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Tama tutkimus tarkastelee perehdytyksen ja tyontekijan kokeman tyOmotivaation vilisid yhteyksia.
Tutkimuksen tehtdvdnd on selvittdd, minkélaiset perehdytyksen osatekijat vaikuttavat tyontekijan
subjektiivisesti kokemaan tydmotivaatioon. Perehdytyksen lainsdddanndllisen taustan liséksi ilmion tirkeys
on korostunut muuttuvassa tyOeldmdssd, ja perehdytykselld voidaan yhd enenevissd méérin vaikuttaa
tyontekijoiden kokemaan tyytyvidisyyteen. Tutkimuksen tutkimuskysymyksid on kaksi: 1) millaiseksi
tyontekijd kokee oman perehdytysprosessinsa ja 2) millaiset asiat perehdytyksessd vaikuttavat tyontekijin
kokemaan tyomotivaatioon?

Perehdyttdmisen vaikutuksia tydmotivaatioon on aiemmin tutkittu kvantitatiivisena tutkimuksena yksityisissi
organisaatioissa. Tamd tutkimus tuo lisdtictoa perehdytyksen merkityksestd tydmotivaatioon
kokemuksellisesta ndkokulmasta sekd julkisen organisaation kontekstissa. Tutkimuksen kohdeorganisaationa
toimi Suomessa sijaitseva kaupunki, ja tutkittavana kohdejoukkona kolme kohdeorganisaation
esihenkildasemassa tyoskentelevdd tyontekijdd. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, koska
tutkimuksen tavoitteena oli saada lisétietoa tutkittavasta ilmiostd ja yksilollisistd kokemuksista. Téstd syyti
tutkimuksessa hyddynnettiin fenomenologista l&hestymistapaa, ja aineisto keréttiin teemahaastattelujen avulla.
Tutkimusaineisto analysoitiin teoriaohjaavaa sisillonanalyysimenetelmdd hyodyntden, eli tutkittavaa ilmidta
tukevaa teoriaa hyodynnettiin myds analyysin teon vaiheessa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyontekijad kokee tyomotivaationsa pitkalti sisdsyntyiseksi. Aineistosta
kuitenkin nékyy, ettd palautteen saaminen, luottamuksen rakentuminen, perehdyttdjéltd ja esihenkiloltd saatu
tuki sekd apu perehdytysprosessin aikana vaikuttavat tydmotivaatioon positiivisesti. Perehdytyksen aikana
tapahtuvat yksittéiset asiat ovat yhteydessd korkeampaan tydmotivaatioon, mutta varsinaista perehdytysti ei
liitetd osaksi koettua tyOmotivaatiota. Tuloksista ilmenee myos, ettei tydntekijdn oppimista seurata
systemaattisesti, ja perehdytyksen suunnitelmallisuudessa on tyontekijan nikokulmasta kohdeorganisaatiossa
aukkoja.

Yhdistettynd teoriaan, voitiin tutkimustuloksista tehdd péitelma, ettd johtaja-asemassa toimivilla henkil6illa
perehdytyksen vaikutukset koettuun tyOmotivaatioon ovat suhteellisen merkityksettomid. On kuitenkin
yksittdisid osatekijoitd, kuten tuki, palaute ja luottamus, joilla koetaan olevan merkitystd tyOmotivaatioon
perehdytyksessd. Johtopdétdsten myotéd voidaan todeta, ettd sisdinen motivaatio perehtymisessd on erittdin
vahva, miké tukee ty0ssd perehtymistd entisestdéin. Yksilollisten ominaisuuksien liséksi perehdytyksessé tulisi
huomioida autonomian ja epdvarmuuden vihentdmisen tasapaino. Tutkimuksen myoté nousi esiin aiheita, joita
voi tutkia jatkossa, kuten tarkemmin rajattu tutkimusasetelma esiin nousseiden aiheiden pohjalta sekd
tyonantajan ndkdkulman pohtiminen samassa kontekstissa.
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1 JOHDANTO

Perehdyttdmisen merkitystd tyOeldmédssd on viime vuosina nostettu esiin erityisesti kiristyvén
tyomarkkinatilanteen takia (Vaasan yliopisto 2022). Kun tyontekijd aloittaa tydskentelyn uuden
tyonantajan palveluksessa, tulisi télle tarjota perehdytystd ja opastusta tyotd, tyGympéristod ja
organisaatiota koskien (Ahokas & Maikeldinen 2013). Perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa
positiivisesti niin tyontekijoiden sitoutumiseen ja osaamiseen kuin tyotyytyviisyyteenkin (Vaasan
yliopisto 2022). Myds vuonna 2002 voimaan tulleessa tyoturvallisuuslaissa on sdddetty tyonantajan
velvollisuudesta tarjota tyontekijoilleen riittdvda opastusta koskien tyOympdristdd, tyotd ja
menetelmid erityisesti ennen uuden tyotehtdvin aloittamista (Tyoturvallisuuslaki 2002/738 14 § 1
mom.). Perehdyttiminen voidaankin nykypédivdnd n&hdd organisaatioiden voimavarana, joka
mahdollistaa organisaation laadukkaan ja tehokkaan toiminnan (Vaasan yliopisto 2022). Téstd syysta
muuttuvassa tyoeldmissd tyontekijoiden perehdyttimiseen on syytd kiinnittdd huomiota yhi

enemmaén huomiota.

Téssd  tutkimuksessa  tarkastellaan  perehdytyksen vaikutuksia tyontekijain  kokemaan
tyomotivaatioon. Tavoitteena on tarkastella perehdytysprosessin aikana ilmenneité tekijoité ja asioita,
joilla on ollut subjektiivista merkitystd tyontekijan kokemaan tydmotivaatioon. Tydmotivaatiolle on
useita médritelmid, ja siithen vaikuttavia tekijoitd on listattu ainakin kaksinkertainen madrd. Tassd
tutkimuksessa tyOmotivaatiota pohditaan niin sisdisten kuin ulkoisten tekijoiden ndkokulmista.
Tydmotivaatio voidaan ndhdd yhtend organisaation kilpailuetua lisddvana tekijénd, ja tyontekijoiden
motivoiminen  vélttdméttomyytend, jotta organisaatio menestyy (Manzoor 2011, 37).
Perehdytysprosessi on usein ensimmdiinen askel, jonka tyontekijd ottaa organisaatiossa
tyohaastattelun jdlkeen, ja tistd syystd on mielekistd tutkia timén ensimmadisen askeleen vaikutuksia
koettuun tydmotivaatioon. Myos ajankohtainen uutisointi on huomioinut perehdytyksen merkityksen,
ja muun muassa Yle uutisoi Palvelualojen ammattiliiton, PAMin, saamista tasaisista yhteydenotoista

koskien vajavaista perehdytystd (P6yhonen 2024).

TyOmotivaation ja perehdytyksen vilisestd yhteydestd on toteutettu useampia kvantitatiivisia
tutkimuksia (esim. Anttila 2017). Lisdksi aiemmin on tutkittu perehdyttdmisen vaikutuksia
sitoutuneisuuteen (ks. Virkki 2017). Tyomotivaatioon vaikuttavasta perehdytyksesté ei ole toteutettu

kvalitatiivista, kokemusldhtoistd tutkimusta, ja tdssd havaittiin tutkijan toimesta tutkimusaukko.



Aiemmat tutkimukset aiheesta ovat toteutettu yksityisissd yrityksissd, joten lisdarvoa tdhdn
tutkimukseen tuo julkisessa organisaatiossa toteutettu tutkimus. Témén tutkimuksen tavoitteena on
tuoda lisdtietoa tyOntekijdn subjektiivisesta kokemuksesta tyOmotivaation ja perehdyttdmisen
kontekstissa. Tutkimuksen tulokset tuottavat kohdeorganisaatiolle arvokasta tietoa perehdyttdmisen
onnistumisesta ja tilasta, erityisesti tyOmotivaation ndkokulmasta. Tdmén tiedon pohjalta
kohdeorganisaatio voi mahdollisesti kehittdd tai muuttaa perehdytysprosessiaan vastaamaan
paremmin tavoitteitaan. Liséksi tutkimus tuo tiedeyhteisolle kokemuksellista tietoa perehdytyksen
merkityksestd tyomotivaatioon. Kvalitatiivisen muotonsa vuoksi tutkimuksen tuloksia ei voida

kuitenkaan yleistad.

Tdaméd tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tapaustutkimus, jonka aineisto keréttiin
teemahaastattelujen avulla. Tutkimus on tapaustutkimus, jonka kohdeorganisaatio on noin 40 000
asukkaan kaupunki, ja tarkemmin tutkittavana kohdejoukkona toimi kohdekaupungin, samassa
yksikossd tydskentelevit kolme tyontekijdd. Haastateltavat toimivat tydssddn johtaja-asemassa, ja
heidét valittiin haastateltaviksi samasta tyStehtaviastd. Tutkimus tarkastelee perehdytyksen merkitysta
tyomotivaation kontekstissa tydntekijdn subjektiivisena kokemuksena, ja titen tutkimuksen
tutkimuskysymyksiksi rajautui: 1) millaiseksi tyontekiji kokee oman perehdytysprosessinsa? seka 2)
millaiset asiat perehdytyksessd vaikuttavat tyontekijin kokemaan tyémotivaatioon? Jotta henkildiden
viliset yhteydet ndkyvit tutkimuksessa mahdollisimman selkedsti, puhutaan haastateltavista
tyontekijoind, vaikka he toimivatkin tydssdén johtajan roolissa. Niin tutkimuksessa voidaan

tarkastella haastateltavan yhteyksid myos tdman esihenkiloon ja alaisiin.

Tama tutkimusraportti kattaa tutkimuksen tukena kiytettdvdn teoreettisen viitekehyksen, joka
muotoutuu kolmen keskeisen kisitteen ympérille. Késitteiden médritelmét ja osatekijit yhdistettynd
niiden teorioihin antavat teoreettisen l&htokohdan tutkittavan ilmion tarkastelulle. Tutkimuksen
viitekehys muodostuu perehdytyksen, tyOmotivaation sekd psykologisen sopimuksen késitteista,
teorioista ja aikaisemmista tutkimuksista. Kolmannessa osiossa ovat tutkimuksessa kadytetyt
tutkimusmenetelmét, ldhestymistavat, analyysimenetelmét seka perustelut sille, miksi tutkimuksessa
on pdddytty juuri ndihin. Liséksi kolmannessa luvussa pohditaan tutkimuksen eettisyyttd ja
luotettavuutta. Menetelmiosion jalkeen 16ytyvét tutkimustulokset, eli aineistosta esiin nousseet asiat
ja teemat. Edelld mainittuja peilataan teoreettisen viitekehyksen teorioihin luvussa viisi, jossa on
syvillisempdd pohdintaa tuloksista. Lopuksi tehdddn tutkimuksen johtopédidtdkset, pohditaan
tutkimuksen rajoituksia sekd mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia, joita ilmeni tdmén

tutkimusprosessin ja tulosten myota.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Téssd osiossa kasitelldén tutkimuksen kannalta olennaisimmat kisitteet ja teoriat, joiden avulla
ilmiotd tarkastellaan ldhemmin. Ensimmaéiseksi késitellddn perehdyttimisen tarkoitus ja merkitys,
minka jélkeen siirrytdén fyomotivaation muodostumiseen, sen tekijoihin ja sitd tukeviin teorioihin.
Kolmas késite, psykologinen sopimus, on vahvasti yhteydessé tyontekijan ja tyOnantajan véliseen
kanssakdymiseen ja luottamuksen rakentumiseen, ja on tdstid syystd valittuna timén tutkimuksen
viitekehykseen. Tami késite madritellddn ja yhdistetddn sen merkitys tyOntekijin kokemaan

tyOmotivaatioon seké perehdytysprosessiin.

2.1 Perehdyttiminen

Perehdyttdmisen kasite ei ole yksiselitteinen, ja sen mairitelmi on muuttunut tydelimén muuttaessa
muotoaan. Perehdyttimiselld tarkoitetaan tyOsuhteen alussa tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta,
josta tyOnopastus on erotettu irralliseksi kokonaisuudeksi (Kupias & Peltola 2009, 17-18).
Perehdyttdiminen on myds mahdollista ndhdd toimenpiteind, joiden avulla tyontekija oppii
tyopaikkansa, sen ajatukset, tavat, ihmiset ja asiakkaat sekd omaan tyohon kytkeytyvit tyotehtévit ja
odotukset (Kupias & Peltola 2009, 17—-18). Téssa tutkimuksessa tarkastelussa on sekd tydympéristoon

ja -yhteis00n tutustuminen ettd varsinaiseen tyotehtdvién liittyvé opastus.

Kuten sanottu, perehdyttiminen on usein tyontekijin ensimmdinen kosketuspinta tyOnantajaan
tyOhaastattelun jialkeen. Perehdyttimiselld on Suomessa lainsdéddanndllinen perusta, joka madrittaa
sen, mitd tyOnantajan on opastettava ja kerrottava uudelle tyontekijdlleen. Tydturvallisuuslain
2002/738 ensimmadisen luvun ensimmadinen pykdldn mukaan on tarkoitus parantaa ty0ymparistoa ja
tydolosuhteita, sekd ennaltaechkdisti ja torjua tyOtapaturmia sekd tyontekijoiden fyysisié ja henkisid
terveysuhkia (Tyoturvallisuuslaki 2002/738). Erityisesti ennen uuden tyon aloittamista on uusi
tyontekiji perehdytettivd tyohon, tyOpaikan olosuhteisiin, tyovilineisiin ja tydtapoihin
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738 14 § 1. mom.). Lainsdddédnndn seuraaminen on véalttimatonta
jokaiselle tyOnantajalle, mika tarkoittaa jokaisen organisaation velvollisuutta ottaa perehdytyksessdén

huomioon ndmaé tyoturvallisuuslaissa sdddetyt perehdytystd koskevat seikat.



2.1.1 Perehdytysprosessin sisalto

Perehdytys on yksilollistd organisaatiosta ja sen tavoista riippuen. Organisaation perehdytysprosessi
ja sisdlto voidaan jakaa neljddn osa-alueeseen: 1) ennen tyohontuloa tapahtuvaan informointiin, 2)
vastaanottoon ja organisaatioon perehdyttimiseen tyon alkaessa, 3) tydsuhdeperehdyttimiseen seké
4) tyonopastukseen (Viitala 2021, 98-99). Tyonantaja perehdyttdd tulevaa tyOntekijdd jo
rekrytointivaiheessa antamalla tietoa organisaatiosta ja tyoOtehtdvastd, minkd jdlkeen vastaanoton
vaiheessa lihijohtajalla on merkittdva rooli tydyhteis6on tutustuttaessa. Tyodsuhdeperehdyttiminen
puolestaan kattaa tydsopimukseen nojaavat ehdot ja periaatteet, kuten tydajat ja palkkausperusteet.
Tyonopastuksen vaiheessa tyontekija perehdytetdin ty6hon, tyokavereihin sekd tyOssé tarvittaviin
jarjestelmiin ja vélineisiin. TyoOnopastuksen vaihetta voidaan pitdd onnistuneena silloin, kun
tyontekijélle on selvdd, mitd hineltd odotetaan, luottaa omiin kykyihinsé ja tietdd mistd tukea saa.

(Viitala 2021, 97-99.)

Varsinainen perehdytysprosessi voidaan kuvata neljin rakennuspalikan avulla, jotka jakautuvat
ohjeiden ja médrdysten mukaan toimimiseen, selkeyteen, kulttuuriin ja yhteyksiin (Caldwell & Peters
2018, 28.) Alin rakennuspalikka médritellddn ohjeiden, lakien ja toimintatapojen opettamisena, mika
kattaa muun muassa sdantdjen noudattamisen. Selkeys rakennuspalikkana tarkoittaa tyohon liittyvien
odotusten ja tehtdvien ymmaérryksen varmistamista, kun puolestaan kulttuuriin keskittyvi
rakennuspalikka opastaa tyontekijén viralliseen ja epaviralliseen kulttuuriin. Liséksi tyontekijdn tulisi
oppia organisaation arvot ja késitykset kulttuuriin keskittyvissd vaiheessa. Yhteyksien merkitys
perehdyttdmisessd on valtava: sen kautta tyontekija rakentaa verkostot ja ihmissuhteet uudella

tyopaikallaan. (Caldwell & Peters 2018, 28-29.)

Perehdytysprosessi voidaan jakaa myds kuuteen osa alueeseen, jotka ovat yleisesti kdytossa siten,
ettd organisaatiokohtaisesti jokaisen osa-alueen sisiltd suunnitellaan yksilollisesti jokainen osa-alue
huomioiden (kuvio 1). Osa-alueet eivit ole irrallisia, vaan ne nivoutuvat rajat ylittdvisti toisiinsa
(Eklund 2020, 92-93). Perehdyttdmisen ajallinen hajautuminen voidaan katsoa jakautuvan kolmeen
osaan: ennen tydsuhdetta, tydosuhteen ensimmadisten viikkojen ja ensimmaéisten kuukausien aikana
tapahtuvaan perehdyttimiseen (Saarinen 2022, 19). Saarisen (2022) mukaan oikeanlaisella
perehdytysprosessilla voidaan vaikuttaa my0s tyontekijén tyOtyytyvéisyyteen positiivisesti, ja ndin

ollen myo6s tydmotivaation huomioiminen perehdytyksessé on tirkeaa.



Perehdytysprosessi

o

0

Tyétehtdvaan Organisaation

opastaminen toiminta
Vastuualueet ja Prosessit ja
tavoitteet kéaytéinteet
o Verkostot
Kehittyminen ja
seuranta

Kuvio 1. Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen (Eklund 2020).

Perehdytyksen onnistumiseen tai epdonnistumiseen vaikuttaa myds henkild, joka on vastuussa uuden
tyontekijin perehdyttdmisesti, eli perehdyttdjd. Perehdyttimisestd ja sen onnistumisesta vastaa viime
kiddessd uuden tyontekijdn esihenkild, vaikka perehdytysprosessiin osallistuisikin, ja yleensa
osallistuukin, my0s muita henkil6itd (Kupias & Peltola 2009, 94-95). Perehdyttdjalla on merkittava
vaikutus siind, saadaanko perehdytysprosessi suoritettua onnistuneesti vai romuttuuko muuten
onnistunut perehdytys viimeiseen tekijddn, perehdyttijddn (Kupias & Peltola 2009, 139-140).
Perehdyttdjan roolin tulisi lisdksi olla selked sekd linjassa tdlle madrittyjen vastuiden ja roolien
kanssa. Yksi yleisin ongelma perehdytyksessd onkin epdselvd vastuunjako perehdyttdjien valilla
(Eklund 2020, 140). Perehdyttijin on méara antaa uudelle tyontekijille ohjeita, opastaa tdtd tekeméén
tuottavaa ja laadukasta tyotd sekd opastaa hyodyntamain oikeita ja turvallisia tydmenetelmia. Lisdksi
perehdyttdjan tulee kannustaa uutta tyOntekijdd toimimaan itsendisesti ja antaa toiminnasta

rakentavaa palautetta. (Liski, Horn & Villanen 2007, 10.)

Perehdytyksestd vastaavaa henkilod voidaan kutsua mentoriksi, jolloin perehdyttdjdn asema
ndyttdytyy uudelle tyontekijdlle hieman eri tavalla kuin perehdyttdjin rooli yleensd. Mentoroinnissa
uutta tyontekijad, eli aktoria, opastaa ja ohjaa kokeneempi mentori (Kupias & Salo 2014, 11-12).
Mentorin ja aktorin vélinen suhde perustuu luottamukseen sekd vuorovaikutukseen, ja vastuu

mentoroinnin onnistumisesta on sekd mentorilla ettd aktorilla itsellddan. Mentoroinnin tavoitteena on



jokaisen osapuolen oppiminen, miké tarkoittaa myds mentorin oppimismahdollisuutta reflektoinnin
keinoin. (Kupias & Salo 2014, 11-16.) Mentoroinnissa ilmenee myds dialoginen perehdyttdminen,

jossa keskidssd ovat yhteistyd ja vuorovaikutus.

2.1.2 Vuorovaikutus ja viestinti perehdytyksessi

Perehdyttdmisen aikana korostuvat myds vuorovaikutuksen ja viestinndn osa-alueet, jotka
médritellddnkin osaksi onnistunutta perehdytysprosessia (Eklund 2020, 74-80). Viestintd osana
perehdytystd aloitetaan jo rekrytointivaiheessa, jolloin tyonantaja luo kuvaa tulevalle tyontekijélle
organisaatiosta ja tyostd sekd vihentdd tyon aloitukseen liittyvad mahdollista epdvarmuutta (Saarinen
2022, 19-20). Myds myoOnteinen palaute sekd tyOyhteison positiivinen asennoituminen
perehdytysvaiheessa edesauttavat tyotehtdvaddn sitoutumista ja innostusta tyotehtdvdd kohtaan
(Viitala 2021, 98), mitkd puolestaan lisddvét tyomotivaatiota (Kupias & Peltola 2009, 129-131).
Téssd tutkimuksessa tarkemmassa tarkastelussa on dialoginen perehdyttiminen, jossa
vuorovaikutteisuus, mahdollisuus osallistua oman tyon kehittimiseen ja muovautumiseen seki
kuunteleminen korostuvat enemmain kuin muissa perehdytystyyleissd (Kupias & Peltola 2009, 41—
42). Myos Onnismaa (2010, 88—-89) puhuu dialogisen perehdyttimisen olevan perehdyttdmisti
yksilollisten tarpeiden mukaan sen lisdksi, ettd vastuuta siirretddn uudelle tyontekijdlle itselleen
perehdyttdmisen suunnittelun muodossa. Tydantaja ja uusi tyOntekijd muovaavat siis yhdessi

perehdytyssuunnitelman, miké kehittéé jokaista osapuolta (Onnismaa 2010, 88—89).

Perehdytysprosessia voidaan kuvata kolmella tasolla tapahtuvana toimintana, joka muodostaa
kokonaisuuden uuden tyontekijdn aloittaessa uudessa tyOssd ja tyOpaikalla. Osat jakautuvat
tervetulotoivotuksiin, jotka tapahtuvat eri tasoilla: organisaatiotasolla, johtajatasolla seka
tyokaveritasolla. (Cesario & Chambel 2019, 1466—1468). Uusi tyontekija otetaan siis huomioon
kaikilla organisaation tasoilla mahdollisimman tehokkaan ja kattavan aloituksen takaamiseksi.
Organisaatiotason tervetulontoivotus voi sisdltdd esimerkiksi uusille tyontekijdille suunnattuja
luentoja organisaation tavoista, rakenteesta tai arvoista sekd kirjeen toimitusjohtajalta ja
henkilostdosastolta (Cesario & Chambel 2019, 1467). EsihenkilGiltd, eli johdon tasolta tulevalla
tervetulontoivotuksella on merkittdvéd asema tyontekijidn kokeman ylhéélti saatavan tuen, sosiaalisen
verkoston rakentamisen ja tyOasenteen kehittymisen kanssa. TyoOkavereiden tervetulotoivotukset
puolestaan vaikuttavat sithen, miten uusi tydntekijd integroituu organisaatioon, tuntee olevansa osa

ryhmaéi ja kokee ilmapiirin ystavélliseksi eikd uhkaavaksi. (Cesario & Chambel 2019, 1467-1468.)



Niilld kaikilla tavoilla keskeisend tekijanéd on vuorovaikutus organisaation tasojen ja henkildiden seké

uuden tyontekijan vélilla.

2.1.3 Perehdytyksen tavoitteet ja merkitys

Perehdytysprosessin merkitys organisaation menestymisen kontekstissa on valtava: prosessin
tarkoituksena, ja sen onnistuessa taataan tyontekijoiden pitdminen organisaatiossa, tehokkuuden
kasvattaminen sekd ennen kaikkea motivaation ja sitoutuneisuuden lisddminen (Harpelund, Hejberg
& Nielsen 2019, 3). Perehdytysprosessi madritellddnkin yhtd tirkedksi kuin itse rekrytointiprosessi
(Harpelund ym. 2019, 12). Tehokkaalla perehdytykselld voidaan vaikuttaa positiivisesti myos
lyhytaikaisten tai miérdaikaisten tyontekijoiden kokemaan tyon symboliseen arvoon. Toisaalta
useissa organisaatioissa lyhytkestoisiin tydsuhteisiin ja niiden perehdytyksiin ei olla valmiita

panostamaan samalla tavalla kuin pitkdaikaisiin tyontekijoihin. (Smith ym. 2022, 525; 534-535.)

Englannin kielessd perehdyttiminen (engl. onboarding) on maédritelty organisaation sisélld
tapahtuviksi tietyiksi toiminnoiksi, joiden avulla autetaan uutta tyontekijdd sopeutumaan uuteen
rooliin, kulttuuriin seki tavoitteisiin (Ceséario & Chambel 2019, 1466). Lisédksi Cesario ja Chambel
(2019, 1466) kuvaavat onnistuneen perehdytyksen véhentdvin epdvarmuutta ja vahvistavan
organisaatioon yhdenmukaistumista. Perehdyttdmistd kutsutaan myds uusien tydntekijoiden
sosialisaatioksi, jonka tavoitteena on sopeuttaa tyontekijdt tyOympdéristoon, ja jonka on todettu
vaikuttavan positiivisiin asenteisiin ja kdyttdytymiseen organisaatiota kohtaan (Smith, Matthews,

Mills, Hong & Sim 2022, 526).

Perehdytysprosesseja on olemassa niin monta kuin on organisaatioitakin, eikd yhta ja oikeaa prosessia
voida edes médritelld. Organisaatioiden perehdytyksisséd on kuitenkin néhtévissé yhtéldisyyksid, jotka
useimmiten esiintyvit perehdytysprosesseissa. Nidihin lukeutuvat muun muassa tavoitteet, joihin
perehdytykselld pyritddn. Vaikka perehdyttdmiselld on lainsddddnndn maarddmat tavoitteet, kuten
tyotapaturmien ennaltachkdiseminen ja torjunta (Tydturvallisuuslaki 2022/738), on organisaatioilla
usein laajempia tavoitteita perehdytyksen suhteen. Organisaation perehdytysprosessin tavoitteena voi
olla esimerkiksi tyOntekijén organisaatiokulttuuriin sopeutuminen, pitkdaikainen sitoutuminen tai
koetun merkityksellisyyden vahvistaminen (Eklund 2020, 27-30). Organisaation tavoitteet voidaan
jakaa myos kolmeen luokkaan, jotka ovat oppimistavoitteet, vilittomét tavoitteet ja vililliset

tavoitteet. Oppimistavoitteet kattavat niin uuden tiedon oppimisen kuin vanhoista prosesseista



poisoppimisen (Becker & Bish 2021, 5-6). Vilittomiin tavoitteisiin voidaan lukea muun muassa
selked roolitus ja organisaatioon yhdistyminen, kun puolestaan vilillisilld tavoitteilla tarkoitetaan

suorituskykyyn ja sitoutumiseen liittyvid tekijoitd (Saarinen 2022, 24-25).

2.2 Tyomotivaatio

TyOmotivaation tarkastelu osana perehdytyksen tutkimista on térkeid, silld tydmotivaatio on yksi
tyOtyytyvéisyyttd vahvistavista tekijoistd. Motivaatio maiéritelldin ihmisen liikkeelle saavana
tekijana, jolla on tietty pAdmadra seka vireystila (Kupias & Peltola 2009, 129). Motivaatio on ihmisen
tahtotila saavuttaa tietty pddmaira, ja motivaatio méardéd ihmisen kuluttaman energiankédyton tamin
padmadrin saavuttamiseksi (Kupias & Peltola 2009, 129). Viitalan (2021, 36-37) mukaan motivaatio
on laajemmassa kuvassa osa organisaation henkildstovoimavaroja. Tédssd tutkimuksessa tutkitaan
motivaatioteorioita ja -tekijoitd, jotka soveltuvat hyodynnettdviksi my0Os tyOympéristdd, tyotd tai

tyOmotivaatiota tarkasteltaessa.

Kupias ja Peltola (2009, 129-131) kuvaavat tydmotivaation syntymistd tekemisen ilon, asian
tarkeyden sekd onnistumisen todennékoisyyden yhtymiana. Télld tarkoitetaan sitd, ettd motivaatiota
ei ole, jos yksikin tekijd uupuu. Tekemisen ilolla tarkoitetaan perehdyttimisen ilmapiirid, jonka
ollessa alakuloinen tai vihamielinen voi motivaatio havitd uudelta tyontekijaltd kokonaan. Asian
tarkeys médritelladn pysyvéni kiinnostuksena tirkedd asiaa kohtaan, ja onnistumisen todennékoisyys
subjektiivisena kokemuksena siité, ettd tehtdvd on mahdollista suorittaa. (Kupias & Peltola 2009,

129.)

Perehdyttdmisen teoreettisessa viitekehyksessd kisiteltiin vuorovaikutuksen merkitystd, joka on
my0s tyomotivaation muodostumisessa merkittdvd tekijd. Positiivisella palautteella voi olla
samanlainen vaikutus motivaatioihin kuin rahallisilla palkkioilla, ja Decin ja Ryanin (2017, 128)
mukaan osaamiskeskeinen palaute vahvistaakin ihmisen kokemaa kyvykkyyttd, sekd lisdd siten
motivaatiota. Perehdytysprosessiin liitetylld palautteenannolla voidaan siis vaikuttaa tyontekijian
tyomotivaatioon. Kasvavan tydomotivaation liséksi rakentavan palautteenannon myo6td voidaan
vihentdd johtaja-asemassa tyOskentelevin epdonnistumisen kokemuksia (Byford, Watkins &
Triantogiannis 2017, 3—4), mikd voi osaltaan vahvistaa kyvykkyyden kokemuksia tydssd (Deci &
Ryan 1980). Ryanin ja Decin (2017, 150) mukaan myds autonomiaan on mahdollista vaikuttaa

positiivisesti perehdytysprosessissa esimerkiksi antamalla tyontekijdlle mahdollisuus toteuttaa tyd



omalla tavallaan. Negatiivisia vaikutuksia voivat aiheuttaa arvioinnit, médrdajat tai tyon valvominen
(Ryan & Deci 2017, 150). Perehdyttamisprosessissa uuden tyontekijén kokema liiallinen autonomia

voi toisaalta aiheuttaa myos epavarmuutta (Zhou 2020, 300).

2.2.1 Motivaation osatekijiit

Motivaatio muovautuu erilaisista tekijoistd, ja néité tekijoitd on kuvattu usealla eri tavalla ja mallilla,
kuten ulkoisilla ja sisdisilldi motivaatioilla, Herzbergin kaksifaktoriteorialla sekd motivaatiota
kisittelevélla Decin ja Ryanin (2000) itsemdarddmisteorialla (engl. Self-Determination Theory, SDT).
Tarkastelussa on lisdksi Perryn ja Porterin (1982) kuvaama tyomotivaatiotekijoiden neljan osan

muodostama kokonaisuus.

Motivaatiotekijdt voidaan jakaa sisdisiin ja ulkoisiin motivaatioithin. Ulkoisia motivaatioita ovat
esimerkiksi raha ja palkinnot, kun puolestaan sisdisiin motivaatioihin kuuluu ihmisen sisdinen
kiinnostus ja tyydytys varsinaisesta tekemisestd, eikd siitd saatavista ulkoisista palkkioista (Viitala
2021, 41-42). Vaikka molempia tekijoitd on néhtivissd tydelamadssé, voi ulkoisten motivaatioiden
liiallinen hyddyntdminen heikentdd sisdistd motivaatiota (Ryan & Deci 2017, 144). Sisdinen
motivaatio ndyttiytyy tyytyviisyytend omista saavutuksista sekd tarpeena kehittda tyotdin tai itsedén,
eikd ulkoisia palautteilla vélttimétta ole merkitystd motivaation kokemuksissa (Viitala 2021, 41-42).
TyOmotivaatiotekijit voidaan jakaa my0s neljdédn osatekijdan: yksilon ominaisuudet, tyon
ominaisuudet, tydympériston ominaisuudet sekd ulkoisen ympariston ominaisuudet (Perry & Porter

1982, 89).

Ensimmiinen tyomotivaation tekijd, yksilon ominaisuudet, voidaan nidhdid esimerkiksi yksilon
asenteen, persoonallisuuden tai uskomusten vaikutusten kautta (Perry & Porter 1982, 90-94).
Yksilollisiin  ominaisuuksiin voidaan n&hdd kuuluvaksi myos ndkokulmanottokyky, eli taito
hahmottaa kokonaisuuksia ja tarkastella asioita erilaisista ndkokulmista (McGarry, West & Hogan
2021, 130). Usein henkilot, joiden nédkdkulmanottokyky on korkealla, ovat useammin
luottavaisempia ympéristodédn ja muita thmisié kohtaan (Fett, ym. 2014, 175). Tyon ominaisuuksilla
puolestaan tarkoitetaan varsinaista tyotd koskevia tekijoitd, kuten tyon haasteita, tavoitteiden
saavutettavuutta sekd mitattavuutta. Esihenkilo ja vertaisryhmd, kuten tiimi tai kollegat rakentavat
kolmannen osan, eli ldhitydympariston, vaikutukset tydmotivaatioon. Neljds ja laajuudeltaan suurin
tekijd, ulkoinen tyOympaéristd kattaa sosionormatiiviset, poliittiset, demografiset, taloudelliset ja

teknologiset ympéristot. Niistd kaksi ensimmadisté, eli sosionormatiiviset ja poliittiset, ndhdddn



merkittdvimpind tekijoind tarkasteltaessa tyontekijdn tydmotivaatiota julkisessa organisaatiossa.

(Perry & Porter 1982, 90-94.)

2.2.2 Motivaatioteoriat

Motivaatiotekijdt liittyvdt usein sisdiseen motivaatioon, johon lukeutuu muun muassa itsensd
kehittdminen, tavoitteiden saavuttaminen ja tunnustus. Motivaatiotekijoiden lisddntyessd kasvaa
myo0s tyontekijan motivaatio. Hygieniatekijoihin kuuluu Herzbergin mukaan sellaiset tekijat, jotka
eivit varsinaisesti paranna motivaatiota, mutta niiden puuttuessa voi aiheuttaa tyOntekijoissa
tyytyméttdmyyttd. Muun muassa johtaminen, palkkaus, tydolosuhteet ja organisaation toiminnot
muodostavat hygieniatekijoiden joukon, eli tyon ulkoisten tekijoiden kokonaisuuden. (Herzberg

2003, 91-92.)

Ihmisen motivaatiota ja hyvinvointia tutkineet Deci ja Ryan (2000) jakavat motivaatioon vaikuttavat
psykologiset perustarpeet kolmeen osaan: autonomiaan, kyvykkyyteen ja yhteenkuuluvuuteen.
Teorian mukaan ihminen tarvitsee nditd kaikkia osa-alueita motivoituakseen. Autonomian
kokemukset koostuvat mahdollisuudesta osallistua itsedén koskeviin asioihin ja vapaudesta vaikuttaa
tyotddn koskeviin asioihin. Autonomian kokemukset vahvistavat tutkimusten mukaan sisdisti
motivaatiota. Kyvykkyyden kokemus liitetddn uskomuksiin omista taidoista ja kyvyistd, ja
yhteenkuuluvuus puolestaan tarpeeseen kuulua joukkoon ja olla rakastettu. (Deci & Ryan 2000, 231—
235.) Bowlbyn (1979) kiintymyssuhdeteoria tukee ajatusta siitd, ettd yhteenkuuluvuuden tunteella on

merkitys myos sisdisen motivaation kokemuksissa (Deci & Ryan 2000, 231-235).

2.3 Psykologinen sopimus

Tutkimuksessa tutkitaan tyontekijdn alkuvaiheiden vaikutuksia koettuun tydmotivaatioon.
Psykologisen sopimuksen merkitys tissd kontekstissa on suuri, silld tydnantajan ja tyontekijan valilla
ei-kirjallisesti sovitut asiat nousevat usein esiin heti tyosuhteen alkumetreilld, ja psykologisen
sopimuksen on todettu olevan yhteydessd tyontekijin pitkdaikaiseen sitoutuneisuuteen (Saari 2015,

147).
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Jokaisen tyOsuhteen taustalla tulisi olla Tydsopimuslain 2001/55 mukainen sopimus, jossa
madritellddn tyontekijan velvollisuus tehdd tyotd tyonantajan lukuun ja tyOnantajan valvonnan
alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tyosopimus voidaan tehd4 niin kirjallisesti, sdéhkdisesti
kuin suullisestikin. (TSL 1 §.) Psykologisella sopimuksella puolestaan tarkoitetaan tyonantajan ja
tyontekijdn vilistd sopimusta, jota ei yleensd tehdd kirjallisesti, ja jossa sovitut asiat pohjaavat
osapuolten odotuksiin, oletuksiin ja lupauksiin. Molemmat psykologisen sopimuksen osapuolet ovat
usein myds itse valmiita antamaan oman panoksensa tdman sopimuksen ehtojen toteutumiseksi.
(Eklund 2020, 61-64.) Psykologisen sopimuksen siséllot harvoin kuitenkaan vastaavat tdysin

molempien osapuolten odotuksia (Caldwell & Peters 2019, 29).

Psykologisessa sopimuksessa sovitaan asioista, jotka eivdt ilmene kirjallisesta, virallisesta
tyosopimuksesta. Tarkemmin psykologista sopimusta tarkasteltaecssa sen sisdllot ovat aina
yksil6llisid, ja nithin lukeutuu muun muassa tydeldmataidot, arvostuksen ndyttiminen ja vastuun
jakaminen sekd ottaminen (Eklund 2020, 62—64). Sopimuksen siséllostd voi 10ytyd myods tyontekijan
joustavuus ja laadusta huolehtiminen seké tyonantajan puolelta ylennykset, koulutukset tai palautteet
(Conway & Briner 2005, 37-38). Psykologinen sopimus ei noudata samanlaista kaavaa kuin
lainmukainen tydsopimus. Vaikka psykologisenkin sopimuksen voi tehdéd kirjallisesti, muuttuvat
odotukset puolin ja toisin tydsuhteen aikana, kun osapuolet oppivat tuntemaan toisensa paremmin ja

vastaamaan myos toisen odotuksiin (Eklund 2020, 65-67).

Tassd tutkimuksessa psykologista sopimusta tarkastellaan 1dhemmin Rousseaun (1995) méaritelmén
mukaan tyontekijan ajatusten ja mielikuvien ndkdkulmasta. Arvioinnin kohteena on tutkittavan
tyontekijdn kokemukset siitd, mitd héneltd tyOsuhteessa odotetaan ja mitkd ovat tdmin oikeudet
(Rousseau 1995). Jokaisella psykologisen sopimuksen osapuolella on oma nikemyksensd
sopimuksen ehdoista, odotuksista ja lupauksista, ja ndmi voivat erota huomattavasti keskendan
(Rousseau 1995, 9-10). Psykologinen sopimus on yksilollinen riippuen aina tyOntekijian
kokemuksista, eikd sen sisdltod siten voida tarkasti maédritelld. Téastd syystd on mielekistd
tarkastellessa psykologista sopimusta tutkittaessa tyontekijdn subjektiivisia kokemuksia tyon

alkuvaiheesta.

Perehdyttdminen on henkildstdjohtamisen eettinen prosessi, joka jattdd jilkensd my0s psykologiseen
sopimukseen (Caldwell & Peters 2019, 34). Psykologisen sopimuksen ja perehdyttdmisen vélilld
ndhdiin siis olevan vahva yhteys (ks. Caldwell & Peters 2019; Eklund 2020). Tyontekijélla ja

tyonantajalla on psykologisen sopimuksen myotd odotuksia toista osapuolta kohtaan, ja ndméi
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odotukset sekd niihin vastaaminen saattaa nékyéa heti tyosuhteen alussa ja keskindisen luottamuksen
rakentumisessa. TyoOnantajan ollessa rehellinen ja avoin tyon olosuhteista, ympéristostd ja
toimintatavoista heti tydsuhteen alussa, vdhentdd se tyontekijan riskid kohdata yllityksid (Caldwell
& Peters 2019, 30). Yllatyksilld on todettu olevan negatiivinen vaikutus tyontekijan suhtautumiseen,
ja usein yllatysten myotd tyontekijd kokee itsensd petetyksi ja luottamuksen tulleen rikotuksi. Kun
tyontekijid kohdellaan kuin ty0toveria tai yhteistyOkumppania, ja arvostetaan titd sekd ihmisend etté
tyontekijdnd, on my0s tyontekijdn suoriutuminen ja tyytyviisyys korkealla. Tydnantaja puolestaan
osoittaa tukensa, sitoutuneisuutensa ja huolenpitonsa tyontekijaa kohtaan, kun tydntekijé osoittaa

vastaavansa eettisiin odotuksiin, joita héntd kohtaan on asetettu. (Caldwell & Peters 2019, 29-30.)
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3 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Tassd kappaleessa kisitellddn tutkimuskysymykset, tutkimuksessa hyodynnetyt
aineistonkeruumenetelmait, sisdllonanalyysin tekniikat sekd tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys.
Téssd osiossa pohditaan tutkimuksen tieteellisid kaytdntdjd, ja kiytettyjen menetelmien soveltuvuutta

suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin.

3.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd tyontekijan subjektiivisia kokemuksia tydmotivaatiostaan ja
perehdyttdmisen merkitystd nédissd kokemuksissa. Tutkimuksessa haastateltavista puhutaan
tyontekijoind, vaikka he tyOskentelevitkin johtajatehtdvissd. Nidin pyritddn selkeyttimédn
henkildiden vélisid yhteyksid aineistossa. Tutkimuksen tavoitteena on l0ytdd perehdyttimisen

vaikutuksia tyOomotivaatioon siten, ettd haastattelukysymykset vastaavat kahteen rajattuun

tutkimuskysymykseen:
1. Millaiseksi tyontekiji kokee oman perehdytysprosessinsa?
2. Millaiset asiat perehdytyksessd vaikuttavat tyontekijin kokemaan

tyomotivaatioon?

3.2 Aineistonkeruumenetelmit

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé valikoitui tutkimuksen toteutukseen, jotta ilmidtd voidaan
tarkastella tutkittavan omien kokemusten ja todellisten tilanteiden pohjalta (Hirsjdrvi, Remes &
Sajavaara 2009, 160—164). Téssa tutkimuksessa perehdyttdmisen ja tydmotivaation ilmidité tutkitaan
tyontekijin kokemusten ndkokulmasta. Kokemuksellisuuden selvittdmiseksi tutkimuksen
lahestymistapana kéytetddn fenomenologista ldhestymistapaa. Fenomenologinen ldhestymistapa
tarkastelee tutkimuksen ilmi6td ithmisten erilaisten késitysten pohjalta (Kettunen, 2021). IImi6ti on
tutkittu useasti kvantitatiivisena tutkimuksena, ja osin my0s tistd syystd toteutettiin tima tutkimus
laadullisena tutkimuksena. Tapaustutkimus puolestaan ndyttdytyy ilmion tutkimisena erityisessa

tapauksessa tai pienessd, valikoidussa joukossa (Vuori, 2021). Téssi tutkimuksessa ilmiota tutkittiin
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kohdeorganisaatiossa, eivitkd tulokset siten ole yleistettivissd, vaan antavat lisdtietoa ja laajempaa,

kokemuksellista kuvaa tutkittavasta ilmidsta.

Aineistonkeruumenetelménd  kdytettiin - tutkimuksessa teemahaastattelua, jotta tutkija sai
haastateltavilta vastauksia avoimiin kysymyksiin. Tdméd puolestaan mahdollisti haastateltavan
subjektiivisen kokemuksen esiintuomisen tutkittavan omien sanojen mukaan tutkijan ennalta
madrityistd teemoista. (Hyvérinen, Suoninen & Vuori 2021.) Avoimiin kysymyksiin kerdttyjen
vastausten uskottiin tukevan haastateltavien kokemusten mahdollisimman todenmukaista ja
subjektiivista esiintuomista. Tdten tutkijalle jii mahdollisimman vdhén arvailun varaa aineistoa
tulkittaessa ja tuloksien pohdinnassa. Aineistonkeruumenetelméné pohdittiin vaihtoehtoisesti myds
puolistrukturoitua haastattelua, mutta mahdollisimman avoimien vastausten saamiseksi tdméi
vaihtoehto rajattiin pois. Teemahaastattelurunko muotoutuu tydmotivaation, perehdyttimisen ja

psykologisen sopimuksen késitteiden ympaérille (liite 1).

Aineisto kerittiin kohdekaupungin kolmesta tyontekijésti, jotka ovat tyoskennelleet organisaatiossa
enintddn kolmen vuoden ajan. TyOskentelyajassa huomioitiin se, ettd kyseisessd tehtévissd
perehdytysjakson kesto on noin vuoden mittainen, eivétkd haastateltavat ole ehtineet tekeméén pitkaa
tyouraa kohdeorganisaatiossa. Ndin perehdyttimisen vaikutuksia voitiin tarkastella paremmin, kun
tyon aloittamisesta ja perehdytysprosessista ei ollut ajallisesti kulunut montaa vuotta, ja opitut asiat
ovat melko tuoreessa muistissa. Haastateltavien méérd rajattiin kolmeen, jotta tutkijalla oli
aikarajoitteiden sisdlld hyvin aikaa perehtyd jokaisen haastateltavan vastaukseen ja analysoida ne
perinpohjaisesti. Jotta tutkija sai mahdollisimman hyvédn koheesion tutkimusongelmaa ajatellen,

tyoskentelevit kaikki haastateltavat samassa tyotehtiavassa.

3.3 Aineistoanalyysi

Toteutettujen teemahaastattelujen jilkeen koko aineisto litteroitiin, eli kirjoitettiin puhtaaksi tekstiksi
sanasta sanaan (Hirsjarvi ym. 2009, 222). Ensimméinen litterointi tapahtui Microsoft Teams
sovelluksen litterointityokalua hyodyntden, mikd tarkoittaa sovelluksen tekemid reaaliaikaista
litterointia etdhaastattelun aikana. Haastattelujen jalkeen tutkija kuunteli viel4 tallenteilta haastattelut,
ja varmisti ndin valmislitterointien oikeellisuuden. Haastatteluista saatua videoaineistoa kertyi
yhteensd 105 minuuttia ja litteroitua aineistoa 52 sivua A4 kokoisia sivuja, rivivililld 1, fontilla Times

New Roman ja pistekoolla 12. Litteroinnin jélkeen aineistolle toteutettiin sisdllonanalyysi, joka
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aloitettiin aineiston huolellisella lukemisella ja olennaisten asioiden tunnistamisella seké
poimimisella. Aineiston sisdllonanalyysi aloitettiin Hirsjarven ja kumppaneiden (2009, 223)
suosituksen mukaan heti haastattelujen valmistumisen ja litteroinnin jilkeen, ja analyysin teki tutkija

itse.

Tutkimuksen aineistoanalyysi suoritettiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoja hyddyntien,
jolloin tutkimuskysymyksid pyrittiin ratkomaan seké teorian ettd aineiston pohjalta (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 4.2). Aineistoanalyysiin harkittiin vaihtoehtoisena menetelménd myos
aineistoldhtoistd sisdllonanalyysia, jossa aineistosta esiin nousseiden asioiden pohjalta luodaan
teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.2). Koska teemahaastatteluissa teemat
pohjautuivat teorioihin, toteutettiin aineiston sisdllonanalyysi kuitenkin teoriaohjaavalla analyysilla.
Niin ollen teoriaa ammennettiin aineistoon ja siitd esiin nousseita ilmauksia, asioita ja teemoja

peilattiin pdinvastoin myos olemassa oleviin teorioihin.

Aineiston purku aloitettiin huolellisella lukemisella, ja toistuvat, tutkimuskysymysten kannalta
oleelliset ilmaukset, lauseet, sanat ja pohdinnat yliviivattiin litteroidusta tekstistd. Aineiston
kokonaisuuden hahmottamiseksi aineisto  teemoiteltiin  Flinga-seinédlle  perehdyttdmisen,
tyomotivaation, psykologisen sopimuksen, tydtehtdvén, tydyhteison sekd seurannan ja kehittymisen
teemojen ympdrille. Teemoittelun vaiheessa aineistosta tunnistetaan olennaiset aiheet ja
asiakokonaisuudet (Juhila 2021). Teemoittelun jdlkeen aineistolle tehtiin uusi analyysikierros, joka
aloitettiin redusoinnilla. Aineiston redusoinnin vaiheessa litteroidusta tekstistd esiin nousseet,
oleelliset ilmaukset pelkistettiin, eli muutettiin tiivistettyyn muotoon (Tuomi & Sarajérvi 2018, luku

4.4.3). Niin ollen aineistoa tiivistettiin helpommin luettavaan muotoon.

Redusoinnin vaiheen jidlkeen aineistolle suoritettiin klusterointi, mikd tarkoittaa ryhmittelyé
esimerkiksi alaluokkiin pelkistettyjen ilmausten pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)
Redusoinnin vaiheesta muodostetut pelkistetyt ilmaukset, sekd niiden klusterointi alaluokkiin on
mallinnettuna taulukossa 1. Liite 2 ilmentd4 aineiston abstrahointia ylé- ja pddluokkiin. Abstrahoinnin
vaiheessa aineisto kisitteellistetddn teoreettisiin késitteisiin ja aineiston alaluokista muodostetaan
edelleen yli- ja paédluokat (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3). Erityisesti aineiston abstrahoinnin
vaiheessa yhdistettiin analyysiin mukaan myds tydmotivaation sekd perehdyttdmisen osa-alueiden
teoriaa, jolloin analyysin muotona toimii Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.3.3) mukaan

teoriaohjaava analyysi.
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Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Perehdyttdja

Kollegat ja tyOyhteiso Ty06yhteis66n integroituminen

Esihenkil6 perehdyttdjidna Perehdyttiminen
Nékokulmanottokyky e s e .
Suunnitelmallisuuden puute Tybtehtdvddn perehdyttdminen

Palautekulttuuri Ulkoinen motivaatio

Luottamuksen rakentuminen

Merkityksellisyys - o TyOomotivaatio
Yksilolliset ominaisuudet Sisdinen motivaatio

Auttamisen kulttuuri

Taulukko 1. Alaluokkien abstrahointi yld- ja pddluokiksi

3.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa pyrittiin koko prosessin ajan luotettavaan, rehelliseen ja objektiiviseen toimintaan,
sekd noudatettiin hyvid tieteellisid kaytdntdjd (TENK 2023, 11-14). Tutkimuksen luotettavuutta
pyrittiin vahvistamaan erityisesti tutkimusvaiheiden perusteellisilla kuvauksilla ja avoimuudella
(Hirsjarvi ym. 2009, 232). Teemahaastattelun kysymysten muotoilussa pyrittiin objektiivisuuteen, eli
kysymyksillé ei ohjattu haastateltavaa vastaamaan kysymykseen tietylld tavalla. Vain tutkijalla oli
padsy aineistoon ja haastateltavien henkilotietothin, milld pyrittiin henkiltietojen eettiseen
sdilyttdmiseen. Tutkimuksen objektiivisuutta rajoittaa kuitenkin yhden tutkijan subjektiiviset
tulkinnat ilmiostd. Koska tutkimuksella ei ole useampaa tutkijaa, jad Denzinin (1978) menetelmén
mukaan tutkijaan liittyva triangulaatio heikoksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.5). Tutkimuksen
tuloksissa, pohdinnassa ja johtopdétoksissd huomioitiin kuitenkin erityisen tarkasti todenmukaiset
asiat, eikd tietoja vadristelty missddn tutkimuksen vaiheessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.1).
Tutkimuksessa hyddynnetyt menetelmét valittiin mahdollisimman hyvin laadullista tutkimusta
ajatellen sopiviksi. Teemahaastattelun ansiosta ilmidsti saatiin kokemuksellista tietoa, ja huomioitiin
haastateltavien tulkinnat sekd merkitykset (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen
sisdistd luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan myos varmistamalla, ettd haastateltavat ymmarsivit

haastattelukysymykset.

Tutkittavien suojaan vaikutettiin tutkimusprosessin aikana erilaisilla normeilla, kuten kertomalla
tutkittaville tutkimuksen aihe, tavoitteet ja menetelmat sekd selventamalld, mista tutkimuksessa on

kyse. Ndméd ovat osa Mengele-tapauksia, eli tiedonhankintaa ja haastateltavien suojaa koskevia
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toimia. (Tuomi ja Sarajirvi 2018, 5.4.4.) Tuomen ja Sarajérven (2018, luku 5.4.4) mukaan myds
haastateltavien vapaachtoinen osallistuminen on osa titd normistoa, ja se toteutui tutkimuksessa
varmistamalla tutkittavilta tdma ennen haastattelun alkua. Tutkittavien suojaan vaikutettiin
tutkimuksessa myos pitdmélld haastatellut nimettominé, aiheuttamatta haittaa haastatelluille seka
hyodyntdmalld tietoja vain niille luvattuun tarkoitukseen, eli tutkimuksen tekemiseen. Tietoja ei
my06skdin luovuteta ulkopuolisille, ja tiedot poistetaan raportin valmistuttua. Edelld mainitut toimet
kuuluvat my6s normistoon, joka suojaa tutkittavia ja on osa tiedonhankintavaihetta (Tuomi &

Sarajarvi 2018, luku 5.4.4).

Tutkimuskdyténteitd noudatettiin myos kunnioittamisen, julkaisemisen ja suostumusten osalta
(TENK 2023, 11-14). Tutkimusluvat pyydettiin hyvien tieteellisten kéytdnteiden mukaisesti
kohdeorganisaatiolta tutkimussuunnitelman valmistuttua. Kohdeorganisaatiolle ldhetettiin samassa
yhteydessd my0s tutkimussuunnitelma, josta ilmeni tutkimuksen aihe, tutkimusongelma seki
tutkimusprosessissa hyddynnettdvit menetelmét. Myos haastatteluun osallistuneilta henkiloilta
pyydettiin lupa, ja he suostuivat haastateltaviksi vapaaehtoisesti. Kohdeorganisaatio on pidetty
anonyymina koko prosessin ajan, ja valmis raportti lihetetddin organisaatiolle luettavaksi ennen
varsinaista julkaisua. Néin varmistutaan siitd, ettei organisaatiolle koidu haittaa tutkimuksessa

ilmenneistd asioista, tuloksista tai johtopaatoksista.

Lisdksi haastateltavien anonymiteetti pidettiin tutkimuksen ajan siten, ettd henkilStietoja keréttiin
vain yhteydenpitoa varten, eikd henkil6itd ole mahdollista yhdistdd aineistoanalyysissa tiettyyn
henkiloon. Tutkimuksen tulokset-osiossa hyddynnetyt teemahaastattelujen sitaatit ovat muutettu
yleiskielelle, ja haastateltavan koodausta (H1, H2.. jne.) ei ole kéytetty. Ndma valinnat pohjautuvat
haastateltavien mahdollisimman hyvin anonymiteetin pitdmiseen. Tutkimuksen luotettavuuteen voi
laskevasti vaikuttaa haastateltavien esihenkilon ja tutkimuksen tutkijan yhteys yksityiseldmaissa.
Haastateltavat olivat osallistuessaan tietoisia siité, ettd esihenkilonsa ja tutkija tuntevat toisensa. Téstd
huolimatta haastateltavia pyydettiin kertomaan kokemuksistaan ja ajatuksistaan avoimesti ja
rehellisesti, sekd selvennettiin anonymiteetin ehdoton asema téssd tutkimuksessa. Téalld pyrittiin
tutkimuksen maksimaaliseen avoimuuteen ja ldpindkyvyyteen. Haastateltavia informoitiin myds
anonymiteetista, eli siité, ettei tutkija kommunikoi aineistosta muuten kuin lopullisen raportin kautta.
Haastateltavien alhainen mééri ja esihenkilon tietoisuus haastateltavien osallisuudesta haastatteluun
ovat ohjanneet tutkijaa tekemiin edelld mainitut ratkaisut tutkimuksen mahdollisimman onnistuneen

eettisyyden ja luotettavuuden varmistamiseksi.
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4 TULOKSET

Téssd luvussa esitelldén tutkimuksen tulokset, jotka sisdllonanalyysin myGtd nousivat aineistosta
esiin. Perehdyttimisen osa-alueita kisitelldin ensimmdiisessd alaluvussa, sekd sen alaluvuissa.
Toisessa alaluvussa esitetdéin aineistosta esiinnousseita keskeisid asioita, jotka koettiin
merkitykselliseksi tyomotivaation ndkokulmasta. Molemmat teemat kulkevat tuloksissa kuitenkin
kisi kddessd, eivitkd olleet aineistossa irrallisina. Kuviossa 2 on esitettynd tutkimuksen keskeisié
tuloksia, jotka jakautuvat tyOmotivaation ja perehdyttimisen teemoihin, sekd edelleen yhdistyen

perehdyttdmisen ja tydmotivaation vilisiin kokemuksiin.

PEREHDYTYS TYOMOTIVAATIO

Tukija apu Yksil6lliset ominaisuudet

Suunnitelman uupuminen
Merkityksellisyyden kokemukset

Tyétehtavien monipuolisuus
Luottamuksen rakentuminen

. KOKEMUKSET
Tybyhteisé Mentori
Tuki ja apu
Esihenkiilén tuki

Monipuolisuus

Palautteen saaminen
Palautteen saaminen
Omatoimisuus ja kysyminen

Kuvio 2. Tutkimuksen keskeiset tulokset.

4.1 Perehdyttimisen kokonaisuus

Tdmaén alaluvun alla esitellddn tutkimuksen aineistosta esiinnousseet perehdyttdmisprosessiin liitetyt
kokemukselliset tekijat, osa-alueet ja puutteet. Perehdyttimisen kokonaisuutta ei aineistossa osata
tdysin kuvata, silld prosessi on tehtdvissd suhteellisen pitkdkestoinen. Aineistossa on kuitenkin
tunnistettavissa perehdytysprosessiin sidonnaisia asioita, joilla on koettu olevan yhteyksid

tyomotivaation kokemuksiin. Tyontekijin kokemus varsinaisesta tyon alussa tapahtuvasta
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perehdyttdmisestd jad laihaksi, ja suunnitelmallisuuden ilmeneminen tyontekijdn suuntaan uupuu.
Perehdytyksessi nihddédn kuitenkin térkeitd osatekijoitd ja asioita, kuten mentori, apu ja tuki, palaute
sekd tyoyhteisd. Perehdytyksen onnistuneisuuteen tai epdonnistuneisuuteen ei koeta merkittavésti
vaikuttaneen ulkoiset tekijit, vaan merkittdvaksi koetaan sisdinen motivaatio. Tyontekijin vahva
tyotausta ja -kokemus sekd henkilokohtaiset ominaisuudet ndhdddn merkittdvand tekijdna

perehdytyksessa.

4.1.1 Tyotehtiavikohtainen perehtyminen

Aineiston perusteella tydtehtdvddn perehdyttiminen on pitkd prosessi, jonka aikana tydtehtdvad
koskevat asiat tulevat esiin hiljalleen. Ty6tehtdvén opastamiselle ei ole varattu erillistd jaksoa, jonka
aikana uudelle tyontekijdlle opastettaisiin tyotehtdavdd koskevat asiat. Tyotehtivd kattaa
monipuolisesti erilaisia hallinnollisia tehtdvid, jdrjestelmien ja teknologioiden kdyttimistd sekd
thmisten, henkiloston, asiakkaiden ja kollegoiden kanssa asioimista ja kommunikoimista. Liséksi
aineiston perusteella tydtehtdvien monipuolisuus ja vaihteleva luonne koetaan motivaatiota
nostattavaksi tekijiksi. Aineiston pohjalta ilmenee tyontekijén kyky ottaa ndkdkulmia tyohonsd, mika
ndyttdytyy tyon uusien ndkdkulmien loytdmisend, omatoimisena kdyttdytymisend, vaihtoehtojen

etsimisend ja tapana kohdata uudet asiat mielenkiinnolla ja avoimella asenteella.

Tietysti se monipuolisuus. Se on yksi, ettd kun mind olen aika tdmmdinen, ettd mind
tykkddn tehdd monta asiaa, niin sitten se, ettd on vaihtelevat pdivdt -- Eihdn sitd ikind
aamulla tiedd, mitd se, niin kuin mind sanoin aikaisemminkin, ettd pdivd tuo tullessaan.
— Se on yksi mikd motivoi ehdottomasti se monipuolisuus.

Tyontekijan oma-aloitteisuus tyotehtdavid koskevien asioiden opettelussa nousee merkitykselliseen
rooliin aineistossa, ja perehdytettivin tulee itse kysyé haasteisiin ja kysymyksiin apua. Omatoiminen
asenne sanoitetaan aineistossa merkitykselliseksi tekijaksi tyotehtivdn omaksumisessa. Oikeiden
asioiden kysyminen oikeilta henkil6iltd vaatii tyontekijdltd my6s rohkeutta pyytdd apua. Tyotehtavad

koskeva oppiminen tapahtuu siis pitkélti perehtymisend eteen tuleviin asioihin tarttumisena hetkessa.

Toimivuus perustuu varmastikin pitkdlti sellaiseen, ettd mind osasin kysyd oikeita
kysymyksid.

Vaikka perehdytysprosessissa ei koeta aineiston pohjalta olevan isoja puutteita, huomataan
perehdytysprosessin suunnitelmallisuudessa ja suunnitelman noudattamisessa aukkoja. Naiilld

aukoilla ei kuitenkaan koettu olevan merkitystd subjektiiviseen tyomotivaatioon. Erilliseen
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perehdytyssuunnitelmaan tai -oppaaseen ei tyontekijin kokemuksen mukaan nojata perehdytyksessi,
vaan tyOntekijan tulee oppia eri yhteyshenkilot, joilta pohdittavaa asiaa voi kysya. Raskaaksi koetaan
erityisesti usean jirjestelmén kdyttoonotto ja ensimmadiset paivit, jolloin tukea olisi kaivattu fyysisesti

tyopaikalle.

Jilkeenpdin ajateltuna, niin olisi ehkd ollut hyvd, ettd sielld olisi ollut joku, ja olisi ollut
Jjonkinlainen tapaaminen, -- siind oli se tyopoytd ja kone, ja siitd sitten vaan puikkoihin
ettd ei ole ollut mitdidin semmoista perehdyttimistd.

Mind olisin tarvinnut ehkd sithen alkuun selkedn suunnitelman, ettd miten Idhdetddn
etenemddn niiden ohjelmien hallintaan ottamisen kanssa, ettd mind saan ne hallintaan.

Perehdytysprosessin edistymistd ja tyontekijdn oppimista ei aineiston pohjalta seurata tyOnantajan
toimesta niin, ettd tyontekija olisi siitd tietoinen. Tami kuitenkin koetaan tyontekijdn puolelta
luottamuksen osoituksena tyontekijdd kohtaan, eikd seurannan puuttumisella koeta olevan
merkittdvid vaikutuksia tyomotivaatioon. Ty0ssd kehittyminen ja edistymisen seuranta ilmenee
tyontekijélle palautteena esihenkiloltd, mentorilta ja alaisilta. Myos kehityskeskustelut ja
tyytyviisyyskyselyt kertovat tydssd suoriutumisesta perehdytysprosessin aikana, vaikka ne eivit ole

osa perehdytysprosessia.

Ei minulle kylld kukaan niin kun ole sanonut, ettd mitd minulta odotetaan.

Aineiston pohjalta tyontekijalld on oletuksia siitd, mitd hineltd odotetaan tydssd suoriutumista tai
tyOyhteis6d koskien, mutta tarkkaa tietoa tyonantajan odotuksista ei ole. Tyontekijan kokemuksen
mukaan perehdytysprosessin suunnitelmallisuus ei kdy ilmi perehdytyksen aikana, eikd varsinaista
oppimisen seurantaa harjoitettu. N@md ndhtiin hieman ristiriidassa keskendédn, jolloin

suunnitelmallisuutta ja henkilokohtaista apua kaivataan ensimmadisille tyGpaiville.

Ei ole systemaattisesti seurattu [edistymistd], mutta se myos perustuu siihen, ettd
luotetaan, ettd ihminen osaa hoitaa sen hommansa, ja minusta se on ihan kiva, ettd
luotetaan.

Toisaalta edistymisen seurannan ja oppimisen kehittymisen epédsystemaattisuus ndhdéin
luottamuksen osoituksena ja koetaan tyOntekijin ja tyonantajan vilisen luottamuksen lisddjana.
Aineistosta ilmenee my®os, ettei tyontekijélle ole selvdd, mitd hineltd odotetaan tydssé suorituksia tai

toimintaa koskien. Tyonantajan uskotaan odottavan tyontekijélti tiettyd taitotasoa, tyoOtehtdvien
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hoitamista sekd pitkdaikaista pysyvyyttd ja sitoutumista. Aineistossa kuitenkin koetaan niin, ettd

tyonantajan odotuksiin on vastattu ja tyotehtdvistd on suoriuduttu hyvin.

4.1.2 Tyoyhteisoon integroituminen perehdytyksessi

Aineisto osoittaa, ettd perehdytyksen aikainen integroituminen tydyhteiséon ja tiimeihin koetaan
merkitykselliseksi ja omaa osaamista vahvistavaksi tekijaksi. Kollegojen kanssa tutustuminen
luottamuksen rakentamisen lisdksi koetaan tirkedksi osaksi perehdytysprosessia. Perehdytyksessi
tyOomotivaatiota lisddviksi, yhteisdsidonnaisiksi tekijoiksi luetaan tydyhteison vastaanottavainen
asenne uutta tyontekijdd kohtaan, toisia arvostava ilmapiiri ja luottamus puolin sekd toisin. Myds

oman paikan ja roolin 16ytyminen koetaan tydmotivaatiota vahvistavana tekijana perehdytyksessa.

Enemmdn semmoinen kiinnittyminen ja semmoinen asettuminen siithen omaan
vertaisyhteisoon, omaan yksikkoon ja sen tyonantajan alle -- kun tulee niitd kuukausia
lisdd ja se oma tekeminen siind varmistuu, se oma rooli alkaa loytyd niin mind niin kun
nden, ettd ne on niitd, mitkd tavallaan syventdd sitd olemassa olevaa motivaatiota.

Aineiston perusteella tyOyhteisod on toisiaan arvostava ja kunnioittava, ja uudesta tyontekijésté ollaan
kiinnostuneita. Tyontekiji kokee perehdytyksensi aikana, ettd voi kysyd apua kollegalta, mentorilta,
esihenkiloltd tai alaisiltaan mitd tahansa asiaa koskien. Yhteishenki koetaan ystivélliseksi, ja

kollegoiden osaaminen seka taito ndhdédan myos uudelle tyontekijélle itselleen hyddyllisend tekijana.

Tietysti se, ettd se porukka on, siis tyokaverit, on yhteistyokykyisid ja loytyy se yhteinen
sdvel -- meilld on hyvdit tiimit ja hyvin rakennettu systeemi.

TyOyhteisossé vallitsevan korkean ammattitaidon my6td myos uudella tyontekijélld on mahdollisuus
oppia uutta ja kehittdd osaamistaan. Aineiston perusteella odotuksia ty0yhteisoon kohdistetaan uuden
tyontekijin toimesta erityisesti yhteistyon toimivuuden ja henkilokemioiden yhteensopivuuden
osalta. TyOyhteisoltd odotetaan myos, ettd yhteison uusi jdsen otetaan hyvin vastaan ja toivotetaan
tervetulleeksi. Toimiva tyOyhteisd koetaan myds perehdytysprosessin aikana tyOmotivaatiota

lisddvana tekijana.
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4.1.3 Mentorin asema perehdytyksessi

Aineiston pohjalta nousee esiin usean perehdyttdjan rooli. Tyontekijdn perehdytysprosessiin ovat
osallistuneet useat henkilot ja ryhmit sekd yhteiso. Erilaisiin tehtdvin osa-alueisiin on méérétty eri

henkil6t tai ryhmat, jotka opastavat tarvittavat tiedot ja kdyttoonotot.

Mind ajattelen itse silleen, ettd mua on perehdyttinyt tosi moni ihminen.

Loppujen lopuksi perehdytyksestd vastuussa olevana henkilond koetaan uudelle tyontekijélle
madritty henkild, mentori, joka on toiminut vastaavissa tehtdvissd pidempaidn. Mentori tulkitaan
aineiston pohjalta henkilond, joka arvostaa ja kuuntelee uutta tyontekijdd, auttaa aina kun apua
tarvitaan ja tukee erilaisissa tilanteissa. Aineisto osoittaa, ettd mentorijérjestelma koetaan keskeiseksi
koko perehdytysprosessissa ja perehdytyksen onnistumisen kannalta. Toisaalta aineistossa ilmenee
my0s ajatus siitd, ettd mentorin soveltuvuutta juuri tietyn tyontekijin mentoriksi tulisi tyonantajan
toimesta harkita yksilollisesti. Téalld tarkoitetaan henkilokemioiden ja yksilollisten taitojen ja

oppimistarpeiden soveltuvuutta mentorin ja tydssa aloittavan tyontekijin vélilla.

Semmoinen mentori, joka on oikeasti sinulle olemassa oleva, ja joka niin kun odottaa
sulta yhteydenpitoa ja muuta, niin se on kylld tosi merkityksellinen.

Mutta kylld siis apua on aina saanut, on sitten ollut mentori tai kuka tahansa ja sitten
minulla on maailman paras esihenkilo -- Siind mielessd olisi ollut ihan kiva, kun sielld
olisi ollut joku, joka olisi niin kun ndyttdinyt ja kertonut ettd tdssd on ndmd ja tuossa on
fuo.

Esihenkilon rooli jdd perehdytyksen osalta vdhéiseksi aineiston perusteella. Esihenkilon tuki koetaan
kuitenkin térkeidksi, ja esihenkilon ajatellaan olevan tyontekijdn puolella. Ndmi nidhdédédn tarkeind
tekijoind subjektiivisen tyOmotivaation ndkokulmasta. Esihenkilon ei kuitenkaan n#hdid olevan

vastuussa perehdytyksestd, eikd esihenkild opasta uutta tyontekijad tyotehtaviin.

Tdrkeinhdn on se esimiehen tuki, ettd se on sun puolella. Se pitdid sinusta huolta, ja
kysyy ja seuraa, ettd voitko sind hyvin ja jaksatko sind sitd tyotd.

Esihenkil6 on aineiston perusteella kiinnostunut tyontekijoistdédn, ja keskustelujen yhteydessd antaa
palautetta toiminnan onnistumisesta, sekd kuuntelee tyontekijdd asioissa, joissa tyontekijd kokee

olevan puutteita tai haasteita. Kuuntelemisen lisdksi tyontekijd kokee, ettd hdntd askarruttaviin tai
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huolettaviin asioihin aidosti puututaan ja pyritddn tekeméddn muutoksia, eikd vain ndenndisesti

kuunnella.

4.2 Sisainen motivaatio tyossa

Aineistosta ilmenee monia perehdytyksen aikaisia tekijoité, joilla koetaan olevan merkitysti koettuun
tydmotivaatioon. Sisdinen motivaatio koetaan tyOssd erittdin vahvana, osittain pitkén tyOuran
tuotoksena. Sisdisen tyOmotivaation ajatellaan myds olevan kuin edellytys kyseisessd vaativassa
johtotehtévissé toimimiselle, eikd sen koettu horjuvan ulkoisien tekijoiden vaikutuksesta. Sisédiselld
motivaatiolla on aineistossa ilmenneiden asioiden pohjalta yhteys merkityksellisyyden kokemuksiin,

avun ja tuen saamiseen sekd luottamuksen rakentumiseen.

4.2.1 Merkityksellisyyden kokemukset

Aineistosta nousee toistuvasti esiin tyontekijin kokema sisdinen motivaatio tekemddnsd tyota
kohtaan. Tyodntekijd kokee vahvaa sisdistd motivaatiota tydtdan kohtaan, eikd tyotd uskota olevan
mahdollista tehdéd pelkkien ulkoisten motivaatioiden pohjalta. Korkeaan, koettuun tyomotivaatioon
on aineiston perusteella yhteydessd tyostd saatava merkityksellisyyden tunne, joka on osa sisdistéd
motivaatiota. Tyon merkityksellisyys ndyttidytyy muun muassa haluna auttaa ty0ssé tavattavia ihmisié

sekd mahdollisuutena ndhdd oman tyon vaikutukset ja tulokset.

Sehdn motivoi, kun sind ndet niitid oman tyon tuloksia.

Se tyon merkityksellisyys, ettd omilla toimilla ja ratkaisuilla on mahdollisuus
vaikuttaa asioihin -- lisétd ympdroivdssd yhteisossd mahdollista hyvinvointia --
ongelmanratkaisua ja loogista pddittelyd -- vaihtelevuus ja eldvyys on siind ldsnd koko
ajan.

hyvinvoinnin lisddminen, asioiden ja haasteiden péétteleminen sekd ratkaiseminen. Ndméi
kokemukset yhdistettynd tunteeseen siitd, ettd voi vaikuttaa ympéristoonsd sekd siitd, ettd on
mahdollisuus ratkaista tyon haasteita, ovat yhteydessa korkean sisdisen motivaation ja tydmotivaation

kokemuksiin.
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4.2.2 Tuki ja apu perehdytyksessii seki motivaatiotekijini

Aineisto osoittaa, etti tuen ja avun saaminen korostuu merkittdvind tekijand tyontekijan
perehdytysprosessissa. Tuki niin esihenkil6ltd kuin perehdytyksestd vastaavalta mentorilta koetaan
jopa tarkeimpénd asiana perehdytyksen aikaisista asioista. Perehdytysprosessin aikana saatu tuki ja
apu liitetddn tyontekijan kokemuksen mukaan myds tydmotivaatioon, ja osaksi motivoivaa yhteisoa.
TyOmotivaation lisdksi avun suuri madrd koettiin tyOstd selviytymisen edellytyksend ja tydssd

jaksamisen voimavarana.

Mind voin sanoa, ettd se [apu] on todellakin auttanut siihen, ehkd enemmcdin siihen, ettd
selvidd siitd tyostd ja jaksaa tehdd sitd.

Vaikka avun ja tuen saaminen koetaan ensisijaisena perehdytyksessd, nousee esiin my0s avun
pyytdmisen tirkeys ja rohkeus kysyd neuvoa tilanteissa, joissa ei itse osaa tai tiedd. Aineistossa
ilmenee, ettei kyseisessa tyotehtdvassa vilttamattd parjad, jos ei uskalla tai osaa pyytdd apua. Rohkeus
pyytdd apua ja kysyd itseddn askarruttavia asioita kumpuaa tyontekijdin mukaan vahvasta
kokemuksesta. Kokemuksen myoté ei ajatella endd muiden mielipiteitd, mikd mahdollistaa suorien

kysymysten kysymisen sekd asioiden oppimisen.

Mind olen aika rehellinen siind, ettd tarvitsen apua ja uskallan ja kehtaan pyytdd
[apua].

Lisdksi yhteys oma-aloitteisen toimintatavan ja uusien asioiden oppimisen vililld on ilmeinen.
Tyontekijdn omatoiminen tydskentelytapa koetaan merkittavéina tekijdna perehdytysprosessissa siten,
ettd ilman kyseistd toimintamallia opitut asiat olisivat voineet jdidd pimentoon. Koska
perehdytykseen ei anneta valmista ohjetta, eikd opittavia asioita kdydad systemaattisesti uuden

tyontekijin kanssa ldpi, siirtyy vastuu asioiden oppimisesta osittain myds tyontekijille itselleen.

4.2.3 Luottamuksen rakentuminen perehdytyksen aikana

Aineisto osoittaa luottamuksen rakentumisen olevan yhteydessd koettuun tydmotivaatioon.
TyOmotivaatiota lisddvéna tekijdna ndhddén se, ettd huomaa luottamuksen kasvavan itsedén ja tyGtaan
kohtaan niin yhteisossd kuin asiakkaiden keskuudessa. Vaikka luottamuksen rakentaminen ei ole
perehdytysprosessin varsinainen osatavoite, yhdistetddn se kuitenkin perehdytyksen aikaiseen

onnistumiseen ja tydmotivaation kasvuun.
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Tddlld yksikéssd jos ajatellaan, ettd mikd vaikutti positiivisesti tyomotivaatioon, niin
oli vaikka se, ettd pikkuhiljaa uutena tyontekijind saavutti -- yhteison luottamuksen.
Kyllihdn se motivaatio kasvaa, kun sinuun suopeasti ruvetaan suhtautumaan ja
luottamus lihtee rakentumaan.

Tyontekijakokemuksen perusteella psykologisen sopimuksen tirkeimpénd osa-alueena pidetddn
molempiin suuntiin toimivaa luottamusta. Tydnantajan luottamus tyontekijdd kohtaan, mutta myos
tyontekijin kokema luottamus tyOnantajaa kohtaan ovat aineistossa perustavaa laatua olevia
odotuksia psykologista sopimusta pohdittaessa. Aineistossa tyOnantajan ja tyOntekijdn vélinen
luottamus néyttidytyy vahvana, ja tyontekija kokee luottamuksen vahvistuvan perehdytyksen aikana
tyonantajan salliessa virheet sekd antamalla tyontekijdlle mahdollisuuden tehdi ty6td omalla tavalla

ilman jatkuvaa seurantaa tai arviointia.

Kylld se on minun mielestd se tdrkein, pystyy puolin ja toisin luottamaan.

TyoOnantajan ei tdysin koettu vastanneen tyontekijdn odotuksiin, silld tyoyksikkod ja tyotd koskien
koetaan tyon alussa ylldtyksid, ja jopa pettymyksid. Nédihin ylldtyksiin tyontekijd aineiston pohjalta
sopeutui vahvan sisdisen motivaation ja uudelleen orientoitumisen avulla, eikd edelld mainittujen
asioiden koettu vaikuttavan tyOmotivaatioon negatiivisesti. Tyohon kuitenkin toivotaan

ennakkotietoja ja ldpindkyvyyttd ennen tyon aloittamista.

4.3 Palautteen saaminen tyomotivaatiossa ja perehdytyksessa

Aineistossa ilmenee palautteen asema perehdytysprosessissa, jossa varsinaista oppimisen seuraamista
tai edistymisti ei systemaattisesti tapahdu. Palautteen saamisen ja tydmotivaation vilille muodostuu
aineiston perusteella yhteyksid, jotka ovat kuitenkin hieman ristiriidassa keskendén. Ristiriidat voivat

selittyd perehdyttimisen késitteen erilaisilla ymmarryksilla.

Kylldi se -- motivaatio kuitenkin on niin kun sisdistd. Ei se voi tulla ulkoisen palautteen
kautta. Mind niin kun nden, ettd ne [palautteet] on niitd, mitkd tavallaan syventdd sitdi
olemassa olevaa motivaatiota. Ja se ndkyy sitten tietylld tavalla sitoutumisena.

Palautteen saaminen ei yksiselitteisesti lisdd aineiston perusteella tydmotivaatiota, vaan se koetaan
pikemminkin pitovoimatekijand. Tyomotivaation koetaan olevan hyvin sisdsyntyistd, eikd palautteen
koettu vaikuttavan tydmotivaatioon merkittavilld tavalla. TyGtehtdvédn liitetyn sisdisen motivaation

horjumisen tai vahvistumisen ei koettu olevan yhteydessd palautteen saamiseen, silld motivaatiota
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tyota kohtaan on my®ds silloin, kun palaute ei ole positiivista tai palautetta ei tule lainkaan. Palautteen
vastaanottaminen tuodaan aineistossa esiin pitovoimatekijina, jolla on vaikutuksia pidempiaikaiseen

sitoutumiseen sekd jo olemassa olevan tydmotivaation syventdmiseen.

On hirmu téirkedd, ettd joku kertoo, ettd timd meni hyvin ja tamd ehkd vihemmdn hyvin,
koska sittenhdn sitd ihminen siind mielessd pystyy kehittdmdcdn niitd omia taitojaan.

Kylldhdn silld on tosi iso merkitys motivaatioon silld, ettd -- miten sd saat palautetta

siitd tyostd.
Palautteen saaminen koetaan aineistossa kuitenkin my0s tyomotivaatiota kasvattavaksi tekijéksi, ja
palautteen koetaan vaikuttavan posititvisesti myods omien taitojen kehittdmiseen. Palautteen saamisen
yhteys tyon alun koettuun epdvarmuuteen ilmenee myds aineistosta. Palaute koetaan yhtendisesti
aineistossa tirkednd osana perehdytysprosessia, ja palautetta saadaan monipuolisesti eri tahoilta,
vaikka varsinaista palautekeskustelua ei perehdytysprosessia koskien toteuteta. Palautetta saadaan
esihenkil6ltd, mentorilta sekd omilta alaisilta, ja jokaiselta saatu palaute koetaan tirkedksi
tyOmotivaatiota ajatellen. Aineisto osoittaa myds, ettd palaute on sekd my0nteistd ettd rakentavaa, ja
tyonantaja suhtautuu sallivasti myds virheisiin. Tyontekijan kokemus virheiden tekemisen
sallimisesta on luonut mielikuvan arvostavasta tyonantajasta, joka huomauttaa, muttei jaa vellomaan

virheisiin.
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S TULKINTA SUHTEESSA TEOREETTISEEN VIITEKEHYKSEEN

Tdmén luvun tarkoituksena on yhdistdd teemahaastattelujen sekd aineistoanalyysin pohjalta saadut
tutkimuksen tulokset tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, ja peilata nditd toisiinsa. Koska
tutkimuksen ldhestymistapa on teoriaohjaava, on tutkimuksessa hyddynnetty teoreettinen viitekehys
kulkenut mukana jo aineiston analyysivaiheesta ldhtien (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2).
Ensimmaéisessd alaluvussa késitelldén vahvan sisdisen motivaation merkitysti perehdytysprosessissa
ja koetussa tydmotivaatiossa. Toisen alaluvun alla tarkastelussa ovat tydyhteison ja perehdyttdjan
luomat merkitykset perehdytyksessd ja koetussa tydmotivaatiossa, ja niiden koettuja vaikutuksia
tydmotivaatioon peilattuna teoreettiseen pohjaan. Kolmannessa alaluvussa tarkemmassa pohdinnassa
ovat perehdytyksen aikaisen palautteen vaikutukset koettuun tyOmotivaatioon, sekd tdmin
ndkokulman peilaaminen tydmotivaation ja perehdytyksen aikaisempiin teorioihin. Palaute nostetaan
erilliseksi luvukseen, silld aineiston perusteella se on liitettdvissd sekd perehdytykseen ettéd

tyomotivaation kokemuksiin.

5.1 Sisdinen motivaatio tyomotivaation perustana

Kuten aineiston analyysista on huomattavissa, sisdinen motivaatio koetaan erittdin vahvana tyon
motivaation rakentumisessa. Tutkimustuloksista muodostuneet sisdisen motivaation merkitykset
koostuvat merkityksellisyyden kokemuksista, kuten auttamisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksista.
Liséksi luottamuksen rakentuminen tyOnantajan, esihenkilon ja tyontekijan vililldi koetaan
tyOomotivaatiota lisddvéaksi tekijdksi. Ndmd voidaan ndhdi sisdistd motivaatiota lisddvind tekijoina
pohdittaessa perehdytysprosessin aikaista tyOmotivaatiota, vaikka niiden ei koettu suoranaisesti

vaikuttavan tydmotivaatioon.

Eklund (2020, 27-30) mainitsee yhden perehdytysprosessin tavoitteista olevan merkityksellisyyden
ja sitoutumisen kokemuksen vahvistaminen, jotka voidaan ndhdé toteutuvan vilillisten tavoitteiden
myo6td (Saarinen 2022, 24-25). Vaikka kohdeorganisaatiossa sitoutumiseen pyritddn tyontekijan
mukaan jo perehdytyksen aikana vaikuttamaan esimerkiksi lisdkoulutuksilla ja tyontekijdeduilla,
merkityksellisyyden kokemukset kuitenkin pohjaavat pitkélti korkeaan sisdiseen motivaatioon.

Tuloksista ndhdién, ettd sitoutumiseen on vahvasti kytkoksissd oman paikan ja roolin vahvistuminen
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tyOyhteisossd, mikd Kleinin ja Heuserin (2008) mukaan on yksi perehdytysprosessin tavoitteista

(Saarinen 2022, 24-25).

Perry ja Porter (1982, 89) kuvaavat tydmotivaatiotekijoiden jakautumista neljdén osaan. Tuloksien
perusteella kohdeorganisaatiossa erityisesti yksilon ominaisuudet, tyon ominaisuudet ja
tyOympériston ominaisuudet nousevat esiin tyOmotivaatiotekijoind sekd korkean tyomotivaation
mahdollistajina. Tarkastellessa tyOmotivaatiota perehdytyksen ajalla, ulkoisen ympariston
ominaisuuksien vaikutukset eivét korostuneet merkittdvasti. Tuloksissa yksildlliset ominaisuudet,
kuten oma-aloitteisuus, rohkeus kysyéd asioita ja sisdinen halu vaikuttaa asioihin vahvistavat
tydmotivaatiota. TyOntekijé liséksi itse sanoittaa, ettd tyGympériston ja tydmotivaation kokemuksiin
vaikutetaan itse omalla asenteella. Tama vahvistaa Perryn ja Porterin (1982) kisitysta siitd, ettd myos
yksilollisillda ominaisuuksilla voidaan vaikuttaa omaan tydmotivaation kokemukseen. Tuloksissa
nousee esiin myds vahva henkilokohtainen ndkokulmanottokyky, kuten kokonaisuuksien
hahmottaminen, eri vaihtoehtojen punnitseminen ja eri ndkdkulmien huomioiminen (McGarry, West
& Hogan 2021, 130), mikd puolestaan tukee vditettd siitd, ettd korkean nédkokulmanottokyvyn

omaavat ovat luottavaisia ympéristodén kohtaan (Fett, ym. 2014, 175).

Sisdiseen motivaatioon liitetddn tuloksissa myds autonomian kokemukset, joilla tarkoitetaan tunnetta
siitd, ettd tyOnantaja luottaa tyontekijdédn ja tyotehtdvien tulevan tehdyiksi. Ryanin ja Decin (2017,
150) mukaan tydntekijdn kolmesta psykologisesta perustarpeesta autonomian kokemuksiin voidaan
perehdytyksessd vaikuttaa mahdollistamalla omat tavat, joilla tyotd tehdddan. Kohdeorganisaatiossa
varsinaisen tyonopastuksen ei koeta ilmenevin tyontekijille, mikd antaa mahdollisuuden toteuttaa
tyotd omalla tavalla. Autonomian kokemuksia vahvistaa edelleen se, ettei kohdeorganisaatiossa
toteuteta perehdytysprosessiin liitdnndisid arviointeja eikd tyon seurantaa tehdd nékyviksi
tyontekijélle itselleen. Ryan ja Deci (2017, 150) mainitsevat arviointien ja tyon seuraamisen olevan
negatiivinen tekiji tyontekijan autonomian kokemuksissa. Kohdeorganisaatiossa tyotd ei
perehdytyksen aikana seurattu tai arvioitu normaalia enemp#d, mikd koettiin luottamuksen
osoituksena. Seurannan ja arvioinnin puuttumisen ei koettu olevan negatiivinen asia tydmotivaation
kokemuksissa, mikd osaltaan vahvistaa Ryanin ja Decin (2017, 150) viitettd. Toisaalta liiallinen
autonomia voi aiheuttaa uudessa tyontekijdssd epavarmuutta (Zhou 2020, 300), mutta ndin ei

kohdeorganisaatiossa koettu olevan.
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5.2 Tyoyhteiso ja mentorointi perehdytyksen rakennusaineena

Kuten teoreettisessa viitekehyksessd mainitaan, perehdyttdjin rooli on merkityksellinen
perehdytyksen onnistumisen tai epdonnistumisen kannalta (Kupias & Peltola 2009, 139-140).
Tutkimuksen tuloksista ja analyysistd ilmenee selvisti tydyhteison ja perehdyttdjan roolit ja niiden
merkitys pohdittaessa tyomotivaation ja perehdytyksen yhteyksid. Perehdyttimiseen osallistuu
kohdeorganisaatiossa useampi henkild, kuten Kupias ja Peltola (2009, 94-95) mainitsevatkin usein

osallistuvan.

Perehdytyksessd yksi yleisin ongelma on perehdyttdjien epéselvd roolijako (Eklund 2020, 140).
Kohdeorganisaatiossa on tydntekijdn kokemuksen mukaan selvdsti médritelty ne henkildt, jotka ovat
vastuussa pdivittdisten toimintojen, kuten jdrjestelmien hallinnan oppimisen onnistumisesta seké ne,
joiden velvollisuus on tyotehtivan ulkopuolisten asioiden perehdyttdminen, kuten esimerkiksi
tyOyhteisdon integroituminen tai yksikon haasteiden ratkaiseminen. Onnistunutta perehdytysti siis
tuetaan kohdeorganisaatiossa selkeilld perehdyttijien roolijaolla ja epdvarmuutta vihennetéddn siten,
ettd useat henkilot ja ryhmaét ovat uuden tyontekijén tukena heti tyon aloittamisesta ldhtien. Cesario
& Chambel (2019, 1466) maarittelevitkin onnistuneen perehdytyksen ominaisuuksiin epdvarmuuden
vihentdmisen sekd organisaation yhdenmukaistumisen. Perehdytys ndhdddn tutkimustuloksissa
alussa koetun epdvarmuuden vidhentdjénd, ja siten myods Cesarion ja Chambelin (2019) teoriaa
tukevana. Koettuun tyOmotivaatioon epdvarmuuden vidheneminen vaikuttaa my0s positiivisesti, ja
luottamus omaa ty6td kohtaan kasvaa epdvarmuuden vdistyessd. Deci ja Ryan (2000) listaavat
kyvykkyyden yhdeksi motivaation osa-alueeksi, joka myds tuloksissa vahvisti koettua
tyOmotivaatiota. Erityisesti tuen, avun ja palautteen saaminen olivat yhteydessd kyvykkyyden

kokemuksiin ja siten myos tydmotivaatioon.

Ryan ja Deci (2000) jakavat itsemddrdémisteoriassaan psykologiset perustarpeet kolmeen, joista yksi
on koettu yhteisollisyys. Tyontekijd odottaa ennen tyon aloittamista tyOyhteisoltddn ystavallista
asennetta ja sitd, ettd hdn voi kokea olonsa tervetulleeksi. Tydyhteisoon liittyminen
perehdytysprosessin aikana nékyy tutkimustuloksissa toimivana yhteistyond, luottamuksen
rakentumisena ja toisia arvostavana ilmapiirind. Onnistunut yhteistyd, hyviksyva tydyhteiso ja
Bowlbyn (1979) kiintymyssuhdeteorian vaikutusta tyomotivaatioon. Esihenkilon asema jaa
perehdytyksen osalta vihemmaille huomiolle tutkimustuloksissa, mutta esithenkil6ltd saatu tuki

koetaan kuitenkin merkittidvéksi, ellei tirkeimmaéksi tekijéksi perehdytysprosessissa. Tunne siité, ettd

29



esihenkil6 tukee ja kuuntelee, on tarkedd tyohon sitoutumisen kannalta. Vaikka esihenkilon ei koeta
osallistuvan tyotehtdvien perehdyttimiseen ja pdivittdiseen toimintaan, on rooli silti tirked, mika
tukee Cesarion ja Chambelin (2019, 1467-1468) ajatusta perehdytyksen kokonaisuudesta: jokaisella
tasolla toivotetaan tyontekijé tervetulleeksi, ja ndin taataan mahdollisimman tehokas alku tydssa.

Porterin ja Milesin (1974) teorian neljdstid osasta tydtehtdvasidonnaiset ominaisuudet vahvistavat
kohdeorganisaatiossa tyOmotivaatiota, mikd vahvistaa edelleen neljan ominaisuuden rakentamaa
kokonaisuutta:  tehtdvd koetaan  merkitykselliseksi, monipuoliseksi ja  vaihtelevaksi.
Léhity0ympariston ominaisuudet, kuten esihenkild ja kollegat rakentavat tydmotivaatiota edelleen,
kuten Perry ja Porter (1982) toteavat. Herzberg (2003, 91-92) puolestaan kaksifaktoriteoriassaan
vaittdd, etteivit johtaminen tai tydolosuhteet paranna tyomotivaatiota, vaikka kohdeorganisaatiossa
ndmi tekijat ndhdddn motivaatiota kohottavina tekijoind. Perehdytyksen aikaisilla esihenkilon
toimilla, kollegoilla, toimivalla ja arvostavalla tydyhteisolld sekd itse tyon tekemiselld ndhdddn

olevan positiivisia vaikutuksia koettuun tydmotivaatioon.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee ylldtykset, joita uusi tyontekijd on kokenut tyOnantajaa ja
tyOympéristod kohtaan perehdytysprosessin alkuvaiheessa. Aiemmin on todettu, ettd yllatyksilld voi
olla heikentdvd vaikutus sitoutuneisuuteen (Caldwell ja Peters 2019, 30). Tuloksissa kuitenkin
ilmenee my®ds, ettd yllatyksiin on sopeuduttu, ja ndistd on selvitty vahvalla sisdiselld motivaatiolla,
mikd viittaa sisdisen motivaation olevan tdssd yhteydessd vahvempi kuin ulkoisten tekijoiden.
Tyontekijan kokemuksen mukaan kohdeorganisaatiossa on vastattu tyontekijin odotuksiin
vaihtelevasti, ja itse on vastattu odotuksiin pitkélti sopeutumalla ja suoriutumalla tehtdvista, vaikkei
odotuksia tyontekijélle ole suoraan ilmaistu. Tyontekijén vastatessa tyonantajan odotuksiin, osoittaa
usein my0s tyOnantaja tukensa ja sitoutuneisuutensa tyontekijdd kohtaan (Caldwell & Peters 2019,
29-30), mikd on ndhtivissd my0s tuloksista. Tyontekijd kokee yllatyksistd huolimatta saavansa
perehdytyksessd tukea ja luottamusta tyOnantajalta, milli on koettu olevan merkitystd myos
tyOmotivaatioon. Johtaja-asemassa tydskentelevit kokevat véhemmain epdonnistumista saadessaan
rakentavaa palautetta ja tietoa tiimin ja organisaation dynamiikasta sekd saadessaan apua sisdisissd
verkostoissa navigoimiseen (Byford, Watkins & Triantogiannis 2017, 3—4). Tyontekijan kokema
himmennys epidvarmuuksista ja yllatyksistd vahvistaa titd véitettd, sekd tukee ajatusta siitd,

tyontekijén olisi hyvé saada tyOstddn ja ty0ymparistostddn ennakkotietoa ylldtysten vélttdmiseksi.
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5.3 Perehdytyksen aikaisen palautteen vaikutus tyomotivaation kokemuksiin

Vaikka sisdinen motivaatio korostuu tuloksissa pohdittaessa perehdytyksen ja tydmotivaation vélisia
koettuja yhteyksid, on ulkoisillakin motivaattoreilla merkitystd tyomotivaation kokemisessa.
Palautteen saaminen yhdistetddn kohdeorganisaatiossa tyOmotivaatiotekijaksi sekd perehdytyksen
aikaiseksi toiminnaksi, ja tdstd syystd osa-alueen tulkinta on irrallinen sekd tyOmotivaation ettd
perehdyttdmisen kokonaisuuksista. Herzberg (2003, 91-92) viittda, ettei ulkoisilla tekijoilld ole
vaikutusta tydmotivaatioon, kun puolestaan Ryan ja Deci (2017, 45) uskovat pienten tunnustusten ja
palkkioiden kohottavan autonomian kokemuksia ja tyOmotivaatiota, eikd niitd siten koeta
kontrolloivana. Tuloksissa tdmd osoittautuu todeksi, ja palautteet koetaan tyOmotivaatiota
kasvattavina tekijoind, ja informatiivisina vihjeind oman toiminnan onnistumisesta. Kuten Ryan ja
Deci (2017, 145) sanovat, palkkioilla tai tunnustuksella voi olla informatiivinen merkitys, mika nékyy
my0s kohdeorganisaatiossa. Palautteiden myotd koetaan mahdolliseksi kehittdd myds omaa
toimintaa, ja saada tietoa oman toiminnan suunnasta. Tulokset tukevat Ryanin ja Decin (2017)
ajatusta palautteen vastaanottamisesta autonomian vahvistamisessa, mutta eivdt tue Herzbergin

(2003) ajatusta tunnustusten merkityksettomyydesta.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee, ettd myonteinen palaute on merkityksellinen tydmotivaatiotekija
erityisesti perehdytysvaiheessa. Tdmd tukee myds Viitalan (2021, 19-20) ajatusta siitd, ettd
tyotehtdvéddn sitoudutaan ja suhtaudutaan innostuneesti perehdytysprosessin aikaisen positiivisen
palautteen myo6td. Téssd tutkimuksessa perehdyttdmistd tarkasteltiin dialogisesta ndkokulmasta
(Kupias ja Peltola 2009, 41-42), mikd ndkyi my0s tuloksissa vuorovaikutteisuutena, palautteena ja
kuuntelemisena. My0s omaan tyohon vaikuttaminen kehittdmédlld on tyontekijdn kokemuksen
mukaan osa kohdeorganisaation perehdytysprosessia. Ndmid ominaisuudet perehdytyksessé
vahvistavat dialogista perehdytysprosessia (Kupias & Peltola 2009, 41-42), sekd kasvattavat
autonomian kokemuksellisuutta (Deci & Ryan 2000).
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tdmédn tutkimuksen keskeisend tavoitteena oli selvittdd kokemuksellisuuden ndkokulmasta
tyontekijin perehdytyksen ja tyOmotivaation vélisid yhteyksid. Tutkimuskysymykset, joihin
tutkimuksella  pyrittiin ~ vastaamaan,  olivat:  “Millaiseksi  tyontekijd  kokee  oman
perehdytysprosessinsa?” sekd Millaiset asiat perehdytyksessd vaikuttavat tyontekijin kokemaan
tyomotivaatioon?”. Témén luvun tarkoituksena on pohtia, miten tutkimuksen avulla vastataan
tutkimuskysymyksiin, eli pohtia tutkimuksen johtop#itoksid. Johtopédédtoksien pohdinnan lisdksi
luvussa kisitellddn myos tutkimusta koskevat rajoitukset sekd mahdolliset jatkotutkimusehdotukset,

joita tutkimusprosessin aikana nousi esiin.

6.1 Pohdinta suhteessa tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen tulokset eivét selkedsti osoita, ettd perehdytysprosessilla olisi vaikutuksia tyontekijan
kokemaan tyOmotivaatioon. Tutkimukseen osallistuvilla jokaisella oli tyokokemusta taustallaan, ja
he toimivat ty0ssdin johtajan asemassa. Tama voi selittdd sitd, ettei perehdyttdmiselld koettu olevan
merkittdvdd vaikutusta tydmotivaatioon, sisdisen motivaation ja sitoutumisen ollessa jo valmiiksi
korkealla  tasolla.  Sisdinen  motivaatio  erityisesti  merkityksellisyyden  kokemusten,
vaikuttamismahdollisuuksien sekd luottamuksen rakentumisen myd6td vahvistavat koettua
tyOmotivaatiota perehdytysprosessin aikana. Nditd tyon ominaisuuksia ei kuitenkaan liitetd osaksi
perehdytysprosessia, silld suunnitelmallisuus ei osoita niiden olevan osa tarkoituksenmukaista
perehdyttamistd. TyoOntekijd itse kokee, ettd yksittdisilld tekijoilld on yhteys korkeampaan
tydmotivaatioon, mutta motivaatio alun perin kumpuaa tyontekijdstd itsestdén. Perehdytyksen
aikaisten toimien ja asioiden vaikuttavuuden voidaankin tulkita olevan 1&htdisin tyontekijan itsensi
asennoitumisen ndkdkulmasta. Sisdinen motivaatio mahdollistaa tyontekijille avoimen ja sitoutuneen
asenteen, jonka myotd my0s muut perehdytyksen aikaiset tekijit koetaan motivaatiota vahvistavina

tekijoina.

Perehdytys koetaan tutkimuksessa vaihtelevasti ensimmaéisen pdivén orientaatiosta usean kuukauden
syvillisempiin ja laajaan perehdyttimiseen. Uudessa tyOssd aloittaessaan on tyontekijille tirkeéds,
ettd hdn kokee saavansa apua ja tukea esihenkil6ltdédn ja tyGymparistoltddn. Erityisen merkittdvain

asemaan nostetaan mentori, jonka avulla tyohon saadaan apua, koetaan yhteenkuuluvuutta seké
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saadaan arvostusta vertaiseltaan. Perehdytyksessd perehdyttdjd antaa toiminnasta rakentavaa
palautetta ja kannustaa toimimaan itsendisesti (Liski, Horn & Villanen 2007, 10), mitkd vahvistavat
uuden tyontekijin kokemaa autonomiaa ja kyvykkyyttid. Tutkimustuloksissa ja pohdinnassa onkin
16ydettiavissd Decin ja Ryanin (2000) kaikki kolme psykologista perustarvetta, joiden pohjalta

tyontekiji kokee motivoituvansa.

Kuten Perry ja Porter (1982) mainitsevat, esihenkilon ja tyOyhteison vastaanottavainen asenne ja
tervetulontoivotukset koetaan tirkeinid asioina perehdytyksen aikaista tyOmotivaatiota ajatellen.
Monipuolisen ja vaihtelevan tyonkuvan sekd riittdvdn tuen ja autonomian kokemuksen myoti
tyontekiji  kokee perehdytysprosessin  suunnitelmallisuuden uupumisen tyOmotivaatiota
haittaamattomana tekijana. Télla tarkoitetaan sitd, ettd vaikka perehdytysprosessin suunnitelmallisuus
tai jatkuva seuranta eivit ndkyneetkddn tyontekijdlle, kokee hén silti motivoituvansa muiden osa-
alueiden kautta. Varsinaisen perehdytysprosessin ei koeta vaikuttaneen ty0motivaatioon, mutta
perehdytysprosessin aikaisten pienempien asioiden, kuten luottamuksen rakentumisen, avun ja tuen,
palautteen saamisen sekd tydyhteis6on integroitumisen koetaan olleen yhteydessd tydmotivaation
kasvuun. Kaikki edelld mainitut ovat kuitenkin Eklundin (2020) sekéd Caldwellin ja Petersin (2018)

mukaan osa laajaa perehdytysprosessia.

Tutkimustulosten ja tulkinnan pohjalta voidaan todeta, ettd perehdytysprosessin aikainen dialogisuus
ja vuorovaikutteisuus ovat yhteydessd tyotehtdvddn innostumiseen ja tidten myds laajemmin
tyomotivaatioon. Keskustelevalla ja auttavaisella perehdytysotteella luodaan uudelle tyontekijélle
tuki ja apu saataville. Dialogisuus ja vuorovaikutteisuus antavat lisdksi uudelle tyontekijille
mahdollisuuden vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin vahvistaen samalla autonomian ja
yhteisollisyyden kokemuksia. Autonomian kokemukset ndyttdytyvdt myOs niin, ettei tyotad
varsinaisesti seurata, ja toiminta pohjaa molemminpuoliselle luottamukselle. Tutkimus osoitti, ettd
luottamus toimii kiinnikkeend tyOnantajan, esihenkilon, yhteison ja uuden tyontekijan valilla.
Luottamuksen molemminpuolinen rakentuminen on myds merkittdvd perehdytyksen aikainen

osatekijé, jolla on yhteyksid koettuun tydmotivaatioon.

Vaikka tulokset ja pohdinta osoittavat, ettd palautteen vastaanottaminen perehdytyksen aikana
koetaan ristiriitaisesti, on palautteen ja ty0ssd pysymisen vélilld selkeitd yhteyksid. Tyomotivaatioon
liitetddn tdrkeédnd osana vastaanotettu palaute, jotta saadaan tietoa kehityksestd ja suunnasta, johon
ollaan menossa. Perehdytyksen aikainen palaute myds vihentdd alussa koettua epdvarmuutta, mika

vahvistaa Cesarion ja Chambelin (2019, 1466) viitettd onnistuneen perehdytyksen piirteista.
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Palautteen saaminen ndhddén aineistossa kaksijakoisesti, mutta yhdenmukaista on se, ettd palaute
vahvistaa jo olemassa olevaa motivaatiota sekd tyohon sitoutumista. Pohdittaessa tutkimustuloksia
suhteessa teoriaan, huomataan myds, ettd autonomian kokemuksien vahvistuminen perehdytyksen
aikana, kuten luottamuksen osoittaminen tyOntekijin tekemistd kohtaan, omaan ty6hon
vaikuttaminen sekd pienet tunnustukset, yhdistetdin korkeampaan koettuun tydmotivaatioon.
Perehdytys siis yleisesti koetaan epdvarmuuden véhentdjédnd, mutta autonomian kokemukset
motivaatiota kasvattavana tekijand. Todettava on, ettd ndiden kahden nédkdkulman vélinen tasapaino
on huomioitava tarkasti perehdytyksessi, jotta tyontekijd ei koe liiallista autonomiaa ja kokee

opastuksen olevan riittdvadd epdvarmuuden vihentdmiseksi.

Perehdytyksen onnistuminen on tutkimustulosten perusteella my0s osin uuden tyontekijin vastuulla.
Téastd voidaan puhua tyOntekijan vastuuna perehtyd tyohon (Kupias & Peltola 2009, 166—168).
Kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemuksellisuus perehdyttimisestd pyorii pitkélti perehtymisen
ympdérilld, jolloin keskidon nousevat yksilolliset tarpeet oppia ja kehittyd. Erityisesti johtaja-asemassa
toimivalta henkil6ltd odotetaan tydonantajan puolelta ammattitaitoa, joustavuutta ja oma-aloitteisuutta.
Voidaankin todeta, ettei télld tasolla tapahtuvassa perehdytyksessd vastuu ole tdysin tyonantajalla,
vaikka perehdytyksen suunnitelmallisuuden ja selkeiden odotusten olisikin hyva ndkyd myos uudelle
tyontekijille. Tyontekijd on myds pitkélti itse vastuussa oppimisestaan ja perehtymisestddn, mika
vaatii tiettyjd yksilollisid ominaisuuksia. Toisaalta omatoimisuus ja vahva sisdinen motivaatio antavat
hyvét mahdollisuudet itsendiselle perehtymiselle, ja sitd my6td myos vankan pohjan autonomian ja

tyomotivaation vahvistamiselle.

Tutkimuksen tutkimuskysymyksiin pystyttiin vastaamaan melko hyvin. Tulosten myo6td selvisi,
millaiseksi tyontekijd kokee oman perehdytysprosessinsa, sekd millaiset asiat perehdytyksen aikana
ovat yhteydessd koettuun tyOmotivaatioon. Tutkimustulokset osoittavat, ettei esimerkiksi
luottamuksen rakentumista yhdisteta tiysin perehdytykseen, vaan ty0hon yleisesti. Tutkimustuloksia
ja johtopaitoksid onkin tulkittava kriittisesti, silld kaikki tydmotivaatioon vaikuttavat osat eivét ole
osa perehdytystd, vaikka ne ajoittuvatkin perehdytysprosessin ajalle. On my6s huomioitava, ettd
kokemuksellisen tutkimusotteen myotd vastaukset voivat erota keskenédédn paljonkin, eikd kolmen
haastattelun myo6ti voida muodostaa kaikille toimivaa perehdytysohjelmaa. Perehdytyksessd on myos
pohdittava sitd, millaiset ominaisuudet uudella tyontekijélld on, kuinka paljon hén tarvitsee tukea,
kuinka itsendisesti hidn haluaa tyotddn tehdd tai missd suhteessa tuen ja opastuksen on oltava

autonomian ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin.
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6.2 Tutkimuksen rajoitukset

Tédmai tutkimus toteutettiin teemahaastatteluin yhdessé julkisessa organisaatiossa vain tietyn tason
johtajille. Tuloksia tulkittaessa on siis otettava huomioon, ettei niissd huomioida haastateltavien
esihenkil6itd, tyOnantajaa tai alaisia. Vaikka tutkimus keskittyi tietyssd johtaja-asemassa toimivien
kokemuksellisuuteen, olisi tutkimukseen saatu syvyyttd haastattelemalla tyontekijoitd useammalta
tasolta. On mahdollista, ettd tutkijan ja haastateltavien esihenkilon yhteys yksityiseldmisséd on voinut

vaikuttaa haastateltavien vastauksiin, joten myos tdma on mahdollinen tutkimuksen rajoitus.

Tutkimuksessa haastateltiin vain kolmea henkild4, joten selvdd on, ettei tulokset ole yleistettdvissa,
vaan hyoddynnettdvissd vain kohdeorganisaatiossa, tietylld tasolla tapahtuvan perehdytyksen
arvioinnissa ja mahdollisessa kehittdmisessd. Tosin, kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén myota
tutkija on tehnyt valinnan, ettd tuloksia ei voida hyddyntdd laajasti, vaan ilmidstd saadaan
pikemminkin mahdollista lisdtietoa. Kokemukset ovat aina subjektiivisia, mika tarkoittaa, etteivit
tulokset valttamittd kosketa edes saman organisaation sisdlld tyoskentelevid muita henkil6ita.
Sarajirvi ja Tuomi (2018, luku 3.1.1) huomauttavat, etti teemahaastattelussa haastateltavan olisi
syytd ymmartdd kasitteet samoin kuin tutkijan, eikd niin tdysin tdssd tutkimuksessa ollut. Jos
haastateltaville olisi haastattelutilanteen alkuun kerrottu perehdytyksen tarkoittavan pidempéé kuin
paivin kestévad prosessia, johon lukeutuu kaikki tyon osa-alueet, olisivat vastauksetkin voineet olla

erilaisia.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tamén tutkimuksen johtopédédtokset kertovat perehdytyksen ja tydmotivaation vilisistd yhteyksista
johtaja-asemassa tydskentelevian kokemuksista. Perehdytyksen ja tydmotivaation vélinen tarkastelu
avaa monia uusia tutkimusmahdollisuuksia. Tutkimuksen analyysin ja tulosten my6td nousi esiin
useita asioita, joita voisi tutkia jatkossa lisdé. Perehdyttimisen toteutusta ja suunnitelmallisuutta voisi
tutkia my0s tyonantajan nidkokulmasta. Olisi mielekdstd pohtia, miten perehdytysprosessi on
suunniteltu, pyritadnko perehdyttdmiselld tietoisesti vaikuttamaan uuden tyontekijén tydmotivaatioon
tai sitoutuneisuuteen sekd miten tyOnantaja kokee psykologisen sopimuksen toteutuneen tai

vaikuttaneen luottamukseen tai ty0ssd suoriutumiseen.
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Tutkimuksen tuloksista ilmenevit tietyt perehdytyksen aikaiset erityispiirteet, joilla koetaan olevan
merkitystd tai vaikutuksia tydmotivaatioon, kuten perehdyttiva mentori, tuki ja apu, luottamus, koettu
sisdinen motivaatio sekd palautteen vastaanottaminen tydssd. Namé kaikki osa-alueet avaavat
rajatumman tutkimusmahdollisuuden, jossa yhteen osa-alueeseen voisi pureutua tarkemmin, pohtia
sen juurisyitd tai ilmenemismuotoja. Esimerkiksi tuen ja avun tutkiminen perehdytyksessa
mahdollistaisi tarkemmat tulokset siitd, millaisessa muodossa apu ja tuki ilmenee, miten ne koetaan
suhteessa tyomotivaatioon ja miksi ne koetaan térkedksi ja merkitykselliseksi perehdytyksessé.
Yhdesti organisaatiosta kerétyt haastattelut eivét kerro ilmiostd kovin laajasti, joten samaa ilmiota

voisi my0s tutkia laajemmin useissa eri organisaatioissa.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Alkukysymykset
a) Kuinka kauan olet ollut nykyisessé ty0ssasi?
b) Millainen on tyypillinen tyopaivasi?
i) Teetko tyotd etd-, lahi- vai hybridimallina?
¢) Mitké asiat motivoivat sinua tyopéivén aikana?

d) Onko perehdytysprosessisi vield kesken?

Haastatteluteemat (1-3)

1) Perehdyttiminen
a) Kuvaile omin sanoin, minkélainen perehdytysprosessisi oli?
b) Millaiseksi koit perehdytysprosessisi?
¢) Kuka oli vastuussa sinun perehdyttdmisestisi?
i) Minkélainen rooli perehdyttdjillasi oli?
d) Seurattiinko oppimistasi perehdytyksen aikana?
i) Miten?
e) Saitko palautetta perehdytysprosessin aikana?
f) Milld tavoin koet perehdytyksesi vaikuttaneen tydmotivaatioosi?
g) Mitka asiat perehdytyksessisi lisdsivét tydmotivaatiotasi?
i) Miti asioita toivoisit huomioitavan paremmin perehdytyksessd tyomotivaatiota

ajatellen tai mitka asiat vaikuttivat negatiivisesti tydmotivaatioosi, jos sellaisia oli?

2) Tyomotivaatio
a) Mitké asiat sinua motivoivat ajatellen tyotdsi laajemmin? Ajatellen erityisesti
perehdytysvaihetta.
b) Koetko palautteen saamisen vaikuttavan tydmotivaatioosi?

i) Miten?
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¢) Onko/oliko jotain erityistd, mika vaikutti/on vaikuttanut tydmotivaatioosi (positiivisesti

tai negatiivisesti) perehdytyksen aikana?

3) Psykologinen sopimus
a) Millaisia odotuksia sinulla oli tySnantajaa kohtaan, kun aloitit tydssd? (esim. tydajat,
tydyhteison tuki, mahdollisuus ammatilliseen kasvuun)
i) Miten ndihin odotuksiin on vastattu?
b) Millaisia odotuksia tyonantajalla oli sinua kohtaan, kun aloitit tyossa?
i) Miten ndma ovat toteutuneet?
¢) Mitka tekijit koet tarkedksi tyOnantajan ja tyontekijén vélisesséd psykologisessa
sopimuksessa?

i) Miten ndmai nikyivit/ovat ndkyneet perehdytysjaksollasi?
Lopuksi

a) Haluatko vield lisdté jotakin perehdyttimiseen, tydmotivaatioon tai psykologiseen

sopimukseen liittyen, mika ei vield tullut esiin aiemmissa teemoissa?
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Liite 2. Aineiston redusoinnin ja klusteroinnin havainnollistava taulukko

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Uuden tyontekijan kuunteleminen

Arvostetaan toisia

Perehdyttija
Aina autetaan yia)

Mentori odottaa yhteydenpitoa

Arvostava tyoyhteiso

Tervetullut olo

Hyva yhteisollisyys

; ; T Kollegat ja tyoyhteiso
Turvallinen ilmapiiri

Hyviksyva vastaanotto

Yhteistyokykyisyys

Esihenkilon kanssa "Miten menee?"-palaverit
Esihenkil6n tuki

Esihenkil6 perehdyttdjdni

Omatoimisesti kysyminen

Uusi ndkdkulma ty6hon

RTIPP . : Nékokulmanottokyky
Tyd6tehtdvien monipuolisuus

Tyd6tehtdvien vaihtelevuus

Ennakkotietojen puute

Oppimista ei seurata

Heti puikkoihin hyppddminen Suunnitelmallisuuden puute

Suuri tyomééra

Pikaopas sdhkopostiin

Omien taitojen kehittdminen

Tyo6n alun epavarmuus

Ei erillistd oopimisen seuraamista Palautekulttuuri

Palaute tydmotivaation lisddjana

Palaute pitovoimatekijani

Tyonantaja luottaa tyontekijaén

Tyontekijé luottaa tydnantajaan Luottamuksen rakentuminen

Suopea suhtautuminen

Ihmisten auttaminen

Tyon jiljen ndkeminen

ST — Merkityksellisyys
Hyvinvoinnin lisidminen ympaérilla

Asioiden ratkaiseminen ja paéttely

Omatoiminen toimintatapa

Kunnianhimo Yksilolliset ominaisuudet

Jarjestelmallisyys
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