissa seka What-

sApp-viestipalvelussa seka eri organisaatioiden sahkoposteissa.

Liséksi kyselyn sisaltoon ja aineistoon voi liittya riskeja. Vastaaja on voinut ymmartaa ky-
symyksen vaarin. Myds kyselyn linkki oli tdysin avoin, joten kyselyyn on voinut vastata

kuka tahansa. Lisaksi on mahdollista, ettd kyselyyn on vastattu useita kertoja saman vas-
taajan toimesta. Nama riskit ovat olemassa aina avoimissa kyselypohjaisissa tutkimuksis-
sa, joten tama riski ei ole niin merkittava tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tutkimus-
tuloksista oltaisiin voitu saada luotettavampi, jos vastaajilta oltaisiin vaadittu sisdan kirjau-

tuminen vastaamisen yhteydessa.

Tutkimuksen teoriaosuudessa riskind on opinnaytetydssa kaytetyt lahteet. Tyon merkityk-
sellisyyden kokemiseen ei I0ytynyt paljoa lahteita, joten naiden osalta lahteet ovat melko
suppeita. Taman vuoksi lahteisiin liittyy riski, silla tydn merkityksellisyyden edistdmiseen
perehdytyksen aikana liittyvia lahteita ei ollut saatavilla laajasti, jolloin lahteiden luotetta-
vuus olisi mahdollisesti ollut parempaa. Liséksi teoriassa on kaytetty internet-lahteita, joi-
hin liittyy aina lahde- ja muuttuvuusriski. Naiden luotettavuusriskien lisaksi opinnaytetyo-
hon liittyy tekijan riski, silla aineistoin kasittelyssa tai tulkintavaiheessa on voinut tapahtua
virheité tekijan toimesta, jotka vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin ja sen my6téa tutkimuksen

luotettavuuteen.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen pohjalta huomasin hyvia jatkotutkimusmahdollisuuksia. Hyvéa jatkotutkimus-
mahdollisuus olisi esimerkiksi toteuttaa kysely suuremmalla otoksella, jolloin tuloksia olisi
voinut analysoida monipuolisemmin, joka myoskin tekisi tutkimuksesta mahdollisesti luo-
tettavamman. Suuremmalla otoksella toteutettu kyselya tulisi jakaa todennakdisesti pi-
demman aikajakson ajan ja kyselya tulisi jakaa mahdollisimman monissa kanavissa. Li-
saksi tutkimusta olisi mahdollista hyodyntaa yksittaisissa organisaatioissa, jolloin saatai-
siin tietyn organisaation tyontekijoiden kokemus heidan perehdytysprosessistaan, seka
heidan kokemus eri merkityksellisyystekijoista perehdytysprosessin aikana. Talléin orga-
nisaatio voisi kehittdd omaa perehdytysprosessiaan mukailemaan juuri oman organisaati-

on tarpeiden mukaisesti sen tyontekijoiden kokemusten perusteella.

6.4 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi alkusyksysta 2019. Halusin tehd& opinnaytetyoni yksin. Paatin
myos tehda tyoni ilman toimeksiantajaa, koska koin aikataulun tulevan liian kiireelliseksi,
jos olisin alkanut etsim&én itselleni toimeksiantajaa. Opinnaytetytn suunnittelu alkoi ai-
heen paattamisella. Pitkdan pohdittuani paatin tehda opinnaytetytni perehdyttamisesta.
Kavin lapi eri asioita, joita voisin tutkia perehdyttamiseen liittyen. Myds opinnaytetybohjaa-
jastani oli paljon apua lopullisen aiheen paattamisessa. Koin, etta kaikki vaihtoehtoni olivat
jo hyvinkin tutkittuja aiheita, joten paadyin tyén merkityksellisyyden kokemiseen perehdy-

tysprosessissa, silla koin, ettei tata aihetta ei olla tutkittu laajasti aikaisemmin.

Suunnitteluvaiheessa etsin paljon aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja muita lahteita. Koin,
ettei tydon merkityksellisyyden kokemisesta [6ytynyt paljoa lahteita, mutta paatin kuitenkin
pitédd aiheeni ennallaan. Lisaksi maarittelin tutkimusongelmani, jonka jalkeen alkoi ty6ni
siséllysluettelon suunnittelu. Suunnitteluvaiheen jalkeen, syyskuun alussa aloin muodos-
tamaan teoriapohjaa. Sain teoriapohjan valmiiksi melko lyhyessa ajassa, hieman yli kah-
dessa viikossa. Teoriapohjan kirjoittamista hidasti kuitenkin lahteiden huono saatavuus
tydn merkityksellisyysosion kannalta. Taman jalkeen aloin pohtimaan kyselylomakkeen
sisaltéa. Kysymysten muotoilussa oli hieman haasteita, silla paatin toteuttaa kyselyn
Google Forms - kyselypohjalla. Lopulta sain kysymykset muotoiltua ja kyselypohja ol
valmis julkaistavaksi. Taman jalkeen, kyselyn maaréajan sulkeutumisen jalkeen, lokakuun
puolessa valissa aloin perehtymaan saatuun aineistoon ja analysoimaan tuloksia. Tulos-
ten analysoinnissa koin hieman haasteelliseksi ristiintaulukoinnin, silla en tiennyt mita asi-

oita vertailisin keskenaan. Apua sain kuitenkin opinnaytety6ohjaajaltani.
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Opinnaytetydprosessi opetti minulle paljon aikataulun laatimisesta ja sen noudattamises-
ta. Koin haasteelliseksi aikataulun suunnittelun, silla ensimmaista opinnaytetyotéani teh-
dessa oli hankaluuksia hahmottaa, paljon mihinkin vaiheeseen tulee menemaan aikaa.
Myo0s jatkuva yhteydenpito opinnaytetydohjaajaan opetti vuorovaikutustaitoja. Liséksi tie-
toperustaa kirjoittaessa opin kayttaméaan lahdekritiikkiani, silla esimerkiksi Internetista 16y-
tyi paljon erilaisia lahteita, joita ei olisi voinut mielestani pitdé luotettavana. Opinnaytetyon
tekeminen opetti minulle paljon kvantitatiivisen tutkimuksen perusteita ja toimintamene-
telmid, silla en ollut aikaisemmin toteuttanut kyselyitéa. Kysymysten suunnittelu ja kysely-
lomakkeen laatiminen olivat minulle hyvin opettavaisia, silla kyselya laatiessa tuli tarkkaan
miettia, mita kyselylla halutaan saavuttaa. Opin myds kayttamaan perusteellisesti Google
Forms —kyselyalustaa ja sen myota jatkossa kyselyn laatiminen olisi huomattavasti hel-
pompaa. Myds Microsoft Excelia kaytettdessa tietAmykseni ohjelmaa kohtaan kasvoi, silla
minun taytyi opetella ristiintaulukoinnin ja pylvasdiagrammien laatimiseen liittyvat toimet.
Jotta olisin voinut saada tutkimuksellani parempia tuloksia, minun olisi taytynyt perehdyta

Google-Forms:iin ja Microsoft Excel:iin jo ennen opinnaytetydprosessin aloitusta.
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Liitteet

Liite 1. Perehdytysprosessi tyon merkityksellisyyden edistajana

1. Ala, jolla tydskentelet?
-Kauppa- ja rahoitusala
-Palveluala
-Terveydenhoitoala
-Rakennusala

-Jokin muu, mika?

2. Kuinka kauan viimeisesta perehdyttamisestasi on?
- Alle vuosi

- Yli vuosi

3. Monta ty6ntekijaa organisaatiossanne on?
- alle 10

- alle 50

- alle 250

- yli 250

Valitse seuraavista,

Sisaltyikd perehdytykseesi alla olevat asiat?

4. Ennalta maaratty suunnitelma, jota noudatettiin koko prosessin ajan
- Ei
- Kylla

5. Perehdytysprosessin tavoitteet / pAdmaara
- Kylla
- Ei

6. Yrityksen visio
- Kylla

- Ei

7. Yrityksen paamaara

- Kylla
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- Ei

8. Yrityksen arvot

- Kylla

- Ei

9. Omat vastuualueeni ja tehtavankuvani

- Kylla

- Ei

10. Riittava opastus tydtehtavaan, koin osaavani tyoni riittavan hyvin
- Kylla

- Ei

11. Minut esiteltiin tydkavereilleni / tiimilleni
- Kylla

- Ei

Kuinka tarkeaksi (asteikolla 1-5) koet seuraavat asiat tyén merkityksellisyyden kannalta

perehdytyksen aikana:

12. Aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin tyéhon liittyvistd odotuksista

13. Tekemani tydn merkityksen lapikaynti laajemmassa kuvassa

14. Tydni tuottavien hyoétyjen lapikaynti eri tahoille / organisaatiolle

15. Yrityksen pdamaaran, strategian, mission, vision ja arvojen lapikaynti

16. Yksiloity perehdytysprosessi

17. Tavoitteiden saavutettavuuden lapikaynti

18. Osaamisen kehittaminen

19. Tydyhteisdon tutustuminen

20. Tiimin yhteisten arvojen ja paamaarien
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21. Jotakin muuta, mita?
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