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Taman tutkielman tavoitteena on selvittda perehdyttamisessa kaytettyjen toimintatapojen
vaikutusta tydmotivaatioon. Perehdyttdminen toimii organisaation keinona varmistaa, etta uusi
tyontekija tutustuu tyopaikkaan, sen toimintatapoihin, henkildstoon sekd oman tyonsa
tavoitteisiin ja odotuksiin. Yhteiskunnan ja tydeldmdn muutokset ovat korostaneet
perehdyttamisen merkitysta ja vaikuttaneet siihen, miten sitd nykyisin toteutetaan. Erilaiset
perehdyttamiskaytannot voivat tukea tyontekijada sopeutumaan tydpaikan sosiaalisiin ja
suoritusta koskeviin vaatimuksiin.

Motivoitunut henkildstd on yrityksen toiminnan kannalta olennainen voimavara. Tydnantajien
onkin tarkedaa ymmartaa tyontekijoiden motivaation merkitys organisaation menestykselle, silla
yrityksen tulokset rakentuvat pitkalti henkiloston tekeman tyon varaan. Tyontekijan motivaatio
vaikuttaa siihen, kuinka sitoutuneesti ja tarmokkaasti han hoitaa tehtavansa, mikd puolestaan
nakyy suoraan yrityksen menestyksessa.

Panostamalla perehdytyksessa tyontekijoitd motivoiviin tekijoihin voidaan lisata tyontekijoiden
hyvinvointia, sitoutuneisuutta ja tyon tehokkuutta. Timéa luo nakdokulman tutkielmalle, jota
kasitelladn seuraavien kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1) Mité perehdyttdminen on?
2) Miten tyémotivaatio muodostuu ja mitka tekijat siihen vaikuttavat?
3) Millainen merkitys perehdytykselld on tydmotivaatioon?

Tutkimuskysymyksiin vastataan alan tieteellisia tutkimuksia hyddyntden ja luomalla yhteys
perehdyttamisessa kaytetyn 4C-mallin ja motivaatioon liittyvan itseohjautuvuusteorian valilla.
Taman pohjalta havaitaan yhtenevaisyyksia, joissa perehdyttamisohjelman tulisi tukea kolmea
perustarvetta; kyvykkyyttd, autonomiaa ja yhteisollisyytta. Tama auttaa sisdistamisprosessissa
ja luo samalla sisdista motivaatiota.

Tulosten perusteella perehdytyksen onnistuminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijan
kokemaan motivaatioon ja sitoutumiseen. Erityisesti uuden tyontekijan sopeutumiskyky ja
kokemus aidosta yhteydestd tyOyhteisoon nousevat tarkedan rooliin. Kun tyontekija kokee
saavansa tukea ja rakentavansa toimivia suhteita tyopaikalla, hdnen sitoutumisensa ja
motivaationsa vahvistuvat, mika heijastuu myonteisesti myds organisaation toimintaan.

AVAINSANAT: perehdyttaminen, tydmotivaatio, organisaatiokayttaytyminen
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1 Johdanto

Uuden tyontekijan palkkaaminen yritykseen vaatii aina tyontekijan sopeuttamisen
yritykseen. Erilaisilla perehdyttamiskdaytannéilla voidaan helpottaa tydntekijan
sopeutumista. Niiden avulla voidaan vahentdaa epavarmuutta, epdselvyyttda ja
ahdistusta, jotka usein liittyvdat uuden tyon aloittamiseen. Tama puolestaan lisaa
tyontekijan ymmarrysta omasta roolistaan organisaatiossa. Sen lisdksi perehdyttdamisen
kautta voidaan tukea sosiaalisen pdadoman seka tyoyhteison sisdisten suhteiden

kehittymista. (Klein & Polin, 2012)

Kaufmanin ~ (2012) mukaan viimeisen kolmen  vuosikymmenen aikana
henkilostokdytantojen kehittamista koskeva tutkimus on painottunut liikaa
organisaation suorituskyvyn ja tehokkuuden parantamiseen, usein henkiloston
hyvinvoinnin  kustannuksella. Jarkosvska (2024) mainitsee, ettd oikeanlaisen
motivaation luominen on keskeista tyontekijoiden myodnteisten tydasenteiden, kuten
tyotehon, tyotyytyvadisyyden ja vapaaehtoisen sitoutumisen edistamisessd, mika

puolestaan parantaa koko organisaation kokonaistehokkuutta.

Paikin ja muiden mukaan (2025) Covid-19 pandemia pakotti organisaatiot siirtymaan
etdaperehdytykseen, mikda vahensi luonnollisia kohtaamisia ja vuorovaikutusta
organisaation tyontekijoiden kanssa verrattuna perinteiseen kasvokkaiseen
perehdytykseen. Uudet tyontekijat kokivat saamansa tuen jdaneen usein
riittamattomaksi ja sosiaalisten kontaktien jadneen vahaiseksi. Taman vuoksi he alkoivat
hakemaan itse tietoa, kontakteja ja tukea aktiivisesti. Bauerin ja muiden (2025) mukaan
yhteiskunnassa ja tydoelamassa tapahtuneet muutokset ovat tehneet perehdyttamisesta
entistd tarkedampaa ja muokanneet sen kaytantoja. Tulevaisuuden perehdytyksen
onnistumisen kannalta uuden tyontekijan sopeutumiskyky ja kyky kokea yhteytta
muihin nousevat erityisen tarkeadksi. Kun tyontekija kokee saavansa tukea ja
muodostavansa aitoja suhteita tyopaikalla, hianen tunteellinen ja velvollisuuteen

perustuva sitoutumisensa vahvistuu, mika lisad motivaatiota (Bowers ja muut, 2023).



1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman taustalla on halu selvittad perehdyttamisen merkitysta tyontekijoiden
hyvinvointiin, varsinkin tydmotivaatioon. Tyémotivaatio on tarkedaa koko organisaation
kannalta, koska sen vaikutukset ulottuvat aina henkiseen hyvinvointiin yksilétasolla,
ryhmadynamiikkaan ihmisten valilla sekd tyonlaatuun ja tulokseen yrityksessa.
Perehdyttaminen on uuden tyontekijan ensimmaisia kokemuksia yrityksen antamasta
kuvasta itse tyontekoon ja tydymparistoon, johon han voi sitoutua pitkaksikin aikaa.
Taman takia tavoite on selvittdda perehdyttamisen vaikutuksia tyémotivaatioon, joka
edesauttaa sitoutumista yrityksessa. Lahtékohtana on, ettd hyvin motivoitunut
tyontekija on valmis sitoutumaan yritykseen, joten yrityksen kannattaa jo

perehdyttamisessa pyrkia motivoimaan tyontekijaa.

Tutkielmaa kasitelladn seuraavien kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1) Mitd perehdyttaminen on?
2) Miten tydmotivaatio muodostuu ja mitka tekijat siihen vaikuttavat?
3) Millainen merkitys perehdytyksella on tydmotivaatioon?

1.2 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma koostuu viidestd osasta. Johdannon jilkeen toisessa luvussa
perehdyttamista tarkastellaan teorian ja tutkimusten kautta. Sen jalkeen tutkitaan
motivaation teoriaa ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Neljannessd osassa tutkielman
pddaiheet vyhdistetdan ja etsitddan perehdyttdmisen aikana muodostuneita
tydmotivaatioon vaikuttaneita tekijoita. Viidessa luvussa analysoidaan

tutkimuskysymykset, tehdaan johtopaatokset ja kerrotaan jatkotutkimusehdotukset.



2 Perehdyttaminen

Tassa luvussa kasitellddn perehdyttamistd ja sen merkitystd tyossa suoriutumiseen.
Ensiksi tarkastellaan perehdyttamista kasitteena ja miten perehdyttamista toteutetaan
yrityksissa. Toiseksi kdsitelladn sen merkitysta yrityksessa seka teorioita. Lopuksi kdydaan

lapi epaonnistuneen perehdyttamisen vaikutusta.

2.1 Mita tarkoittaa perehdyttaminen?

Kupiaksen ja Peltolan (2009 s.13) mukaan perehdytyksen kasite kattaa seka
tyonopastuksen, ettd niin sanotun alku- ja yleisperehdyttdmisen. Saarisen (2022)
mielesta perehdyttamiseen sisaltyvat tyonopastus ja organisaatioon sosiaalistuminen.
Wallecen (2009) mielesta perehdytys ei ole vain ensimmadinen paiva tai yksittdinen
tapahtuma, vaan kokonainen prosessi. Parhaimmillaan perehdytys jatkaa luontevasti
rekrytointi- ja valintavaihetta. Jo hakuprosessi luo tyontekijalle ensivaikutelman

organisaatiosta ja muuttaa tyontekijan mielikuvaa yrityksesta.

Tehokkaan rekrytoinnin ja valinnan jalkeen perehdyttaminen on tdrkein tapa saada
tyontekija  osaksi  yritystd  tehostamaan  yrityksen  toimintaa.  Erilaisilla
perehdyttamiskaytanndgilld voidaan helpottaa tyontekijan sopeutumista. Niiden avulla
voidaan vahentaa epavarmuutta, epaselvyytta ja ahdistusta, jotka usein liittyvat uuden
tyon aloittamiseen. N&in tyontekija saadaan sopeutumaan sujuvasti ja nopeasti
tyopaikan sosiaalisiin ja suoritukseen liittyviin osa-alueisiin. (Bauer, 2010; Klein & Polin,
2012) Perehdyttaminen on organisaation keino varmistaa, ettd uusi tyontekija oppii
tuntemaan tydpaikan, sen toimintatavat, ihmiset sekda oman tydnsa tavoitteet ja
odotukset. Sen avulla tyontekija saa tarvittavan tuen tutustuakseen tyotehtaviin ja

tyoymparistoon. (Saarinen, 2022)

Monissa yrityksissa perehdytys toteutetaan hyvin suunnitellusti ja jarjestelmallisesti.
Talléin uusi tyontekija saa kattavan ohjelman, joka sisdltda esimerkiksi koulutuksia,

keskustelutilaisuuksia, tapaamisia organisaation avainhenkiléiden kanssa, kaytannon



oppimista esihenkilon tuella, mentorointia, tyon seuraamista vierestd ja vierailuja.
Toisissa yrityksissa perehdytys voi olla vahemman organisoitua, jolloin uusi tyontekija
joutuu itse selvittdmaan odotukset ja tydpaikan toimintatavat tyota tehdessa. (Bauer

2010)

Hébertin ja muiden (2016) mukaan perehdyttamisprosessi on jatkuva. Joissain
organisaatioissa se voi kestaa useita kuukausia. Samalla kun tyéntekija oppii tarvittavia
tietoja ja taitoja seka tyoskentelemaan tehokkaasti tydryhman jasenena, tydntekijalle
valittyy myos organisaation arvoja, tydmoraalia ja odotuksia. Saarisen (2022) mielesta
yksilon nakokulmasta perehtyminen on oppimisprosessi, joka liittyy mindpystyvyyden
vahvistumiseen, psykologisten perustarpeiden tadyttymiseen ja vahitellen osaksi
tyoyhteis6a kasvamiseen. Kuviossa 1 Saarinen kuvaa uuden tyontekijan tyohon ja

tyoymparistoon perehtymista organanisaation ja yksilén nakokulmasta.

Organisaatio Yksilo

T Tavoitieena uuden TN
toimijana tyintekijan toimijana

i vaikuttamaan w e iftic
Py 1 ']YO]‘_I‘DN JA Kehittid
TYOYMPARISTOON
PEREHTYMINEN
T Vaikuftaa
Perehdyttiminen Oppiminen
Minapystyvyys ja
Tybnopastus psvkologiset
perustarpeet
Organisaatioon o ]
sosiaalistaminen Sosiaalistuminen

Kuvio 1 Tyohon ja tydympaéristodn perehtymisen viitekehys (Saarinen, 2022)



2.2 Perehdyttamisen merkitys

Klein ja muut (2015) pitdavat perehdytysta yhtena tarkeimpana koulutuksena, mita yritys
tyontekijalleen voi antaa tyosuhteen aikana, koska se luo perustan onnistumiselle
tyossa. Saarisen (2022) mukaan perusteellisen perehdyttamisen tavoite on luoda uusille
tyontekijoille parhaimmat edellytykset onnistua tydssaan. Varsinkin tyodtehtavissa,
joissa alan koulutus ei ole vaatimus onnistuneeseen ty6hon tai se ei vaadi tydkokemusta,
uusien tydntekijoiden perusteellinen perehdyttaminen voi olla tyévoiman saatavuuden

mahdollistaja ja tarkea tekija organisaation menestymiselle.

Hyvin  suunnitellusta ja toteutetusta perehdytysohjelmasta on runsaasti
tutkimusnadyttéoa. Sen hyotyja ovat esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumisen
vahvistuminen ja henkiloston vaihtuvuuden vaheneminen, mikd sdastdaa rahaa ja
turhautumista pitkalla aikavalilla. Perehdytys selkeyttda ennakkoluuloja ja tarjoaa
luotettavaa tietoa, mika nopeuttaa oppimista, parantaa tuottavuutta ja vahentaa

virheita. (Wallace, 2009)

Wallacen (2009) mukaan perehdytys auttaa myos uutta tyontekijaa tuntemaan itsensa
arvostetuksi tiimin jaseneksi, johon organisaatio haluaa panostaa. Sen avulla voidaan
kasvattaa tyontekijan itsevarmuutta ja lievittdd aloitusvaiheen jannitystda. Hyva
perehdytys tukee myds myodnteistd suhdetta sekd toimivaa viestintdd uuden

tyontekijan, esihenkilon ja lahityotovereiden valilla.

Perehdytyksessa on tarkeaa, etta kaikki alussa jaettu tieto sidotaan organisaation
perustehtdvaan ja sen edistdmiseen, jotta tyontekija ymmartdd oman panoksensa
merkityksen ja pysyy sitoutuneena. Tiedonjakamisen tulee tapahtua vaiheittain, jotta
uusia tyontekijoita ei kuormiteta liiallisella informaatiolla kerralla. Sosiaalistuminen on
keskeistd, silla uudet tyontekijat haluavat tutustua toisiinsa ja vanhoihin tyontekijoihin.
Vuorovaikutus muiden kanssa auttaa omaksumaan yrityksen toimintatavat ja vahvistaa

tunnetta siita, ettd kuuluu joukkoon. (Boysen, 2017)



10

2.3 Perehdyttamisen toimintatapoja ja teorioita

Eri yrityksilla on erilaisia perehdytysohjelmia ja niihin voidaan soveltaa erilaisia teorioita.
Bauerin (2011) mukaan monet suuret yritykset jarjestavat perehdytyksen esimerkiksi
luentojen, videoiden ja erilaisten oppimateriaalien avulla. Toiset organisaatiot voivat
puolestaan hyddyntdaa luovempia tai epatyypillisempia perehdytysmenetelmia.
Perehdytys voi kestdd muutamasta tunnista useisiin kuukausiin, erityisesti silloin kun
kyseessa on laaja kouluttautuminen. Lyhyissa perehdytyksissa yritykset kayttavat usein
verkkopohjaisia materiaaleja ja intranet-jarjestelmia tukeakseen uusia tyontekijoita

seka varmistaakseen, etta perehdytys on samanlainen kaikissa toimipaikoissa.

2.3.1 4C-malli

Bauerin (2010) esittama 4C-malli kuvaa perehdytyksen nelja keskeistd osa-aluetta:
compliance, clarification, culture ja connection. Compliance on perustaso, jolla
varmistetaan, ettd uusi tyontekija saa tarvittavan tiedon organisaation sdaannoista ja
velvollisuuksista. Clarification syventdd ymmarrysta tyon roolista ja odotuksista, mika
ehkadisee epaselvyyksien aiheuttamia ongelmia. Culture viittaa muodollisiin ja
epamuodollisiin organisaation kadytantoihin ja normeihin, jotka auttavat uutta
tyontekijaa ymmartamaan organisaation tavat. Connection korostaa sosiaalisen
verkostoitumisen ja suhteiden merkitysta, silla perehdytyksen onnistuminen riippuu

myo6s hyvaksynnadsta ja yhteistyosta tyoyhteisén kanssa.

Bauerin (2010) mukaan organisaation perehdytysstrategia voidaan sijoittaa kolmeen
tasoon sen perusteella, kuinka kattavasti se huomioi edellda mainitut nelja ulottuvuutta.
Passive onboarding-tasolla keskitytddan |dhinna pakollisiin  perusasioihin, kuten
saantoihin, menettelytapohin ja tyohon liittyvien velvoitteiden Ilapikdyntiin. Tassa
vaiheessa roolin ja tyoyhteison odotusten selkeyttaminen jaa usein vahaiseksi ja
organisaatiokulttuuriin liittyva tuki on pitkdlti epamuodollista. High Potential
onboarding-tasolla mukaan tulee jo jarjestelmallisempad roolin selkeyttamistd ja

kulttuurin nakyvaksi tekemistd, mutta namakin elementit voivat olla hajanaisia tai
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vaihdella tiimeittdin, jolloin perehdytyksen kokonaisuus ei vielda ole taysin
vyhdenmukainen tai johdettu strategisesti. Proactive onboarding-tasolla organisaatio
sitoutuu kokonaisvaltaiseen perehdytykseen, jossa kaikki nelja ulottuvuutta on
suunniteltu, aikataulutettu ja tuettu esimerkiksi kirjallisten perehdytyssuunnitelmien,

mentoroinnin ja saanndllisten seurantakeskustelujen avulla.

2.4 Epdonnistuneen perehdyttamisen vaikutus

Onnistunut organisaation perehdyttamisprosessi auttaa tyontekijad kehittymaan
tehokkaaksi, luo myonteisen asenteen tyotd kohtaan ja lisdd sitoutumisen
todennakoisyyttad. Sen sijaan huono tai puutteellinen perehdytys voi johtaa tyontekijan
ennenaikaiseen ldahtemiseen uuteen tyopaikkaan tai tyontekija ei saavuta taytta
tehokkuuttaan. Tallin organisaation on aloitettava rekrytointi ja valinta uudelleen, mika

kuluttaa aikaa ja resursseja. (Bauer, 2011)

Yhteisen nakemyksen saavuttaminen voi olla tydlasta ja kallista, jos tietotaito yrityksen
toiminnasta on jakautunut useiden eri osapuolten kesken ja kaikilla on omat
mielipiteensd, miten asioita pitdisi opettaa. Taman vuoksi erilaiset tulkinnat ja
epaselvyydet jadvat helposti elamaan. Nain syntyy useita rinnakkaisia teorioita siitda, mita
on meneilladan ja mitad pitdisi tehda. Ihmiset oppivat toimimaan yhteistytssa, vaikka
heidan nakemyksensa ja toimintatapansa eroavat toisistaan. Toiminta voi silti olla
tehokasta, jos eri osapuolet onnistuvat luomaan toisiaan vastaavia, mutta eivat

valttamatta tdysin samoja toimintatapoja. (Weick ja muut, 2005)



12

3 Tyomotivaatio

Tassa luvussa kasitellddn tyOmotivaatiota, siihen liittyvia teorioita ja motivaation
merkitysta organisaatiolle ja yksilolle. Motivoitunut henkildsto on yrityksen toiminnan
kannalta ratkaisevan tarked tekija. TyOnantajien on tarkedd ymmartaa, kuinka suuri
merkitys tyontekijéiden motivaatiolla on organisaation menestykselle, silla yrityksen
tulokset perustuvat pitkalti henkiloston suorituksiin. Tydntekijan motivaation taso
vaikuttaa siihen, kuinka sitoutuneesti ja energisesti han hoitaa tehtdavansa. Tama
heijastuu suoraan yrityksen menestykseen. Kun tyontekijalta puuttuu motivaatio, hanen
tehokkuutensa usein laskee, mikda puolestaan voi heikentdaa esimerkiksi yrityksen

taloudellista tulosta ja asiakastyytyvadisyytta (Mahmoud ja muut, 2021).

Organisaation johdon tulisi tiedostaa asioita, jotka motivoivat tyontekijoita ja saa heidat
suoriutumaan tyossdaan paremmin. Duunareiden ja tietotyoldisten motivaatiotekijoissa
on samoja asioita, mutta erilaisella painotuksella. Duunareiden motivaatiotekijoiden
ymmartaminen luo pohjaa sille, millaiset asiat saavat heidat innostumaan muutoksesta.
Samalla on hyva tietda mita asioita on hyva suojata muutosta tehdessa. (Pihlajaniemi,

2025 5.45)

3.1 Motivaation teoriaa

Deci ja Ryan (2000) kertovat, ettda motivaatio ei ole yhtendinen ilmig, vaan se vaihtelee
maaraltddan ja laadultaan. Decin ja Ryanin (1985) itseohjautuvuusteorian mukaan
motivaatio jaetaan kahteen paatyyppiin: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen
motivaatio tarkoittaa toimintaa, jota tehdaan itsensa vuoksi ja koska se on luonnostaan
kiinnostavaa, miellyttdvaa tai palkitsevaa. Ulkoinen motivaatio puolestaan liittyy

toimintaan, jota tehdaan jonkin erillisen pdamaaran tai palkkion saavuttamiseksi.

Erityisesti ulkoinen motivaatio voidaan jakaa useisiin alatyyppeihin sen mukaan, kuinka
itseohjautuvaa se on. Suurin osa ihmisen toiminnasta on ulkoisesti motivoitua, vaikka

sisdinen motivaatio on parasta oppimisen, luovuuden ja hyvinvoinnin kannalta. Taman
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vuoksi on tarkedd ymmartda, miten ulkoisista motiiveista voidaan tehdda enemman
itseohjautuvia eli miten yksilo voi sisdistaa ulkoisia arvoja ja tavoitteita niin, etta toiminta
alkaa tuntua omalta. Tama sisdistamisprosessi onnistuu parhaiten, kun ymparisto tukee
kolmea perustarvetta: autonomiaa, osaamisen tunnetta ja yhteenkuuluvuutta

tyoyhteisossa. (Deci ja Ryan, 2000)

Sisdisesti motivoitunut henkilo kokee tekemisensa aidosti kiinnostavana ja palkitsevana.
Hanta ohjaa ennen kaikkea sisdinen tyydytys ja halu onnistua, ei ulkoinen palkkio tai
tunnustus. Tallainen ihminen tekee tydnsa huolellisesti ja sitoutuneesti, koska han kokee
toiminnan itsessaan merkitykselliseksi. Vaikeudet tai haasteet eivat vdahenna hanen
motivaatiotaan, silla hdanen toimintaansa ei ohjaa ulkoinen hyoty, vaan henkilokohtainen
halu kehittya ja saavuttaa hyvaa tulosta. (Mahmoud ja muut, 2021) Kuviossa 2 (Jung,
2024) tarkastellaan Decin ja Ryanin (2000) kolmea perustarvetta, joista kehittyy sisdisen

motivaation ja tydimun kautta yritykselle tuottavuutta ja kestavaa hyvinvointia.

AUTONOMIA : KYVYKKYYS

TARVE KOKEA TARVE KASVAA
OMAEHTOISUUTTA JA KEHITTYA

SISAINEN
MOTIVAATIO &
TYON IMU

TUOTTAVUUS &

KESTAVA
HYVINVOINTI

YHTEISOLLISYYS

TARVE KOKEA YHTEYTTA
MUIHIN IHMISIIN

Kuvio 2 Sisdinen motivaatio ja psykologiset tarpeet (Jung, 2024)

Johtajien toimilla on keskeinen rooli tyontekijoiden motivaation ja tydimun
vahvistamisessa, erityisesti organisaatioissa, joissa tehtdvat ovat usein tarkasti rajattuja
ja rutiininomaisia. Yksilolliset kahdenkeskiset tapaamiset tarjoavat johtajille
mahdollisuuden osoittaa tyontekijalle hanen tyonsa merkityksen seka selventad hinen

rooliaan ja panostaan organisaation tavoitteisiin. Samalla ndissa keskusteluissa voidaan
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kasitellda tyontekijan omia tarpeita, kiinnostuksen kohteita ja uratoiveita, mika lisaa
itsetuntemusta ja vahvistaa tunnetta omasta kyvykkyydesta. Myds tyon laajentaminen,
kuten yhteistyd0 muiden yksikdiden kanssa, projektitehtavat tai sisdisten tapahtumien
jarjestaminen, voi lisata tyon mielekkyytta ja vahvistaa tyontekijan kokemusta

luottamuksesta ja autonomiaa tukevasta johtamisesta. (Kusik ja muut, 2024)

Urapolkujen tukeminen ja mahdollisuudet siirtyd organisaation sisalla uuteen rooliin
ovat puolestaan keinoja vastata tyontekijoiden kehittymistarpeisiin ja lisata heidan
haluaan sitoutua organisaatioon. Johtajat voivat ohjata tydntekijoita pohtimaan,
sopivatko he paremmin asiantuntija- vai esihenkilotehtaviin, ja tukea heita taman
suunnan mukaisissa koulutuksissa ja kehitystehtavissa. Lisdksi tyontekijalle voidaan
tarjota mahdollisuus kokeilla uusia vastuita tai toimia valiaikaisesti kahdessa roolissa,
mika auttaa kehittamaan osaamista ja laajentamaan ammatillista identiteettia. Tallaiset
toimet voivat ennaltaehkdistd matalan tyoimun seurauksia, kuten organisaatiosta
irtautumista ja samalla vahvistaa tyontekijan kokemusta omasta kompetenssista ja

autonomiasta. (Kusik ja muut, 2024)

Martelan ja muiden (2021) tutkimus osoittaa, ettd autonomia ja hyvan tekemisen
kokemus eli beneficence ovat keskeisia tekijoita tyon merkityksellisyyden kannalta.
Nama kokemukset tekevat tyossd ponnistelusta arvokasta ja mielekastda. Aiempi
tutkimus on lisdksi liittanyt autonomian ja beneficencen vahvasti tyontekijéiden
motivaatioon ja suoriutumiseen, mika korostaa niiden merkitysta tydelamassa. Jungin
(2024) mukaan autonomian lisdédminen merkitsee sitd, etta valtaa ja vastuuta jaetaan
laajemmin organisaation sisalla. Johtajuus ei ole enaa vain esihenkildiden tehtava, vaan
jokaisella tyontekijalla on jonkinlainen rooli oman tyonsa ja tyoyhteison ohjaamisessa.
Nykyaikaisessa johtamisessa keskeisia valineitd ovat vuorovaikutus ja dialogi. Sen sijaan
ettd johtaminen perustuisi kadskyihin ja tarkkaan kontrolliin, painopiste siirtyy

kuuntelemiseen, tukemiseen ja edellytysten luomiseen tydntekijéiden onnistumiselle.

Kyvykkyyden tarve tarkoittaa tunnetta siitd, ettd on pateva ja aikaansaava

vuorovaikutuksessa ymparoivan sosiaalisen ympariston kanssa ja saa mahdollisuuksia
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kayttaa ja nayttda omia taitojaan. Kyvykkyys liittyy ihmisen tietotaitoon ja siihen, miten
halutut tulokset saavutetaan ja miten tyontekija pystyy toimimaan tehokkaasti niiden
saavuttamiseksi. TyoOntekijat, jotka kokevat itsensda pateviksi, ovat yleensa

motivoituneempia tyossdan. (Deci ja Ryan, 2006)

Lechlerin ja muiden (2024) mukaan autonomia on keskeinen tarve, johon tydssa
kannattaa pyrkida. Kun tyontekijat saavat riittavasti vapautta ja paatosvaltaa omaan
tyohonsa, heidan kokemuksensa tydn hallinnasta vahvistuu. Tama lisda tyohon
omistautumisen tunnetta, mikd puolestaan syventda yhteyttd omaan tyopaikkaan eli
yhteisollisyyden tunne kasvaa ja se antaa mahdollisuuden tyéskennella tavalla, joka
tukee oman osaamisen kehittymistad eli kyvykkyyttd. Samalla vastuu omasta tyosta

vahvistaa kokemusta aikaansaamisesta.

Monet arjen tyotehtavat eivat valttamatta ole itsessaan kiinnostavia, joten niita ohjaa
usein ulkoinen motivaatio. Itseohjautuvuusteorian mukaan ulkoinen motivaatio voi
kuitenkin muuttua sisdisesti ohjautuvammaksi sisdistamisen avulla. Silloin ihminen
kokee tyon arvon henkilokohtaisesti merkityksellisesti eika pakolliseksi toimenpiteeksi.
Sisdistyminen voi edeta asteittain. Ensin toimitaan palkkioiden tai rangaistuksen pelon
vuoksi ja sitten syyllisyyden tai ylpeyden tunteiden ohjaamana. Seuraavaksi
ymmarretddn ja hyvaksytdaan toiminnan arvo ja lopulta toiminta sulautuu osaksi omaa
arvomaailmaa. Kun ulkoinen motivaatio on tdysin integroitunut, ihminen toimii

vapaaehtoisesti ja sitoutuneesti, vaikka tehtava ei olisi itsessaan miellyttava. (Deci, 2017)

Ulkoisen motivaation keskeinen lahde on palkkio, jonka saavuttamisen tulee olla sopivan
haastavaa, mutta ei kuitenkaan ylivoimaista. Kun tyontekija kokee palkkion aidosti
arvokkaaksi, siihen liittyy myos kannustava vaikutus, joka vahvistaa motivaatiota pyrkia
tavoitteisiin. Odotusarvoteorian mukaan motivaatio perustuu tyontekijan harkintaan
siitd, kuinka todennadkoisena ja arvokkaana han kokee suorituksensa seuraukset.
Tyontekija on motivoituneempi panostamaan tyéhonsa, jos han uskoo pystyvansa
suoriutumaan hyvin ja saavansa siita itselleen merkittavan palkkion, kuten taloudellisen

korvauksen tai ylentymisen. Teoria selittda myos sen, miksi kaikki tyontekijat eivat ole
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yhtd motivoituneita. Motivaatio edellyttda luottamusta omiin kykyihin ja kasitysta siita,
etta hyva suoritus todella johtaa johonkin lisahyotyyn. Jos palkkio ei tunnu tydntekijasta

tarkealta tai realistisesti saavutettavalta, se ei myodskaan motivoi. (Sinokki, 2016 s.110)

3.2 Tyomotivaation merkitykset organisaatiolle

Motivoitunut henkilostd tuo yritykselle monia etuja. Se auttaa pitdmaan tyévoiman
vakaana, edistaa tiimien valista yhteistyota ja parantaa tyontekijoiden tehokkuutta ja
tyotyytyvaisyytta. Erityisesti palvelualoilla motivoituneilla tyontekij6illa on tarkea rooli
asiakastyytyvadisyyden yllapitamisessda ja parantamisessa. Lisaksi motivoituneet
tyontekijat ovat usein valmiita tekemaan ylimaaraista tyota yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseksi. (Mahmoud ja muut, 2021)

Pihlajaniemen (2025 s.43-45) tekemien haastattelujen mukaan suurin osa tyontekijoista
arvosti ja piti tarkedana tyossaan tyokavereita. Monet ovat suuresti kiintyneita
tyoyhteis06nsa. Hyvat tyokaverit saattoivat jopa olla syy jaddd muuten raskaaseen tai
alipalkattuun tyohon. Myo6s hyva ja reilu esihenkilotyd sekd matala hierarkia koettiin
tarkeiksi motivaattoreiksi tyopaikalla. Muiden arvostaminen ja jaetut onnistuneet
suoritukset ovat sisdisia motivaation lahteitd, joihin ei aina kiinniteta tarpeeksi huomiota.
Organisaatioiden tulisi paremmin huomioida naita tekijoita, eika siirtda ihmisia paikasta

toiseen vain taitojen perusteella.
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4 Perehdyttamisen vaikutus tyomotivaatioon

Tassd luvussa tarkastellaan niitd perehdyttdmisen asioita, jotka vaikuttavat
tydmotivaatioon joko suoraan tai valillisesti. Aiemmin kerrotuista perehdyttamisen

toimintatavoista nostetaan esille eniten motivoivia asioita.

Maurer (2019) kertoo ettd, ensimmadisen tyopaivan keskeisia tavoitteita ovat odotusten
selkeyttaminen ja perehdytyksen tavoitteiden esittely. Uuden tyontekijan on heti alusta
alkaen ymmarrettava, mita hanen roolinsa, tehtavansa ja vastuunsa sisaltavat. Samalla
on tarkedd luoda sujuva yhteys tyOyhteisoon ja tukea sosiaalista integroitumista.
Varhainen vuorovaikutus kollegoiden kanssa vahvistaa kuulumisen tunnetta ja lisaa
motivaatiota jatkaa tyoskentelyd organisaatiossa jo ensimmaisistd paivista lahtien.
Sinokin (2016 s.11) mukaan tyotoverien negatiivinen asenne voi tarttua, jos
tyoyhteisOssa keskitytddn olemaan surkeudessa. Bauer (2013) korostaakin, ettd
onnistuneessa perehdytyksessa nousee esille my6s sosiaalisten suhteiden merkitys.
Uuden tyontekijan kokema yhteenkuuluvuus tyoyhteison kanssa vahentaa
epdvarmuutta ja madaltaa kynnysta kysya, osallistua ja omaksua uusia asioita. Kun
tyoyhteis06n kiinnittyminen tapahtuu jo varhaisessa vaiheessa, tyontekija tuntee olonsa
hyvaksytyksi ja varmemmaksi uudessa ymparistossadan, mika tukee oppimista ja sujuvaa

tyoskentelya.

Organisaatiot voivat toivottaa uudet tyontekijat tervetulleiksi esimerkiksi jarjestamalla
tyosuhteen aloituksen yhteydessa, vaikka yhteisen lounaan, jossa tulokkaat voivat
tutustua muihin tyontekijoihin ja tyoymparistéon. Tallaiset jarjestelyt tukevat uuden
tyontekijan emotionaalisia tarpeita ja helpottavat ensimmaisten sosiaalisten suhteiden
rakentumista. Sujuvan tyon aloituksen varmistamiseksi on myo6s hyodyllistda nimeta
jokaiselle uudelle tyontekijalle oma tukihenkild. Taman tuen avulla uusi tyontekija siirtyy
vahitellen ulkopuolisesta henkilosta taysivaltaiseksi tyoyhteison jaseneksi. (Klein ja muut,

2015)
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4.1 4C-mallin tasojen yhteys motivaatioon

Bauerin (2010) 4C-mallin ensimmaisessa tasossa compliance tavoitteena on varmistaa,
ettd tyontekija ymmartaa tyon tekemistd ohjaavat perusasiat kuten tyopaikan sdannot,
prosessit ja lainsdadannon vaatimukset. Tovmasyan ja muiden (2025) mukaan
rangaistuksen pelon ja vallankdayton on usein ajateltu olevan keskeisia syita siihen, miksi
ihmiset noudattavat sdaantoja. Kontrolloidussa johtamisessa motivaation lahde on joko
sisdinen pakon tunne tai ulkoinen paine ja odotukset, mika tekee toiminnasta vihemman
autonomista (Ryan, 1992). Tovmasyan ja muiden (2025) kolme tutkimusta hyodynsivat
itseohjautuvuusteoriaa, jonka mukaan motivaatio voi perustua sisadisiin arvoihin yhta
lailla kuin ulkoisiin paineisiin. Tulokset osoittivat selkedsti, ettd autonominen motivaatio
oli keskeinen tekija lainkuuliaisuudessa. Sen sijaan kontrolloidun motivaation ja lain
noudattamisen vdlinen mahdollinen positiivinen yhteys ei saanut yhta vahvaa tai
johdonmukaista tukea. MyOs Guayn ja muiden (2021) mukaan ulkoisesti kontrolloitu
motivaatio kddntyy todenndkodisemmin itseddn vastaan. Tovmasyan ja muiden (2025)
mukaan kokonaisuutena juuri autonominen tyoskentely nayttaytyi ratkaisevana tekijana

saantdjen noudattamisen varmistamisessa.

Toisessa tasossa clarification varmistetaan, ettd uusi tyontekija ymmartda roolinsa
sisallon ja siihen liittyvat odotukset. Tavoitteena on, etta tyontekijalle muodostuu selkea
kasitys siitd, mita tehtaviin kuuluu ja miten onnistumista tydssa arvioidaan (Bauer, 2010).
Bowersin ja muiden (2023) tutkimuksen mukaan clarification-tasolla oli merkitseva
yhteys tyotyytyvaisyyteen, koska epdaselvyyksien vahentyminen parantaa uuden
tyontekijan viihtyvyytta yrityksessa. Myos selkeat tavoitteet ja roolit tukevat tata. Siksi
on olennaista varmistaa, ettd uuden tyontekijan odotukset, rooli ja vastuut tehdaan
mahdollisimman selkeiksi. Sen sijaan, ettd tyontekijaltd odotettaisiin itsendistd asioiden
selvittamista, on tehokkaampaa maaritelld tehtadvien sisalto ja tavoitteet jo alussa. Tama
tukee tyossad onnistumista ja edistdd tyontekijan tyotyytyvaisyyttd. Saarisen (2022)
mielestd epdselvat tai maarittelemattomat organisaation odotukset laskevat uuden
tyontekijan suorituskykya ja vaikuttavat motivaatioon haitallisesti. Sanin (2023) mukaan

henkilostojohtajien on siksi tarkeaa tehda tiivista yhteistyota esihenkildiden kanssa, jotta
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uusille tyontekijoille voidaan luoda aidosti vastaanottavainen ja kannustava ilmapiiri.
Samalla organisaation tulee tarjota selkeita, suunnitelmallisia sosiaalistamiskadytantoja
seka riittdvaa ja laadukasta tietoa, joka tukee tulokkaita. Heidan ei tulisi jaada itse

selvittamaan asioita ilman ohjausta.

My6s Pihlajaniemi (2025 s. 89-90) korostaa tietamyksen syventymisen merkitysta.
Esimerkiksi asiantuntijoiden vierailut saavat heidat tuntemaan olevansa arvostettu osa
organisaatiota ja se saa heiddt motivoiduiksi katsomaan asioita organisaatiotasolla.
Pihlajaniemen (2025 s. 45) tekemassa tutkimuksessa on myds huomattu, etta tyontekijat
eivat pida siitd, etta he eivat saa tietoa riittavasti tai ajoissa. Aina kyse ei ole pelkastaan
tietdmisestd, vaan heidan kokemastaan asemastaan organisaatiossa. TyOntekijat eivat

koe itseddn tarkeaksi, jos heidan tarpeitaan ei oteta huomioon.

Kolmas taso eli kulttuuritason perehdytys auttaa uutta tyontekijaa hahmottamaan
millaisia arvot, toimintatavat ja ilmapiiri tyopaikalla ovat. Siihen sisaltyvat esimerkiksi
organisaation ilmapiiri, epaviralliset rutiinit, kdytetyt viestintdtavat seka tyoyhteison
kirjoittamattomat saannoét. Kun tama osa perehdytysta onnistuu hyvin, tyontekijan on
helpompi tuntea olonsa tervetulleeksi ja omaksua yrityksen kulttuuri luonnolliseksi
osaksi omaa  tyoskentelyddan  (Bauer, 2010). Paaisin  (2020) mukaan
organisaatiokulttuurilla on merkittdva ja positiivinen vaikutus tyontekijoiden
suoriutumiseen, vaikka sen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ei ole tilastollisesti merkitseva.
Tama viittaa siihen, etta vahva ja selkedsti maaritelty organisaatiokulttuuri tukee
tyontekijoiden toimintaa ja tehokkuutta, esimerkiksi tarjoamalla yhtenaiset
toimintatavat, jaetut arvot seka selkedn tydympariston. Kuitenkin kulttuuri ei yksin riita
lisddmaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, mikd tarkoittaa, ettd organisaation tulisi
huomioida muita tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd, kuten johtamista ja

motivaatiota.

Sinokin (2016 s.191) mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa olennaisesti siihen, miten
hyvin organisaatio pystyy saavuttamaan tavoitteensa ja kuinka sitoutuneita ja
motivoituneita tyontekijat ovat. Kun tyontekija ymmartad kulttuurin ja tuntee

kuuluvansa joukkoon, hdanen on helpompi ottaa roolinsa haltuun ja toimia odotusten
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mukaisesti. Selked, positiivinen organisaatiokulttuuri luo myo6s perustan innovaatioille ja
pitkdjanteiselle kehittamiselle, koska tyontekijat uskaltavat tuoda esiin ideoitaan ja
tarkastella omaa tyotaan asiakkaan ndakokulmasta. Myods Bowersin ja muiden (2023)
mukaan tyontekijan kiintymys tyopaikkaan on sita vahvempi, mita paremmin tyontekija

ymmartaa organisaation toimintatavat, arvot ja taustat.

Connection-tasolla perehdytys tukee uusien tyontekijoiden sosiaalisten verkostojen
rakentumista. Tarkoituksena on, ettd tyontekija loytda tyoyhteisosta tukihenkil6ita,
kollegoita ja yhteistybkumppaneita, joiden kanssa han voi vaihtaa tietoa ja saada tukea.
Hyvat yhteydet lisddvat sitoutumista, tyohyvinvointia ja tuottavuutta. (Bauer, 2010)
Bowersin ja muiden (2023) mukaan se on erityisen merkittava taso. Kun tyontekija kokee
saavansa tukea ja muodostavansa aitoja suhteita tyOpaikalla, hanen tunteellinen ja
velvollisuuteen perustuva sitoutumisensa vahvistuu. Esimerkiksi mentorin saaminen voi
lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lojaaliutta. Tama korostaa sitd, etta sosiaalisten
suhteiden ja ohjatun vuorovaikutuksen rakentamisella on selked arvo osana
perehdytysta. Myods autonomian tukeminen voi olla yksi keino vastata esimerkiksi
organisaation jasenten epatietoisuuden haasteisiin. Jos tulokkaalla on tilaa ja
mahdollisuus vaikuttaa, han voi kokea vahvemmin kuuluvansa ja olevan jasen (Paik,

2025).

Bauerin (2013) tutkimusten mukaan perehdyttdmisen painopisteen siirtdminen siihen,
mitd uudet tyOntekijat voivat tuoda organisaatiolle voi parantaa perehdytyksen
onnistumista huomattavasti sen sijaan, etta korostettaisiin, kuinka hieno organisaatio on.
Chongin ja muiden (2024) mukaan organisaatiot voivat vaikuttaa uusien tyontekijoiden
sosiaalistumiseen esimerkiksi perehdytyksen, koulutuksen  ja erilaisten
sosiaalistamiskaytantdjen  avulla.  Ehdotettu malli  auttaa  organisaatioita
suunnittelemaan naitd kaytantdja niin, ettd ne tukevat uusien tyontekijoiden
psykologisia perustarpeita: osaamista, yhteenkuuluvuutta ja autonomiaa. Decin ja
Ryanin (2000) mukaan samat asiat auttavat yllapitdmaan sisdistd motivaatiota ja tukee
ulkoisesti motivoituneiden tehtdavien muuttumista itseohjautuvammaksi. Kun

toimintatavat rakentuvat ndiden tarpeiden varaan, ne paitsi helpottavat uuden tyon
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oppimista myds vahvistavat organisaation arvojen ja tavoitteiden sisdistamistd (Chong ja

muut, 2024).

4.2 Perehdyttimisen onnistumisen prosessi

Bauer (2010) on kehittanyt 4C-malliin perustuvan perehdyttamisen onnistumisen mallin,
joka koostuu neljasta keskeisesta ulottuvuudesta: mindpystyvyydestd, roolin selkeydesta,
sosiaalisesta integroitumisesta ja organisaatiokulttuurin ymmartamisesta. Mallin
mukaan perehdytyksen tulisi olla rakennettu siten, ettad se vahvistaa jokaista ndista osa-
alueista ja tukee uuden tyontekijan sujuvaa kiinnittymista organisaatioon. Vokicin (2024)
mukaan hyvin jasennellyn perehdytyksen ja selkedn toteutuksen on koettu olevan
suorassa yhteydessa tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. Kuviossa 3 Saarinen kuvaa

Bauerin (2010) perehdyttamisen onnistumisen prosessia.

Henkilé-
valinta

- + d Sosiaalinen + Kulttuuri- Onmnistunuat
M PAEYVYYS Roolin selkeys + = 3
+ INAPYSLYVYYS oolin selkeys integraatio tuntemus = perehdytys

Kuvio 3 Perehdyttdmisen onnistumisen prosessi (Saarinen, 2022)

Kun tulokas luottaa kykyihinsa ja tuntee olonsa varmaksi uudessa roolissaan, hanella on
yleensda enemman motivaatiota ja han suoriutuu tyosta tehokkaammin kuin henkilg,
jonka itseluottamus on matalampi. Uuden tydntekijan kokemus omasta pystyvyydestaan
vaikuttaakin ratkaisevasti siihen, miten motivoitunut han on ja kuinka hyvin han onnistuu
tehtdvissdaan. Taman vuoksi organisaatioiden tulisikin rakentaa perehdytys niin, etta se
vahvistaa tulokkaiden uskoa omiin kykyihinsd, tukee varmuuden kasvua ja antaa
kokemuksen siitd, ettd tydssa onnistuminen on mahdollista. (Bauer ja muut 2007; Bauer
2010) Sanin ja muiden (2023) mukaan organisaation tarjoama tuki ja kasvokkaiset
kohtaamiset perehdytyksen aikana ovat keskeisid onnistuneelle sosiaalistumiselle. Ne

edistavat myonteisia tyontekijakokemuksia, kuten kasvavaa minapystyvyytta, parempaa
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tydmotivaatiota ja -tyytyvaisyyttd, vahentynyttd halua vaihtaa tyopaikkaa seka

parempaa hyvinvointia.

Bauerin (2010) mukaan perehdytyksessa on keskeista huolehtia siitd, etta uusi tyontekija
saa selkedn kdsityksen omasta roolistaan. Hanen tulisi ymmartda vahintaan tyon
tavoitteet, tehtavaan kuuluvat vastuut, oma asema organisaatiossa seka ne taidot ja
valmiudet, joita tydssd onnistuminen edellyttdd. Kundun (2020) mukaan koettu roolin
selkeys on vyhteydessa myoOnteisesti sisdiseen motivaatioon, tyén imuun ja

innovatiiviseen tyoskentelykayttaytymiseen.

4.3 Onnistuneen perehdytyksen vaikutus tyomotivaatioon ja

sitoutumiseen

Bowersin ja muiden (2023) mukaan mitda korkeammalla tasolla uusi tyontekija
perehdytetaan Bauerin 4C-mallin mukaan, sita tyytyvaisempi han olisi tyéhonsa.
Yritysten kamppaillessa henkilostén vaihtuvuuden kanssa, organisaatioiden on tarkeda
ymmartda siihen vaikuttavat tekijat. Tutkimusten tulokset osoittivat, ettd useimmissa
tapauksissa  perehdytyksella on  merkittavd vaikutus uuden tyontekijan

tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja tyon imuun.

Ibrahimin (2022) ja muiden mukaan organisaatiot, jotka huomioivat kaikki
perehdytyksen nelja osa-aluetta, saavuttavat todenndkdisemmin korkeamman
sitoutumisen, vahvemman kokemuksen organisaation tuesta ja parempaa
tyotyytyvaisyytta, mikda puolestaan vahentdada huonoa tydntekijakdyttaytymista.
Erityisesti yhteyden luomisen vaihe ndyttda olevan keskeinen tekija ndiden myonteisten

vaikutusten syntymisessa.

Paikin (2025) mukaan etatyOssa aloittavat uudet tyontekijat kokevat usein epdvarmuutta
omasta yhteenkuuluvuudestaan organisaatiossa. Vaikka he tyoskentelevat organisaation
hyvaksi, he eivat tunne kuuluvansa siihen samalla tavalla kuin ne, jotka aloittavat

lasnatyossa. Sisapiirin tarjoama tuki olisi tarkeda jo perehdytyksen alkuvaiheessa, jotta
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uudet tyontekijat saisivat kdyttoonsa sosiaalista pddomaa ja resursseja, joiden avulla he
voivat pyytaa lisatukea, luoda suhteita seka Ioytaa mahdollisuuksia vahvistaa
yhteenkuuluvuutta ja saada siihen hyvaksyntda. Tulokset korostavat sisdpiirildisten
aktiivista roolia etdaymparistossa tapahtuvassa sosiaalistamisessa. Sisapiirildisten tulisi
tarjota ja antaa sosiaalista sekd tyotehtaviin liittyvaa tukea varhaisessa vaiheessa ja

seurata jarjestelmallisesti uusien tyontekijoiden sopeutumista.

Chongin ja muiden (2024) mukaan SDT-pohjainen sosiaalistuminen syventda
ymmarrystamme siitd, miten uudet tyontekijat voivat kehittya autonomisesti
motivoituneiksi ja menestya uusissa tyorooleissaan. Korostamalla yksilon psykologisten
perustarpeiden tayttymisen merkitystd tdma nakokulma tarjoaa selitysmalleja sille,
milloin tulokkaat sopeutuvat hyvin ja milloin sopeutuminen voi ontua. Martelan (2024)
mukaan autonomia ja beneficence eivat ole tarkeita vain siksi, ettd ne parantavat tyén
tuloksellisuutta tai sitoutumista, vaan my6s siksi, ettd ne edustavat itsessaan
tavoiteltavia ja arvokkaita tydelamantaitoja. Tydymparisto, jossa tyontekijat voivat kokea
vahvaa itseohjautuvuutta ja mahdollisuutta tehda hyvaa, ei ainoastaan lisaa hyvinvointia,
vaan muodostaa jo itsessdadan merkityksellisen ja tavoiteltavan paamaaran. Chong ja
muut (2024) korostaakin, ettd nykypdivdn monimutkaisessa ja jatkuvasti muuttuvassa
tydymparistdssa SDT-pohjainen sosiaalistuminen voi toimia pohjana tutkimukselle, joka
rakentaa myonteisempda ja kokonaisvaltaisempaa ymmarrystd uusien tyontekijoiden

sopeutumisesta ja hyvinvoinnista.
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5 Johtopaatokset

Tutkielmassa on kasitelty perehdyttamisen merkitystd uuden tyontekijan
tydmotivaatioon ja sitoutumiseen hyddyntden tietoa perehdyttamisen teoriasta seka
erilaisista motivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Tassa luvussa kasitellaan tutkielman
alussa esitetyt tutkimuskysymykset tutkielman eri lahteita hyodyntden. Tutkielma
paatetdan jatkotutkimusehdotuksiin, joita on noussut esille teorian ja johtopaatosten

osalta.
5.1 Tutkimuskysymysten analysointi

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittdda mitd perehdyttéminen on.
Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 13) mukaan perehdytys kasittdd varsinaisen
tyonopastuksen ja alku- ja yleisperehdyttamisen. Saarinen (2022) laajentaa nakokulmaa
toteamalla, etta perehdyttamiseen kuuluu yhta lailla tyénopastus kuin organisaatioon
sosiaalistuminen. Wallace (2009) korostaa, ettei perehdytys ole yksittdinen tilanne tai
ensimmaiseen tyopdaivaan rajattu tapahtuma, vaan pidempikestoinen prosessi. Hébert
ja kollegat (2016) nakevat perehdyttamisen jatkuvana kokonaisuutena, joka voi joissain
organisaatioissa venya useiden kuukausien mittaiseksi. Tana aikana tyontekija omaksuu
tarvittavat tiedot ja taidot, oppii toimimaan osana tyéryhmaa ja saa samalla kasityksen
organisaation arvoista, tyomoraalista ja odotuksista. Saarisen (2022) mukaan
perehtyminen nadyttaytyy yksilolle oppimisprosessina, jossa mindpystyvyys vahvistuu,

psykologiset perustarpeet tayttyvat ja tyontekija kasvaa vahitellen osaksi tyoyhteisoa.

Bauerin (2010) esittiman 4C-mallin mukaan perehdytys rakentuu neljastd toisiaan
taydentavasta osa-alueesta: compliance, clarification, culture ja connection. Compliance-
taso muodostaa perehdytyksen perustan, jossa uudelle tyontekijalle annetaan
olennaiset tiedot organisaation sdannoistd, toimintatavoista ja velvollisuuksista.
Clarification puolestaan syventaa tyontekijan kasitystd omasta roolistaan ja siihen
liittyvista odotuksista, mikd vahentda tyon epaselvyyksista aiheutuvia haasteita. Culture-

taso liittyy organisaation nakyviin ja nakymattémiin normeihin ja tapoihin, jotka auttavat
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tyontekijdaa ymmartamaan, miten tyoyhteisé kdytanndssa toimii. Connection-taso
korostaa sosiaalisten suhteiden ja verkostojen merkitysta, silla perehdytyksen
onnistuminen edellyttdd myos sitd, ettd uusi tyontekija kokee tulevansa hyvaksytyksi ja

|6ytaa paikkansa tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Bauerin (2010) mukaan perehdytysstrategiat voidaan jakaa kolmeen tasoon sen mukaan,
miten hyvin ne huomioivat perehdytyksen nelja keskeistd ulottuvuutta. Passive
onboarding keskittyy vain valttamattomiin kaytantoihin, jolloin roolin selkeyttdminen ja
kulttuurinen tuki jaavat vahaisiksi. High potential onboarding sisaltdaa jo
systemaattisempaa roolin ja kulttuurin avaamista, mutta toteutus ei valttamatta ole niin
tasalaatuista. Proactive onboarding edustaa kattavinta tasoa: perehdytys on
suunnitelmallista ja johdettua ja sitda tuetaan esimerkiksi perehdytyssuunnitelmilla,

mentoroinnilla ja saanndllisilla keskusteluilla.

Toisen tutkimuskysymyksen tavoite oli selvittaa, miten tyémotivaatio rakentuu ja mitkd
tekijét siihen vaikuttavat. Decin ja Ryanin (2000) mukaan motivaatio ei ole yhtendinen,
yksiselitteinen ilmid, vaan se voi vaihdella madaran ja laadun suhteen. Decin ja Ryanin
Itseohjautuvuusteorian (1985) mukaan motivaatio voidaan jakaa kahteen keskeiseen
muotoon: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio viittaa toimintaan,
jota ihminen tekee sen itsensa vuoksi, koska se on kiinnostavaa, mielekadsta tai muuten
itsessdan palkitsevaa. Ulkoinen motivaatio puolestaan ohjaa toimintaa silloin, kun

tavoitteena on saavuttaa jokin erillinen hyoty tai palkkio, joka ei liity itse tekemiseen.

Organisaation johdon tulisi tiedostaa asioita, jotka motivoivat tyontekijoita ja saa heidat
suoriutumaan tyossdan paremmin. Duunareiden ja tietotyoldisten motivaatiotekijoissa
on samoja asioita, mutta erilaisella painotuksella. Duunareiden motivaatiotekijoiden
ymmartaminen luo pohjaa sille, millaiset asiat saavat heidat innostumaan muutoksesta.
Samalla on hyva tietdad mitd asioita kannattaa suojella muutosta tehdessa. (Pihlajaniemi,

2025 s45)
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Ulkoisella motivaatiolla on useita alamuotoja riippuen siitd, kuinka paljon ne sisaltavat
itseohjautuvuutta. Vaikka suurin osa ihmisten toiminnasta perustuu ulkoisiin motiiveihin,
sisdinen motivaatio tukee parhaiten oppimista, luovuutta ja hyvinvointia. Siksi on
tarkeaa ymmartaa, miten ulkoisista motiiveista voidaan tehda yksilolle
merkityksellisempia eli miten ulkoiset tavoitteet ja odotukset voidaan sisdistaa niin, etta
ne tuntuvat omilta. Tama sisdistamisprosessi etenee tehokkaimmin silloin, kun yksilén
perustarpeet autonomiasta, osaamisen tunteesta ja sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta

tayttyvat. (Deci & Ryan, 2000)

Tutkielman kolmas tutkimuskysymys tuo yhteen kaksi aiempaa tutkimuskysymysta:
Millainen vaikutus perehdytykselld on tyoémotivaatioon? Tieteellisia artikkeleita
hyodyntden tarkoituksena oli etsid yhteyksia varsinkin Bauerin 4C-teorian ja Decin ja
Ryanin itseohjautuvuusteorian valilta. Compliance-tason nakékulmasta Tovmasyanin ja
kollegoiden (2025) tutkimukset hyddynsivat itseohjautuvuusteoriaa, joka korostaa, etta
motivaatio voi rakentua joko sisdisten arvojen tai ulkoisten vaatimusten varaan. Tulokset
osoittivat, ettd juuri autonominen eli omasta tahdosta kumpuava motivaatio oli
merkittavin tekija organisaation saantdjen noudattamisessa. Kun tyontekijat kokivat
voivansa toimia omaehtoisesti ja hallita ty6taan, heidan sitoutumisensa ohjeiden ja

velvollisuuksien noudattamiseen vahvistui selvasti.

Bowersin ja muiden (2023) tutkimuksen mukaan clarification-tasolla oli merkitseva
yhteys tyotyytyvaisyyteen, koska epaselvyyksien vahentyminen parantaa uuden
tyontekijan viihtyvyytta yrityksessa. Myos selkeat tavoitteet ja roolit tukevat tata. Siksi
on olennaista varmistaa, ettd uuden tyontekijan odotukset, rooli ja vastuut tehdaan
mahdollisimman selkeiksi. Sen sijaan, ettd tyontekijaltd odotettaisiin itsendistd asioiden
selvittamista, on tehokkaampaa maaritelld tehtdvien sisalto ja tavoitteet jo alussa. Tama

tukee tyOssa onnistumista ja edistaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta.

Tutkielmassa kasiteltyjen tutkimusten perusteella kavi ilmi, ettd organisaatiokulttuurilla

ja sosiaalisten suhteiden rakentumisella on keskeinen rooli uuden tyontekijan
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onnistuneessa sosiaalistumisessa. Paaisin (2020) mukaan kulttuurin vaikutus
tyotyytyvaisyyteen ei ole tilastollisesti merkitseva, sen merkitys tyontekijoiden
toiminnan ohjaamisessa ja suoriutumisen tukemisessa on selvda: yhtendiset
toimintatavat, jaetut arvot ja selked tyoymparistd luovat perustan tehokkaalle
tyoskentelylle. Kulttuurin ymmartdaminen vahvistaa myos tydntekijoiden sitoutumista ja
motivaatiota. Sinok totesi (2016), etta kuulumisen tunne helpottaa roolin omaksumista

ja rohkaisee osallistumaan organisaation kehittamiseen.

Connection-tason osalta perehdytyksen sosiaaliset elementit nousevat ratkaiseviksi.
Hyvat suhteet kollegoihin ja mahdollisuus saada tukea heilta vahvistavat emotionaalista
ja velvollisuuteen perustuvaa sitoutumista ja luovat edellytykset tyéhyvinvoinnille seka
tuottavuudelle (Bowers ja muut, 2023; Bauer, 2010). Sosiaalisten verkostojen lisaksi
myds autonomia tukee uuden tyontekijan kiinnittymista. (Paik, 2025). Perehdyttamista
voidaan vahvistaa my0ds suuntaamalla huomio siihen, mitd uudet tyontekijat tuovat
organisaatiolle eika vain siihen, mita organisaatio heille tarjoaa (Bauer, 2013). Chongin
ja muiden (2024) esille nostama psykologisten perustarpeiden osaamisen, autonomian
ja yhteenkuuluvuuden tukeminen tarjoaa toimivan pohjan perehdytyskaytantdjen
suunnittelulle. Naihin tarpeisiin vastaavat kdaytannot eivat ainoastaan helpota uuden
tyon oppimista, vaan myds syventavat organisaation arvojen ja tavoitteiden sisdistamista

ja lisaavat motivaatiota.

5.2 Omaa pohdintaa

Eri tutkimusten avulla 16ytyi hyvia yhteyksia psykologisten perustarpeiden merkityksesta
perehdyttamisessa. Eniten painoarvoa sai mielestani sosiaalisten suhteiden luominen
tyosuhteen alussa ja silla voi olla pitkdlle vaikuttava merkitys tyomotivaatioon ja
sitoutumiseen vyritykseen. Mielestani tyontekijoiden haastattelut, joissa kerrottiin
epamukavan tyon olevan merkityksellista tyokavereiden takia, kertovat paljon
sosiaalisten suhteiden merkityksesta. Myds omien taitojen ja kyvykkyyden arvostaminen
todettiin lisdavan tyon imua. Jos teet tyon hyvin heti alusta alkaen, sille pitdisi antaa

paljon painoarvoa. Autonomian luominen perehdytyksessa voi olla haastavaa, riippuen
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tyotehtavista ja sen merkitys korostuu enemman todennakoisesti perehdytyksen jalkeen.
Perehdytyksessa liiallinen autonomia voi mielestani olla haitaksi ja tuoda epavarmuutta

tyohon, jonka ehkaisya Bauer (2010) korostaa clarification-tasossa.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksissa olisi kiinnostavaa tarkastella tarkemmin, miten tydntekijoiden
psykologiset perustarpeet, erityisesti autonomia, voitaisiin huomioida nykyista
paremmin perehdytysprosessissa. Autonomian tukeminen vaikuttaa lahtokohtaisesti
olevan ristiriidassa perehdytyksen alkuvaiheiden kanssa, joissa ohjeistaminen,
opastaminen ja valvonta ovat keskeisessa roolissa. Olisikin hyodyllista selvittaa, missa
perehdytyksen vaiheessa uudelle tyontekijalle voidaan tarkoituksenmukaisesti antaa
mahdollisuus tuoda esiin omia ndakemyksidan tyon tekemisen tavoista, joita han pitaa
tehokkaampina tai miellyttavampina kuitenkin niin, ettda tyon tulokset vastaavat
vahintdan organisaation aiempia vaatimuksia. Myds liiallinen valvonta voi vahentaa
autonomian tunnetta, joten missa vaiheessa ja millaisilla edellytyksilla aktiivista
valvontaa voidaan vahentda, mikali tyontekijan suoriutuminen osoittautuu nopeasti
positiiviseksi, luottamus sailyy hyvana ja tyon tulos laadukkaana. Lisdksi olisi arvokasta
tutkia erilaisten persoonallisuustyyppien seka eri kokemustasoisten tyontekijéiden
tarpeita ja toiveita autonomian suhteen. Voidaanko perehdytyksessd joustavasti
myontda erilaisia vapauksia tyontekijan toimintatapojen, oppimiskyvyn tai
suoriutumisen perusteella? Mielestani myds esimerkiksi kyvykkyyden tunnetta voi
vahvistaa, jos perehdytysohjelmassa olevia kaytantéja voi jattaa valista nayttamalla

osaamisen kaytannossa.

Mielestani myods vahvasti ulkoisen motivaation lahteitd, kuten palkitsemista
perehdytyksen jalkeen, pitdisi enemman arvostaa. Voisiko heti tydsuhteen alussa tuoda
esille mahdollista palkankorotusta tai bonusta, jos koeajan ja perehdytyksen jalkeen tyot
ovat sujuneet erinomaisesti? Tama mielestani lisdisi motivaatiota varsinkin matalan
koulutustason tyotehtavissa, joissa fyysiselld tyolla ja ahkeruudella on merkitysta tyon

tuottavuuden ja onnistumisen kannalta. Tutkimus olisi helppo suorittaa esimerkiksi
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kahdessa eri tyopaikassa, joissa suoritetaan samaa yksinkertaista ja stereotyyppisesti

tylsaa tyotehtavaa, johon on vaikea saada motivoituneita vakituisia tyontekijoita.

Tassa tutkimuksessa kasiteltiin yleisia perehdyttamisen toimintatapoja, jotka sopivat
my0s etdaperehdyttamiseen. Etdna suoritettavassa perehdyttamisessa voi kuitenkin olla
joitain toimintatapoja, jotka vahvistavat motivaatiota eri tavalla kuin lahella suoritetussa
perehdyttamisessa. Niita olisi hyva tutkia myos lisda. Perinteiset sosiaaliset kohtaamiset
vahentyvat etdaperehdytyksessd, joten olisi mielenkiintoista selvittdaa perehdyttamisen
onnistumisen taso samassa tyossa kahdella eri tapaa; tdysin etdna ja tdysin
lahityoymparistossa, vaikka paatoimisesti toita tehtaisiin jatkossa etdana. Nain saataisiin
selville, miten mahdollisia etana suoritettavan perehdyttimisen ongelmia voitaisiin

parantaa.
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