
 

 

 

 

 

 

 

Perehdyttäminen työn merkityksellisyyden edistäjänä 

 

 

Roosa Keinänen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Opinnäytetyö 

 Finanssi- ja talousasiantuntijan

 koulutus 2019



   Tiivistelmä 
 
     
 
 
 

 

 

Tekijä 

Roosa Keinänen 

Koulutusohjelma 
Finanssi- ja talousasiantuntijan koulutus 
 

Raportin/Opinnäytetyön nimi 

Perehdyttäminen työn merkityksellisyyden edistäjänä 

Sivu- ja liitesi-
vumäärä 
53 + 3 

Kilpailun kiristyessä työn merkityksellisyyden kokeminen jo perehdytysvaiheessa voi par-
haimmillaan olla vahva kilpailuetu sekä työnantajamielikuvaan positiivisesti vaikuttava tekijä. 
Etenkin nuorten työelämäasenteet ovat hyvinvointimme kehittymisen seurauksena muuttu-
neet. Työn ja muun elämän tasapaino koetaan olevan tärkeää nuorten keskuudessa ja näin 
ollen on luontevaa tehdä hauskaa ja mielekästä työtä. Työn merkityksellisyys tuo lisäarvoa 
niin yksilölle, organisaatiolle kuin yhteiskunnallekin. Tämän vuoksi tutkin opinnäytetyössäni, 
miten työntekijät kokevat perehdytyksen omalle työlleen ja miten työnantaja voisi edesauttaa 
työn merkityksellisyyden kokemista jo uuden työntekijän perehdyttämisvaiheessa.  
 
Opinnäytetyön tavoitteena on näin ollen pyrkiä saamaan tietoja sellaisista tekijöistä, jotka 
vaikuttavat uusien työntekijöiden perehdytyskokemukseen perehdytysprosessin aikana ja sitä 
kautta työn merkityksellisyyden kokemiseen. Opinnäytetyöni ensisijaisena tavoitteena on 
selvittää, miten työntekijät kokevat perehdytyksen omalle työlleen. Opinnäytetyön tutkimus-
ongelmana on, miten työntekijöiden työn merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa 
jo uuden työntekijän perehdyttämisvaiheessa. Opinnäytetyö on tutkimustyyppinen ja se ja-
kautuu tietoperustaan ja käytännön tutkimukseen. Teoriaosuus koostuu perehdyttämisestä ja 
työn merkityksellisyydestä. 
 
Tässä opinnäytetyössä on käytetty kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää selvit-
tämään otannan avulla vastaajien kokemusta perehdytysprosessista sekä työn merkitykselli-
syyden kokemista työntekijän näkökulmasta, koska tutkimuksellani haluan selvittää, miten 
työntekijöiden merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa jo perehdyttämisvaihees-
sa. Toteutetun kyselyn vastauksista voidaan päätellä, että työn merkityksellisyyden kokemi-
sen tekijät ovat melko tärkeitä suurimmalle osalle vastaajista. Vastausten perusteella voidaan 
päätellä, että tärkeimpänä asiana pidettiin työyhteisöön tutustumista. Toiseksi tärkeimpänä 
pidettiin osaamisen kehittämistä. Kolmanneksi tärkeimpänä asiana vastaajat kokivat, että 
työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi hyvin tärkeää pitää aloituskeskustelu, jossa 
keskusteltaisiin työhön liittyvistä odotuksista. Tutkimuksen tulosten perusteella työntekijöiden 
työn merkityksellisyyden kokemista voitaisiin näin ollen edistää sisällyttämällä nämä tekijät 
organisaation perehdytykseen, jotta voitaisiin lisätä työntekijän merkityksellisyyden kokemista 
jo perehdytyksen aikana. 
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1 Johdanto 

Jatkuvan taloudellisen kasvun ja teknisen kehityksen vastapainoksi ihmiset ovat alkaneet 

etsiä mielenrauhaa, tasapainoa ja inhimillisempää arvomaailmaa. Työ on osa ihmisen 

elämän kokonaisuutta. (Leiviskä 2011, 11.) Etenkin nuorten työelämäasenteet ovat hyvin-

vointimme kehittymisen seurauksena muuttuneet. Työn ja muun elämän tasapaino koe-

taan olevan tärkeää nuorten keskuudessa ja näin ollen on luontevaa tehdä hauskaa ja 

mielekästä työtä. (Järvinen 2014, 79.) Tutkimusten mukaan noin kaksi kolmesta pohtii 

työn merkityksellisyyttä uutta työpaikkaa hakiessa. Työn merkityksellisyyden kokeminen 

on yhteydessä kahteen keskeiseen organisaatiotason hyötyyn: suurempaan työpaikkaan 

sitoutumiseen sekä parempaan työtehokkuuteen. Näin ollen työn merkityksellisyys tuo siis 

lisäarvoa niin yksilölle, organisaatiolle kuin yhteiskunnallekin. (Oikotie 2019.) Työn merki-

tyksellisyys luo tärkeän pohjan menestyvälle organisaatiolle, henkilöstö voi hyvin, kun he 

saavat toteuttaa arvojaan, luovuuttaan, älykkyyttään sekä kuulua joukkoon, jossa saavat 

positiivisia sosiaalisia kontakteja. (Leiviskä 2011, 164.)  

 

Työelämässä muutoksia tapahtuu jatkuvasti, nopeammin kuin koskaan aikaisemmin. Ym-

päristön ja työtehtävien kehittyessä myös perehdytysprosessiin tarvitaan muutoksia, jotta 

perehdytysprosessi vastaisi organisaatioiden ja työntekijöiden tarpeita. Työn merkitykselli-

syyden kokemisen ollessa yksi tärkeimmistä asioista työpaikkaa hakiessa, olisi tärkeää 

kiinnittää myös huomiota työn merkityksellisyyden edistämiseen perehdytysprosessissa. 

Yritysten välillä käydään kovaa kilpailua hyvistä työntekijöistä, joten niin työntekijän kuin 

organisaation kannalta olisi tärkeää panostaa työn merkityksellisyyden kokemiseen vai-

kuttaviin tekijöihin, (Eklund 2018,132). Näin ollen työn merkityksellisyyden kokeminen 

korostuu jo perehdytysvaiheessa, koska halutaan uusien työntekijöiden sitoutuvan organi-

saatioon. Myös perehdytysprosessin ollessa yksi kalleimmista ja tärkeimmistä prosesseis-

ta organisaatiolle, korostuu työntekijöiden merkityksellisyyden kokemisen tärkeys jo pe-

rehdytysprosessin aikana. (Eklund 2018, 25.)  

 

Kilpailun kiristyessä työn merkityksellisyyden kokeminen jo perehdytysvaiheessa voi par-

haimmillaan olla vahva kilpailuetu sekä työnantajamielikuvaan positiivisesti vaikuttava 

tekijä. (Eklund 2018, 25, Järvinen 2014, 79.)  Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys 

nopeuttaa työn oppimista, lisää yrityksen tuottavuutta ja sitoo työntekijöitä organisaatioon 

ja näin ollen johtaa pitkällä aikavälillä positiivisiin tuloksiin. (Forbes 2018, Happywise 

2018.) Työntekijän sitoutuminen työhön vähentää henkilökunnan vaihtuvuutta ja sen seu-

rauksena luo yritykselle mahdollisuuksia kehittyä ja saavuttaa parempia tuloksia. (Viitala 

2013, 16). Uuden työntekijän perehdytyksellä on tärkeä rooli työntekijän oppimisen lisäksi 

myös tehokkuuden, sitoutumisen ja työssä jaksamisen kannalta. Pelkkä työhön opastus ei 
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enää riitä, vaan työntekijän on yhä paremmin ymmärrettävä organisaation kokonaiskuva 

ja miten organisaatio toimii, sillä sen on koettu lisäävän työn merkityksellisyyden kokemis-

ta työssä. 

 

Aihe on ajankohtainen, sillä Suomessa on meneillään työelämä 2020-hanke, jonka yhtey-

dessä lanseeratun Suomen työelämästrategian keskeisimpiä tavoitteita ovat työelämän 

laadun, työllisyysasteen sekä hyvinvoinnin parantaminen. Hankkeen arvostrategia on 

määritelty seuraavasti:  

 

”Euroopan parhaan työelämän arvot ovat sinnikkyys, luottamus, rohkeus ja 

työn tarkoituksen ymmärtäminen” (Järvinen 2014, 80.)  

 

Tämän vuoksi käsittelen opinnäytetyössäni työn merkityksellisyyden lähteitä ja miten nii-

den tiedostamisen avulla voidaan vaikuttaa työn merkityksen kokemiseen jo uutta työnte-

kijää perehdyttäessä.  Parhaimmillaan merkityksellisyyden kokemus synnyttää ihmisessä 

vahvan motivaation omaan työhön, tämän seurauksena työn lopputulos ja tehokkuus pa-

ranevat. Sekä yksilön itsensä, työnantajan että yhteiskunnan kannalta olisi siis tärkeää, 

että mahdollisimman moni pääsisi kokemaan työnsä merkitykselliseksi. (Filosofian Aka-

temia 2018.) 

 

1.1 Tausta ja tavoitteet 

Hyvistä työntekijöistä käydään kovaa kilpailua nykyään. Uuden työntekijän onnistuneella 

perehdytysprosessilla voidaan sitouttaa työntekijä organisaatioon ja perehdytyksen laadul-

la voi olla merkittävä vaikutus työntekijän työtyytyväisyyteen ja tehokkuuteen. Elämme 

yhteiskunnassa, jossa yleinen hyvinvointi on yleisesti ottaen korkealla tasolla ja yksilön 

itsensä toteuttamisen tarve korostuu. (Järvinen 2014, 79.) Lisäksi työn merkityksellisyyden 

kokemisella on koettu olevan vaikutus korkeampaan työpaikkaan sitoutumiseen sekä pa-

rempaan työtehokkuuteen. Näiden lisäksi työn merkityksellisyyden kokeminen lisää työn-

tekijän työtyytyväisyyttä. Sosiaali- ja terveysministeriön mukaan työhyvinvointi koostuu 

työn mielekkyydestä, työntekijän terveydestä ja työturvallisuudesta. Työhyvinvointi vaikut-

taa henkilöstön sitoutumiseen ja työssä jaksamiseen. (Työterveyslaitos 2019.) Näin ollen 

parhaimmillaan työn merkityksellisyyden kokemisen tehostamisella ja hyvällä perehdytys-

prosessilla voitaisiin saada aikaan lisää tehokkuutta ja sitoutuneisuutta organisaatioon. 

Tämän vuoksi tutkin opinnäytetyössäni, miten työntekijät kokevat perehdytyksen omalle 

työlleen ja miten työnantaja voisi edesauttaa työn merkityksellisyyden kokemista jo uuden 

työntekijän perehdyttämisvaiheessa.  
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Opinnäytetyön tavoitteena on näin ollen pyrkiä saamaan tietoja sellaisista tekijöistä, jotka 

vaikuttavat uusien työntekijöiden perehdytyskokemukseen perehdytysprosessin aikana ja 

sitä kautta työn merkityksellisyyden kokemiseen. Opinnäytetyöni ensisijaisena tavoitteena 

on selvittää, miten työntekijät kokevat perehdytyksen omalle työlleen. Toisena tavoitteena 

on löytää toimintatapoja ja työkaluja siihen, miten perehdyttämisessä voidaan edistää työn 

merkityksellisyyttä. 

 

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset 

Opinnäytetyön tutkimusongelmana on, miten työntekijöiden työn merkityksellisyyden ko-

kemiseen voitaisiin vaikuttaa jo uuden työntekijän perehdyttämisvaiheessa. Opinnäytetyö 

on tutkimustyyppinen ja se jakautuu tietoperustaan ja käytännön tutkimukseen. Teoria-

osuus koostuu perehdyttämisestä ja työn merkityksellisyydestä. Rajasin tutkimuksen ai-

heen perehdyttämiseen ja työn merkityksellisyyden kokemiseen, sillä haluan selvittää, 

onko perehdytyksen laadulla merkitystä työn merkityksen kokemiseen myöhemmin työssä 

ja mitkä asiat voivat mahdollisesti edistää työn merkityksellisyyden kokemista jo perehdyt-

tämisprosessin aikana. Rajasin aiheen uusien työntekijöiden perehdytykseen, koska täl-

löin on mahdollista selvittää työn merkityksellisyyden kokeminen jo työn alkuvaiheessa.  

 

Tutkimus on rajattu suomalaisille nuorille alle 35-vuotiaille naisille ja miehille, jotka ovat 

työelämässä. Haluan tutkia nimenomaan nuorten kokemusta perehdytyksestä ja työn 

merkityksellisyyden kokemisesta, sillä erityisesti nuorten työelämäasenteet ovat kehitty-

neet hyvinvointimme kehittymisen myötä; työn ja muun elämän tasapaino on erityisesti 

nuorille tärkeä asia. (Järvinen 2014, 79.) Tämän vuoksi opinnäytetyön kyselyn julkinen 

linkki on pyritty julkaisemaan erilaisissa kanavissa, joissa on mahdollista saavuttaa nuor-

ten ja nuorten aikuisten kohderyhmä hyvin. Vaikka opinnäytetyön erityisenä kohderyhmä-

nä voidaan pitää suomalaisia nuoria ja nuoria aikuisia ei opinnäytetyötä kuitenkaan ole 

rajattu ainoastaan nuorille tai nuorille aikuisille vaan kyselyn kohderyhmänä ovat yleisesti 

suomalaiset työssäkäyvät ihmiset, joilla on omakohtaista kokemusta perehdytysprosessis-

ta ja työn merkityksellisyyden kokemisesta.  

 

1.3 Käsitteet 

Työn merkityksellisyys = Merkityksellisyyden tunteen kokeminen on jokaiselle henkilökoh-

tainen tunne. Työn merkityksellisyyttä on kuitenkin kuvailtu esimerkiksi siten, että ymmär-

tää tekemisensä tarkoituksen ja kokee sen tärkeäksi. (Järvinen 2014, 219.) 
 

koulutu sta ja  valm enn usta t eht ävää n. Konk ree ttisen  työn  osa amise n lisäksi tarvit aan  ym mär rystä opas tust arp een arvioi miseksi j a töid en analys oimiseksi  
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2 Työn merkityksellisyys 

Tässä luvussa käsitellään työn merkityksellisyyttä. Ensiksi käsitellään, merkityksellisen 

työn piirteitä ja mitkä tekijät vaikuttavat työn merkityksellisyyden kokemiseen. Tämän jäl-

keen käsittelen motivaatiota, osaamisen kokemusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lo-

puksi käsittelen perehdyttämisen roolia työn merkityksellisyyden kokemisessa.   

 
2.1 Merkityksellisen työn piirteet 

Merkityksellisyyden tarve on hyvin inhimillistä. Merkityksellisyyttä lisää erityisesti se, miten 

työn koetaan hyödyttävän muita ja miten oma toiminta liittyy kokonaisuuteen. (Carlsson & 

Järvinen 2012, 32.) Työn merkityksellisyyden kokeminen korostuu, kun työntekijällä on 

mahdollisuus hyödyntää taitojaan, jatkuvasti oppia uutta työssään sekä kyky ja mahdolli-

suus luoda ja nähdä kokonaisuuksia. (Leiviskä 2011, 119.)  

 

Merkityksellisyys muodostuu itsensä toteuttamisen mahdollisuudesta, jolloin ei voida ver-

tailla eri työtehtävien merkityksellisyyksiä keskenään. (Leiviskä 2011, 18). Merkitykselli-

syyden tunteen kokeminen on jokaiselle henkilökohtainen tunne, jonka voi löytää jokaises-

ta työstä, kun vain etsii. Se millaisia odotuksia luomme työllemme, kertoo työn merkityk-

sellisyydestä. Jokaisella yrityksellä on myös joitakin muita olemassaolon syitä, kuin tuotta-

vuus. Merkityksellisyyden tunne syntyy, kun nämä edellä mainitut syyt ovat tiedossa myös 

työntekijätasolla. Merkityksellinen työ on sitä, että ymmärtää tekemisensä tarkoituksen ja 

kokee sen tärkeäksi. Työn merkityksellisyyttä pohtiessa voi miettiä, onko tekemästään 

työstä hyötyä muille ja kokeeko työntekijä työnsä hyödylliseksi omasta näkökulmastaan. 

(Järvinen 2014, 219.)  

 

Työpaikan valinnassa melkein kaksi kolmesta pitää työn merkityksellisyyttä yhtenä tär-

keimmistä kriteereistä, selviää Oikotie Työpaikkojen Suuri suomalainen työn merkitykselli-

syys -tutkimuksesta. Tutkimuksen mukaan yhteenkuuluvuuden tunne ja oman työtehtä-

vien ja roolin selkeys työyhteisössä luovat työtyytyväisyyttä. Myös itsensä toteuttaminen 

yksilötasolla on tärkeää. Tutkimuksen mukaan työn tekee merkitykselliseksi esimerkiksi 

auttaminen, palveleminen ja opettaminen. Tutkimustulosten mukaan ihmisellä on tarve 

olla jotain suurempaa ja tehdä työtä, jolla on tarkoitus. (Sanoma 2018.) Tutkimuksen to-

teuttamisesta vastannut työnantajakuvan tuotepäällikkö Hanna Auvisen mukaan:  

 

”Merkityksellisyys on yhdistelmä itsensä toteuttamista sekä hyvään ja tuotta-

vaan päämäärään pääsemistä. Siinä on kyse arvokkuudesta, siitä että oma 

työ merkitsee jotain niin itselle kuin myös ympäröivälle yhteisölle.” (Sanoma 

2018.)  
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Työn merkityksellisyys on mahdollisuus, jonka avulla tunnet tuottavasi arvokasta päämää-

rää. Merkityksellisyyden tunteeseen liittyy tunne, jossa työntekijä kokee olevansa työssä, 

jossa on päämäärä. Lisäksi merkityksellisyyden tuntemisessa koetaan, että työtehtävässä 

on merkitys laajemmassa asioiden kokonaisuudessa. (Thomas 2009).  Yhdysvaltalaisen 

tutkimuksen mukaan työn merkityksen löytäminen lisää motivaatiota, sitoutumista, urake-

hitystä, työtyytyväisyyttä, henkilökohtaista suoritusta ja toteutumista. (Buffer 2017.) 

 

2.2 Työn merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijät 

Työn merkityksellisyyteen vaikuttavat monet asiat. Työn merkityksellisyys ja henkisyys 

luovat perustan menestyksekkäälle yritystoiminnalle (Leiviskä 2011,164). Työn merkityk-

sellisyyden lähteinä voidaan pitää seuraavia asioita: henkisyyttä, ihmistä itseä, sisäistä 

kasvua, yhteisöä, työtä, johtamista ja tasapainoa. (Leiviskä 2011, 29.) 

 

 

Kuva 1. Työn merkityksellisyyden lähteet Leiviskän mallia mukaillen. (Leiviskä 2011, 29.) 

 

Työtä ei voida tarkastella vain tuottavuuskysymyksenä, vaan työhön liittyy useita inhimilli-

siä ja henkisiin voimavaroihin liittyviä seikkoja. Työelämässä tarvitaan ihmisyyden arvos-

tamista ja uudenlaista näkemystä ihmisyyteen. Työn henkisyys tarkoittaa työn tarkoituk-

sen etsimistä ja merkityksen löytämistä. Henkisyys sisältää tunteen yhteydestä omaan 

työhön sekä muihin työntekijöihin. Henkisyys on osa ihmisten sosiaalisia, emotionaalisia 

ja psykologisia toimintoja. (Leiviskä 2011, 29.) Merkityksen luominen on myös ihmisyyteen 

kuuluva asia. Organisaatioissa ei olla riittävässä määrin huomioitu ihmisten sisäisen elä-

Henkisyys
Ihminen 

itse
Sisäinen 

kasvu
Yhteisö Työ Johtaminen Tasapaino
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män merkitystä työsuoritukseen. Ihmiset suoriutuvat paremmin silloin, kun ovat tyytyväisiä 

ja motivoituneita työhönsä. (Leiviskä 2011, 46-48.) 

 

Organisaatiossa merkityksellisyyden muodostumista voidaan edesauttaa esimerkiksi sel-

keiden visioiden, arvojen sekä pelisääntöjen avulla. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin 

perustuvilla käytännöillä on merkittävä vaikutus työn mielekkyyden kokemiseen. Organi-

saation kasvuun ja tuottavuuteen voidaan vaikuttaa luomalla organisaatiokulttuuri, jossa 

työntekijä huomioidaan kokonaisvaltaisesti. (Leiviskä 2011, 90-92.)  

 

Esimiehen tehtävänä on ymmärtää organisaation strategia, organisaation olemassa olon 

merkitys sekä missio. Tämän jälkeen esimiehen tehtävänä on varmistaa, että myös jokai-

nen työntekijä ymmärtää yrityksen olemassaolon, mission ja strategian. Näin työntekijän 

on helpompaa ymmärtää roolinsa organisaatiossa ja näin ollen vaikuttaa oman työnsä 

merkityksen kokemiseen. Työntekijän ollessa tietoinen yrityksen strategiasta ja missiosta, 

strategian toteutuminen on todennäköisempää. Vaikka esimiehellä on suuri mahdollisuus 

vaikuttaa merkityksellisyyden kokemiseen työpaikalla, vastuu on kuitenkin suurempi yksi-

lötasolla. (Järvinen 2014, 220-221).  

 

Työ muodostuu kahdesta arvosta, jotka tulisi olla tasapainossa työn merkityksellisyyttä 

kokiessa. Sisäinen ja sosiaalinen arvo on syy tehdä työtä. Ulkoinen arvo eli taloudellinen 

arvo on syy maksaa palkkaa työntekijälle, koska työn lopputuloksella on suurempi arvo, 

kuin siitä korvattavalla rahasummalla. Toimivassa organisaatiossa nämä edellä mainitut 

arvot täyttyvät ja täydentävät toisiaan. (Järvinen 2014, 221-222.) Työn merkityksellisyy-

destä puhuessa käsitellään usein kolmea osa-aluetta. Nämä osa-alueet ovat arvokkuus, 

hyvää tuottava päämäärä sekä itsensä toteuttaminen. (Buffer 2017, Filosofian Akatemia 

2018.) Työn merkityksellisyyden lähteitä taas voidaan jaotella neljälle tasolle: yksilötasolle, 

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

 

Yleisimmällä tasolla merkityksellisyydellä tarkoitetaan sitä, että työssä on läsnä jotakin 

itsessään arvokasta. Tämä tarkoittaa sitä, että työtä ei tehdä esimerkiksi pelkän toimeen-

tulon takaamiseksi, vaan työssä on jotakin sellaista, joka tekee siitä itsessään arvokasta. 

(Filosofian Akatemia 2018) Työ voi olla itsessään arvokasta tai sen päämääränä on tuot-

taa jotakin arvokasta. Lisäksi työ voi olla arvokasta siten, että ihminen kokee työnsä kaut-

ta pääsevänsä ilmaisemaan tai toteuttamaan itseään. Työn merkityksellisyyden koke-

miseksi työntekijän tulisi kokea kaikki merkityksellisyyden neljä tasoa, aina henkilökohtai-

sesta kokemuksesta yhteiskunnalliseen vaikuttavuuteen saakka. (Oikotie 2019.)  
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2.3 Sisäinen motivaatio 

Työn merkityksellisyyden näkökulmasta motivaatiota voidaan tarkastella sisäisestä ja ul-

koisesta näkökulmasta. Sisäinen motivaatio liittyy työn merkityksellisyyden kokemiseen. 

Sisäisessä motivaatiossa ihmisen sisäinen tarve ja halu itsensä toteuttamisessa korostuu. 

Sisäiseen motivaatioon liittyy myös halu itsensä kehittämiseen ja aito kiinnostus omaan 

työtehtävään. Sisäisesti motivoitunut ihminen kokee työnsä tekemisen palkitsevaksi. Moti-

vaatiotekijöiden tunnistaminen itsessään ja muissa työyhteisön jäsenissä on keskeinen 

haaste organisaatiossa. Motivaatiolla on merkittävä tehtävä työntekijöiden sitoutumisessa, 

innokkuudessa ja määrätietoisuudessa. (Leiviskä 2011, 49.) Motivaatio on liikkeelle pus-

keva voima, joka saa ylittämään odotukset (Järvinen 2014, 209).  

 

Ulkoisia motivaatiotekijöitä voivat olla esimerkiksi taloudellinen motivaatio, kuten työstä 

saatava palkka. Ulkoiset motivaatiotekijät vaikuttavat osaltaan motivaatioon, mutta eivät 

yksistään takaa kestävää motivaation kokemista. Taloudellisten ja muiden perustarpeiden 

lisäksi työmotivaationa voi toimia esimerkiksi mielekäs työ, arvostuksen tunne, mahdolli-

suus toteuttaa itseään ja kehittää itseään omien arvojen mukaisesti. (Leiviskä 2011, 49.)  

 

Motivaatioon vaikuttaa myös keskittyminen itse työtehtävään, kun työntekijä uskoo työnsä 

olevan hyödyllistä ja työllä on selkeä lopputulos tai edistyminen. Työelämän muuttuessa 

motivaatioon vaikuttaa merkityksellisyyden kokeminen. Tällöin työntekijä kokee käyttä-

vänsä voimavaransa tärkeään asiaan, josta on hyötyä. Organisaatiotasolla on olennaista 

ymmärtää, että työyhteisössä tulisi ottaa huomioon työntekijöiden henkiset tarpeet. Sitou-

tumisen ja motivoitumisen kannalta työntekijöiden henkisten tarpeiden ymmärtäminen on 

tärkeää. (Leiviskä 50-51). Haasteellinen työ, organisaation toiminnan tarkoituksen hah-

mottaminen sekä tavoitteiden saavutettavuus vaikuttavat työmotivaatioon positiivisesti. 

(Sinokki 2016, 81.)  

 

2.4 Osaamisen kokemus 

Usein ajatellaan, että työntekijän taidot merkitsevät. Ratkaisevampaa on kuitenkin, kuinka 

ihminen tiedostaa omat taitonsa ja näin ollen hyödyntää niitä työssään. Lahjakkuus ja ky-

vykkyys liittyvät vahvasti toisiinsa, sillä oman lahjakkuuden osa-alueilla on helpompaa 

oppia uusia kykyjä. Jos työntekijä ei koe osaavansa työtehtävää, se vaikuttaa työntekijän 

tehokkuuteen. Tämä johtuu siitä, että työntekijällä ei ole riittävää työn hallinnan tunnetta. 

(Järvinen 2014, 204-205.)  
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Kun työntekijä kokee itsensä riittävän varmaksi ja ymmärtää, mitä häneltä edellytetään, 

hän on valmis vastaanottamaan myös suurempia haasteita. Tämä johtaa oppimiseen ja 

pitkällä aikavälillä työmenestykseen. Jos työntekijä kokee itsensä kyvyttömäksi, valinnat 

voivat kohdistua helpompiin työtehtäviin, joissa onnistumisen todennäköisyys on suurem-

pi. Osaamisen taso määrittää myös työpanoksen tason. Osaavaksi tunteva työntekijä yrit-

tää enemmän, koska uskoo itseensä ja näin ollen uskoo saavansa parempia tuloksia ai-

kaan. Jos työntekijä kokee osaavansa työnsä, hän toimii usein fiksummin ja on ahkera. 

Lopputuloksena itsensä kyvykkääksi kokeva työntekijä saa aikaan enemmän tuloksia. 

(Järvinen 2014, 205-206.) 

 

Kyvykkyydellä tarkoitetaan kaikkia niitä älyllisiä, teknisiä ja sosiaalisia taitoja, joita tarvi-

taan työelämän haasteiden käsittelemiseen. Vaikka työntekijä olisi kyvykäs ja sitoutunut 

organisaatioon, hänellä ei välttämättä ole halua edetä organisaatiossa. On siis tärkeäm-

pää, miten työntekijä kokee oman osaamisensa, eikä se, mitä työntekijä todellisuudessa 

osaa. Osaamisen kokemuksen lisäksi tarvitaan motivaatio tehdä työtä, jotta saadaan ai-

kaan konkreettisia tuloksia. (Järvinen 2014, 206.)  

 

2.5 Yhteenkuuluvuuden tunne 

Työn merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat myös työyhteisö ja sosiaaliset suhteet 

organisaatiossa. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy sosiaalisten osallistumisen ja positiivis-

ten sosiaalisten suhteiden kautta. Merkittävää on se, millaisia suhteita organisaatiossa on 

mahdollista luoda ja millaisessa työilmapiirissä töitä tehdään. Työyhteisö ja työkaverit voi-

vat olla joillekin keskeinen työn mielekkyyden lähde. Organisaation sosiaalisilla suhteilla 

on suuri merkitys työilmapiiriin ja työviihtyvyyteen. Sosiaalisesti hyvin toimiva työyhteisö 

voi myös edesauttaa työn tuloksellisuuteen. (Leiviskä 2011, 90-96.) 

 

Yhteisöllisyys on ihmisen sisäinen tarve ja työyhteisöön kuuluminen on merkityksellinen 

itsetunnon ja itsensä hyväksymisen kannalta. Työpaikalla työntekijän on mahdollista ko-

kea kuuluvansa johonkin. (Leiviskä 2011, 97-87.) Työyhteisö saa työntekijän tuntemaan 

yhteenkuuluvuutta, joka vahvistaa motivaatiota. (Sinokki 2016, 81.) Työyhteisön yhteen-

kuuluvuuden tunnetta lisäävät arvostus toisia kohtaan, yhteiset arvot, sitoutuminen, jous-

tavuus, erilaisuuden hyödyntäminen ja hyväksyminen. Hyvät suhteet työyhteisössä luo 

energiaa ja pitää yllä työintoa (Leiviskä 2011,167.) Lisäksi yhteenkuuluvuuden tunteen 

luomiseksi organisaatiossa edellytetään toteutuvan yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja oikeu-

denmukaisuus. (Talentia 2019).  
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Yhteenkuuluvuuden tunnetta kehittää tunne yhteisistä päämääristä ja kokemuksista. Myös 

työntekijän kokemus arvostetuksi tulemisesta työssään edesauttaa yhteenkuuluvuuden 

tunnetta organisaatiossa. Työyhteisön motiivin tulisi olla selkeä, jotta voitaisiin vahvistaa 

yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa. (Leiviskä 96- 101.) Tutkimuksissa on todet-

tu, että työyhteisön henkisyydellä on yhteys positiivisiin tuloksiin niin yksilön kuin organi-

saationkin tasolla. Työn merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen seurauksena 

syntyy seuraavia etuja organisaatiolle: kunnioituksen ja arvostuksen lisääntyminen, työhy-

vinvoinnin, työtyytyväisyyden ja motivaation lisääntyminen, vaihtuvuuden, poissaolojen 

vähentyminen sekä sitoutumisen lisääntyminen Paremmat työsuoritukset, kasvu ja tuotta-

vuuden lisääntyminen. (Leiviskä 2011, 164-167.) 
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 3 Perehdyttäminen 

Tässä kappaleessa käsittelen perehdyttämistä käsitteenä, perehdyttämistä säätelevää 

lainsäädäntöä, perehdyttämiselle asetettavia tavoitteita ja onnistuneen perehdytysproses-

sin hyötyjä. Lisäksi esittelen erilaisia perehdyttämistyylejä ja millaisiin organisaatioihin eri 

tyylit ovat sopivia. Lisäksi käyn läpi perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytysprosessin eri 

vaiheita, perehdyttäjän roolia ja lopuksi seurantaa, palautteenantoa sekä perehdytyspro-

sessin kehittämistä. 

 

3.1 Perehdyttämisen rooli työn merkityksellisyyden kokemisessa 

Perehdyttämisellä on suuri merkitys uuden työntekijän yhteenkuuluvuuden tunteen muo-

dostumisen ja pidemmällä aikavälillä yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa työntekijän mer-

kityksellisyyden kokemiseen työssään. Kun uusi työntekijä kutsutaan avoimesti oppimaan 

ja osallistumaan, on hänen helpompaa ymmärtää organisaation tapoja ja organisaatiokult-

tuuria.  Usein haastavaa perehdytysprosessissa on se, ettei organisaatiossa ole riittävän 

selkeää käsitystä siitä, mitä organisaatiossa pidetään tärkeänä. (Leiviskä 2011, 99.)  

 

Jo perehdyttämissuunnitelmaa laatiessa tulisi miettiä, millä keinoilla voitaisiin korostaa 

uuden työntekijän olevan merkittävä osa organisaatiota. Kun työntekijä kokee olevansa 

merkittävä tekijä organisaatiossa ja sen kokonaisuudessa, se korostaa työn merkitykselli-

syyden kokemista työntekijän näkökulmasta. Mikäli perehdytysprosessissa ei olla onnis-

tuttu luomaan kokonaisvaltaista käsitystä yksittäisen työntekijän roolista, työntekijä voi 

helposti ajatella työnsä olevan merkityksetön kokonaisuuden kannalta. (Harperlund 2019, 

64.)  

 

Perehdytyksessä tulisi käydä läpi työntekijän vastuualueiden kuvaaminen, sillä se edes-

auttaa uuden työntekijän ymmärtämään oman roolinsa tiimissä ja organisaatiossa. Tämän 

auttaa työntekijää hahmottamaan kokonaisuuksia, joka taas parantaa työn merkitykselli-

syyden kokemista. Yrityksen toiminnasta kertominen avartaa uuden työntekijän käsitystä 

omasta roolistaan organisaatiossa sekä oman työnsä merkitystä. Organisaation toimin-

nasta kertoessa tulisi ainakin ottaa esille yrityksen taustaa, nykytilanne sekä tulevaisuu-

den näkymiä. Organisaation tulevaisuudesta puhuessa tulisi kertoa sen missio, visio sekä 

strategia. (Eklund 2018, 99-101.)  

 

3.2 Uuden työntekijän perehdytys 

Perehdytys ja sen tärkeys ovat nousseet henkilöstöosastojen tietoisuuteen laajemmin 

vasta 2000 luvulla. (Hampel,& Lamont, 2011, Stein, & Christiansen, 2010.) Uusi työympä-
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ristö tai uudet työtehtävät luovat kouluttamisen ja valmentamisen tarpeen. Tätä kehittä-

mistä, joka tapahtuu uuden työn alkuvaiheessa kutsutaan perehdyttämiseksi. Toisaalta 

perehdyttäminen voidaan nähdä myös kouluttamisena, jota ei vain liitetä työsuhteen al-

kuun, vaan käsite kattaa myös työntekijän perehdytyksen uuteen työtehtävään organisaa-

tionsa sisällä. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 10, Kupias & Peltola 2008, 18). Uuden työn-

tekijän perehdyttäminen on prosessi, jossa integroidaan uusi työntekijä organisaatioon ja 

organisaatiokulttuuriin. Perehdytyksen tarkoituksena on myöskin saada uusi työntekijä 

tehokkaaksi osaksi tiimiä. (SHRM 2019.)  

 

Perehdyttämiseen panostaminen on panostamista työntekijän menestymiseen, joka vai-

kuttaa yrityksen menestymiseen pidemmällä aikavälillä. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 2.) 

Perehdyttäminen sitoo aikaa ja perehdyttämisresursseja. Perehdyttäminen käsitteenä on 

melko yksiselitteinen, mutta sen tarkempi sisältö ja merkitys ovat muuttuneet vuosien saa-

tossa ja tulevat muuttumaan jatkossakin. (Kupias & Peltola 2008, 9.) Perehdyttämispro-

sessin tehtävänä on sitouttaa työntekijä uuteen yritykseen ja yrityskulttuuriin. (Davila & 

Pina-Ramirez 2018, 10.) Perehdytys voidaan käsittää erilaisina käytänteinä, joiden tavoit-

teena on varmistaa, että työntekijä oppii hallitsemansa työnsä ja sopeutuu työyhteisöön. 

Työntekijän tehtävänä on omaksua ja sisäistää monia uusia taitoja ja yrityksen yhteisiä 

toimintatapoja selviytyäkseen työtehtävistään kiitettävästi. Työntekijän tehtävänä on myös 

oppia toimimaan yrityksessä tehokkaasti muiden yrityksessä työskentelevien kanssa. 

Toimiva perehdytys tukee organisaation sekä uuden työntekijän keskinäistä vuorovaiku-

tusta. (Eklund, 2013, 25-26.). Perehdytysprosessin aikana uusi työntekijä saa ensimmäi-

sen käsityksensä organisaatiosta. Esimerkiksi huonosti toteutettu perehdytysprosessi voi 

jättää uudelle työntekijälle negatiivisen kuvan organisaatiosta. (Kissflow 2019.) 

 

Uuteen työtehtävään perehdyttämisen lisäksi perehdytyksen tärkeä osa on myös työyhtei-

söön perehdyttäminen. Työyhteisön vastaanotolla on hyvin tärkeä rooli uuden työntekijän 

kokemaan työtyytyväisyyteen. (Eklund 2018, 35.)  Näin ollen organisaatiokulttuurin omak-

suminen on tärkeässä roolissa työhön perehdytyksessä. Perehdytyksen eri osapuolten 

tulee tutustua toisiinsa voidakseen ymmärtää toisiaan ja työskentelemään tehokkaasti 

yhdessä. Perehdytyksen tulee mahdollistaa niin uuden työntekijän kuin työnantajan oppi-

minen ja kehittyminen. (Eklund 2018, 26.) Perehdyttäminen liittyy liiketoiminnallisten ta-

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

Perehdyttämisprosessin jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa perehdytyksen 

suunnittelua sekä helpottaa uutta työntekijää ymmärtämään perehdytyksen sisällön.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 2. Perehdyttäminen jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen mukaillen Eklundin mallia. 

(Eklund 2018, 92.) 

 

Perehdytysprosessin runko on yleinen, mutta se mahdollistaa sisällön muuttamisen orga-

nisaatiokohtaiseksi. Kuvassa 1 näkyy perehdytyksen eri osa-alueet, joita ovat organisaati-

on toiminta, prosessit ja käytänteet, verkostot, kehittymisen seuranta, vastuualueet ja ta-

voitteet sekä työtehtävään opastaminen. Riippuen organisaatiosta, nämä osa-alueet vaa-

tivat eri painotuksia. (Eklund 2018, 92-93.) 

 

Perehdytysprosessin alkaessa on tärkeää ottaa puheeksi työntekijän vastuualueet ja teh-

tävänkuvaukset, jotka ovat mitä todennäköisimmin tulleet ilmi jo rekrytointiprosessissa. 

Vastuualueiden kuvaaminen edesauttaa uuden työntekijän ymmärtämään oman roolinsa 

tiimissä ja organisaatiossa. Vastuualueista ja tehtävänkuvauksista keskustellessa tulisi 

ottaa esille myös perehdytettävältä odotettavat tavoitteet ja aikataulut sekä näihin liittyvät 

seuraamukset. Keskustelussa olisi myös tärkeää rajata työtehtävät, jotka eivät hänelle 

kuulu. Keskustelussa olisi myös hyvä keskustella oma-aloitteisuudesta sekä häneen liitty-

viltä odotuksilta. (Eklund 2018, 95.) Työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi 

tärkeää kuvata selkeästi työntekijän vastuualueet, sillä tällöin työntekijällä on helpompaa 

Organisaation 
toiminta

Prosessit ja 
käytänteet

Verkostot
Kehittymisen 

seuranta

Vastuualueet ja 
tavoitteet

Työtehtävään 
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ymmärtää olevansa tärkeä osa suurempaa kokonaisuutta. (Carlsson & Järvinen 2012, 

32.) 

 

Perehdyttämisen seuraava vaihe on työtehtävään opastus. Tämä sisältää erilaiset sään-

nöt, tekniikat ja toimintatavat, joita noudattamalla työ voidaan suorittaa onnistuneesti. 

Osaamisen kokemus on tärkeä tunne työn merkityksellisyyden kannalta. Työtehtävien 

hallinnan tunne lisää työn merkityksellisyyttä, joten perusteellinen työtehtäviin opastami-

nen on tärkeä vaihe perehdytysprosessissa. (Järvinen 2014, 204-205.) Opastusvaiheessa 

käydään läpi käytännönasioita, kuten mitkä työtehtävät tulee suorittaa, työaika ja sen seu-

ranta, työn vaiheet, ohjelmistot sekä työturvallisuusmääräykset. Asiantuntijatyöhön opas-

tus on selkeästi haastavampaa, kuin esimerkiksi rutiinityöhön. Tällöin tavoitteiden painot-

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

 

Perehdyttämisen seuraava osa-alue on yrityksen toiminnasta kertominen. Tähän sisältyy 

asioita, joita halutaan viestiä organisaatiosta. Yrityksen toiminnasta kertominen avartaa 

uuden työntekijän käsitystä omasta roolistaan organisaatiossa sekä oman työnsä merki-

tys. Organisaation toiminnasta kertoessa tulisi ainakin ottaa esille yrityksen taustaa, nyky-

tilanne sekä tulevaisuuden näkymät. Organisaation tulevaisuudesta puhuessa tulisi kertoa 

sen missio, visio sekä strategia. (Eklund 2018, 99-101.) Organisaatiossa merkityksellisyy-

den muodostumista voidaan edesauttaa nimenomaan selkeiden visioiden, arvojen, missi-

on ja strategian avulla. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin perustuvilla käytännöillä on 

merkittävä vaikutus työn mielekkyyden kokemiseen. Näin työntekijän on helpompaa ym-

märtää roolinsa organisaatiossa ja näin ollen vaikuttaa oman työnsä merkityksen kokemi-

seen. (Järvinen 2014, 220-221, Leiviskä 2011, 90-92.)   

 

Kun uusi työntekijä sisäistää ja voi samaistua yrityksen missioon, he pitävät suhdetta or-

ganisaatioon henkilökohtaisempana. Kun taas uusi työntekijä on tietoinen organisaation 

visiosta, on helpompaa nähdä myös oma tulevaisuus organisaatiossa. Kun organisaation 

ja uuden työntekijän arvot ovat yhteneväiset, työntekijällä ei ole tarvetta etsiä mahdolli-

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

 

Seuraavana osa-alueena ovat prosessit ja käytänteet. Ne ovat osa keinoja, miten organi-

saatiossa johdetaan työtä. Niitä ovat esimerkiksi asiakashallinta, kehittämisprosessit sekä 

kokouskäytännöt. Organisaatiosta riippuen työntekijällä voi olla vastuu itse päättää kuinka 

näitä prosesseja käyttää tai hänelle voidaan esittää määritellyt tavat. Perehdyttäjän ja 

muun tiimin käytännöt siirtyvät helposti perehdytettävälle, joten on hyvin tärkeää, miten 

muu organisaatio ja perehdyttäjä suhtautuvat erilaisiin käytäntöihin. (Eklund 2018, 102-

104.) 
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Erityisesti asiantuntijatyössä verkostot korostuvat, jolloin perehdytettävää on suositeltavaa 

ohjata tietoiseen verkostojen rakentamiseen jo perehdyttämisvaiheessa. Verkostoituminen 

ja positiivisten suhteiden luominen vaikuttaa myönteisesti työn merkityksellisyyden koke-

miseen, sillä se lisää yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Leiviskä 2011, 90-96.) Esimerkiksi 

asiantuntijatyön luonne vaatii tietoja hankkia ja yhdistellä tietoja, jolloin muiden alueiden 

asiantuntijuudesta on apua työtehtävässä. Perehdytyksen merkityksen ja sen tärkeyden 

korostaminen koko organisaatiolle auttaa muodostamaan yhtenäisen käsityksen perehdy-

tyksestä ja jokaisen roolista prosessissa. (Eklund 2018, 105-106, SHMR 2018.)  

 

Perehdytysprosessiin sisältyy myös edistymisen ja kehittymisen seurannasta sopiminen. 

Seuranta on erityisen tärkeää, sillä sen avulla voidaan tarjota yksilöllinen perehdytys otta-

en huomioon perehdytettävän yksilöllisyys. Seuranta ja arviointi varmistaa tavoitteisiin 

pääsemisen ja muutoksiin reagoinnin. Positiivinen ja rakentava palaute edesauttavat 

työssä kehittymistä. Palautteiden avulla voidaan myös kehittää tulevia perehdytysproses-

seja parempaan suuntaan. (Eklund 2018,109.)  

 

 
3.4 Perehdyttämistä ohjaava lainsäädäntö 

Perehdytämiselle on oma lainsäädäntönsä. Työturvallisuuslain (738/2002) 1 §:n mukaan 

lain tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työntekijöiden työkyvyn 

turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja torjua muun muassa työtapatur-

mia ja ammattitauteja. (Finlex 2019.) 

Lain 14 § sääntelee työntekijälle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta. Pykälän 1 

momentin mukaan työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- 

ja vaaratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja 

työkokemus otetaan huomioon. Pykälässä on neljä kohtaa, joiden kaikkien soveltamis-

essa tulee ottaa huomioon työntekijän ammatillinen osaaminen ja työkokemus. (Finlex 

2019.) 

1 momentin 1 kohdan mukaan työntekijä tulee perehdyttää riittävästi työhön, työpaikan 

olosuhteisiin, työ- ja tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oike-

aan käyttöön sekä turvallisiin työtapoihin. Erityisesti perehdytys tulee antaa silloin, kun 

työntekijä aloittaa uuden työn tai työtehtävän sekä silloin, kun otetaan käyttöön uusia 

työvälineitä ja työ- ja tuotantomenetelmiä. (Finlex 2019.) 



 

 

15 

Saman momentin 2 kohdan mukaan työntekijälle tulee antaa opetusta työn haittojen ja 

vaarojen estämiseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan 

tai vaaran välttämiseksi. 3 kohdan mukaan työntekijälle pitää antaa opetusta ja ohjausta 

säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaustöiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta. 4 

kohdan mukaan työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa. 

(Finlex 2019) 

14 §:n 2 momentin mukaan Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia 

säännöksiä työntekijälle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta sekä kirjallisista 

työohjeista sekä niistä ammateista ja tehtävistä, joissa vaaditaan erityistä pätevyyttä, sekä 

tällaisen pätevyyden osoittamista. (Finlex 2019) 

3.5 Perehdyttämisen tavoite ja hyödyt 

Perehdytysprosessin yhteensopivuus organisaation strategian kanssa on hyvin tärkeää, 

sillä organisaation strategian olisi tärkeää tulla tutuksi työntekijälle jo perehdytysvaihees-

sa. Tämän vuoksi perehdyttämisen ei tulisi olla muusta organisaatiosta irrallinen prosessi. 

(Eklund 2018, 2, Forbes 2019). Perehdytysprosessille tulisi asettaa tavoitteet, jotka ovat 

usein muutakin, kuin laissa määritetty työturvallisuudesta huolehtiminen. Perehdyttämisel-

le asetettu yleisin tavoite on uuden työtehtävän tai työn omaksuminen ja oppiminen, jotta 

työntekijällä on riittävät tiedot ja taidot työskennellä itsenäisesti jatkossa. Sitoutuminen on 

myös yksi yleinen perehdytykselle asetettu tavoite, koska työhön perehdyttäminen on yri-

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

 

Joissakin organisaatioissa lyhyet työsuhteet ja määräaikaisuudet ovat hyvin yleisiä, jolloin 

tavoitteena ei todennäköisesti ole niinkään työntekijän sitouttaminen, vaan työhön nopea 

oppiminen. Pitkäaikaisemmissa työsuhteissa perehdyttämisen yleisempiä tavoitteita ovat 

työympäristöön ja – kulttuuriin sopeutuminen, työympäristöön tutustuminen ja työssä viih-

tyminen. Kun tavoitteena on pitkäaikainen työsuhde, kehittymisen ajatellaan jatkuvan 

myös virallisen perehdyttämisen jälkeen, jolloin oppiminen on jatkuvaa ja työntekijää kehit-

tävää. (Eklund 2018, 28.) 

 

Organisaatioiden tulisi asettaa tavoitteet perehdyttämiselle, jotta voidaan luoda perehdy-

tyssuunnitelma tukemaan tavoitteita. Organisaatioiden tulisi miettiä, mitä perehdytyksellä 

halutaan saavuttaa, miten se tukee organisaation strategiaa ja miksi perehdyttämiseen 

kannattaa ylipäätään käyttää resursseja. Tavoitteet voivat siis olla pitkäaikaisia tai lyhytai-

kaisia, riippuen organisaation tavoitteista uutta työntekijää kohtaan. Perehdytysprosessin 

tavoitteista tulisi keskustella jo rekrytoinnin aikana. Lyhyen aikavälin tavoitteet tuovat uu-

delle työntekijälle konkreettisia mielikuvia työstä ja näin ollen helpottavat ymmärtämään 
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työnkuvaa. Lisäksi olisi hyvä käydä läpi myös pidemmän aikavälin tavoitteita, jolloin uudel-

le työntekijälle muodostuu laajempi käsitys uudesta organisaatiosta, sen tulevaisuuden-

näkymistä sekä tulevista muutoksista. Selkeästi asetetut tavoitteet perehdytysprosessin 

aikana mahdollistavat kehityksen seurannan. (Eklund 2018, 89-91.)  

 

Perehdytyksen merkitystä ja sen tärkeyttä voidaan tarkastella monesta eri näkökulmasta. 

Organisaatiot haluavat sitouttaa hyvät työntekijänsä ja tiedostavat, että heidän korvaami-

nensa on usein kallis, kuin haastava ja pitkä prosessi. Hyvin suunniteltu ja toteutettu pe-

rehdytys tuo organisaatiolle merkittäviä etuja, kuten tuottavuus, tehokkuus, työtyytyväi-

syys ja sitoutuminen, tasalaatuisuus ja prosessin kehittäminen. (Eklund 2018, 31). 

 

Perehdytyksen tehtävänä on varmistaa siihen käytettävien taloudellisten investointien 

onnistuminen ja sen muodostuminen pitkällä tähtäimellä kannattavaksi. Uuden työntekijän 

perehdytys aiheuttaa organisaatioon hetkellisen muutoksen, joka näkyy hetkellisenä työn 

tehokkuuden laskuna organisaatiossa nykytilanteeseen verrattuna, tämä johtuu siitä, että 

työntekijän perehdytys vie resursseja, eikä uusi työntekijä ole vielä yhtä tehokas, kuin ko-

keneemmat työntekijät. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys mahdollistaa tehokkuu-

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

 

Hyvin suunniteltu ja johdettu perehdyttämisprosessi pitää tehokkuuden laskemisen mah-

dollisimman matalana ja lyhytkestoisena. Epäammattitaitoisesti johdettu perehdytyspro-

sessi taas johtaa siihen, että perehdytykseen kuluu enemmän aikaa ja resursseja. Näin 

ollen perehdytykseen käytettävät resurssit ovat huomattavasti kalliimmat organisaatiolle, 

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

 

Human Capital Institute:n vuonna 2016 tehdyssä tutkimuksessa todettiin, että 20 % uusis-

ta työntekijöistä irtisanoutuvat organisaatioistaan ensimmäisen 45 päivän aikana. (Davila 

& Pina-Ramirez 2018, 2.) Tämän vuoksi perehdytysprosessi on hyvin tärkeässä roolissa 

työntekijän sitoutumisen kannalta. Organisaatiot, jotka panostavat työntekijöihin näkyvästi 

sekä uskottavasti menestyvät työnantajina. Suhde organisaation henkilöstöön näkyy joh-

tamisessa ja esimiestyössä, mutta myös henkilöstöprosesseissa: rekrytoinnissa, pereh-

dyttämisessä sekä palaute- ja palkitsemisjärjestelmissä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.) 

 

3.6 Perehdyttämistyylit 

Organisaatio valitsee itselleen parhaiten sopivan perehdytystyylin. Yrityksen perehdyttä-

mistyylit eivät useinkaan noudata vain yhtä tiettyä toimintatapaa, vaan niitä sovelletaan 

erilaisiin tilanteisiin ja työtehtäviin. (Kupias & Peltola 2009, 35.) Perehdytysprosessissa 
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uusia työntekijöitä täytyisi auttaa ymmärtämään heidän työtehtävänsä merkitys organisaa-

tiossa ja miten se liittyy koko liiketoimintaan. (SHRM 2018) Perehdyttämistyylejä ovat 

esimerkiksi vierihoitoperehdyttäminen, malliperehdyttäminen, laatuperehdyttäminen sekä 

räätälöity perehdyttäminen. (Kupias & Peltola 2009, 36-42.) 

 

Vierihoitoperehdyttämisestä puhutaan, kun uusi työntekijä oppii uusia asioita seuraamalla 

kokeneemman työntekijän eli perehdyttäjän työskentelyä. Vierihoito liittyy yleisesti kaiken-

laisiin perehdyttämiskonsepteihin. Vierihoitoperehdyttämisessä perehdyttäjä ottaa uuden 

työntekijän huolehtiakseen ja koulutettavakseen ja kertoo oman työnsä ohella organisaa-

tiosta, työyhteisöstä ja uudelle työntekijälle kuuluvista työtehtävistä. (Kupias & Peltola 

2009, 36.) Perehdyttäminen tapahtuu hiljalleen työtä tehdessä. Vierihoitoperehdytyksessä 

uusi työntekijä on mahdollista perehdyttää hyvin yksilöllisesti. Kyseisellä menetelmällä voi 

joko tuottaa erittäin hyvää tai huonoa perehdyttämistä. Hyvä perehdytys vierihoitopereh-

dytystaktiikalla vaatii perehdyttäjän paneutumista uuden työntekijän auttamiseen. Epäon-

nistuneessa perehdytyksessä perehdyttäjä ei ota perehdytettävää huomioon, jolloin uuden 

työntekijän on opittava tehtävänsä itsenäisesti. Yksittäisen henkilön varassa olevassa 

perehdytyksessä perehdyttäjän taidot ja ajankäyttö ovat tärkeässä roolissa. Perehdyttäjäl-

lä täytyy olla osaaminen organisaation ja uuden työntekijän tarpeiden näkemiseen. (Kupi-

as & Peltola 2009, 37.) 

 

Malliperehdyttämisessä halutaan usein yhtenäistää tai tehostaa perehdyttämistä, sekä 

auttaa yksittäistä perehdyttäjää jäsentelemään perehdyttämisen kokonaisuutta. Mallipe-

rehdytyksessä erottuu selkeästi työn- ja vastuunjako. Lisäksi organisaatiossa on luotu 

sisäisesti käytettäväksi selkeät apuvälineet perehdyttämiseen erilaisten materiaalien 

muodossa. Tuotettuja materiaaleja voivat olla esimerkiksi perehdyttämisohjelmat, erilaiset 

muistilistat perehdyttäjälle ja perehdytettävälle, oppaat sekä määritelty minimivaatimusta-

so. Malliperehdytyksen merkittävin hyöty on perehdytysprosessin tasalaatuisuus. Täytyy 

kuitenkin muistaa, että vaikka perehdytysmallit olisivatkin hienosti toteutettuja, tärkeim-

mässä roolissa on perehdyttäjän taidot ja halu perehdyttämiseen. (Kupias & Peltola 2009, 

37-38, Eklund 2018, 78.) 

 

Laatuperehdyttämisessä lähtökohtana on jatkuva laadun kehittäminen perehdyttämisessä. 

Tässä perehdyttämismallissa esimies usein antaa perehdyttämisvastuun nimetylle henki-

lölle, mutta parhaimmillaan perehdytys ja sen kehitys voi olla koko tiimin vastuulla. Vaikka 

tässä perehdytysvastuu voi olla koko tiimillä, usein tietyllä henkilöllä on selvä vastuu ko-

konaisperehdyttämisen kulusta. Jatkuvan kehittämisen mahdollistamiseksi perehdyttä-

misprosessin tulee olla selkeästi kuvattu ja sen etenemistä on seurattava tarkasti. Pereh-

dytysprosessin kehittämiseen sisältyy parhaimmillaan vierihoitoperehdytyksen ja mallipe-
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rehdytyksen piirteitä. Laatuperehdyttämisen merkittävin etu on uuden työntekijän tiimiin 

mukaan ottaminen. (Kupias & Peltola 2009, 39-40.) 

 

Räätälöidyssä perehdyttämismallissa perehdyttämiseen liittyvät palvelut tai tuotteet luoki-

tellaan ja niistä luodaan uusille työntekijöille yksilöllisiä tarpeita vastaava perehdyttämis-

kokonaisuus. Perehdyttäjänä voi toimia organisaation tai tiimin esimies tai joku muu, joka 

tietää perehdyttämisestä ja yrityksen perehdyttämiseen liittyvistä palveluista. Räätälöidys-

sä perehdyttämismallissa otetaan huomioon uuden työntekijän osaamisen lähtötaso ja 

tarpeet. Tämän perehdytysmallin suurin etu on perehdytettävän osaamisen huomiointi 

sekä kuuntelu ja ne voivat vahvistaa hänen sitoutumistaan. (Kupias & Peltola 2009, 40.) 

 

Dialogista perehdytysmallia käytettäessä uuden työntekijän on tarkoitus tuoda organisaa-

tioon uutta osaamista. Tällaisessa perehdytysmallissa työyhteisö ja perehdytettävä oppi-

vat toisiltaan. Perehdytysprosessi suunnitellaan yhdessä uuden työntekijän kanssa, jotta 

voidaan varmistaa molempien osapuolien jatkuva kehittyminen prosessin aikana. (Kupias 

& Peltola 2009, 41.) 

 

3.7 Perehdyttämissuunnitelma 

Perehdytysprosessin onnistuminen tai epäonnistuminen vaihtelee tehtävä- ja yksilökohtai-

sesti, mutta organisaatio voi kuitenkin määritellä perehdytyssuunnitelman jo etukäteen. 

Perehdytyssuunnitelmassa voidaan ottaa huomioon yksilöiden eri ominaisuudet ja lähtöti-

lanteet. Yksilöllisempi perehdytysprosessi lisää tehokkuutta ja sitoutumista organisaa-

tioon. (SHRM 2018.) Perehdytyssuunnitelman tärkein tehtävä on säilyttää selkeys ja ete-

neminen perehdytysprosessissa. Suunnitelmaa tulisi seurata perehdytyksen aikana ja sitä 

tulisi voida päivittää perehdytyksen aikana, jotta voitaisiin seurata perehdytyksen kulkua. 

Suunnitelman muutettavuus perehdytyksen aikana mahdollistaa perehdytysprosessin 

yksilöimisen juuri sopivaksi kullekin perehdytettävälle. (Eklund 2018, 76-80.) 

 

Yhä useampi organisaatio käyttää perehdytyksessään muistilistaa, jonka avulla läpi-

käydään opetettavat asiat, mutta perehdytys on paljon muutakin, kuin pelkän muistilistan 

läpikäymistä tai informaatiopaketin opettelua. Perehdytysprosessi, jossa ei ole selkeää 

suunnitelmaa voi olla haitallista liiketoiminnalle. (Forbes 2019.) Perehdytyssuunnitelmaa 

laatiessa tulisi ottaa huomioon perehdytyksen sisältö, perehdytyksen vastuunjako sekä 

milloin, miten ja missä järjestyksessä kaikki opetettavat asiat käydään läpi. Ensiksi tulisi 

miettiä, kuka on vastuussa perehdytyksestä. Vastuunjaon tulee olla selkeä, ettei syntyisi 

epäselvyyksiä perehdyttäjän osalta. (Eklund 2018, 76.) 
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Perehdytysprosessin vastuujaon jälkeen tulisi miettiä, mitä perehdytyksessä käydään läpi. 

Läpikäytävät asiat voivat olla esimerkiksi pelisääntöjä, toimintatapoja tai järjestelmien 

opettelua. Läpikäytävät asiat muodostavat perehdytyksen rungon. Perehdytyssuunnitel-

massa tulisi olla mietittynä aikataulu, eli milloin käydään mikäkin asia läpi. Suunnitelmaa 

luodessa tulisi pohtia, miten perehdytys tullaan toteuttamaan käytännössä. Toteutus voi 

olla esimerkiksi vaihtelevaa, jolloin käydään asioita läpi tiimissä ja välillä myös perehdytet-

tävä opiskelee itsenäisesti. Perehdytysprosessit tulevat siirtymään digitaaliseen ympäris-

töön digitalisoitumisen myötä, jolloin uusi työntekijä opiskelee itsenäisesti. (Eklund 2018, 

76-80.)  

 

Yhdysvaltalaisen SilkRoad-tutkimuksen mukaan 77% perehdytysprosesseista kestää alle 

kolme kuukautta, kun taas 38% perehdytysprosesseista kestää noin viikon tai alle. Tutki-

muksen mukaan suurin osa perehdytysprosesseista ovat liian lyhyitä saavuttaakseen 

suunnitelmassa olevia tavoitteita. SilkRoad-tutkimuksen mukaan esimiehillä on taipumus-

ta nopeuttaa perehdytysprosessia, jolloin perehdytysprosessit päättyvät liian aikaisin. Täl-

löin perehdytysprosessi ei tue uuden työntekijän sitoutumista organisaatioon. (SHRM 

2018.) 

 

Perehdytysprosessin keston määrittelyssä tulisi siis ottaa huomioon perehdytettävän työn 

vaativuustaso. Suurin osa nykyajan työtehtävistä ovat enemmän työtä, joissa tarvitaan 

sosiaalisia taitoja tai työssä täytyy tehdä yhteistyötä eri tahojen kanssa. Lyhyen jakson 

perehdytysprosessissa ei ole riittävästi aikaa sosiaalisten yhteyksien kehittämiseen, joka 

on työn kannalta hyvin oleellista. (SHMR 2018.) 

 

Tutkimuksen mukaan työtehtäviin, jotka ovat tehtäväkeskeisiä ja rutiininomaisia, riittää 

noin muutaman kuukauden perehdytysprosessi. Tutkimuksen mukaan vaativimmissa työ-

tehtävissä perehdytysprosessin kesto tulisi olla noin 12-15 kuukautta riippuen työtehtävän 

vaativuudesta. Vuoden kestävän perehdytysprosessin hyötyinä ovat tuottavuuden lisää-

minen sekä työntekijöiden sitouttaminen. Työtehtävän ja sen haastavuuden mukaan pe-

rehdytysprosessin kestossa voi olla vaihtelevuutta. (Eklund 88. 2018, SHMR 2018.) Pe-

rehdytyksen kestoa voi kuitenkin olla haastavaa määritellä tarkasti etukäteen, sillä on 

haasteellista ennakoida perehdytyksen kulkua uuden työntekijän kohdalla. Oppimisen ja 

kehittymisen ei oleteta loppuvan perehdytysprosessin jälkeen ja tämän vuoksi kaiken op-

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

Organisaation tehtävänä on varmistaa, että perehdyttäjällä on tarvittava tieto siitä, mitä 

heiltä odotetaan. Lisäksi organisaation tehtävänä on varmistaa, että perehdyttäjällä on 

tarvittavat resurssit perehdyttämisen toteuttamiseen. Perehdyttäjän tehtävänä on auttaa 

uutta työntekijää onnistumaan uusissa työtehtävissään. (Kupias & Peltola 2009, 141.) 

Perehdyttäjä on henkilö, joka vastaa uuden työntekijän opastamisesta työtehtäviin. Vastuu 

perehdyttämisestä on esimiehellä, joka voi määrätä perehdyttämisen vastuun työntekijäl-

leen. Perehdytysprosessissa voi olla yksi tai monta perehdyttäjää ja perehdyttäjät voivat 

vaihdella prosessin aikana. Useasta perehdyttäjästä voi olla hyötyä myös uudelle työnteki-

jälle, sillä tällöin uudella työntekijällä on mahdollista kasvattaa omaa verkostoaan organi-

saatiossa. Perehdytyksen aikana yleisin epäkohta on epäselvä vastuunjako, jolloin ei ole 

tiedossa selkeää perehdyttäjää. (Eklund 2018, 140-141.) Perehdyttäjät tarvitsevat koulu-

tusta ja valmennusta tehtäväänsä, jotta se voidaan hoitaa kiitettävästi. (TTK 2013.) 

Hyvän perehdyttäjän ominaisuudet on kuvattu kuvassa 3. Perehdyttäjän tulisi olla sosiaa-

linen, sitoutunut, luotettava ja avoin, vuorovaikutustaitoinen, kärsivällinen, iloinen ja posi-

tiivinen sekä selkeä. 

 

 

 

 

Kuva 3. Esimerkki hyvän perehdyttäjän ominaisuuksista. (Eklund 2018, 194.) 

 

Perehdyttäjällä tulisi olla myönteinen asenne organisaatiota sekä omaa työtehtävää koh-

taan, sillä perehdyttäjän asenteet välittyvät uudelle työntekijälle helposti. Perehdyttäjän 
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tulisi olla myös sitoutunut omiin työtehtäviinsä. Lisäksi hyvällä perehdyttäjällä tulisi olla 

halu ja kiinnostus perehdyttämiseen. Perehdyttäjän yksi tärkeimmistä tehtävistä on tukea 

uutta työntekijää ja luoda turvallisuuden tunnetta uuteen tilanteeseen. Tärkeää on myös 

perehdyttäjän kärsivällisyys, sillä uuden työntekijän oppiminen ei ole hetkessä tapahtuva 

prosessi. Perehdyttäjän tehtävänä onkin ymmärtää jokaisen yksilön erilaisuus, tarpeet ja 

stressinsietokyky ja muokata omaa perehdytystyyliään näiden seikkojen mukaisesti. Toi-

miva perehdytysprosessi vaatii riittävästi vuorovaikutusta perehdyttäjän ja uuden työnteki-

jän välillä. Sen toimivuus vaatii molemmilta osapuolilta panostusta. Hyvät vuorovaikutus-

taidot varmistavat, että molemmat osapuolet ymmärtävät käsiteltävän asian samalla taval-

la.  (Eklund 2018, 142-147.) 

 

Luottamuksen muodostaminen perehdyttäjän ja perehdytettävän välille on tärkeää, sillä se 

mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen. Perehdyttäjä voi vahvistaa luottamusta konkreet-

tisesti esimerkiksi varmistamalla, että sanat ja teot tukevat toisiaan. Luottamus rakentuu 

avoimuudella ja vuorovaikutuksella. Luottamuksen muodostaminen on perehdyttäjän vas-

tuulla ja perehdyttäjä voi omalla toiminnallaan vahvistaa luottamusta. Korkea luottamus 

lisää esimerkiksi henkilöstön sitoutumista, asiakaspalvelun laatua, työtyytyväisyyttä sekä 

työn iloa. (Eklund 2018, 151-152.) 

 

3.9 Seuranta ja palautteenanto 

Kehittyäkseen ja oppiakseen uusi työntekijä tarvitsee palautetta. Uudessa työtehtävässä 

perehdytettävä ei välttämättä itse tiedosta, milloin hän toimii oikein ja milloin ei. Tämän 

vuoksi palautteenanto on tärkeää. Saatu palaute helpottaa uuden työntekijän toimimista ja 

oppimisessa voidaan keskittyä asioihin, joita uusi työntekijä ei vielä osaa. (Kupias & Pelto-

la 2009, 137.) Perehdyttämisen tuloksia tulee seurata koko perehdytysprosessin ajan, 

jotta pystytään tarjoamaan toimiva perehdytys juuri kyseiselle perehdytettävälle. Jatkuva 

seuranta varmistaa määriteltyihin tavoitteisiin pääsemisen. (Eklund 2018. 109, TTK 2013.) 

Lisäksi perehdytysprosessin lähestyessä loppuaan, tulisi arvioida tavoitteiden saavutta-

mista, suunnitelman onnistuneisuutta, puutteellisuutta ja arvioida: saavutettiinko tavoitteet, 

miten suunnitelma muuten onnistui, mikä meni suunnitelmien mukaisesti, missä oli puut-

teita tai korjaamisen varaa. 

 Perehdytysprosessin seurannan avulla varmistetaan, että uusi työntekijä on oppinut työ-

tehtävänsä. Perehdytyksen arvioinnissa arvioidaan uuden työntekijän taitotasoa ja osaa-

mista. Lisäksi perehdytyskeskustelussa tulisi sopia seurannasta ja ohjata uutta työntekijää 

antamalla positiivista ja rakentavaa palautetta. Uuden työntekijän mielipiteet ja kokemuk-

set tulisi ottaa huomion perehdytyssuunnitelmaa kehittäessä. Jatkuva seuranta ja päivittäi-

nen palautteen antaminen perehdytysprosessissa ohjaavat oppimista. (TTK 2013) 
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Molemmin puoleinen positiivinen ja rakentava palaute ovat tärkeitä työssä kehittymisen ja 

organisaation kehittymisen kannalta. Perehdytettävän tai perehdyttäjän ei tulisi pelätä 

antaa rakentavaa palautetta, sillä palautteella on keskeinen merkitys työntekijän ohjaami-

sessa ja motivoinnissa. (Talouselämä 2017). Kannustava ja positiivinen palaute tukee 

uuden työntekijän työidentiteettiä eli käsitystä siitä, millainen hän on työntekijänä. Se kas-

vattaa motivaatiota oppia ja kehittyä. (TTL 2017). Kehityskeskustelujen avulla organisaa-

tiot voivat seurata työntekijöiden kehittymistä aika ajoin. Myös perehdytysprosessin aikana 

olisi hyvä käydä perehdytyskeskusteluja, sillä niiden avulla voidaan seurata perehdytys-

prosessin etenemistä. Perehdytyskeskusteluissa voidaan arvioida itse perehdytysproses-

sia sekä uuden työntekijän kehittymistä. (Eklund 2018, 109-110.) 
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4 Tutkimuksen toteutus 

Tässä luvussa käydään läpi opinnäytetyön tutkimuksen toteuttamisen tutkimusmenetelmä 

sekä miten tutkimusaineisto on kerätty. Tässä luvussa käydään myös läpi tutkimusaineis-

ton analysointiin käytetyt keinot.  

 
4.1 Tutkimusmenetelmä 

Tässä opinnäytetyössä on käytetty kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää 

selvittämään otannan avulla vastaajien kokemuksia perehdytysprosessista sekä työn 

merkityksellisyyden kokemista työntekijän näkökulmasta, koska tutkimuksellani haluan 

selvittää, miten työntekijöiden merkityksellisyyden kokemiseen voitaisiin vaikuttaa jo pe-

rehdyttämisvaiheessa. Tavoitteena on saada mahdollisimman suuri vastausjoukko. Kvan-

titatiivisella tutkimusmenetelmällä on kerätty tietoa strukturoiduilla kysymyksillä, jossa vas-

taajalle on annettu valmiit vastausvaihtoehdot.  

 

Kvantitatiivinen tutkimus on prosessi joka viedään läpi vaihe vaiheelta. Kvantitatiivista 

tutkimusmenetelmää käytetään, kun halutaan selvittää perusjoukon mielipidettä, ajatusta 

tai asennetta tutkimusongelmaa eli ilmiötä kohtaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa läh-

tökohtana on tutkimusongelma, johon etsitään vastausta tai ratkaisua. Tutkimusongelma 

pyritään ratkaisemaan tiedolla. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmässä tehdään perus-

joukosta riittävän suuri otanta, jonka mielipide, ajatus tai asenne tutkittavasta ilmiöstä voi-

daan yleistää koskemaan koko perusjoukkoa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä perus-

tuu perusjoukosta tehtävää otantaan ja se on nimensä mukaisesti määrällinen tutkimus. 

Koska kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmässä keskitytään yleistämään otannan avulla 

koko perusjoukkoon, otannan kuvaamattomuus perusjoukosta voi antaa helposti virheelli-

sen tutkimustuloksen. Näin ollen olisi tärkeää huomioida, että otanta olisi riittävän suuri, 

jotta tutkimuksella kerättyä tietoa voitaisiin yleistää. Tämä vaikuttaa myös tutkimuksen 

luotettavuuteen. (Kananen 2008, 10–13.) 

 

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä kerättyä tutkimustietoa käsitellään tilastollisena 

tietona ja tällä tutkimusmenetelmällä pyritään tutkimaan ilmiön frekvenssejä eli ilmiöön 

liittyvien yhtäläisyyksien esiintymistiheyttä ja niiden suhdetta. Kvantitatiivisella tutkimus-

menetelmällä pyritään tavoittelemaan absoluuttista ja objektiivista totuutta. Tämän vuoksi 

on tärkeää, että otanta heijastaa perusjoukkoa pienoiskuvan tavalla. Yleisesti ottaen otos 

harvoin kuvastaa täydellisesti perusjoukkoa. Riittävän tarkka tulos voidaan kuitenkin saa-

vuttaa riittävällä otoskoolla. (Kananen 2008, 10–13.)  

 



 

 

24 

4.2 Tutkimusaineiston hankinta 

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä toteutetun opinnäytetyön kyselyn tarkoituksena oli 

kerätä määrällisesti mahdollisimman suuri vastauskanta, jotta tutkimusta voitaisiin pitää 

luotettavana. Tutkimus koostuu Google Forms -tutkimuksena toteutetusta kyselystä ”Pe-

rehdytysprosessi työn merkityksellisyyden edistäjänä” (liite 1).  Kyselytutkimuksen toteut-

tamisen alustaksi valittiin Google Forms –kysely. Vastaajille toimitettiin linkki, joka sisälsi 

saatetekstin ja kyselyn. Kenellä tahansa linkin saaneella oli mahdollisuus vastata kyse-

lyyn. Linkkiä jaettiin sähköpostitse, Instagramin sekä WhatsApp- sovellusten kautta.  

 

Tutkimus aloitettiin saatetekstillä, jossa kerrottiin opinnäytetyönä toteutettavasta tutkimuk-

sesta yleisesti. Saatetekstin jälkeen kyselyssä vastaajat pääsivät vastaamaan ensimmäi-

sen osion kysymyksiin. Kysely koostui kolmesta eri osiosta. Kyselylomakkeen kaikki ky-

symykset valittiin strukturoiduksi, paitsi viimeisen osion viimeinen kysymys jätettiin avoi-

meksi kysymykseksi. Ensimmäisen osion kysymysten tarkoitus oli kartoittaa vastaajien 

taustatietoja suppeasti. Kysymykset valittiin kartoittamaan alaa, jossa vastaaja työskente-

lee, viimeisestä perehdyttämisestä kulunutta aikaa sekä vastaajan organisaation kokoa. 

Toisen osion strukturoidut kysymykset kartoittivat asioita, joita perehdytysprosessissa 

oltiin käyty läpi. Toisessa osiossa kysymyksiä oli yhteensä kahdeksan. Kyselyn viimeises-

sä osiossa kartoitettiin asioita, joita vastaaja olisi toivonut perehdytysprosessin sisältävän. 

Viimeisen osion valintavaihtoehtoja oli yhteensä 10, joista vastaajan täytyi arvioida as-

teikolla 1-5 hänelle itselleen tärkeät asiat perehdytysprosessissa, jotka vaikuttaisivat työn 

merkityksellisyyden kokemiseen.  

  

Kysymykset pyrittiin valitsemaan niin, että niiden avulla on mahdollista löytää ratkaisu 

opinnäytetyönä tutkittavaan tutkimusongelmaan. Tutkimuksessa tavoitteena oli kerätä 

määrällisesti mahdollisimman laaja vastauskanta ja tämän vuoksi opinnäytetyöni tutki-

muksessa otantamenetelmäksi valikoitu ryväsotanta. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmän 

vastaajamäärän takaamiseksi kuluttajille suunnatun verkkokyselyn avoin linkki jaettiin jul-

kisesti lisäksi opinnäytetyöntekijän työpaikalla sekä WhatsApp -verkkoviestipalvelussa. 

Kyselyyn oli mahdollista vastata viikon ja kahden päivän ajan, 5.10-14.10.2019. Kyselyyn 

vastasi yhteensä 98 henkilöä.  

 

4.3 Tutkimusaineiston analysointi 

Tutkimuksen aineisto on kerätty Google Forms -verkkokyselyn avulla ja kerätyt tutkimus-

tulokset on analysoitu tilastollisena tutkimusaineistona. Kyselyn loputtua tutkimusaineis-

tosta on havainnoitu vastauksia, joissa on ollut eniten hajontaa. Tämän avulla on huomat-

tu, missä eri kysymysten vastauksissa on ollut eniten eroavaisuuksia. Tämän jälkeen vas-
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taukset on siirretty Google Forms -verkkokyselyn kautta Excel -ohjelmaan käsiteltäväksi, 

jonka avulla aineisto on analysoitu ristiintaulukoimalla näitä tekijöitä keskenään, joissa oli 

eniten hajontaa vastausten osalta. Tutkimusaineiston kategoristen muuttujien jakaantu-

mista ja niiden välisiä riippuvuuksia on pyritty selvittämään tekemällä aineiston avulla eri-

laisia ristiintaulukointeja. Ristiintaulukoinnin jälkeen vastauksista on muodostettu erilaisia 

kuvioita ja taulukoita havainnollistamaan tuloksia selkeämmin. 
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5 Tutkimustulokset 

Tässä luvussa käsittelen tutkimuksen tuloksia, jotka on saatu aineiston avulla. Ensimmäi-

sen osion tutkimustulokset esitetään ympyrädiagrammien avulla ja toisen sekä kolmannen 

osion kysymykset esitetään pylväsdiagrammien avulla. Tutkimustulokset esitetään kysy-

mysjärjestyksessä. Kyselyyn vastasi yhteensä 98 henkilöä. Kaikki kysymykset olivat va-

linnaisia, eli kaikkiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata. 

 

5.1 Vastaajien perustiedot 

Perustieto-osiossa vastaajilta kysyttiin seuraavat taustatiedot; toimiala, jolla vastaaja työs-

kentelee, kuinka pitkä aika viimeisestä perehdytyksestä on ja kuinka monta työntekijää 

vastaajan työskentelemässä organisaatiossa on. Ensimmäisen osion kysymyksiä oli siis 

yhteensä kolme. Ensimmäiseen kysymykseen oltiin annettu vastausvaihtoehdoiksi seu-

raavat alat. Kauppa – ja rahoitusala, palveluala, terveydenhoitoala, rakennusala sekä vii-

meiseksi vaihtoehtona oli muu, mikä, johon vastaajan oli mahdollista lisätä oma alansa, 

mikäli sitä ei vaihtoehdoissa ollut.  

 

Kyselyyn vastasi 98 henkilöä, joista suurin osa, 47,9% työskenteli kauppa- ja rahoitusalal-

la. Seuraavaksi suurin ala oli terveydenhoitoala 19,1% vastaajista ja kolmanneksi suurin 

ala oli palveluala, 18,1% vastaajista. Alla olevassa ympyrädiagrammissa ilmenee alat, 

joissa vastaajat työskentelevät.  

 

 

Kuvio 1. Alat, joissa vastaajat työskentelivät % vastauksista 

 

Ensimmäisen osion toisessa kysymyksessä kartoitettiin, kuinka pitkä aika vastaajan vii-

meisestä perehdyttämisestä on kulunut. Vastausvaihtoehtoina olivat alle vuosi tai yli vuo-
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si. Vastaajista 54,1% olivat olleet perehdytettävänä alle vuosi sitten. 45,9% vastaajien 

perehdytyksestä oli kulunut aikaa yli vuosi.  

 

 

Kuvio 2. Vastaajien perehdytyksestä kulunut aika % vastauksista 

 

Ensimmäisen osion kolmannessa kysymyksessä kartoitettiin vastaajan työskentelemän 

organisaation kokoa kysymällä, monta työntekijää organisaatiossa työskentelee. Vastaus-

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

 

 

Kuvio 3. Vastaajien työskentelemien organisaatioiden työntekijöiden määrä % vastauksis-

ta.  

 

Vastaajista 39,8% työskenteli organisaatiossa, jossa on yli 250 työntekijää. Toiseksi suu-

rin osa vastaajista 30,6% työskenteli organisaatiossa, jossa on yli 10, mutta alle 50 työn-
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tekijää. 18,4% vastaajista työskenteli organisaatiossa, jossa on yli 50, mutta alle 250 työn-

tekijää. Pienin osa, eli 11,2% vastaajista työskenteli organisaatiossa, jossa on alle 10 

työntekijää. Suurin osa vastaajista työskenteli siis suuryrityksissä.  

 

 

5.2 Perehdytyksen sisältö 

Kyselyn toisessa osiossa vastaajilta kysyttiin, mitä asioita heidän perehdytykseensä on 

sisältynyt. Toisen osion strukturoituja kysymyksiä oli yhteensä kahdeksan. Kaikissa toisen 

osion vastauksissa vaihtoehdot oltiin annettu etukäteen. Vastausvaihtoehtoina oli kyllä tai 

ei.  

 

Ensimmäisessä kysymyksessä kysyttiin, sisältyikö vastaajan perehdytysprosessiin ennal-

ta määrätty suunnitelma, jota noudatettiin koko prosessin ajan. Vastaajista 53,1% vastasi 

kysymykseen ”ei”. Suurin osa vastaajista oli saanut perehdytyksen, jossa ei ollut ennalta 

määrättyä suunnitelmaa, jota oltaisiin noudatettu koko prosessin ajan. 46,9% vastaajista 

oli saanut perehdytyksen, jossa oli ollut ennalta määrätty suunnitelma, jota oltiin noudatet-

tu koko prosessin ajan.  

 

 

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

tauksista. 

 

Toisen osion toisessa kohdassa kysyttiin, oltiinko perehdytysprosessissa käyty läpi pe-

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

perehdytyksen, jossa oltiin käyty läpi perehdytysprosessin tavoitteet ja päämäärät. Vas-
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taajista 43,9% olivat taas saaneet perehdytyksen, jossa ei oltu käyty läpi perehdytyspro-

sessin tavoitteita ja päämäärää.  

 

 

Kuvio 5. Perehdytysprosessin tavoitteiden ja päämäärän läpikäynti % vastaajista 

 

Toisen osion kolmannessa kohdassa kysyttiin, oltiinko perehdytyksessä käyty läpi yrityk-

sen visio. Vastaajista 30,2% vastasi, että heidän perehdytyksessä ei käyty läpi yrityksen 

visiota. Suurin osa vastaajista, 69,8%, vastaajien perehdytyksessä oltiin käyty läpi yrityk-

sen visio.  

 

 

Kuvio 6. Yrityksen vision läpikäynti perehdytysprosessissa % vastaajista 

 

Toisen osion neljännessä kohdassa kysyttiin, oltiinko perehdytyksessä käyty läpi yrityksen 

päämäärä. Vastaajista kaiken kaikkiaan 64,3% perehdytysprosessista oltiin käyty läpi yri-
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tyksen päämäärä, kun taas 35,7% vastaajien perehdytysprosessista ei oltu käyty läpi yri-

tyksen päämäärää.  

 

 

 

Kuvio 7. Yrityksen päämäärän läpikäynnin sisältyminen perehdytykseen % vastaajista 

 

Toisen osion viidennessä kysymyksessä kysyttiin, oltiinko perehdytyksessä käyty läpi yri-

tyksen arvot. Vastaajista 24,7% ei oltu kerrottu yrityksen arvoja perehdytysprosessin aika-

na. Suurimmalle osalle vastaajista, 75,3% oltiin kerrottu yrityksen arvot perehdytysproses-

sin aikana.  

 

 

Kuvio 8. Yrityksen arvojen läpikäynti perehdytysprosessissa % vastaajista 

 

Toisen osion kuudennessa kysymyksessä kysyttiin, oltiinko perehdytyksessä käyty läpi 

työntekijän omat vastuualueet ja tehtävänkuvat. Vastaajista 88,8%, eli suurimmalle osalle 
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oltiin käyty läpi työntekijän omat vastuualueet ja tehtävänkuvat. Vastaajista 11,2% ei oltu 

kerrottu omia työnkuvia ja vastuualueita perehdytyksen aikana. 

 

 

Kuvio 9. Oman työnkuvan ja vastuualueiden läpikäynti perehdytysprosessissa % vastaa-

jista 

 

Toisen osion seitsemännessä kysymyksessä kysyttiin, oliko perehdytyksessä ollut riittävä 

opastus työtehtävään. Suurin osa vastaajista, 73,5% oli saanut omasta mielestään riittä-

vän opastuksen työtehtävään. 26,5% vastaajista ei ollut omasta mielestään saanut riittä-

vää opastusta työtehtäväänsä. 

 

 

Kuvio 10. Riittävä opastus työtehtävään perehdytysprosessissa % vastaajista 

 

 

 

Toisen osion viimeisessä kysymyksessä kysyttiin, oliko perehdytyksessä esitelty uusi 

työntekijä työkavereille ja tiimille. Suurin osa vastaajista 75,5% oltiin esitelty työkavereille 
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ja tiimille, kun taas vastaajista 24,5% ei oltu esitelty työkavereille ja tiimille perehdytyspro-

sessissa.  

 

 

Kuvio 11. Työkavereille ja tiimille esittely perehdytysprosessissa % vastaajista 

 

5.3 Työn merkityksellisyyttä edistävät tekijät 

Syventävien kysymysten toisessa osiossa vastaajilta kysyttiin, kuinka tärkeäksi vastaaja 

kokee (asteikolla 1-5) alla olevat asiat työn merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen 

aikana. Asteikolla 1-5, 5 tarkoittaa hyvin tärkeää ja 1 ei lainkaan tärkeää. Syventävien 

kysymysten toisessa osiossa vastaukset on esitelty pylväsdiagrammien avulla. 
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Ensimmäisessä kohdassa kysyttiin, kuinka tärkeäksi vastaaja kokee aloituskeskustelun, 

jossa keskusteltaisiin työhön liittyvistä odotuksista työn merkityksellisyyden kannalta. 

 

 

Taulukko 12. Aloituskeskustelu perehdytysprosessissa työn merkityksellisyyden kokemi-

sen kannalta % vastaajista 

 

Vastaajista suurin osa, 61,2% koki, että työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta aloi-

tuskeskustelu, jossa keskusteltaisiin työhön liittyvistä odotuksista on hyvin tärkeää (5). 

31,6% vastaajista koki, että aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin työhön liittyvistä odo-

tuksista on tärkeää (4). Vain 5,1% vastaajista vastasi, että kokee aloituskeskustelun ole-

van melko tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta (3). Lisäksi 2% vastaajista koki, että 

aloituskeskustelu ei ole tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta. 0% vastaajista koki, 

että aloituskeskustelu ei ole lainkaan tärkeää työn merkityksellisyyden kokemisen kannal-

ta. 
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Toisessa kohdassa kartoitettiin työntekijän tekemän työn merkityksen läpikäyntiä laajem-

massa kuvassa työn merkityksellisyyden kannalta.  

 

 

Taulukko 13. Työn merkityksen läpikäynti laajemmassa kuvassa työn merkityksellisyyden 

kannalta % vastaajista 

 

43,9% vastaajista koki työn merkityksen läpikäynnin laajemmassa kuvassa olevan hyvin 

tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta. 43,9% vastaajista koki työn merkityksen läpi-

käynnin laajemmassa kuvassa olevan tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta. 11,2% 

vastaajista koki, että työn merkityksen läpikäynti laajemmassa kuvassa on melko tärkeää. 

Lisäksi 1% vastaajista koki, että ei ole lainkaan tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta 

käydä läpi työn merkitystä laajemmassa kuvassa.  
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Toisen osion kolmannessa kohdassa kartoitettiin työn tuottavien hyötyjen läpikäynti eri 

tahoille / organisaatiolla työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Suurin osa vastaa-

jista, 38,8%, koki, että on hyvin tärkeää käydä läpi työntekijän tuottavien hyötyjen läpi-

käynti eri tahoille / organisaatiolle työn merkityksellisyyden kannalta. 30,6% vastaajista 

koki olevan tärkeää käydä läpi työn tuottavat hyödyt eri tahoille ja organisaatiolle perehdy-

tyksen aikana. 21,4% vastaajista koki tämän olevan melko tärkeää, sekä 8,2% vastaajista 

koki, ettei tämä ole niin tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta. 1% vastaajista koki, 

ettei ole lainkaan tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta käydä läpi työn tuottavia hyö-

tyjä organisaatiolle / eri tahoille.  

 

 

Taulukko 14. Työn tuottamien hyötyjen läpikäynti eri tahoille / organisaatiolle työn merki-

tyksellisyyden kokemisen kannalta % vastaajista 

 

Toisen syventävän osion neljännessä kohdassa kartoitettiin, kuinka tärkeäksi vastaaja 

kokee yrityksen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynnin perehdytyk-

sessä työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. 

 

Taulukko 15. Yrityksen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynnin pe-

rehdytyksessä työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta % vastaajista 

 

Vastaajista 44,9% (44 vastaajaa) koki, että on hyvin tärkeää käydä läpi yrityksen päämää-

rä, strategia, missio, visio sekä arvot perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden ko-
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kemisen kannalta. 25,5% vastaajista koki tämän olevan tärkeää, 21,4 % vastaajista koki 

yllä olevien asioiden läpikäynnin olevan melko tärkeää. 6,1% (6 vastaajista) koki, että ei 

ole tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta käydä läpi yllä olevia asioita. Vain 2% vas-

taajista koki, että ei ole lainkaan tärkeää käydä läpi edellä mainittuja asioita perehdytyk-

sen aikana työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. 

 

Toisen syventävän osion viidennessä kohdassa vastaajilta kysyttiin, kuinka tärkeäksi vas-

taaja kokee yksilöidyn perehdytysprosessin työn merkityksellisyyden kannalta. Vastaajista 

suurin osa, 52% koki, että yksilöity perehdytysprosessi olisi hyvin tärkeää työn merkityk-

sellisyyden kannalta. Vastaajista 27,6% koki, että yksilöity perehdytysprosessi olisi melko 

tärkeää. 15,3% vastaajista koki, että yksilöity perehdytysprosessi olisi melko tärkeää. 

5,1% vastaajista koki, ettei yksilöity perehdytysprosessi ole tärkeää työn merkityksellisyy-

den kokemisen kannalta. 

 

 

Taulukko 16. Kuinka tärkeäksi vastaajat kokivat yksilöidyn perehdytysprosessin % vastaa-

jista 

 

Vastaajista suurin osa, 52% koki, että yksilöity perehdytysprosessi olisi hyvin tärkeää työn 

merkityksellisyyden kannalta. Vastaajista 27,6% koki, että yksilöity perehdytysprosessi 

olisi melko tärkeää. 15,3% vastaajista koki, että yksilöity perehdytysprosessi olisi melko 

tärkeää. 5,1% vastaajista koki, ettei yksilöity perehdytysprosessi ole tärkeää työn merki-

tyksellisyyden kokemisen kannalta. 
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Seuraavassa kohdassa kartoitettiin, miten tärkeäksi vastaajat kokivat tavoitteiden saavu-

tettavuuden läpikäynnin työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta perehdytyksen ai-

kana. 

 

 

Taulukko 17. Tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynnin tärkeys perehdytysprosessissa 

% vastaajista 

 

Yli puolet vastaajista, 51% kokivat, että on hyvin tärkeää käydä läpi tavoitteiden saavutet-

tavuus perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden kannalta. 34,7% vastaajista koki 

tämän olevan tärkeää. Lisäksi 8,2% vastaajista koki tavoitteiden saavutettavuuden läpi-

käynnin olevan melko tärkeää. 5,1% vastaajista koki, että tavoitteiden saavutettavuuden 

läpikäynti ei ole niin tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta. 1% vastaajista koki, ettei 

tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynti ole lainkaan tärkeää perehdytyksen aikana työn 

merkityksellisyyden kokemisen kannalta. 
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Seuraavassa kohdassa vastaajilta kysyttiin, miten tärkeäksi he kokisivat osaamisen kehit-

tämisen perehdytysprosessin aikana työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta.  

 

 

Taulukko 18. Osaamisen kehittämisen tärkeys perehdytyksen aikana merkityksellisyyden 

kokemisen kannalta % vastaajista 

 

Tähän kysymyksiin vastasi 97 vastaajaa. Yli puolet, 61,9 % vastaajista koki, että osaami-

sen kehittäminen on hyvin tärkeää perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden koke-

misen kannalta. 28 vastaajaa, 28,9%, olivat sitä mieltä, että osaamisen kehittäminen on 

tärkeää. Vain 8,2% kokivat, että osaamisen kehittäminen on melko tärkeää ja 1% koki, 

että osaamisen kehittäminen ei ole tärkeää työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta 

perehdytyksen aikana.  
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Seuraavassa kohdassa selvitettiin, kuinka tärkeäksi vastaajat kokevat työyhteisöön tutus-

tumisen työn merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen aikana.  

 

 

Taulukko 19. Työyhteisöön tutustumisen tärkeys perehdytyksen aikana työn merkitykselli-

syyden kokemisen kannalta % vastaajista 

 

Suurin osa vastaajista, 65,3% kokivat tutustumisen olevan hyvin tärkeää. 28,6% vastaajis-

ta koki, että työn merkityksellisyyden kannalta on tärkeää tutustua työyhteisöön. Vain 

4,1% vastaajista koki, että on melko tärkeää tutustua työyhteisöön työn merkityksellisyy-

den kokemisen kannalta perehdytyksen aikana ja vain 2% oli sitä mieltä, että ei ole tärke-

ää tutustua työyhteisöön perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden kokemisen edis-

tämiseksi.  
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Toiseksi viimeisessä kohdassa selvitettiin, kuinka tärkeäksi vastaajat kokevat tiimin yhteis-

ten arvojen ja päämäärien läpikäynnin perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden 

kokemisen kannalta. Puolet vastaajista kokivat, että tiimin yhteisten arvojen ja päämäärien 

läpikäynti on hyvin tärkeää perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden kokemisen 

kannalta. 35,7% vastaajista koki, että tiimin yhteisten arvojen ja päämäärien läpikäynti on 

tärkeää. Vain 12,2% vastaajista koki tämän olevan melko tärkeää ja 2% koki, ettei tiimin 

yhteisten arvojen ja päämäärien läpikäynti ole tärkeää työn merkityksellisyyden kokemi-

sen kannalta perehdytyksen aikana.  

 

 

Taulukko 20. Tiimin yhteisten arvojen ja päämäärien läpikäynnin tärkeys perehdytyksen 

aikana % vastaajista 

 

Syventävien kysymysten viimeinen kysymys oli avoin kysymys, ”Jotain muuta, mitä”. Vii-

meisessä kohdassa selvitettiin, onko jotain muuta, mikä vaikuttaisi työn merkityksellisyy-

den kokemiseen jo perehdytyksen aikana. Avoimeen kysymykseen vastasi kolme ihmistä. 

Kysymyksellä pyrittiin löytämään sellaisia työn merkityksellisyyden kokemiseen liittyviä 

tekijöitä, jotka eivät tulleet esille tutkimuskyselyn muiden kysymysten kautta. Avoimista 

vastauksista ei kuitenkaan löytynyt muista tuloksista poikkeavaa tietoa, eikä vastauksen 

tuloksia pystytä esittämään havainnollistavalla tavalla vastausten erilaisuuden vuoksi.  

Tästä syystä viimeisen kohdan vastauksia ei ole otettu huomioon vastausten analysoin-

nissa. 

 

5.4 Toimialojen vertailu 

Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittää, miten työn merkityksellisyyden kokemiseen 

voitaisiin vaikuttaa jo uuden työntekijän perehdytysvaiheessa. Vastaajien perustietoja kar-

toittaessa tarkoituksena oli löytää perehdytysprosessin sisällön eroavaisuuksia esimerkik-
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si eri alojen välillä ja näin ollen miten tärkeäksi eri alalla työskentelevät työntekijät kokevat 

eri asiat työn merkityksellisyyden kannalta perehdytyksen aikana.  

 

Ensiksi käsittelen perehdytyksen sisältöön liittyviä kysymyksiä. Tarkoituksena oli selvittää, 

onko eri alojen välillä vaihtelua. Eniten hajontaa vastauksissa oli kohdissa ”ennalta mää-

rätty suunnitelma, jota noudatettiin koko perehdytyksen ajan”, sekä ”perehdytysprosessin 

tavoitteiden / päämäärän läpikäynti”. 22 vastaajan (48,9%) jotka työskentelevät kauppa- ja 

rahoitusalalla perehdytykseen ei ollut sisältynyt ennalta määrättyä suunnitelmaa, kun taas 

23 (51,1%) kauppa- ja rahoitusalan työntekijöiden perehdytykseen oli sisältynyt ennalta 

määrätty suunnitelma, jota noudatettiin koko perehdytyksen ajan. Palvelualan työntekijöis-

tä (17 kpl) vastanneista enemmistön, eli 58,8% vastaajan perehdytykseen ei ollut sisälty-

nyt ennalta määrättyä suunnitelmaa. Vastaajista 18 työskenteli terveydenhoitoalalla ja 

heistä vähemmistö, 38,9% ei ollut saanut ennalta määrättyä suunnitelmaa, jota oltaisiin 

noudatettu koko perehdytyksen ajan. Loput vastaajien aloista eivät olleet vertailukelpoisia, 

koska vastausten määrä oli niin pieni suhteessa kaikkiin vastaajiin. 

 

 

Taulukko 21. Vastaajat eri aloittain, joiden perehdytyksessä ei ollut ennalta määrättyä 

suunnitelmaa, jota oltaisiin noudatettu koko perehdytyksen ajan 

 

Vastauksissa oli paljon hajontaa myös perehdytysprosessin tavoitteiden ja päämäärien 

läpikäymisen osalta. Kauppa- ja rahoitusalan vastaajista (43 kpl) jopa 67,4% kohdalla 

oltiin käyty läpi perehdytysprosessin tavoitteet ja päämäärät. Muiden 37,2% kauppa- ja 

rahoitusalan vastaajien kohdalla ei oltu käyty läpi perehdytysprosessin tavoitteita ja pää-

määriä. Palvelualalla 52,9% vastaajan kohdalla oltiin käyty läpi perehdytysprosessin ta-

voitteet ja päämäärät, ja  loppujen 47,1% henkilön kohdalla ei oltu käyty läpi perehdytyk-
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sen tavoitteita ja päämääriä. Terveydenhoitoalalla vastuksia oli kaikkiaan 18, joista puolet 

(50%) vastasivat ”kyllä” ja puolet (50%) ”ei”. Eniten hajontaa perehdytysprosessin tavoit-

teiden ja päämäärien läpikäynnissä on vastausten perusteella kauppa- ja rahoitusalalla. 

Muiden alojen %-suuruudet olivat niin pieniä verrattuna enemmistöön, ettei tulokset olisi-

vat näin ollen vertailukelpoisia keskenään.  

 

 

 

 

Taulukko 22. Vastaajat eri aloittain, joiden perehdytyksessä ei oltu käyty läpi perehdytys-

prosessin tavoitteita ja päämääriä 

 

Organisaation koolla ei näyttänyt tulosten perusteella olevan suurta merkitystä tässä ai-

neistossa perehdytyksen sisältöön, joten tuloksia ei ristiintaulukoitu. Perehdytyksestä ku-

lunutta aikaa ei voitu myöskään ottaa tutkimuksen tuloksissa merkittäväksi tekijäksi, sillä 

sen ei todettu vaikuttavan siihen, mitä asioita vastaajan perehdytysprosessissa ollaan 

käyty läpi ja näin ollen tuloksia ei voitu ristiintaulukoida vastaajien kokemiin asioihin, jotka 

voisivat vaikuttaa tekijöihin, jotka vaikuttavat työn merkityksellisyyden kokemiseen pereh-

dytyksen aikana.  

 

Kyselyn viimeisen osion vastauksista voidaan päätellä, että työn merkityksellisyyden ko-

kemisen tekijät ovat melko tärkeitä suurimmalle osalle vastaajista, sillä ”ei tärkeiden” vas-

tausten määrä suhteessa ”tärkeiden” vastausten määrään on huomattavasti pienempi. 

Vastausten perusteella voidaan päätellä, että tärkeimpänä asiana pidettiin työyhteisöön 
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tutustumista. Jopa 65,3% vastaajista koki sen olevan hyvin tärkeää työn merkityksellisyy-

den kokemisen kannalta jo perehdytysprosessin aikana. Toiseksi tärkeimpänä pidettiin 

osaamisen kehittämistä. Vastaajista 61,9% koki sen olevan hyvin tärkeää työn merkityk-

sellisyyden kokemisen kannalta jo perehdytysprosessin aikana. Kolmanneksi tärkeimpä-

nä, jopa 61,2% vastaajista kokivat, että työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta olisi 

hyvin tärkeää pitää aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin työhön liittyvistä odotuksista.  

 

 

 

Kuvio 23. Tärkeimmäksi koetut asiat työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta pereh-

dytyksen aikana % vastaajista 

 

Kyselyn viimeisessä osiossa kartoitettiin, kuinka tärkeiksi vastaajat kokisivat työn merki-

tyksellisyyden eri tekijöitä perehdytysprosessin aikana. Vastauksissa oli eniten hajontaa 

kohdissa ”työni tuottavien hyötyjen läpikäynti eri tahoille / organisaatiolle”, ”yrityksen pää-

määrän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynti” , ”yksilöity perehdytysprosessi” 

sekä ”tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynti”. Tarkoituksena oli selvittää, onko alojen 

välillä suuria vaihteluita, tai vaikuttaako työntekijän organisaation koko vastauksiin. 

 

Työn tuottavien hyötyjen läpikäynti eri tahoille / organisaatiolle. Kauppa- ja rahoitusalan 

työntekijöistä 42% koki heidän oman työnsä tuottavien hyötyjen läpikäynnin eri tahoille / 

organisaatiolle hyvin tärkeänä. Palvelualalla vastaava prosentti oli 41%. Terveydenhoi-

toalalla vastaava tulos oli vain 16,6%. Muiden alojen tuloksia ei otettu huomioon, sillä vas-

taajien määrä suhteessa muiden alojen vastaajiin oli hyvin pieni, joten tulokset eivät olisi-

vat olleet vertailukelpoisia.  
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Yrityksen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynnin tärkeydessä pe-

rehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta oli hajontaa eri alojen 

välillä.  

 

 

Kuvio 24. Yrityksen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynnin kokemi-

nen hyvin tärkeänä perehdytyksen aikana % vastaajista eri aloittain 

 

Kauppa- ja rahoitusalalla jopa 46,6% kokivat yrityksen päämäärän, strategian, mission, 

vision ja arvojen läpikäynnin olevan hyvin tärkeää perehdytyksen aikana työn merkityksel-

lisyyden kokemisen kannalta. Palvelualalla vastaajista 64,5% koki edellä mainittujen asi-

oiden olevan myöskin hyvin tärkeää työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Ter-

veydenhoitoalalla vain 16,6% koki edellä mainittujen asioiden läpikäynnin perehdytyksen 

aikana olevan hyvin tärkeää työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Tuloksissa ei 

otettu huomioon muita aloja, sillä muiden alojen vastaajien määrän vähäisyyden vuoksi 

tulokset eivät olisi olleet verrattavissa.  
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Yksilöidyn perehdytysprosessia pidettiin kaikkein tärkeimpänä terveydenhoitoalalla 

(55,5% vastaajista). Myös palvelualalla yksilöidyn perehdytysprosessi oli hyvin tärkeää 

työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta (52,9%). Kauppa- ja rahoitusalalla vastaava 

% oli 48,4%, joten eri alojen välillä ei ollut suurta vaihtelua yksilöidyn perehdytysprosessin 

tärkeyden kokemisessa.  

 

Kuvio 25. Yksilöidyn perehdytysprosessin kokeminen hyvin tärkeänä % vastaajista eri 

aloittain 

 

Tuloksissa ei otettu huomioon muita aloja, sillä muiden alojen vastaajien määrän vähäi-

syyden vuoksi tulokset eivät olisi olleet verrattavissa.  
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Tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynnin tärkeys perehdytyksen aikana työn merkityk-

sellisyyden kokemisen kannalta koettiin hyvin tärkeänä kauppa- ja rahoitusalalla (64,4% 

vastaajista). Palvelualan vastaajista 58,8% koki tavoitteiden saavutettavuuden olevan 

hyvin tärkeää perehdytyksen aikana työn merkityksellisyyden kokemisen kannalta. Ter-

veydenhoitoalalla vastaajista 27,7% koki tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynnin ole-

van hyvin tärkeää. 

 

Kuvio 26. Tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynnin pitäminen hyvin tärkeänä % vastaa-
jista eri aloittain 
 

Tuloksista voidaan päätellä, että terveydenhoitoalalla tavoitteiden saavutettavuuden läpi-

käynnin ei koeta olevan niin tärkeää työn merkityksellisyyden kannalta, kuin muilla aloilla. 

Tuloksissa ei otettu huomioon muita aloja, sillä muiden alojen vastaajien määrän vähäi-

syyden vuoksi tulokset eivät olisi olleet verrattavissa.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Palveluala

58,8% 

Terveydenhoitoala 

27,7%

Kauppa- ja 
rahoitusala

64,4% 



 

 

47 

6 Pohdinta 

Tässä luvussa käsittelen tutkimuksen luotettavuutta. Lisäksi käsittelen työni johtopäätök-

set ja arvioin omaa oppimistani opinnäytetyöprojektin aikana. 

 

6.1  Johtopäätökset 

Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä, että työn merkityksellisyyden kokemisen tekijöis-

tä kaikkein tärkeimpänä kauppa- ja rahoitusalan sekä palvelualan työntekijät kokevat 

työnsä tuottavien hyötyjen läpikäynnin eri tahoille / organisaatiolle. Teorian pohjalta huo-

mattiin, että jo perehdyttämissuunnitelmaa laatiessa tulisi miettiä, millä keinoilla voitaisiin 

korostaa uuden työntekijän olevan merkittävä osa organisaatiota. Kun työntekijä kokee 

olevansa merkittävä tekijä organisaatiossa ja sen kokonaisuudessa, se korostaa työn 

merkityksellisyyden kokemista työntekijän näkökulmasta. Näin ollen organisaatioiden tulisi 

sisällyttää perehdytykseensä työntekijöiden tekemän työn tuottavat hyödyt niin organisaa-

tiolle, kuin muillekin tahoille. Tämä lisäisi työntekijöiden kokemaa työn merkityksellisyyttä 

jo perehdytysvaiheessa, joka puolestaan vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen ja työtyy-

tyväisyyteen.  

 

Lisäksi kauppa- ja rahoitusalan sekä palvelualan työntekijät kokivat hyvin tärkeäksi yrityk-

sen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynnin. Kuten teoriassa aikai-

semmin huomattiin, organisaatiossa merkityksellisyyden muodostumista voidaan edesaut-

taa nimenomaan selkeiden visioiden, arvojen, mission ja strategian avulla. Näin työnteki-

jän on helpompaa ymmärtää roolinsa organisaatiossa ja näin ollen vaikuttaa oman työnsä 

merkityksen kokemiseen. Työntekijän ollessa tietoinen yrityksen strategiasta ja missiosta, 

strategian toteutuminen on todennäköisempää. Organisaatiokulttuurilla ja sen arvoihin 

perustuvilla käytännöillä on merkittävä vaikutus työn mielekkyyden kokemiseen. Tämän 

seurauksena työntekijän on helpompaa ymmärtää roolinsa organisaatiossa ja näin ollen 

vaikuttaa oman työnsä merkityksen kokemiseen.  

 

Yksilöidyn perehdytysprosessin sekä tavoitteiden saavutettavuuden koettiin myöskin ole-

van tärkeää kauppa- ja rahoitusalalla sekä palvelualalla työn merkityksellisyyden kokemi-

sen kannalta. Kuten teoriassa käsiteltiin, perehdytysprosessin liittyvä seuranta on erityisen 

tärkeää, sillä sen avulla voidaan tarjota yksilöllinen perehdytys ottaen huomioon perehdy-

tettävän yksilöllisyys ja sen myötä työn tavoitteiden saavutettavuus. Kuten teoriassa todet-

tiin, työtä ei voida tarkastella vain tuottavuuskysymyksenä, vaan työhön liittyy useita inhi-

millisiä ja henkisiin voimavaroihin liittyviä seikkoja. Työelämässä tarvitaan ihmisyyden 

arvostamista ja uudenlaista näkemystä ihmisyyteen, jota voitaisiin edesauttaa yksilöidyillä 
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perehdytysprosesseilla. Henkisyys on osa ihmisten sosiaalisia, emotionaalisia ja psykolo-

gisia toimintoja. Kuten teoriassa todettiin, organisaatioissa ei olla riittävässä määrin huo-

mioitu ihmisten sisäisen elämän merkitystä työsuoritukseen. Ihmiset suoriutuvat paremmin 

silloin, kun ovat tyytyväisiä ja motivoituneita työhönsä. Näin ollen yksilöidyssä perehdytys-

prosessissa voitaisiin ottaa huomioon yksilötasolla työntekijän sosiaalisia, emotionaalisia 

sekä psykologisia toimintoja.  

 

Tutkimuksen tulosten perusteella työntekijöiden työn merkityksellisyyden kokemista voi-

taisiin näin ollen edistää jo perehdytyksen aikana yksilöimällä perehdytysprosessi, käy-

mällä läpi yrityksen visiot, arvot, missiot ja strategia sekä läpikäymällä työntekijän teke-

män työn hyödyt organisaatiolla / eri tahoille erityisesti kauppa- ja rahoitusalalla sekä pal-

velualalla. 

 
6.2 Tutkimuksen luotettavuus 

Tutkimukseen, joka on toteutettu kyselynä, liittyy aina luotettavuusriskejä. Kyselyyn saatiin 

98 vastausta, joten vastausten yleistäminen voi antaa virheellistä kuvaa työn merkityksel-

lisyyden kokemisen edistämisestä perehdytyksen aikana. Tutkimuksen ensisijainen koh-

deryhmä oli nuoret, 20-35-vuotiaat naiset ja miehet, mutta kyselyyn oli mahdollista vastata 

kenen tahansa. Kyselyä jaettiin sosiaalisessa mediassa, kuten Instagramissa sekä What-

sApp-viestipalvelussa sekä eri organisaatioiden sähköposteissa.  

 

Lisäksi kyselyn sisältöön ja aineistoon voi liittyä riskejä. Vastaaja on voinut ymmärtää ky-

symyksen väärin. Myös kyselyn linkki oli täysin avoin, joten kyselyyn on voinut vastata 

kuka tahansa. Lisäksi on mahdollista, että kyselyyn on vastattu useita kertoja saman vas-

taajan toimesta. Nämä riskit ovat olemassa aina avoimissa kyselypohjaisissa tutkimuksis-

sa, joten tämä riski ei ole niin merkittävä tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tutkimus-

tuloksista oltaisiin voitu saada luotettavampi, jos vastaajilta oltaisiin vaadittu sisään kirjau-

tuminen vastaamisen yhteydessä.  

 

Tutkimuksen teoriaosuudessa riskinä on opinnäytetyössä käytetyt lähteet. Työn merkityk-

sellisyyden kokemiseen ei löytynyt paljoa lähteitä, joten näiden osalta lähteet ovat melko 

suppeita. Tämän vuoksi lähteisiin liittyy riski, sillä työn merkityksellisyyden edistämiseen 

perehdytyksen aikana liittyviä lähteitä ei ollut saatavilla laajasti, jolloin lähteiden luotetta-

vuus olisi mahdollisesti ollut parempaa. Lisäksi teoriassa on käytetty internet-lähteitä, joi-

hin liittyy aina lähde- ja muuttuvuusriski. Näiden luotettavuusriskien lisäksi opinnäytetyö-

hön liittyy tekijän riski, sillä aineistoin käsittelyssä tai tulkintavaiheessa on voinut tapahtua 

virheitä tekijän toimesta, jotka vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin ja sen myötä tutkimuksen 

luotettavuuteen.  
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset 

Tutkimuksen pohjalta huomasin hyviä jatkotutkimusmahdollisuuksia. Hyvä jatkotutkimus-

mahdollisuus olisi esimerkiksi toteuttaa kysely suuremmalla otoksella, jolloin tuloksia olisi 

voinut analysoida monipuolisemmin, joka myöskin tekisi tutkimuksesta mahdollisesti luo-

tettavamman. Suuremmalla otoksella toteutettu kyselyä tulisi jakaa todennäköisesti pi-

demmän aikajakson ajan ja kyselyä tulisi jakaa mahdollisimman monissa kanavissa. Li-

säksi tutkimusta olisi mahdollista hyödyntää yksittäisissä organisaatioissa, jolloin saatai-

siin tietyn organisaation työntekijöiden kokemus heidän perehdytysprosessistaan, sekä 

heidän kokemus eri merkityksellisyystekijöistä perehdytysprosessin aikana. Tällöin orga-

nisaatio voisi kehittää omaa perehdytysprosessiaan mukailemaan juuri oman organisaati-

on tarpeiden mukaisesti sen työntekijöiden kokemusten perusteella. 

 

6.4 Opinnäytetyön ja oman oppimisen arviointi 

Opinnäytetyöprosessi alkoi alkusyksystä 2019. Halusin tehdä opinnäytetyöni yksin. Päätin 

myös tehdä työni ilman toimeksiantajaa, koska koin aikataulun tulevan liian kiireelliseksi, 

jos olisin alkanut etsimään itselleni toimeksiantajaa. Opinnäytetyön suunnittelu alkoi ai-

heen päättämisellä. Pitkään pohdittuani päätin tehdä opinnäytetyöni perehdyttämisestä. 

Kävin läpi eri asioita, joita voisin tutkia perehdyttämiseen liittyen. Myös opinnäytetyöohjaa-

jastani oli paljon apua lopullisen aiheen päättämisessä. Koin, että kaikki vaihtoehtoni olivat 

jo hyvinkin tutkittuja aiheita, joten päädyin työn merkityksellisyyden kokemiseen perehdy-

tysprosessissa, sillä koin, ettei tätä aihetta ei olla tutkittu laajasti aikaisemmin.  

 

Suunnitteluvaiheessa etsin paljon aiheeseen liittyvää kirjallisuutta ja muita lähteitä. Koin, 

ettei työn merkityksellisyyden kokemisesta löytynyt paljoa lähteitä, mutta päätin kuitenkin 

pitää aiheeni ennallaan. Lisäksi määrittelin tutkimusongelmani, jonka jälkeen alkoi työni 

sisällysluettelon suunnittelu. Suunnitteluvaiheen jälkeen, syyskuun alussa aloin muodos-

tamaan teoriapohjaa. Sain teoriapohjan valmiiksi melko lyhyessä ajassa, hieman yli kah-

dessa viikossa. Teoriapohjan kirjoittamista hidasti kuitenkin lähteiden huono saatavuus 

työn merkityksellisyysosion kannalta. Tämän jälkeen aloin pohtimaan kyselylomakkeen 

sisältöä. Kysymysten muotoilussa oli hieman haasteita, sillä päätin toteuttaa kyselyn 

Google Forms - kyselypohjalla. Lopulta sain kysymykset muotoiltua ja kyselypohja oli 

valmis julkaistavaksi. Tämän jälkeen, kyselyn määräajan sulkeutumisen jälkeen, lokakuun 

puolessa välissä aloin perehtymään saatuun aineistoon ja analysoimaan tuloksia. Tulos-

ten analysoinnissa koin hieman haasteelliseksi ristiintaulukoinnin, sillä en tiennyt mitä asi-

oita vertailisin keskenään. Apua sain kuitenkin opinnäytetyöohjaajaltani. 
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Opinnäytetyöprosessi opetti minulle paljon aikataulun laatimisesta ja sen noudattamises-

ta. Koin haasteelliseksi aikataulun suunnittelun, sillä ensimmäistä opinnäytetyötäni teh-

dessä oli hankaluuksia hahmottaa, paljon mihinkin vaiheeseen tulee menemään aikaa.  

Myös jatkuva yhteydenpito opinnäytetyöohjaajaan opetti vuorovaikutustaitoja. Lisäksi tie-

toperustaa kirjoittaessa opin käyttämään lähdekritiikkiäni, sillä esimerkiksi Internetistä löy-

tyi paljon erilaisia lähteitä, joita ei olisi voinut mielestäni pitää luotettavana. Opinnäytetyön 

tekeminen opetti minulle paljon kvantitatiivisen tutkimuksen perusteita ja toimintamene-

telmiä, sillä en ollut aikaisemmin toteuttanut kyselyitä. Kysymysten suunnittelu ja kysely-

lomakkeen laatiminen olivat minulle hyvin opettavaisia, sillä kyselyä laatiessa tuli tarkkaan 

miettiä, mitä kyselyllä halutaan saavuttaa. Opin myös käyttämään perusteellisesti Google 

Forms –kyselyalustaa ja sen myötä jatkossa kyselyn laatiminen olisi huomattavasti hel-

pompaa. Myös Microsoft Exceliä käytettäessä tietämykseni ohjelmaa kohtaan kasvoi, sillä 

minun täytyi opetella ristiintaulukoinnin ja pylväsdiagrammien laatimiseen liittyvät toimet. 

Jotta olisin voinut saada tutkimuksellani parempia tuloksia, minun olisi täytynyt perehdytä 

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

Liite 1. Perehdytysprosessi työn merkityksellisyyden edistäjänä 

 

1.  Ala, jolla työskentelet? 

-Kauppa- ja rahoitusala 

-Palveluala 

-Terveydenhoitoala 

-Rakennusala 

-Jokin muu, mikä?  

 

2. Kuinka kauan viimeisestä perehdyttämisestäsi on? 

- Alle vuosi 

- Yli vuosi 

 

3. Monta työntekijää organisaatiossanne on? 

- alle 10 

- alle 50 

- alle 250 

- yli 250  

 

Valitse seuraavista,  

Sisältyikö perehdytykseesi alla olevat asiat? 

 

4. Ennalta määrätty suunnitelma, jota noudatettiin koko prosessin ajan 

- Ei  

- Kyllä 

 

5. Perehdytysprosessin tavoitteet / päämäärä 

- Kyllä  

- Ei 

 

6. Yrityksen visio 

- Kyllä 

- Ei 

 

7. Yrityksen päämäärä 

- Kyllä 
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- Ei 

 

8. Yrityksen arvot 

- Kyllä 

- Ei  

 

9. Omat vastuualueeni ja tehtävänkuvani 

- Kyllä 

- Ei 

  

10. Riittävä opastus työtehtävään, koin osaavani työni riittävän hyvin 

- Kyllä 

- Ei 

 

11. Minut esiteltiin työkavereilleni / tiimilleni 

- Kyllä 

- Ei 

 

Kuinka tärkeäksi (asteikolla 1-5) koet seuraavat asiat työn merkityksellisyyden kannalta 

perehdytyksen aikana:  

 

12. Aloituskeskustelu, jossa keskusteltaisiin työhön liittyvistä odotuksista 

 

13. Tekemäni työn merkityksen läpikäynti laajemmassa kuvassa  

 

14. Työni tuottavien hyötyjen läpikäynti eri tahoille / organisaatiolle 

 

15. Yrityksen päämäärän, strategian, mission, vision ja arvojen läpikäynti 

 

16. Yksilöity perehdytysprosessi 

 

17. Tavoitteiden saavutettavuuden läpikäynti 

 

18. Osaamisen kehittäminen 

 

19. Työyhteisöön tutustuminen 

 

20. Tiimin yhteisten arvojen ja päämäärien 
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21. Jotakin muuta, mitä?   

 

 

 

 

 

 


