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Tutkimuksessa tarkasteltiin perehdytyksen yhteyttä koettuun organisaatioon si-

toutumiseen ja työn imuun. Valtionhallintoon kohdistuvat säästöpaineet ja haas-

teet työtehtävien täyttämisessä kasvattavat työntekijöiden sitoutuneisuuden 

merkitystä. Työsuhteen alkuvaihe on merkittävä sitoutumisen muodostumiselle 

ja perehdytykseen panostaneet organisaatiot onnistuvat pitämään työntekijänsä 

muita pidempään. Tästä syystä on tärkeää ymmärtää lisää siitä, mitkä perehdy-

tyksen osa-alueet ovat yhteydessä työntekijän organisaatioon sitoutumiseen ja 

työn imuun. 

Tutkimuksen aineisto koostui oikeusministeriön hallinnonalan sektoreilla 

alle vuoden töissä olleista työntekijöistä (N = 269). Aineisto kerättiin helmikuussa 

2024 sähköisellä kyselylomakkeella. Aineistosta muodostettiin perehdytyksen 

hierarkkiset ja ei-hierarkkiset ryhmät vastaajien perehdytyskokemusten perus-

teella. Aineistoa analysoitiin riippumattomien otosten t-testillä, yksisuuntaisella 

varianssianalyysillä sekä monimuuttujaisella varianssianalyysillä. 

Tulokset osoittivat, että perehdytystä kaikilla tasoilla saaneet kokivat lähes 

poikkeuksetta korkeampaa affektiivista ja normatiivista organisaatioon sitoutu-

mista ja työn imua kuin muut. Perehdytysryhmä ja organisaatioon sitoutumisen 

jatkuvuusulottuvuus eivät olleet tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä yhdes-

säkään ryhmässä. Lisäksi tutkimuksessa havaittiin, etteivät perehdytyksen neljä 

tasoa esiintyneet tässä aineistossa hierarkkisesti. Tulosten perusteella voidaan to-

deta perehdytyksen koostuvan pikemminkin osa-alueista kuin järjestyksessä ete-

nevistä tasoista. Tulokset tukevat aiempia tutkimustuloksia ja vahvistavat katta-

van perehdytyksen yhteyden työn imuun ja organisaatioon sitoutumiseen. 
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1 JOHDANTO 

Työsuhteen alkuvaihe on merkittävä ajanjakso sekä uudelle työntekijälle että 

koko organisaatiolle. On huomattu, että uusi työntekijä päättää jo ensimmäisten 

kuukausien aikana saamansa kohtelun perusteella, aikooko hän jäädä organisaa-

tioon vai lähteä sieltä (Graybill ym., 2013; Keene, 2021). Työntekijät, joiden työ-

yhteisöön integroitumiseen, ohjeistusten ja vastuualueiden selkeyteen sekä orga-

nisaation arvoihin tutustumiseen on panostettu työsuhteen alkuvaiheessa, koke-

vat todennäköisesti korkeaa sitoutuneisuutta työtään ja organisaatiotaan koh-

taan (Liski ym., 2007; Ketola, 2010; Maurer, 2015; Cesário & Chambel, 2019). Pe-

rehdytykseen panostaneet organisaatiot siis onnistuvat muita useammin pitä-

mään ja sitouttamaan uudet työntekijänsä (Graybill ym., 2013; Harpelund ym., 

2019) Sen sijaan työntekijöiden tyytymättömyys saamaansa perehdytystä koh-

taan johtaa usein irtisanoutumisiin jo työsuhteen alkuvaiheessa (Bauer 2010; 

Becker & Bish, 2021). Tässä tutkimuksessa tarkastellaan, miten erilaisen pereh-

dytyksen saaneet työntekijät kokevat sitoutuvansa työhönsä ja organisaatioonsa 

oikeushallinnon julkisissa organisaatioissa. 

Työntekijöiden sitoutumisella on merkittäviä hyötyjä niin organisaatiolle 

kuin yksilölle. Sitoutumisen on todettu olevan yhteydessä organisaation toimin-

taan ja kilpailuedun saavuttamiseen (Bridger, 2015), organisaation tuloksellisuu-

teen kaikenkokoisissa ja -tyyppisissä organisaatioissa (Kim ym., 2017) sekä sa-

massa työpaikassa, uralla ja alalla jatkamiseen (Heinänen, 2016). On myös huo-

mattu, että julkisissa organisaatioissa vahvasti organisaatioon sitoutuneet työn-

tekijät ovat halukkaita työskentelemään organisaationsa puolesta silloinkin, kun 

tarvittavat resurssit ovat rajalliset (Crewson, 1997). Sitoutuneista työntekijöistä 

syntyy organisaatiolle merkittäviä säästöjä ja hyötyjä, sillä uuden työntekijän 

rekrytointi ja perehdyttäminen ovat suuria investointeja sekä taloudellisesti että 

ajallisesti. 
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Tällaisten investointien onnistuminen on tärkeää erityisesti valtiohallinnon 

organisaatioissa, joiden toimintamenoihin kohdistuvat Valtiovarainministeriön 

(2024) mukaan suuret leikkaukset ja joissa on Borstin ja muiden (2019) mukaan 

jatkuvasti kasvavat vaatimukset työskennellä entistä pienemmillä resursseilla. 

Lisäksi Oikeudenhoidon selonteossa (Valtioneuvosto, 2022) ja tuomioistuimien 

työoloja ja -hyvinvointia tarkastelleessa tutkimuksessa (Mäkiniemi & Hakanen, 

2023) todetaan, että oikeushallinnon virastoissa on haasteita tehtävien täyttämi-

sessä, palvelussuhteiden jatkuvuudessa ja uusien työntekijöiden työyhteisöön 

kiinnittymisessä. Henkilöstön epätoivotun vaihtuvuuden myötä syntyvä jatkuva 

tarve rekrytointiin ja perehdyttämiseen sitoo vähäisiä henkilöstövoimavaroja ja 

taloudellisia resursseja entisestään.  

Haasteisiin vastatakseen oikeusministeriö (2023) asetti hallinnonalalleen 

kaksivuotisen Pidetty! -hankkeen, jonka tavoitteena on vahvistaa työnantajamie-

likuvaa ja työn mielekkyyttä, hallita vaihtuvuutta, kehittää perehdyttämistä sekä 

edistää henkilöstöresursseihin osoitettujen määrärahojen tehokasta hyödyntä-

mistä. Tätä tutkimusta ei toteuteta toimeksiantona hankkeelle, mutta tutkimuk-

sen aihe ja kohdeorganisaatiot on valittu hankkeen teemojen ja aiemmin mainit-

tujen haasteiden pohjalta. Tutkimuksen aihe on rajattu perehdytykseen ja työn-

tekijöiden sitoutumiseen, sillä niiden voidaan nähdä olevan mahdollinen rat-

kaisu valtionhallinnon haasteisiin. Tässä tutkimuksessa perehdytystä tarkastel-

laan Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksessä ja työntekijöiden sitoutumista Meyerin 

ja Allenin (1991; 1997) organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin teorian 

sekä Schaufelin ja muiden (2002) työn imun teorian avulla.  

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on siis tarkastella oikeusministeriön hal-

linnonalan sektoreiden henkilöstön kokemusta sekä perehtymisprosessista että 

organisaatioon sitoutumisesta ja työn imusta. Tavoitteena on selvittää, eroavatko 

sisällöltään erilaisen perehdytyksen saaneiden työntekijöiden organisaatioon si-

toutumisen ja työn imun kokemukset toisistaan. Tutkimus on ajankohtainen koh-

deorganisaatioiden näkökulmasta, sillä niissä on käynnissä toimenpiteitä pereh-
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dytyksen kehittämiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on myös tuottaa perehdytyk-

sestä kvantitatiivista tietoa, jota voidaan hyödyntää tutkimuksessa ja käytännön 

kehitystoimenpiteissä.  
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2 TYÖNTEKIJÖIDEN SITOUTUMINEN 

Sitoutuminen tai sen puute yhdistetään usein yksiselitteisesti työntekijöiden epä-

toivottuun vaihtuvuuteen. Työntekijän sitoutuminen on kuitenkin moniulottei-

nen ilmiö, jonka voimakkuus ja kohteet voivat vaihdella eri ihmisten ja tilantei-

den välillä. Sitoutuminen voi kohdistua niin työtehtävään, organisaatioon, am-

mattiin, työuraan, projekteihin, työyhteisöön kuin asiakkaisiinkin (Morrow, 

1993; Lämsä & Hautala, 2013). Ilmiön moniulotteisuuden vuoksi on tärkeää mää-

ritellä, mitä sitoutumisen kohdetta käsitellään. Tässä tutkimuksessa sitoutumista 

kuvataan ensin yleisellä tasolla. Lopuksi se rajataan työntekijöiden organisaa-

tioon sitoutumisen käsitteeseen ja työtehtävään sitoutumista kuvaavaan työn 

imun käsitteeseen.  

Työpaikan ja sen käytänteiden rooli työntekijöiden sitoutumisessa on mer-

kittävä. Young ja muut (2018) totesivat meta-analyysissään, että organisaatioon 

kohdistuvilla interventioilla, kuten johtajuuskoulutuksella, hyvinvoinnin edistä-

misellä ja työntekijöiden resurssien lisäämisellä, on pystytty parantamaan työn-

tekijöiden sitoutumista. Koko henkilöstöön liittyvien toimenpiteiden lisäksi uu-

sien työntekijöiden perehdytykseen panostamisen on huomattu vahvistavan si-

toutumista ja työntekijöiden pysyvyyttä (Graybill ym., 2013; Harpelund ym., 

2019). Työntekijöiden taustatekijöillä, kuten sukupuolella, iällä tai koulutustaus-

talla, ei ole ollut suurta yhteyttä sitoutumiseen (Saari & Koivunen, 2017). Työn-

tekijöiden sitoutumisen parantaminen vaatii sekä organisaation käytänteiden 

tarkastelua ja kehittämistä että toimintaympäristön haasteiden tunnistamista. Si-

toutumista heikentäviksi tekijöiksi on niin työpaikoilla yleisesti, kuin oikeusmi-

nisteriön hallinnonalan organisaatioissakin, tunnistettu esimerkiksi kiire ja aika-

paineet, liian niukat resurssit ja henkilöstöpula sekä organisaatiomuutokset ja 

epävarmuus oman työn jatkuvuudesta (Saari & Pyöriä, 2012; Valtioneuvosto, 

2022). Koska toimintaympäristöön vaikuttaminen voi olla vaikeaa ja hidasta, or-

ganisaatioiden on parasta keskittyä kehittämään niitä asioita, joihin he aidosti 

voivat vaikuttaa sitoutuneisuuden lisäämiseksi.  
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2.1 Sitoutumisen käsite kirjallisuudessa 

Nykypäivän kontekstissa sitoutuminen määritellään usein vain sen kautta, mitä 

organisaatiolle tapahtuu sitoutumisen puuttuessa (Byrne ym., 2016; Viitala, 

2021). Organisaatiolle näkyvimmäksi tuleekin nopeasti sitoutumisen puutteesta 

aiheutuvat negatiiviset seuraukset, kun taas sitoutumisen positiiviset vaikutuk-

set ovat usein nähtävissä vasta pidemmällä aikavälillä. Henkilöstön sitoutunei-

suuden on nähty olevan yhteydessä esimerkiksi heidän hyvinvointiinsa (Hall-

berg & Schaufeli, 2006) sekä lojaaliuteen ja halukkuuteen venyä työnantajan puo-

lesta tarvittaessa (Viitala, 2021). Sillä on ollut yhteyttä myös korkeampaan työn 

laatuun ja tuottavuuteen (Yadav ym., 2020) sekä vähäisempiin aikomuksiin vaih-

taa työpaikkaa (Hallberg & Schaufeli, 2006).  

Työntekijöiden sitoutumisen tutkimus on alkanut 1960–1970-luvulla, mutta 

laajempi kiinnostus sitä kohtaan on kasvanut vasta 2000-luvun puolella. Varhai-

semmissa tutkimuksissa sitoutumista on määritelty eriävin tavoin, mikä näkyy 

edelleen käsitteen monimuotoisuutena (Klein, Molloy & Cooper, 2009). Vaikka 

suomen kielessä voidaan puhua vain sitoutuneisuudesta, tuovat englanninkie-

listen käsitteiden (engagement, attachment, commitment, involvement) eriävät mer-

kitykset haasteita sitoutumisen tutkimuskenttään. Käsitteen epäjohdonmukai-

suus voi haitata niin mittaamista, tulosten vertailua kuin ilmiön syntymekanis-

mien ja vaikutusten tunnistamista (Klein, Molloy & Cooper, 2009; Heiskanen 

ym., 2017). Toisaalta epäjohdonmukaisuus on johtanut laajaan tutkimukseen ja 

tuonut useita näkökulmia siihen, mitä sitoutumisella voidaan tarkoittaa.  

2000-luvun alkuun mennessä sitoutumiselle oli määritelty jo lähes 30 lähi-

käsitettä (Jokivuori, 2004), joiden taustalla on nähtävissä eri tieteenalojen lähtö-

kohtien ja intressien vaikutteet. Tässä tutkimuksessa sitoutumista tarkastellaan 

työtehtävään sitoutumista kuvaavan työn imun ja organisaatioon sitoutuneisuu-

den kautta. Käsitteiden on todettu olevan empiirisesti eri käsitteitä jo aiemmin 

(ks. esim. Saks, 2006; Saari & Pyöriä, 2012; Vigoda-Gadot ym., 2013), mutta niitä 

yhdistäviä tutkimuksia on alettu tehdä vasta viimeisten vuosien aikana (Saks 

ym., 2021). Vähäisiin tutkimustuloksiin pohjautuen voi olettaa, että käsitteillä on 

jonkin verran päällekkäisyyttä (Klein, Molloy & Cooper, 2009), mutta niiden 
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käyttö erillisinä konstruktioina voi olla hyödyllistä etenkin silloin, kun tutkitaan 

jonkin ilmiön roolia sitoutumisen muodostumiseen. Myös Bridgerin (2015) mu-

kaan sitoutumisen tarkastelussa olisi mielekästä hyödyntää useita näkökulmia. 

Organisaatioon sitoutuminen (organizational commitment) nähtiin alun perin 

yksilön kokemaksi osallisuudeksi organisaatiossa (Porter ym., 1974). Organisaa-

tioon sitoutuminen käsitti myös sen, miten paljon työntekijä aikoo antaa itsestään 

organisaatiolle, kuinka paljon hän kokee ylpeyttä organisaatiostaan ja kuinka 

vahvasti hän haluaa organisaatiossa pysyä (Mowday ym., 1979; Mowday ym., 

1981). Organisaatioon sitoutumista on määritelty myös psykologisena siteenä, 

jonka taustalla vaihtelee yhdistelmä työntekijän mukautumista (compliance), sa-

maistumista (identification) ja sisäistämistä (internalization) (O’Reilly & Chatman, 

1986). Tunnetuin teoria on kuitenkin Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen 

komponentin malli, joka kuvastaa kolmen ulottuvuuden kautta työntekijöiden 

suhtautumista siihen, haluavatko he jäädä organisaatioon vai eivät. Teoriassa si-

toutuminen organisaatioon nähdään sekä moniulotteisena psykologisena tilana 

että voimana, joka sitoo työntekijää organisaatioon. Tässä tutkimuksessa organi-

saatioon sitoutumista käsitellään Meyerin ja Allenin (1991; 1997) teorian kautta 

(ks. Luku 2.2). 

Siinä, missä organisaation sitoutuminen kuvaa työntekijän ja organisaation 

välistä sidettä, työn imulla (work engagement) tarkoitetaan työntekijän ja työteh-

tävän välisiä yhteyksiä. Myös työn imun käsitettä on määritelty ja operationali-

soitu eri tavoin. Varhaisimmissa tutkimuksissa Kahn (1990) muodosti henkilö-

kohtaisen sitoutumisen (personal engagement) käsitteen kokiessaan aiempien mää-

ritelmien (esim. organisaatioon sitoutuminen) olevan liian kaukana työntekijöi-

den päivittäisistä kokemuksista. Hänen mukaansa sitoutuminen on fyysisten, 

kognitiivisten ja emotionaalisten tekijöiden dynaaminen kokonaisuus, jolla yk-

silö ilmaisee itseään työsuorituksen aikana. Myöhemmin Maslach ja Leiter (1997) 

määrittelivät sitoutumisen (engagement) olevan burnoutin vastakohta, mutta sit-

temmin niiden on todettu olevan itsenäisiä konstruktioita. Schaufeli ja muut 

(2002) määrittelivät sitoutumisen (work engagement) työntekijän pysyvänä ja läpi-

leikkaavana tilana, joka ei ole keskittynyt vain tiettyyn kohteeseen, tapahtumaan, 
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yksilöön tai käyttäytymiseen (Schaufeli ym., 2002). Tässä tutkimuksessa työn 

imun käsitteellä viitataan ennen kaikkea Schaufelin ja muiden (2002) määritel-

mään (ks. Luku 2.3). 

2.2 Organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin malli 

Organisaatioon sitoutumisen pohjimmainen kysymys on, onko työntekijällä ha-

lua ja aikomus pysyä nykyisessä työnantajaorganisaatiossaan vai etsiä muualta 

töitä. Tässä tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista tarkastellaan Meyerin ja 

Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin mallin avulla. Mallin mukaan organi-

saatioon sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen erilliseen tekijään: affektiiviseen 

sitoutumiseen, jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Mal-

lissa näiden komponenttien nähdään olevan toisensa poissulkevien sitoutumisen 

tyyppien sijaan sitoutumisen osatekijöitä, jotka voivat esiintyä vaihtelevin voi-

makkuuksin samanaikaisesti.  

Affektiivisesti sitoutuneet työntekijät haluavat Meyerin ja Allenin (1991) 

mukaan jatkaa työskentelyä organisaatiossa myönteisten kokemustensa vuoksi 

(”they want to do so”). He sisäistävät organisaation arvot, kokevat samaistuvansa 

organisaatioon ja ovat valmiita ponnistelemaan organisaation tehokkuuden edis-

tämiseksi. Mallin mukaan affektiivisesti sitoutunut työntekijä suhtautuu myön-

teisesti työnantajaansa ja pitää työnsä sisältöä mielekkäänä. Saaren ja Koivusen 

(2017) mukaan affektiivinen sitoutuminen nähdään usein suhteellisen vakaana ja 

sen vuoksi myös tavoiteltavana. Affektiivisesti sitoutuneelle työntekijälle on 

olennaista halu jatkaa organisaatiossaan niin kauan, kuin se on mahdollista, sillä 

hän kokee olevansa tunnetasolla yhteydessä organisaatioon. 

 Jatkuvuussitoutuminen taas perustuu siihen, millaisia seurauksia työnte-

kijä näkee työpaikan vaihtamisella olevan suhteessa jäämiseen (”they need to do 

so”) (Meyer & Allen, 1991). Jatkuvuussitoutunut työntekijä voi kokea irtisanou-

tumisella olevan liian suuret kustannukset verrattuna organisaatioon jäämiseen, 

minkä vuoksi hän päättää olla lähtemättä organisaatiosta. Organisaatiosta lähte-

misen kustannukset voivat syntyä tiedostamatta ajan kuluessa tai tietoisesti 
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oman toiminnan seurauksena (Saari & Koivunen, 2017). Työntekijä voi arvostaa 

nykyistä elämäntapaansa ja tuttua työtä niin paljon, ettei näe työpaikan vaihta-

misella riittävää arvoa, tai hän kokee, ettei muita työllistymisvaihtoehtoja ole esi-

merkiksi kapea-alaisen asiantuntijuuden takia. Jatkuvuussitoutunut työntekijä 

voi olla tehokas, motivoitunut ja tuottava työssään siitä huolimatta, että nykyi-

nen organisaatio saattaa olla hänelle vain paikka, josta saada palkkaa tai jonka 

kautta edetä toisiin työpaikkoihin (Saari, 2014; Saari & Koivunen, 2017). Jatku-

vuussitoutunut työntekijä perustelee sitoutumistaan rationaalisesti harkiten eri 

valintojen seurauksia. 

 Mallin viimeisellä ulottuvuudella normatiivisessa sitoutumisessa on kyse 

siitä, että työntekijällä on halu tai tarve toimia tapojen ja normien mukaan (”they 

ought to do so”) (Meyer & Allen, 1991). Työntekijät siis sitoutuvat organisaatioon, 

koska he kokevat omien arvojensa tai ulkopuoliseen paineen vuoksi, että niin 

kuuluu tehdä. Lisäksi normatiivista sitoutumista voi syntyä palvelusten, inves-

tointien tai koulutuksen vastaanottamisen myötä (Meyer & Allen, 1991). Työnte-

kijät voivat esimerkiksi ajatella, että saadut edut velvoittavat heitä jäämään orga-

nisaatioon, että työpaikkaa ei ole sopivaa vaihtaa liian usein tai että työnantajalle 

kuuluu olla uskollinen. Normatiivisen sitoutumisen on nähty olevan vahvimmil-

laan kollektiivisissa kulttuureissa, joihin sisältyy paljon velvoittavia normeja (Ja-

ros, 2009), mutta se voi myös liittyä kutsumusammattiajatteluun (Saari & Koivu-

nen, 2017). Normatiivisesti sitoutuneelle työntekijälle on tärkeää olla toimimatta 

ympäristön normeja ja odotuksia vastaan. 

 Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin malli on tutkimuk-

sissa laajasti käytetty. Sitä on tutkittu empiirisesti julkisen ja yksityisen sektorin 

työntekijöillä, pienissä ja suurissa organisaatioissa ja niin paikallisesti kuin mo-

nikansallisesti vertaillen (Presbitero ym., 2019). Teoriasta on julkaistu myös 

useita kirjallisuuskatsauksia (ks. esim. Cohen, 1993; Meyer ym., 2002; Riketta 

2002), ja sen kehittelyä on jatkettu saadun kritiikin pohjalta (Heiskanen ym., 

2017). Kolmen komponentin mallia voidaan pitää luotettavana, sillä sen mittarin 

ja taustalla olevan teorian on todettu kuvaavan ilmiötä kattavasti. Sitoutumisen 
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ulottuvuuksien ei nähdä asettuvan arvo- tai tehokkuusjärjestykseen, vaan työn-

tekijä voi syistä riippumatta olla motivoitunut ja tehokas (Saari & Koivunen, 

2017). Kuitenkin erityisesti affektiivisella ulottuvuudella on nähty olevan voi-

makkaita yhteyksiä työntekijöiden toimintaan ja kokemuksiin. 

Organisaatioon sitoutumisen affektiivista ulottuvuutta on tutkittu ulottu-

vuuksista eniten, sillä sen on nähty vaikuttavan lähes kaikkeen organisaation 

kannalta hyödylliseen käyttäytymiseen (ks. esim. Riketta, 2002) ja julkisella sek-

torilla ennustavan vahvimmin sitä, kuinka hyvin palveluille asetetut tavoitteet 

saavutetaan (ks. esim. Hodgkinson ym., 2018). Vaikka etenkin affektiivisen ja 

normatiivisen ulottuvuuden on nähty olevan positiivisessa yhteydessä työnteki-

jän hyvinvointiin sekä työsuoritukseen ja alaistaitoihin (Meyer ym., 2002; Hall-

berg & Schaufeli, 2006), ennustavat kaikki organisaation sitoutumisen ulottuvuu-

det vähäisempiä lähtöaikeita. Kaikkien ulottuvuuksien on nähty myös olevan 

yhteydessä korkeampaan työtyytyväisyyteen, korkeampaan työn tehokkuuteen 

ja laatuun, sekä työntekijöiden vähäisempiin loppuun palamisen oireisiin (Meyer 

& Maltin, 2010). Ulottuvuudet ovat lisäksi ennustaneet työntekijöiden vähäisem-

pää uupumusasteista väsymystä ja lisääntynyttä organisaation tuloksellisuutta 

(Tuomi ym., 2006). Vaikka myös liian vähäisestä henkilöstön vaihtuvuudesta voi 

olla organisaatiolle haittaa, ovat sitoutuneen henkilöstön mukanaan tuomat po-

sitiiviset vaikutukset merkittäviä. 

Sitoutumisen taustalla voivat Meyerin ja Allenin (1991) mukaan olla esi-

merkiksi yksilön tai organisaation ominaisuudet, työtekijän tai organisaation te-

kemät investoinnit tai työntekijän sosiaalistuminen organisaatioon. Kuitenkin or-

ganisaation toimilla on nähty olevan suurempi merkitys sitoutumiselle kuin 

työntekijöiden taustatekijöillä (Meyer & Allen, 1997; Saari & Koivunen, 2017). 

Erityisesti perehdytys on keskeinen osa työsuhteen alkuvaihetta, ja siksi sen voi 

arvioida olevan merkittävä tekijä myös organisaatioon sitoutumisen muodostu-

miselle. On havaittu, että mitä enemmän uusi työntekijä kokee työpaikan orga-

nisaatiokulttuurissa arvostettavan esimerkiksi pitkiä työsuhteita ja työntekijöi-

den lojaaliutta, sitä enemmän hän kokee normatiivista organisaatioon sitoutu-

mista (Wiener, 1982). On myös huomattu, että kannustava kohtelu työsuhteen 
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alkuvaiheessa lisää affektiivista sitoutumista (Meyer ja Allen, 1991), kun taas epä-

selvyys omasta työroolista heikentää affektiivista sitoutumista (Meyer ja Allen, 

1997). Perehdytyksen voikin nähdä koostuvan useista osa-alueista, joiden yhtey-

det sitoutumiseen voivat vaihdella. 

Tutkimuksissa on huomattu, että perehdytyksen sisällöllä ja toteutustavalla 

on yhteyttä siihen, miten työntekijä sitoutuu organisaatioon. Klein ja Weaver 

(2000) tutkivat suuren oppilaitoksen uusia työntekijöitä (n=116), jotka toimivat 

pääosin asiantuntijatehtävissä. Tutkimuksessa vertailtiin henkilöitä, jotka osallis-

tuivat (n=55) organisaation tarjoamaan formaaliin perehdytysohjelmaan ja hen-

kilöitä, jotka eivät osallistuneet siihen (n=61). Tulokset osoittivat, että perehdy-

tysohjelmaan osallistuminen oli yhteydessä korkeampaan affektiiviseen organi-

saatioon sitoutumiseen. Vastaavia tuloksia saivat myös Cesário ja Chambel 

(2019), jotka tutkivat lumipallo-otannalla portugalilaisia työntekijöitä (n=347). 

Suurin osa tutkittavista työskenteli yksityisellä sektorilla, ja noin 70 prosenttia oli 

työskennellyt organisaatiossaan alle viisi vuotta. Tutkimuksen tulokset osoitti-

vat, että tehokas perehdytys edistää merkittävästi uusien työntekijöiden affektii-

vista organisaatioon sitoutumista. Aiempien tutkimusten perusteella voikin olet-

taa, että mitä laadukkaampaa ja suunnitelmallisempaa perehdytyksen sisältö on, 

sitä korkeampaa työntekijöiden kokema organisaatioon sitoutuminen on. 

Organisaatioon sitoutumista käsitettä ja teoriaa voidaan tarkastella myös 

kriittisesti. Klein, Meyer ja Becker (2009) eivät pidä kolmen komponentin mallin 

ulottuvuuksia sitoutumisen käsitteellistämisenä sinänsä, vaan eri tapoina kokea 

sitoutumista. Vastaavasti Solinger ja muut (2008) näkevät, että etenkin normatii-

visen ja jatkuvuussitoutumisen ulottuvuudet mittaavat enemmän organisaa-

tiosta lähtemisen ennustamista kuin siihen sitoutumista. Kritiikkiä voidaan esit-

tää myös siitä, että kolmen komponentin malli on kehitetty pääosin Yhdysval-

loissa ja että se pohjautuu selkeärajaisiin organisaatioihin (Heiskanen ym., 2017). 

Tämän vuoksi se ei välttämättä istu suomalaiseen työelämään. Erityisesti organi-

saatioon käsite voidaan ymmärtää eri tavoilla, sillä työelämän muutosten myötä 

niin organisaatiot kuin työntekijöiden käsitys niistä muuttuvat (Heiskanen ym., 

2017). Kritiikistä huolimatta Meyerin ja Allenin (1991; 1997) malli on kansallisesti 
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ja kansainvälisesti paljon käytetty, ja se kuvaa parhaiten niitä ulottuvuuksia, joita 

tässä tutkimuksessa halutaan tarkastella. 

2.3 Työn imu työhön sitouttavana tekijänä 

Työhyvinvoinnin tutkimuksessa käytetty työn imun käsite kuvaa työntekijän 

työhön liittyvää positiivista tunne- ja motivaatiotilaa. Tässä tutkimuksessa työn 

imua (work engagement) tarkastellaan sellaisena, kuin se Schaufelin ja muiden 

(2002) teoriassa ymmärretään ja mittarissa operationalisoidaan. Teorian pohjalta 

Jari Hakanen (ks. esim. Hakanen, 2002) on muodostanut työn imun suomenkie-

lisen käsitteen ja mittarin virallisen käännöksen. Työn imu voidaan jakaa kol-

meen ulottuvuuteen: tarmokkuuteen (vigor), omistautumiseen (dedication) ja up-

poutumiseen (absorption) (Schaufeli ym., 2002; Hakanen, 2009; Bakker & 

Schaufeli, 2014).  

Työn imun ulottuvuuksista tarmokkuutta on kuvattu työntekijän energi-

syyden kokemuksena ja haluna panostaa työhön sinnikkäästi myös vastoin-

käymisten aikana (Schaufeli ym., 2002). Omistautuminen taas on nähty työhön 

liittyvinä innokkuuden, merkityksellisyyden, ylpeyden ja haasteellisuuden ko-

kemuksina. Vastaavasti uppoutumista on luonnehdittu sellaisena syvän keskit-

tyneisyyden tilana, jossa työhön paneutuminen ja keskittyminen tuottavat nau-

tintoa ja työstä irrottautuminen voi tuntua jopa vaikealta. Kolme ulottuvuutta 

ovat toisistaan erillisiä, mutta silti vahvasti yhteydessä toisiinsa (Schaufeli ym., 

2002; Hakanen, 2009), minkä vuoksi työn imua on mielekästä tarkastella koko-

naisuutena erillisten ulottuvuuksien sijaan. 

Kun työntekijä kokee työn imua kaikilla ulottuvuuksilla, näkyy se positii-

visesti hänen työsuorituksessaan. Seppälä ja Hakanen (2017) kuvailevat työni-

muista työntekijää sellaiseksi henkilöksi, joka kokee työnsä mielekkääksi ja tär-

keäksi myös vastoinkäymisten aikana, menee mielellään töihin ja nauttii työ-

hönsä uppoutumisesta. Työnimuisella työntekijällä on resilienssiä muutosten 

kohtaamiseen sekä resursseja paineen alla toimimiseen ja innovatiiviseen työs-
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kentelyyn (Harju & Hakanen, 2017). Työnimuisia työntekijöitä yhdistää myös ko-

kemus siitä, että oma työ on riittävän haastavaa ja motivoivaa (Bakker ym., 2008). 

Työn imua kokeva työntekijä paitsi viihtyy työssään, on myös arvokas resurssi 

organisaatiolle.  

Suomalaisten palkansaajien keskuudessa on toteutettu muutamia suurem-

pia työn imun kyselyitä, joiden mukaan suomalaiset kokevat suhteellisen usein 

työn imua. Vuonna 2022 kerätyn suomalaisten palkansaajien työolobarometrin 

(n=1862) mukaan enemmän kuin puolet palkansaajista kokee usein tai aina työn 

imun ulottuvuuksia työssään (Lyly-Yrjänäinen, 2023). Työterveyslaitoksen tutki-

musaineistojen (n=16335) mukaan vastaajien työn imun keskiarvo oli 4.26 eli kes-

kimääräistä korkeampi (Hakanen, 2009). Työn imua on tutkittu myös oikeusmi-

nisteriön hallinnonalalla tuomioistuinlaitoksessa (ks. Perhoniemi & Hakanen, 

2010), jossa saadut tulokset ovat samansuuntaiset kuin yleisesti palkansaajilla 

Suomessa. Vaikka moni suomalainen työntekijä arvioi kokevansa työn imua 

melko usein, ei se kuitenkaan tarkoita, että työn imun kokemus olisi jatkuvaa tai 

pysyvää (Hakanen & Kaltiainen, 2020). Työn imua voidaan edistää esimerkiksi 

kehittämällä työn sisältöä, lisäämällä työyhteisöltä saatua tukea sekä tarjoamalla 

palautetta työntekijälle työssä suoriutumisesta (Hakanen & Perhoniemi, 2012).  

Työn imulla on nähty olevan useita erilaisia yksilöllisiä ja organisatorisia 

seurauksia sekä suomalaisissa että kansainvälisissä tutkimuksissa (ks. esim. Ha-

kanen, 2009; Hakanen & Kaltiainen, 2020). Työn imulla on havaittu olevan posi-

tiivinen yhteys organisaatioon sitoutumiseen (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 

2006) sekä negatiivinen yhteys työntekijöiden työpaikanvaihtoaikeisiin 

(Schaufeli & Bakker, 2004b) ja vaihtuvuuteen (Hallberg & Schaufeli, 2006). Työn 

imulla on myös havaittu olevan julkisella sektorilla vahvempi yhteys työhön liit-

tyviin asenteisiin kuin yksityisellä sektorilla (Borst ym., 2019). Osa työn imun 

seurauksista on nähtävissä nopeasti, kun taas jotkut vasta pidemmällä aikavä-

lillä. Vuodessa tuottavuusero päivittäin työn imua kokevien ja harvoin työn 

imua kokevien työntekijöiden välinen voi olla jopa 10 000 euroa (Hakanen & Koi-

vumäki, 2014). Pitkittäistutkimusnäyttöä on Hakasen (2009) mukaan työn imun 
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myönteisistä seurauksista, kuten työhön ja työpaikkaan sitoutumisesta, työpai-

kassa pysymisestä sekä aikomuksesta jatkaa työelämässä.  

Tutkimuksessa on esitetty erilaisia näkemyksiä työn imun kestosta ja julki-

sella sektorilla työn imun ennustavista tekijöistä. Työntekijän kokeman työn 

imun on nähty toisissa tutkimuksissa vaihtelevan työolojen perusteella lyhyellä 

aikavälillä (ks. esim. Sonnentag, 2003; Xanthopoulou ym., 2009), kun taas toisissa 

työn imun kokemuksen vaihtelun on huomattu tasoittuvan pidemmällä aikavä-

lillä työolojen pysyessä suhteellisen samana (ks. esim. Hakanen & Kaltiainen, 

2020). Pitkän aikavälinkin kokemus voi kuitenkin muuttua suurien yksilön ja 

työn muutosten, kuten esimerkiksi työpaikan vaihtamisen tai yhteistoimintaneu-

votteluiden, myötä. Julkisen sektorin kontekstissa tehdyssä työn imun tutkimuk-

sessa on kiinnitetty enemmän huomiota yksilöön ja työn sisältöön liittyviin teki-

jöihin, ja vähemmän organisaatioiden prosessien rooliin työn imua ennustavana 

tekijänä (Zahari & Kaliannan, 2023). On huomattu, että organisaation resurssien 

sijaan työhön liittyvät resurssit ovat suuremmassa roolissa työn imun muodos-

tumisessa julkisen sektorin työntekijöillä (Borst ym., 2017). Tässä tutkimuksessa 

keskitytään yhden organisaation resurssin eli perehdytyksen ja työn imun yhtey-

teen.  

Työn imun ja perehdytyksen välistä yhteyttä ei ole juurikaan tutkittu, 

vaikka työn imun ja muiden ennustavien tekijöiden välistä yhteyttä tarkastelevaa 

tutkimusta löytyy runsaasti. Positiivisia yhteyksiä työn imun ja perehdytyksen 

välillä on kuitenkin löydetty. Aiemmin esitellyssä (ks. Luku 2.2) Cesárion ja 

Chambelin (2019) tutkimuksessa havaittiin, että kun uusien työntekijöiden työ-

suhteen alkuun panostetaan, he todennäköisemmin kokevat työn imua kuin he, 

joiden työsuhteen alkuun ei ole panostettu. Vastaavasti Nenadićin (2022) tutki-

muksessa havaittiin vahva positiivinen yhteys perehdytyksen ja työn imun vä-

lillä – mitä onnistuneempi ja vaikuttavampi perehdytyksen koettiin olevan, sitä 

enemmän myös työn imua koettiin. Tutkimuksen aineisto koostui Z-sukupolvea 

edustavista työssäkäyvistä yliopisto-opiskelijoista (n=67). Perehdytyksen onnis-

tuneella toteutuksella voidaan lisätä työn imun kokemuksia. Työn imua kokeva 
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perehdyttäjä voi onnistuneessa vuorovaikutuksessa välittää työn imua myös pe-

rehdytettävälle (Hakanen, 2009). 
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3 PEREHDYTYS 

Perehdytys on työsuhteen alkuvaiheeseen sijoittuva prosessi, joka luo perustan 

uuden työntekijän ja organisaation välille. Ketola (2010) on verrannut perehdy-

tystä oppimisprosessiin, jonka aikana uusi työntekijä ottaa vastaan informaatiota 

pohjautuen työuralla kerrytettyihin kokemuksiin ja nykyisiin tarpeisiin. Viitalan 

(2021) mukaan perehdytys tarkoittaa kaikkia sellaisia toimia, joita tehdään hen-

kilön uudessa työpaikassa viihtymisen ja uudessa työtehtävässä tehokkaasti suo-

riutumisen edistämiseksi. Suomessa perehdytystä ohjaavat työturvallisuuslain 

asettamat vähimmäisvaatimukset. Niiden mukaan työnantajan tulee tarjota 

työntekijälle riittävä perehdytys työhön, työpaikan olosuhteisiin, tuotantomene-

telmiin ja työvälineisiin erityisesti ennen uuden työn aloittamista tai työtehtävien 

muuttuessa (TTL 2:14 §). Lain tarkoituksena on varmistaa työntekijän turvalli-

suus työssään, mutta se on vain yksi perehdytyksen tavoitteista. Jokaisen orga-

nisaation onkin itse määriteltävä perehdytyksensä muut tavoitteet ja se, miten he 

aikovat ne saavuttaa.  

Pitkällä tähtäimellä tarkasteltuna monipuolisen ja perusteellisesti suunni-

tellun perehdytyksen on nähty lisäävän työntekijöiden organisaatioon sitoutu-

mista, työn imua, työtyytyväisyyttä ja tehokkuutta (Bauer, 2010; Joki, 2018; 

Cesário & Chambel, 2019). Yksinään hyvä suunnitelma ei takaa onnistunutta pe-

rehdytystä, sillä organisaation täytyy ohjata myös perehdytyksen toteuttamiseen 

riittävästi aikaa ja resursseja. Perehdytyksen onnistuminen tai epäonnistuminen 

punnitaan lopulta perehdyttäjien ja perehtyjän välisissä kohtaamisissa (Kupias 

& Peltola, 2019). Perehdyttäjän tulee sitoutua noudattamaan suunnitelmaa ja pe-

rehdytettävän on koettava perehdytys merkitykselliseksi (Giacalone, 2009). 

Koska perehdytys on usein uuden työntekijän ensimmäinen kosketus työpaik-

kaan ja -yhteisöön, on siihen kannattavaa panostaa.  
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3.1 Perehdytyksen käsite kirjallisuudessa 

Perehdytyksestä on kirjallisuudessa ja tutkimuksissa käytetty useita termejä. 

Aiemmin työsuhteen alkuvaiheen toimiin on viitattu organisaation sosiaalista-

misen (organizational socialization) käsitteellä (ks. esim. Van Maanen & Schein, 

1977) ja vasta 2000-luvun alussa on alettu käyttää perehdytyksen (onboarding) kä-

sitettä (ks. esim. Bauer & Erdogan, 2011). Perehdytyksellä kuvataan sellaista laa-

jaa prosessia, jonka tavoitteena on tukea uusien työntekijöiden suoriutumista ja 

sosialisaatiota organisaatiossa (Bauer, 2010).  

Sekä organisaatioon sosiaalistamisen että perehdytyksen termejä käytetään 

edelleen kuvaamaan työsuhteen alkua. Bauer ja Erdogan (2011) rinnastavat kä-

sitteet yhteen, mutta esimerkiksi Klein ja kumppanit (2015) ovat erotelleet käsit-

teet toisistaan. Kleinin ja kumppanien mukaan sosiaalistamisella kuvataan uu-

teen työympäristöön sopeutumista, joka tapahtuu enemmän ihmisessä itsessään, 

kun taas perehdytyksen keskiössä ovat organisatoriset toimet, joilla pyritään vai-

kuttamaan sosiaalistumisprosessiin. Sosiaalistumista voidaan nähdä tapahtuvan 

jollain tasolla joka tapauksessa, mutta perehdytyksen avulla sitä voidaan tukea. 

Tässä tutkimuksessa perehdytys nähdään Bauerin ja Erdoganin (2011) sekä Bau-

erin (2010) määritelmän mukaisena laajempana kokonaisuutena, jossa halutaan 

tarkastella erityisesti organisatorisia toimia. 

 Työsuhteen alkuvaiheen toimia on kuvattu perehdytyksen lisäksi myös 

orientaation (orientation) käsitteellä. Orientaation tavoitteena on välittää uudelle 

työntekijälle perustietoa organisaatiosta (Harpelund ym., 2019) ja lievittää työn 

aloittamiseen liittyvää stressiä (Wanous, 1992). Perehdytyksessä taas uusi työn-

tekijä pyritään tavoittamaan myös tunnetasolla (Harpelund ym., 2019). Orientaa-

tio tarkoittaa vain ajallisesti lyhyttä osaa perehdytyksestä, ja sen voi nähdä rin-

nastuvan aikaisemmin esitellyn työturvallisuuslain vähimmäisvaatimuksiin. Pe-

rehdytyksen taas katsotaan alkavan siitä hetkestä, kun henkilölle tarjotaan työ-

paikkaa, ja päättyvän, kun työntekijän ajatellaan olevan täysin toimintakykyinen 

uudessa tehtävässään (Graybill ym., 2013).  

Perehdytyksen riittävästä kestosta on kuitenkin vaihtelevia näkemyksiä. 

Harpelund ja muut (2019) arvioivat onnistuneen perehdytyksen kestävän noin 
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kuusi kuukautta, mutta Bauer (2010) ehdottaa sen vievän jopa 12 kuukautta. Riit-

tävä kesto ja sisältö ovat kuitenkin riippuvaisia organisaation ja yksilön tarpeista. 

Esimerkiksi oikeusministeriön hallinnonalan sektorilla tuomioistuinlaitoksessa 

on havaittu, että henkilöstöryhmien välillä oli selkeitä eroa perehdytyksen riittä-

vyyden kokemuksissa (Mäkiniemi & Hakanen, 2023). Henkilöstöryhmistä eri-

tyisasiantuntijat arvioivat perehdytyksen useimmiten riittämättömäksi, kun taas 

haastemiehet arvioivat sen muita ryhmiä paremmaksi.  

Monipuolisella perehdytyksellä on huomattu olevan merkittäviä hyötyjä 

yksilölle ja organisaatiolle. Hyvin toteutettuna perehdytys voi lisätä työntekijöi-

den työn imua (Cesário & Chambel, 2019), sitoutuneisuutta (Graybill ym., 2013) 

sekä auttaa työntekijää pääsemään nopeammin kiinni tehtäviinsä (Viitala, 2021). 

Lisäksi Bauer ja muut (2007) ovat tunnistaneet perehdytyksen olevan positiivi-

sesti yhteydessä työntekijöiden suoriutumiseen, työtyytyväisyyteen ja organi-

saatioon sitoutumiseen sekä negatiivisesti yhteydessä henkilöstön vaihtuvuu-

teen. Perehdytykseen panostaminen ei kannata ainoastaan sen positiivisten vai-

kutusten vuoksi, vaan myös siksi, että sen laiminlyömisellä on merkittäviä nega-

tiivisia seurauksia. Riskinä on taloudellisen menetyksen ja työntekijöiden tuotta-

vuuden heikkenemisen lisäksi myös mahdollisesti työntekijöiden organisaatiota 

kohtaan koetun kiinnostuksen aleneminen (Snell, 2006; Harpelund ym., 2019) 

Jotta perehdytystä voidaan kehittää, on kuitenkin ensin ymmärrettävä, mistä 

osa-alueista se koostuu. 

3.2 Perehdytyksen 4C:n viitekehys 

Onnistuneelle ja laadukkaalle perehdytykselle ei ole yksiselitteistä määritelmää. 

Tässä tutkimuksessa perehdytystä lähestytään Bauerin (2010) muodostaman 

4C:n viitekehyksen pohjalta. Siinä perehdytys nähdään organisaatiolähtöisenä 

prosessina, joka parhaimmillaan on tiivis osa organisaation strategiaa. Viiteke-

hyksen mukaan onnistunut perehdytys voidaan nähdä jakautuvan neljään ta-

soon, joita ovat vaatimustenmukaisuus (compliance), selkeys (clarification), kult-
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tuuri (culture) ja verkostot (connection) (kuvio 1). Bauerin (2010) mukaan pereh-

dytys etenee tasolta toiselle niin, että vähäisimmillään perehdytys täyttää vaati-

mustenmukaisuuden tason ja parhaimmillaan kaikki tasot verkostojen tasoon 

saakka. 

Kuvio 1 

4C:n mallin tasot (Bauer, 2010) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Viitekehyksen ensimmäinen taso eli vaatimustenmukaisuus koostuu organisaa-

tion lakisääteisiin ja käytänteisiin liittyvien säännösten ja määräysten ohjeistami-

sesta uudelle työntekijälle (Bauer, 2010). Näillä säännöksillä ja määräyksillä voi-

daan käytännössä tarkoittaa esimerkiksi tietoturvaohjeistuksia, palvelussuhtee-

seen liittyviä asioita tai uuden työntekijän infopaketteja. Vaatimustenmukaisuu-

den tasolle voidaan sijoittaa aiemmin esitellyt työturvallisuuslain perehdytyksen 

vähimmäisvaatimukset. Tason voi nähdä olevan onnistuneen perehdytyksen pe-

rusta, jolle kaikkien organisaatioiden tulisi yltää. 

Viitekehyksen toinen taso eli selkeys viittaa siihen, että työtehtävät sekä 

työhön liittyvät odotukset ja vaatimukset tehdään työntekijälle ymmärrettäviksi 

(Bauer, 2010). Uudelle työntekijälle on tärkeää muodostaa selkeä kuva kaikesta 

uuteen tehtävään ja omaan rooliin oleellisesti liittyvistä asioista, ja tämä taso pyr-

kii kuvaamaan miten, missä ja milloin työtä tehdään ja miten vastuut jakautuvat. 

• Virallisiin ja epävirallisiin normeihin, kulttuuriin ja  
arvoihin tutustuminen 

• Rooliin ja työtehtäviin liittyvien tavoitteiden ja odotus-
ten ymmärtäminen 

•  

• Sääntöjen ja määräysten läpikäynti 

• Ihmissuhteiden luominen ja verkostoituminen 4. Verkostot 

3. Kulttuuri 

2. Selkeys 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Selkeys 

1. Vaatimustenmukaisuus 
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Selkeyden tason on nähty olevan jopa merkittävin viitekehyksen neljästä tasosta, 

sillä se on ennustanut johdonmukaisimmin esimerkiksi korkeampaa työtyyty-

väisyyttä ja organisaatioon sitoutumista (Bauer, 2010; Bauer, 2015). Jotta selkey-

den taso voidaan saavuttaa, organisaation tulisi jo rekrytointivaiheessa tietää, 

millaisiin tehtäviin uutta työntekijää haetaan ja mitä hänen vastuulleen kuuluu. 

 Viitekehyksen kolmannen tason eli kulttuurin tavoitteena on auttaa uutta 

työntekijää tunnistamaan ja ymmärtämään organisaatiokulttuuria ja sen viralli-

sia ja epävirallisia normeja (Bauer, 2010). Kulttuurin tasolle voi käytännössä si-

sältyä esimerkiksi tietoa siitä, miten organisaation arvot näkyvät arjessa, miten 

työyhteisössä reagoidaan onnistumisiin ja epäonnistumisiin tai miten hierarkia 

näkyy organisaatiossa. Organisaation arvoihin ja tavoitteisiin perehdyttäminen 

ennustaa muun muassa positiivista työtyytyväisyyttä ja voi auttaa uutta työnte-

kijää tuntemaan itsensä osaksi organisaatiota (Chao ym., 1994; Pike, 2014). Kult-

tuurin tason sisällyttäminen perehdytykseen ei ole yhtä yksiselitteistä kuin aiem-

pien tasojen, sillä organisaatiossa tulee ensin tunnistaa, millaisista virallisista ja 

epävirallisista normeista juuri heidän organisaatiokulttuurinsa koostuu. 

 Viitekehyksen neljäs taso eli verkostot tarkoittavat niitä uuden työntekijän 

kannalta merkittäviä ihmissuhteita ja verkostoja, joita hänen tulee organisaa-

tiossa luoda (Bauer, 2010). Perehdytyksen vastuulla on luoda tilanteita ja paik-

koja, joilla tuetaan yksilön mahdollisuuksia muodostaa ihmissuhteita työssä. 

Verkostojen tasolla uudelle työntekijälle voidaan käytännössä järjestää esimer-

kiksi tapaaminen roolin kannalta tärkeiden johtohenkilöiden kanssa, yhteinen 

lounas työkavereiden kanssa tai muita esittelytapaamisia organisaation eri osas-

tojen ja/tai työryhmien jäsenten kanssa. Perehdytyksessä tiimien ja verkostojen 

muodostumisen tukeminen on keskeistä erityisesti asiantuntijatehtävissä, joissa 

työ on yhä sosiaalisempaa (Ketola, 2010). Työryhmään integroitumisella voidaan 

vaikuttaa positiivisesti uuden työntekijän sitoutumiseen (Kammemyer-Mueller 

& Wanberg, 2003) ja yhteisöllisyydellä sekä työn imulla on havaittu olevan yh-

teys julkisella sektorilla (Koivumäki, 2008). Koska työyhteisössä vietetään iso osa 

päivästä ja verkostojen merkitys korostuu monipaikkaisen työn vakiintuessa, on 

tärkeää, että niihin kiinnitetään huomiota jo perehdytysvaiheessa. 
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Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen tiettävästi ensimmäisen määrällisen mit-

tarin ovat esittäneet Meyer (2016) ja myöhemmin Meyer ja Bartels (2017). Heidän 

tutkimuksensa käsitteli Bauerin 4C:n perehdytysprosessin tasojen yhteyttä valit-

tuihin työhön liittyvän asenteisiin – koettuun perehdytyksen hyödyllisyyteen 

(perceived utility of onboarding) ja organisaatiolta saatuun tukeen (perceived or-

ganizational support), työtyytyväisyyteen (job satisfaction) sekä organisaatioon si-

toutumiseen (organizational commitment). Tutkimuksen aineisto (n = 382) kerättiin 

Yhdysvalloissa avoimen tutkimussivuston kautta vähintään kuusi kuukautta 

aiemmin perehdytetyiltä henkilöiltä. 

Meyerin ja Bartelsin (2017) tulokset osoittivat, että erityisesti kaikkien neljän 

tason toteutuminen oli merkittävää onnistuneelle perehdytykselle. Ne tutkitta-

vat, joiden perehdytys kattoi kaikki 4C:n tasot, kokivat merkittävästi muita kor-

keampaa perehdytyksen hyödyllisyyttä ja organisaatiolta saatua tukea, työtyy-

tyväisyyttä ja organisaatioon sitoutumista. Organisaation sitoutumista mitattiin 

Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin teorian affektiivisena sitou-

tumisena. Tulosten mukaan perehdytyksen neljännelle tasolle yltäminen mer-

kitsi korkeampaa organisaatioon sitoutumista kuin tasolla kaksi, mutta muiden 

tasojen välillä ei ollut tilastollisesti merkitsevää eroa organisaatioon sitoutumi-

sessa. Tutkimuksen aineisto ei tukenut täysin Bauerin (2010) viitekehyksen hie-

rarkkisuusoletusta, sillä 28 prosenttia vastaajista sijoittui muihin tasoyhdistel-

miin (esim. 1+2+4). 

Bauerin (2010) 4C:n viitekehystä on hyödynnetty määrällisessä tutkimuk-

sessa myös valtionhallinnon kontekstissa. Bowers (2019) ja myöhemmin Bowers 

ja muut (2023) ovat tutkineet 4C:n viitekehyksen yhteyttä uusien työntekijöiden 

työtyytyväisyyteen (job satisfaction), organisaatioon sitoutumiseen (organizational 

commitment) ja juurtuneisuuteen (job embeddedness). Tutkittavat (n = 54) olivat Yh-

dysvaltojen ilmavoimien työntekijöitä, jotka olivat pääosin päällystötehtävissä ja 

edustivat 11 eri ilmavoimien erikoisalaa. Tutkimuksessa organisaatioon sitoutu-

mista mitattiin Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin teorian 

kaikkien ulottuvuuksia avulla, ja perehdytystä mitattiin keskiarvosummamuut-
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tujalla, joka koostui kymmenestä Bauerin (2010) viitekehyksen mukaisesta, tut-

kimusta varten muodostetusta väitteestä. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että 

perehdytyksen neljännellä tasolla oli merkittävä yhteys organisaatioon sitoutu-

miseen ja juurtuneisuuteen. Ne tutkittavat, joiden perehdytys kattoi kaikki 4C:n 

tasot, kokivat merkittävästi korkeampaa organisaatioon sitoutumista etenkin af-

fektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen ulottuvuuksilla.  

Perehdytystä on tieteellisessä tutkimuksessa tarkasteltu myös Kleinin ja 

Houserin (2008) kehittämän IWG-mallin (Inform-Welcome-Guide Framework) 

kautta. IWG-malli keskittyy enemmän perehdytyksen alkuvaiheeseen, kun taas 

4C:n viitekehys tarkastelee perehdytystä laajempana kokonaisuutena. Vaikka 

molemmissa on eri näkökulma perehdytykseen, niitä yhdistää pyrkimys sosiaa-

listaa uusi työntekijä organisaatioon (Saarinen, 2022). 4C:n valintaa tässä tutki-

muksessa perusteli kiinnostus perehdytyksen tasojen välisiin suhteisiin sekä 

mahdollisuus tarkastella yksittäisten tasojen merkitystä onnistuneelle perehdy-

tykselle. Tässä tutkimuksessa haluttiin myös tutkia viitekehystä määrällisellä 

mittarilla, sillä 4C:tä on aiemmin hyödynnetty vain eriasteisissa opinnäytetöissä 

ohjaamaan perehdytyksen sisällön kehittämistä, ja Suomessa ylipäätään pereh-

dytystä käsitellään pitkälti vain perehdytysoppaissa. 4C:n viitekehys mahdollis-

taa perehdytyksen tarkastelun sen sisällön näkökulmasta, mikä on arvokasta pe-

rehdytyksen kehittämiselle. 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, eroavatko perehdytyksen tasojen 

mukaan muodostetut ryhmät koetun organisaatioon sitoutumisen ja työn imun 

suhteen oikeusministeriön hallinnonalan sektoreilla. Aiemmissa tutkimuksissa 

työsuhteen alkuvaiheella ja perehdytyksellä on todettu olevan yhteys niin orga-

nisaatioon sitoutumiseen kuin työn imuun (ks. esim. Liski ym., 2007; Ketola, 

2010; Graybill ym., 2013; Maurer, 2015; Cesário & Chambel, 2019; Harpelund ym., 

2019). Tässä tutkimuksessa pyritään syventämään ymmärrystä siitä, millainen 

perehdytys on yhteydessä valtionhallinnon työntekijöiden sitoutumiseen. Tutki-

muksessa pyritään myös arvioimaan Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen hierark-

kisuutta ja sen toteutumista tässä aineistossa. 4C:n viitekehystä on hyödynnetty 

aiemmissa perehdytystä ja sitoutumista yhdistävissä määrällisissä tutkimuksissa 

vasta vähän (ks. Meyer ja Bartels, 2017; Bowers, 2019). Tutkimus toteutetaan mää-

rällisin menetelmin. 

Ensimmäinen tutkimuskysymys pyrkii selvittämään, onko perehdytyksen 

tasojen lisääminen niiden järjestyksestä riippumatta yhteydessä koettuun orga-

nisaatioon sitoutumiseen ja työn imuun. Toinen tutkimuskysymys pyrkii selvit-

tämään, onko perehdytyksen tasojen lisääminen hierarkkisessa järjestyksessä yh-

teydessä koettuun organisaatioon ja työn imuun. Tutkimuskysymykset ovat: 

 

1. Eroavatko ei-hierarkkiset perehdytyksen ryhmät koetussa organisaatioon 

sitoutumisessa ja työn imussa? 

2. Eroavatko hierarkkiset perehdytyksen ryhmät koetussa organisaatioon si-

toutumisessa ja työn imussa? 
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4.2 Tutkimuskonteksti  

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan oikeusministeriön hallinnonalan sektoreiden 

perehdytystä, organisaatioon sitoutumista ja työn imua. Oikeusministeriön hal-

linnonalan sektorit ovat tuomioistuinlaitos (TIL), syyttäjälaitos (SY), rikosseuraa-

muslaitos (RISE), ulosottolaitos (UO), sekä oikeusapu, talousneuvonta, velka-

neuvonta ja yleinen edunvalvonta (OAEV) -sektori sekä sektori, johon kuuluu 

muita pieniä virastoja, kuten esimerkiksi lapsiasiainvaltuutetun toimisto, tieto-

suojavaltuutetun toimisto, oikeusrekisterikeskus ja onnettomuustutkintakeskus 

(Muut) (Oikeusministeriö, ei pvm.). Tähän tutkimukseen ei otettu mukaan oi-

keusministeriön henkilöstöä. Koko hallinnonalalla työskenteli vuonna 2023 noin 

9800 henkilöä (Tutki hallintoa, ei pvm.), jotka olivat pääosin korkeakoulutettuja 

tietotyöläisiä. 

Tutkimus sijoittuu julkiselle sektorille ja tarkemmin rajattuna valtion orga-

nisaatioihin. Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu julkisella sektorilla työs-

kentelyyn liittyviä erityispiirteitä. Julkisen sektorin työntekijöiden odotetaan toi-

mivan jatkuvasti pienentyvillä resursseilla emotionaalisesti vaativissa ympäris-

töissä, joissa poliittinen vastuu korostuu esimerkiksi laajana hallituksen valvon-

tana ja toimintaan kohdistuvana kritiikkinä (Borst ym., 2019). Julkisen sektorin 

toimintaympäristössä korostuu myös muodollisuuden, pysyvyyden ja lainsää-

dännön kunnioittaminen (Salminen, 2002). Vaikka työympäristöön sisältyy pal-

jon odotuksia ja vaatimuksia, nähdään siinä myös paljon positiivista. Sisäisen 

motivaation ja omien arvojen on tunnistettu ohjaavan julkisen sektorin työnteki-

jöitä, mikä näkyy esimerkiksi yhteiskunnan palvelemisesta ja kansalaisten autta-

misesta saatuna tyytyväisyytenä (Vigoda-Gadot ym., 2013; Lavigna, 2015). Työ-

olotutkimuksissa on myös huomattu, että julkisella sektorilla työskentelevistä 

vain alle puolet vaihtaisi työpaikkaa, kun yksityisellä sektorilla luku on ollut yli 

puolet (Saari & Koivunen, 2017).  

Tutkimus toteutetaan aikuiskasvatustieteen tutkimuskentällä, jolle on tyy-

pillistä inhimillisen näkökulman tuominen työelämän muutokseen. Työelämässä 

taloudellisten tekijöiden ja tehokkuuden arvostus näyttäytyy vahvana (Laakko-
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nen, 2019), ja sitoutumista ja perehdytystä tutkivat opinnäytteet ovat painottu-

neet muille tieteenaloille, kuten kauppa- ja hallintotieteille. Perehdytys on kui-

tenkin paitsi organisaation henkilöstökäytäntö, myös yksilön oppimisprosessi, 

jolloin sen sisältöön ja toteutustapaan on syytä kiinnittää huomiota aikuiskasva-

tustieteen näkökulmasta. Aiempaa tutkimusta on kritisoitu henkilöstöjohtajien 

tai muun johtotason henkilöiden näkemyksien korostamisesta, sillä organisaa-

tioiden viralliset näkemykset HR-käytänteistä eroavat usein siinä, miten ne käy-

tännössä toteutuvat ja näkyvät työntekijöille (Vanhala & von Bondsdorff, 2012). 

Sen vuoksi tässä tutkimuksessa tarkastellaan työntekijöiden kokemuksia. 

4.3 Aineiston keruu ja tutkittavien kuvaus 

Aineisto kerättiin Webropol-palvelussa tehdyllä kyselylomakkeella, jota jaettiin 

hallinnonalan sektoreiden yhteisessä intranetissä ja sektorien omilla sähköposti-

listoilla. Aineisto kerättiin helmikuussa 2024. Tutkimukseen pyydettiin vastauk-

sia enintään vuoden nykyisessä virkasuhteessa olleilta henkilöiltä kaikilta oi-

keusministeriön hallinnonalan sektoreilta. Tutkimukseen otettiin mukaan myös 

virkasuhteen kestoon 13 kuukautta vastanneet vastaajat, sillä kyselylomakkeella 

ei kysytty tarkkoja aloituspäiviä ja arvioitiin, että 13 kuukauden aikana työsken-

nelleet voivat silti olla maksimissaan vuoden virkasuhteessa olleita. 

Kohderyhmä rajattiin, jotta vastaajilla olisi vielä perehdytysprosessin si-

sältö ja toteutus mahdollisimman hyvin muistissa. Tutkittavia ei rajattu aseman, 

koulutustaustan, työtehtävän, työuran pituuden tai työrytmin perusteella, vaan 

kyselylomake oli avoin kaikille sektorien työntekijöille, jotka alittivat nykyisen 

virkasuhteen keston enimmäisrajan.  

Tutkimukseen vastasi 268 henkilöä. Tietoa vuosittain hallinnonalan sekto-

reilla aloittavista työntekijöistä ei ollut saatavilla tietosuojan vuoksi, joten ei voitu 

arvioida, kuinka suuri vastausprosentti oli suhteessa kaikkiin aloittaneisiin työn-

tekijöihin. Aineistosta poistettiin yhdeksän vastaajaa, jotka olivat ilmoittaneet 

nykyisen virkasuhteensa kestoksi yli 13 kuukautta. Lopullisessa aineistossa oli 
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259 henkilöä. Taulukossa 1 on esitetty tutkittavien taustatietojen frekvenssit ja 

prosentuaaliset osuudet. 

Taulukko 1 

Tutkittavien taustatiedot (N = 259) 

  f % 

Ikä 30 v tai nuorempi 82 31.7 

31–40 v 100 38.6 

41 v tai vanhempi 77 29.7 

Sukupuoli Nainen 193 74.5 

Mies 56 21.6 

En halua sanoa 10 3.9 

Sektori Rikosseuraamuslaitos 83 32.0 

Oikeusapu, talous- ja velkaneuvonta ja ylei-

nen edunvalvonta 

60 23.2 

Tuomioistuinlaitos 53 20.5 

Ulosottolaitos 27 10.4 

Muut virastot 25 9.7 

Syyttäjälaitos 11 4.2 

Nykyisen virkasuhteen 
kesto 

0–4 kk 94 36.3 

5–8 kk 87 33.6 

9–13 kk 78 30.1 

Nykyisen virkasuhteen 
tyyppi 

Vakinainen 101 39.0 

Määräaikainen (< 1 v) 98 37.8 

Määräaikainen (> 1 v) 60 23.2 

Huom. f= frekvenssi, %= prosentuaalinen osuus 

 

Vastaajat jakautuivat kaikille kuudelle oikeusministeriön hallinnonalan sekto-

rille (ks. Taulukko 1). Suurin kuudesta luokasta oli rikosseuraamuslaitos (32 %) 
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ja pienin syyttäjälaitos (4.2 %). Vastaajat jakautuivat virkasuhteen tyypin perus-

teella suhteellisen tasaisesti. Tämä ei vastannut koko hallinnonalan virkasuhteen 

tyyppien jakautumista, sillä vuonna 2023 oikeusministeriön hallinnonalalla va-

kituisessa virkasuhteessa oli 71 prosenttia ja määräaikaisessa virkasuhteessa 29 

prosenttia henkilöstöstä (Tutki hallintoa, ei pvm.). Sukupuolen perusteella vas-

taajat jakautuivat epätasaisesti, sillä vastaajista isoin osa oli naisia (74.5 %). Tämä 

kuitenkin vastasi oikeusministeriön hallinnonalan sukupuolijakaumaa, sillä 

vuonna 2023 työntekijöistä oli naisia keskimäärin 65 prosenttia (Tutki hallintoa, 

ei pvm.).  

Vastaajat olivat iältään 21–63-vuotiaita, ja vastaajien iän keskiarvo oli 36.6 

vuotta (keskihajonta 9.28). Vastaajista muodostettiin kolme suhteellisen tasaista 

ikäluokkaa: 30 v tai nuorempi, 31–40-vuotiaat ja 41 v tai vanhempi. Suurin luokka 

oli 31–40-vuotiaat (38.6 %). Nykyisen virkasuhteen kesto vaihteli 0 kuukaudesta 

13 kuukauteen. Virkasuhteen keston keskiarvo oli 6.1 (keskihajonta 3.62). Vas-

taajista muodostettiin kolme suhteellisen tasaista virkasuhteen kesto -luokkaa: 0–

4 kk, 5–8 kk ja 9-13kk. Suurin luokka oli 0–4 kk (36.3 %). 

4.4 Mittarit ja muuttujat 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, eroavatko perehdytyksen tasojen 

mukaan muodostetut ryhmät koetun organisaatioon sitoutumisen ja työn imun 

suhteen. Tutkimuksen mittareiden muodostamiseksi kyselyaineistosta valittiin 

viisi kysymyssarjaa (ks. Liite 1), jotka mittasivat perehdytyksen sisältöä, organi-

saatioon sitoutumista sekä työn imua.  

Perehdytyksen sisältöä mitattiin neljällä perehdytyksen tasoa kuvaavalla 

kysymyksellä, esimerkiksi: ”Millaista tietoa perehdytyksessäsi tarjottiin siitä, 

mitä sinulta työssäsi odotetaan?”. Jokainen kysymys mittasi vastaajan koke-

musta saamastaan perehdytyksestä. Kysymyksiin vastattiin monivalintana (Ku-

vio 3). Monivalinnan vastausvaihtoehdot olivat kolme tasoon liittyvää käytän-

nön esimerkkiä sekä ”Muu, mikä?”- ja ”En saanut perehdytystä”-vaihtoehdot. 

Kysymykset ja vastausvaihtoehdot muodostettiin Bauerin (2010) teorian sekä 
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Meyerin ja Bartelsin (2017) mittarin pohjalta, minkä lisäksi vastausvaihtoehtoja 

laadittaessa kuultiin myös sektorien edustajien kommentteja esimerkkien rele-

vanttiudesta.  

Perehdytyksen tasot koodattiin muodostamalla vastauksista dikotomiset 

muuttujat (0=ei, 1=kyllä) sen perusteella, oliko vastaaja valinnut jonkin kolmesta 

perehdytyksen tasoa kuvaavasta vastausvaihtoehdosta, jolloin taso toteutui, vai 

vastauksen ”En saanut perehdytystä”, jolloin taso ei toteutunut. Lisäksi kävimme 

läpi muu-kohdan avoimet vastaukset manuaalisesti (Kuvio 3). Dikotomisen 

muuttujan perusteella vastaajista (n=259) 234 (90.3 %) koki saaneensa perehdy-

tyksen lakisääteisistä asioista, 216 (83.4 %) työhön liittyvistä odotuksista, 152 

(58.7 %) organisaatiokulttuurista ja 179 (69.1 %) verkostoista. 

Kuvio 3 

Esimerkki dikotomisen vaatimustenmukaisuus-tason muodostamisesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dikotomisista perehdytyksen tasoista koodattiin ei-hierarkkiset ja hierarkkiset 

perehdytyksen ryhmät (Kuvio 4). Ei-hierarkkisilla analyysillä tarkasteltiin ensin, 

onko eri perehdytyksen tasojen lisäämisellä yhteys organisaatioon sitoutumiseen 

Kysymys: Millaista tietoa organisaation yleisistä lakisääteisistä ja käytäntöihin liittyvistä 
säännöistä ja määräyksistä sinulle tarjottiin perehdytyksessä? 

a. Palvelussuhteeseen liit-
tyvät asiat 

b. Tietoturva- ja tietosuoja-
asiat 

c. Toimitiloihin liittyvät 
asiat 

 

e. En saanut perehdytystä d. Muu, mikä? 

Dikotominen muuttuja: 
Kyllä 

Dikotominen muuttuja:  
Ei 

Uusi esimerkki tasosta TAI 

ei halunnut/tarvinnut/vas-
taanottanut omasta tah-

dosta perehdytystä 

Selkeästi mainittu, ettei ole 
saanut perehdytystä TAI 
että perehdytys on jäänyt 

omalle vastuulle 
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ja työn imuun. Hierarkkisella analyysillä taas tarkasteltiin, onko perehdytyksen 

tasojen lisäämisen järjestyksellä yhteyttä organisaatioon sitoutumiseen ja työn 

imuun. Tasojen järjestystä tutkittiin, koska Bauerin (2010) 4C:n teoriaan sisältyy 

hierarkkisuusoletus, jonka mukaan seuraavalle perehdytyksen tasolle siirtymi-

nen edellyttää, että aiemmat tasot on koettu. Hierarkkisuusolettaman ulkopuo-

lelle jäi kuitenkin merkittävä määrä vastaajia, mikä tuki ei-hierarkkisten analyy-

sien tekemistä. 

Ei-hierarkkisessa tarkastelussa ensimmäisenä muodostettiin dikotomisesti 

jaettu muuttuja (0=muut, 1=kaikki tasot). Vastaajat, jotka olivat saaneet perehdy-

tystä vähemmän kuin neljällä tasolla (n=143), muodostivat ryhmän ”muut”, ja 

vastaajat, jotka olivat saaneet perehdytystä kaikilla neljällä tasolla (n=116), muo-

dostivat ryhmän ”kaikki tasot”. Toisena tarkastelussa tehtiin ei-hierarkkisesti ja-

ettu muuttuja (n=259) (0=ei perehdytystä, 1=perehdytystä jollakin yhdellä ta-

solla, 2=perehdytystä joillakin kahdella tasolla, 3=perehdytystä joillakin kol-

mella tasolla, 4=perehdytystä kaikilla neljällä tasolla). Näiden muuttujien avulla 

tarkasteltiin perehdytyksen tasojen lisäämisen yhteyttä organisaatioon sitoutu-

miseen ja työn imuun.  

 Hierarkkisessa tarkastelussa jätettiin pois ne vastaajat, jotka eivät olleet saa-

neet ollenkaan perehdytystä (n=13, 5.0 %) tai joiden tasot eivät menneet hierark-

kisesti (n=68, 26.3 %). Jäljelle jääneistä vastaajista, joilla perehdytyksen tasot to-

teutuivat hierarkkisesti (n=178, 68.7 %), muodostettiin hierarkkisesti jaettu pe-

rehdytysmuuttuja (ryhmä 1=sisältää vain tason 1, ryhmä 2=sisältää tasot 1 ja 2, 

ryhmä 3=sisältää tasot 1, 2 ja 3, ryhmä 4=sisältää tasot 1, 2, 3 ja 4). Muuttujan 

avulla tarkasteltiin, onko perehdytyksen tasojen lisääminen hierarkkisessa järjes-

tyksessä yhteydessä koettuun organisaatioon ja työn imuun. 
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Kuvio 4 

Perehdytyksen tasojen luokittelu 

Perehdytyksen  
tasojen yhdistelmät 

 Ei-hierarkkinen tarkastelu Hierarkkinen tarkastelu 

 Dikotominen jako  Ei-hierarkkinen jako  Hierarkkinen jako 

Taso 0 (n=13)  Ryhmä ”muut” 
(n=143) 

Saanut perehdytystä alle 
neljällä tasolla 

 Ryhmä ”0 tasoa” 
(n=13) 

Ei ole saanut perehdy-
tystä  

  

Taso 1 (n=10)   Ryhmä ”1 taso” (n=14) 

Saanut perehdytystä 
jollakin yhdellä tasolla  

 Ryhmä 1 (n=10) 

Taso 1  

Taso 2 (n=1)     

Taso 3 (n=0)    

Taso 4 (n=3)    

Tasot 1+2 (n=30) 
  Ryhmä ”2 tasoa” 

(n=45) 

Saanut perehdytystä 
joillakin kahdella ta-
solla  

 Ryhmä 2 (n=30) 

Tasot 1 ja 2  

Tasot 1+3 (n=2)     

Tasot 1+4 (n=8)    

Tasot 2+3 (n=2)    

Tasot 2+4 (n=2)    

Tasot 3+4 (n=1)    

Tasot 1+2+3 (n=22)   Ryhmä ”3 tasoa” 
(n=71) 

Saanut perehdytystä 
joillakin kolmella ta-
solla  

 Ryhmä 3 (n=22) 

Tasot 1, 2 ja 3  

Tasot 1+2+4 (n=40)     

Tasot 1+3+4 (n=6)    

Tasot 2+3+4 (n=3)    

Tasot 1+2+3+4 (n=116)  Ryhmä ”kaikki tasot” 
(n=116) 

Saanut perehdytystä  
kaikilla neljällä tasolla 

 Ryhmä ”4 tasoa” 
(n=116) 

Saanut perehdytystä 
kaikilla neljällä tasolla 

 Ryhmä 4 (n=116) 

Tasot 1, 2, 3 ja 4 

 

Huom. Taso 1= vaatimustenmukaisuus, Taso 2= selkeys, Taso 3= kulttuuri, Taso 4= verkostot 

 

Organisaatioon sitoutumista mitattiin Meyerin ja Allenin (1991; 1997) sitoutumi-

sen kolmen komponentin mallin mittarin tarkistetulla versiolla. Mittarin väitteet 
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suomennettiin tätä tutkimusta varten. Mittari koostui 18 väitteestä, esimer-

kiksi ”Olisin erittäin iloinen voidessani toimia tässä organisaatiossa urani lop-

puun asti.”. Väitteisiin vastattiin seitsenportaisella Likert-asteikolla (1=vahvasti 

eri mieltä, 7=vahvasti samaa mieltä). Väitteistä kuusi mittasi affektiivista sitou-

tumista, kuusi jatkuvuussitoutumista ja kuusi normatiivista sitoutumista. Väit-

tämät esitettiin kyselylomakkeella satunnaisessa, kuitenkin kaikille samassa jär-

jestyksessä, jotta vältyttiin samankaltaisten kysymysten peräkkäisyydeltä.  

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksista muodostettiin keskiarvo-

summamuuttujat, joiden reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin α:lla.  Kun alfa saa 

arvon välillä .60-.80, sitä voidaan pitää hyvänä (Metsämuuronen, 2011; Field, 

2013). Affektiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuuttujan muodostamiseksi 

kolme väitettä käännettiin, jotta kaikki väitteet mittasivat sitoutumista saman-

suuntaisesti. Erisuuntaisten väittämien tarkoituksena on välttää vastaajien taipu-

musta vastata myöntävästi asioihin niiden sisällöstä riippumatta (Meyer & Allen, 

2004). Affektiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli 

hyvä (Cronbachin α =.853). Alfa oli ensin .823, mutta väite ”Tunnen, että tämän 

organisaation ongelmat ovat myös minun ongelmiani” jätettiin pois, koska se ei 

korreloinut vahvasti muiden väitteiden kanssa ja poisjättäminen paransi muut-

tujan alfaa. Jatkuvuussitoutumisen keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli 

hyvä (Cronbachin α =.708). Normatiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuut-

tujan muodostamiseksi yksi väite käännettiin, ja keskiarvosummamuuttujan re-

liabiliteetti oli hyvä (Cronbachin α =.801). Yhdenkään väitteen poisjättäminen ei 

olisi merkittävästi parantanut jatkuvuussitoutumisen tai normatiivisen sitoutu-

misen keskiarvosummamuuttujien reliabiliteettia. 

Työn imua mitattiin UWES 9 -mittarin virallisella suomenkielisellä versiolla 

(Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen, 2009). Mittari koostui yhdeksästä väit-

teestä, esimerkiksi ”Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni”. Väitteet 

mittasivat työn imun kolmea ulottuvuutta. Väitteisiin vastattiin seitsenportai-

sella Likert-asteikolla (0=en koskaan – 6=aina). Kaikista yhdeksästä väitteestä 

muodostettiin yksiulotteinen työn imun keskiarvosummamuuttuja, jonka relia-

biliteetti oli korkea (Cronbachin α =.953.) Cronbachin alfa voi kuitenkin saada 
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korkean arvon siksi, että muuttujien määrä nostaa väistämättä alfaa, jolloin se ei 

välttämättä enää kerro mittarin reliabiliteetista (Field, 2013). Sen vuoksi työn 

imun reliabiliteettia tarkasteltiin myös erikseen kolmella ulottuvuudella. Tarkas-

telu osoitti, että Cronbachin alfat saivat korkeita arvoja myös kolmella ulottuvuu-

della. Tulos tukee yksiulotteisen työn imun keskiarvosummamuuttujan korkeaa 

reliabiliteettia. Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan työn imun yhdeksän väit-

teen mittaria on hyvä käyttää yksiulotteisesti, kun ollaan kiinnostuneita työn 

imusta kokonaisuutena sen muodostavien osien sijaan.  

4.5 Aineiston analyysi 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella perehdytyk-

sen ei-hierarkkisten ryhmien mahdollisia eroja koetussa organisaatioon sitoutu-

misessa ja työn imussa. Ensimmäisessä analyysissä tarkasteltiin dikotomisesti ja-

ettujen perehdytysryhmien yhteyttä organisaatioon sitoutumisen kolmeen ulot-

tuvuuteen ja työn imuun yksi kerrallaan. Analyysi toteutettiin riippumattomien 

otosten t-testillä, sillä oltiin kiinnostuneita kahden ryhmän välisten keskiarvojen 

eroista. Testin selittävänä muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikollinen 

dikotominen perehdytysmuuttuja, ja selitettävänä muuttujina olivat vuorollaan 

neljä välimatka-asteikollista keskiarvosummamuuttujaa. T-testin taustaoletuk-

sina on, että selitettävä muuttuja on vähintään välimatka-asteikollinen, normaa-

listi jakautunut molemmissa selittävän muuttujan ryhmissä, ja otoskoko on riit-

tävän suuri (Metsämuuronen, 2006.) Kaikki taustaoletukset täyttyivät aineis-

tossa. 

 Toisessa analyysissä tarkasteltiin ei-hierarkkisesti jaettujen perehdytysryh-

mien yhteyttä organisaatioon sitoutumisen kolmeen ulottuvuuteen ja työn 

imuun yksi kerrallaan. Analyysi toteutettiin yksisuuntaisella varianssianalyysillä 

(myöhemmin ANOVA), sillä oltiin kiinnostuneita ryhmien välisistä keskiar-

voeroista. Testin selittävänä muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikolli-

nen ei-hierarkkisesti jaettu perehdytysmuuttuja, ja selitettävänä muuttujina oli-
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vat vuorollaan neljä välimatka-asteikollista keskiarvosummamuuttujaa. ANO-

VAn taustaoletuksiin sisältyy se, että selitettävä muuttuja on riittävän normaali-

jakautunut kussakin selittäjän ryhmässä ja että varianssit ovat yhtä suuria selit-

tävän muuttujan ryhmissä (Metsämuuronen, 2011). Histogrammien tarkastelun 

perusteella suurin osa muuttujista jakautui riittävän normaalisti. Lisäksi para-

metrillisten ja parametrittomien korrelaatiokertoimien tarkastelujen tulokset oli-

vat riittävän samankaltaiset, jotta normaalisuusoletus voitiin tehdä. Myös vari-

anssien yhtäsuuruus -oletus toteutui niin työn imun (p=.118), affektiivisen sitou-

tumisen (p=.555), jatkuvuussitoutumisen (p=.869) kuin normatiivisen sitoutumi-

sen (p=.104) ulottuvuuksien osalta, joten analyyseissä käytettiin Post hoc -pari-

vertailutestinä Bonferronia. 

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella hierarkkisten 

perehdytysryhmien mahdollisia eroja koettua organisaatioon sitoutumista ja 

työn imua kohtaan. Ensimmäinen analyysi toteutettiin monimuuttujaisella vari-

anssianalyysillä (myöhemmin MANOVA). Menetelmä valittiin, koska haluttiin 

tarkastella ryhmien välisten keskiarvojen eroja huomioiden keskiarvoihin liit-

tyvä vaihtelu tutkittavien välillä. Analyysin selittävänä muuttujana oli ei-numee-

rinen luokitteluasteikollinen hierarkkinen perehdytysmuuttuja, ja selitettävinä 

muuttujina olivat kolme numeerista välimatka-asteikollista organisaatioon sitou-

tumisen muuttujaa. 

 Ennen analyysiä selitettäville muuttujille tehtiin normaalisuustarkastelu, 

jonka perusteella suurin osa muuttujista näytti olevan normaalisti jakautuneita. 

Yksi MANOVAn käytön edellytys on muuttujien normaalijakautuneisuus kus-

sakin selitettävän muuttujan ryhmässä erikseen (Tabachnick & Field, 2013). Sil-

mämääräisten tarkastelujen lisäksi vertailtiin parametrillisiä ja parametrittomia 

korrelaatioita, joiden tulokset olivat riittävän samankaltaiset normaalisuusole-

tuksen tekemiseksi. Vain parametrilliset korrelaatiot raportoitiin (Taulukko 2).  
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Taulukko 2  

Selitettävien muuttujien Pearsonin korrelaatiokertoimet (N=259) 

 1 2 3 

1. Affektiivisen sitoutumisen ulottuvuus 1   

2. Jatkuvuussitoutumisen ulottuvuus -.091 1  

3. Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuus .500*** .195*** 1 

Huom. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

 

Korrelaatiokertoimet osoittivat, että lähes kaikkien muuttujien välillä oli korre-

laatiota. Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuus korreloi kaikkien ulottuvuuk-

sien kanssa positiivisesti, heikosti tai kohtalaisesti. Arvojen sijoittuessa vä-

lille .4-.6 yhteyttä voidaan pitää kohtalaisena (Metsämuuronen, 2011). Jatkuvuus-

sitoutumisen ulottuvuuden ja affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden yhteys oli 

hyvin heikko ja negatiivinen. Kaikki ulottuvuudet päätettiin kuitenkin säilyttää 

analyysissä, sillä Kleinin, Meyerin ja Beckerin (2009) mukaan jatkuvuuden ulot-

tuvuuden on havaittu aiemminkin korreloivan päinvastaiseen suuntaan. He to-

teavat, että ulottuvuus kannattaa pitää mukana mittarissa negatiivisesta korre-

laatiosta huolimatta, sillä kolmen komponentin välillä on todettu olevan empii-

rinen yhteys eikä jatkuvuussitoutumista nähdä omana konstruktiona.  

MANOVAn taustaoletuksiin kuuluu lisäksi oletus siitä, että selitettävien 

muuttujien kovarianssimatriisit ovat yhtä suuria kussakin tarkasteltavassa ryh-

mässä. Kovarianssit tulee testata etenkin silloin, kun ryhmien koot poikkeavat 

toisistaan (Field, 2013). Boxin testin tuloksen tulisi olla suurempi kuin .05, jotta 

kovarianssimatriisien voidaan olettaa olevan suunnilleen yhtä suuret (Field, 

2013). Oletus oli kunnossa (p=.102), joten MANOVAn tulos voitiin tulkita Wilks’ 

Lambda -rivin testituloksiin perustuen. 

Toinen analyysi toteutettiin yksisuuntaisella varianssianalyysillä (myö-

hemmin ANOVA), sillä oltiin kiinnostuneita ryhmien välisistä keskiarvoeroista. 

Analyysin selittävänä muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikollinen pe-

rehdytyksen hierarkkiset ryhmät -muuttuja, ja selitettävänä muuttujana oli nu-
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meerinen välimatka-asteikollinen työn imun muuttuja. ANOVAn taustaoletuk-

set täyttyivät, sillä normaalisuusoletus voitiin tehdä histogrammien ja korrelaa-

tiovertailujen perusteella. Myös varianssien yhtäsuuruus -oletus toteutui 

(p=.106), joten Post hoc -parivertailutestinä käytettiin Bonferronia. Kaikkiin ai-

neiston tilastollisiin analyyseihin käytettiin SPSS-ohjelmistoa (IBM SPSS Statis-

tics Version 28). 

4.6 Eettiset ratkaisut 

Tätä tutkimusta tehdessä on noudatettu tutkimuksen tekemistä koskevia ohjeita 

hyvästä tieteellistä käytännöstä (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023), ihmi-

seen kohdistuvan tutkimuksen eettisiä periaatteita (Tutkimuseettinen neuvotte-

lukunta, 2019) sekä Jyväskylän yliopiston (ei pvm.) julkaisueettisiä periaatteita. 

Ihmistieteitä koskevat periaatteet voidaan aiempien ohjeistuksien mukaan jakaa 

(ks. Kuula, 2011) tutkittavan itsemääräämisoikeuden kunnioittamiseen, vahin-

goittamisen välttämiseen sekä yksityisyyteen ja tietosuojaan.  

Itsemääräämisoikeus perustuu osallistumisen vapaaehtoisuuteen, riittä-

vien tietojen saamiseen sekä oikeuteen keskeyttää tutkimukseen osallistuminen 

(Kuula, 2011). Tutkittaville lähetettiin tutkimukseen osallistumisen kutsun yh-

teydessä tiedote ja tietosuojailmoitus, joissa heille kerrottiin muun muassa tutki-

muksen aihe, aineistonkeruun toteutus ja vastaamiseen kuluva aika, aineiston 

käyttötarkoitus ja jatkokäyttö, osallistumisen vapaaehtoisuus sekä tutkijoiden 

yhteystiedot. Tutkittaville myös kerrottiin, että heillä on koska tahansa oikeus 

lopettaa tutkimukseen osallistuminen. Lisäksi tutkittavien itsemääräämisoikeus 

huomioitiin kyselylomakkeella niin, että tutkittava pystyi aina joko jättämään 

vastauskohdan tyhjäksi tai valitsemaan vaihtoehdon ”En osaa sanoa”. Kuulan 

(2011) mukaan näin voidaan tukea tutkittavien vapautta välttää vahingolliseksi 

kokemiaan kysymyksiä. 

Tutkittavien vahingoittamisen välttäminen voi koskea tutkimuksen kaikkia 

vaiheita (Kuula, 2011). Tutkimuksessa pyrittiin välttämään henkisiä, taloudelli-
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sia ja sosiaalisia haittoja huolehtimalla tutkittavien yksityisyydestä ja raportoi-

malla tulokset systemaattisesti sekä eri näkökulmat huomioon ottaen. Tutki-

musta ei toteutettu toimeksiantona eikä osana oikeusministeriön Pidetty!-han-

ketta, vaan ensisijaisesti opinnäytetyönä, jonka tuloksia voidaan mahdollisesti 

tarkastella hankkeen kontekstissa. Tutkijat eivät saaneet työstään rahallista kor-

vausta, eivätkä kohdeorganisaatiot vaikuttaneet tutkimusongelman tai kysy-

mystenasettelun valintaan. Kyselylomaketta tehdessä sektorien edustajilta kui-

tenkin pyydettiin arvioita kyselylomakkeen perehdytykseen liittyvien kysymys-

ten relevanttiudesta ja selkeydestä, ja heidän vastauksiaan hyödynnettiin esimer-

kiksi perehdytyksen vastausvaihtoehtojen laatimisessa. Tutkittavien vahingoit-

tamisen välttäminen huomioitiin myös siinä, ettei alkuperäistä aineistoa luovu-

tettu kohdeorganisaatioille. Tietojen luovuttaminen voi lisätä epäsuoran tunnis-

tamisen riskiä tai vaikuttaa yksittäisen tutkittavan kohteluun (Kuula, 2011). Koh-

deorganisaatiot eivät ole myöskään voineet vaikuttaa siihen, mitä tuloksia tutki-

muksessa julkaistiin. 

 Tutkittavien mahdollisesti kokemat haitat ovat sitä todennäköisempiä, mitä 

heikommin yksityisyyttä ja tietosuojaa koskevia periaatteita noudatetaan (Kuula, 

2011). Yksityisyyden suojan periaatteet voidaan jakaa kolmeen osaan: aineiston 

suojaamiseen ja luottamuksellisuuteen, aineiston säilyttämiseen ja hävittämiseen 

sekä tutkimusjulkaisuihin. Ennen aineistonkeruun aloittamista laadittiin aineis-

tonhallintasuunnitelma, jonka avulla varmistettiin, että tutkimusaineisto kerä-

tään, talletetaan, säilytetään ja tuhotaan vaatimusten edellyttämällä tavalla. Tut-

kimusasetelma ei edellyttänyt eettistä ennakkoarviointilausuntoa ihmistieteiden 

eettiseltä toimikunnalta. Aineiston suojaamisessa suunnitelman tekeminen on 

tärkeää, jotta vältytään tutkimuksen kannalta tarpeettomien tietojen keräämi-

seltä.  

Tutkimuksessa ei käsitelty arkaluontoista tai salassa pidettävää tietoa eikä 

erityisiä henkilötietoryhmiä. Tutkimuksessa ei myöskään kerätty tunnisteellisia 

tai yksilöiviä tietoja, sillä ne eivät olleet tutkimuksen tekemisen kannalta tarpeel-

lisia. Tutkimuksessa oli mahdollista jättää avoimia vastauksia ja mikäli niistä saa-

tava informaatio olisi sisältänyt suoria tunnistetietoja, ne poistettiin aineistosta. 
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Tutkittava saattoi olla tunnistettavissa aineistosta ainoastaan välillisesti, mutta 

käytännössä tämä pyrittiin estämään esimerkiksi sillä, ettei tietoa kerätty yksit-

täisistä virastoista vaan sektoreilta. Lisäksi ikä- ja viran kesto -muuttujien arvot 

luokiteltiin uudelleen, mikä on Kuulan (2011) mukaan hyvä tapa vähentää epä-

suoran tunnistamisen riskiä. 

 Aineisto siirrettiin raakadatana Webropol-palvelusta suoraan SPSS-ohjel-

mistoon, jotta vältyttiin siltä, että tutkijat olisivat syöttäneet tietoja virheellisesti. 

Aineistoa ja sen varmuuskopioita säilytettiin yliopiston suojatulla U-asemalla 

käyttäjätunnuksen ja salasanan takana, ja siihen oli pääsy vain tutkimuksen teki-

jöillä. Aineiston huolimaton säilytys voi vaarantaa tutkittavien yksityisyyden 

suojaa (Kuula, 2011), joten siihen on tärkeää kiinnittää huomiota. Aineistoa ei ar-

kistoida jatkotutkimusta varten, vaan sitä käytetään vain tutkittaville tiedotettui-

hin tutkimustarkoituksiin, mikä lisää aineiston luottamuksellisuutta. Aineiston 

hävittämisajankohta ilmoitettiin tutkittaville. Yksityisyyden suojan periaate kos-

kee myös tutkimusjulkaisua. Kvantitatiivisen tutkimuksen raportointi tapahtuu 

tilastollisesti, eikä se missään tilanteessa sisällä yksittäisen tutkittavan tunnista-

misen mahdollisuutta (Kuula, 2011).  
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5 TULOKSET 

5.1 Ei-hierarkkisesti jaetut perehdytysryhmät 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittää, eroavatko ei-hie-

rarkkisesti jaetut perehdytyksen ryhmät koetussa organisaatioon sitoutumisessa 

ja työn imussa. Ensin eroja tarkasteltiin dikotomisella jaottelulla ja sitten ei-hie-

rakkisten ryhmien jaottelulla. Ensimmäisen analyysin tulokset osoittivat, 

että ”kaikki tasot”-perehdytysryhmä erosi tilastollisesti merkitsevästi ”muut”-

perehdytysryhmästä sekä affektiivisen sitoutumisen, normatiivisen sitoutumi-

sen että työn imun suhteen (Taulukko 3). Ryhmät eivät eronneet tilastollisesti 

merkitsevästi jatkuvuussitoutumisen suhteen. 

Taulukko 3 

Eri perehdytysryhmien koettu organisaatioon sitoutuminen ja työn imu (N=259) 

 Perehdytys-
ryhmä ”muut” 
(n= 143) 

Perehdytys-
ryhmä ”kaikki 
tasot” (n= 116) 

 

Riippumattomien otosten t-testi 

ka kh ka kh t df p d 

Affektiivinen  

sitoutuminen 
4.04 1.44 4.98 1.33 -5.375 257 <.001*** .674 

Jatkuvuus- 

sitoutuminen 
3.24 1.17 3.27 1.11 -.216 257 .829 .003 

Normatiivinen  

sitoutuminen 
3.15 1.21 3.70 1.24 -3.621 257 <.001*** .452 

Työn imu 
3.77 1.10 4.45 .93 -5.302 257 <.001*** .668 

Huom. ka=Keskiarvo, kh=Keskihajonta, *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

 

Perehdytystä kaikilla tasoilla saaneet kokivat korkeampaa affektiivista sitoutu-

mista, normatiivista sitoutumista ja työn imua kuin he, jotka olivat saaneet vä-

hemmän perehdytystä. Perehdytysryhmä selitti 67.4 prosenttia organisaatioon 
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sitoutumisen affektiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta, 45.2 prosenttia orga-

nisaatioon sitoutumisen normatiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta sekä 66.8 

prosenttia työn imun yhteisvaihtelusta. Normatiivisen ulottuvuuden efekti oli 

pieni, kun taas affektiivisen ulottuvuuden ja työn imun efektit olivat keskikokoi-

sia. Cohenin (1988) mukaan pienen efektin raja-arvona voidaan pitää d=.20, kes-

kikokoisen d=.50 ja suuren d=.80. 

Dikotomisen jaottelun jälkeen toisessa analyysissä tarkasteltiin ei-hierark-

kisten perehdytysryhmien eroja ensin organisaatioon sitoutumisessa ja sitten 

työn imussa.  Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan ei-hierarkkiset 

perehdytysryhmät erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevästi affektiivisen si-

toutumisen suhteen (F(4, 254) = 9.96, p < 0.001, η2 = .136) ja normatiivisen sitou-

tumisen suhteen (F(4, 254) = 4.747, p = 0.001, η2 = .070), mutta eivät jatkuvuussi-

toutumisen suhteen (F(4, 254) = 1.14, p = .338, η2 = .018). Perehdytyksen ryhmä 

selitti 13.6 prosenttia affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden ja 7.0 prosenttia 

normatiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta. Molempien efektikoko oli alle 

pienen raja-arvon. 

Affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden suhteen ryhmät, jotka olivat saa-

neet perehdytystä miltä tahansa yhdeltä, kahdelta tai kolmelta tasolta, erosivat 

ryhmästä, joka oli saanut perehdytystä kaikilta neljältä tasolta (Taulukko 4). Pe-

rehdytystä kaikilla tasoilla saaneiden ryhmä raportoi keskimäärin korkeampaa 

affektiivista sitoutumista kuin ryhmät, jotka olivat saaneet perehdytystä yhdeltä, 

kahdelta tai kolmelta tasolta. Ryhmä, joka ei ollut saanut lainkaan perehdytystä, 

ei eronnut tilastollisesti merkitsevästi muista ryhmistä. 

Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuuden suhteen ryhmä, joka ei ollut saa-

nut ollenkaan perehdytystä ja ryhmä, joka oli saanut perehdytystä kahdelta ta-

solta, erosivat ryhmästä, joka oli saanut perehdytystä kaikilta neljältä tasolta 

(Taulukko 4). Perehdytystä kaikilla tasoilla saaneiden ryhmä raportoi keskimää-

rin korkeampaa normatiivista sitoutumista kuin ryhmä, joka ei ollut saanut lain-

kaan perehdytystä ja ryhmä, joka oli saanut perehdytystä kahdelta tasolta. Ryh-

mät, jotka olivat saaneet perehdytystä yhdeltä tai kolmelta tasolta, eivät eronneet 

tilastollisesti merkitsevästi muista ryhmistä. 
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Taulukko 4 

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryh-
mittäin (N=259) ja parivertailut Bonferronin menetelmällä 

Organisaatioon 
sitoutumisen 
ulottuvuudet 

Ei-hierarkki-
set perehdy-
tysryhmät 

  Parivertailut, p-arvo 

ka kh 0 1 2 3 4 

Affektiivinen  
sitoutuminen 

0 tasoa 4.08 1.68 -     

1 taso 3.43 1.62 1 -    

2 tasoa 3.68 1.45 1 1 -   

3 tasoa 4.38 1.29 1 .186 .083 -  

4 tasoa 4.98 1.33 .261 <.001*** <.001*** .044* - 

Jatkuvuus- 
sitoutuminen 

0 tasoa 3.13 1.42 -     

1 taso 3.43 1.26 1 -    

2 tasoa 3.49 1.12 1 1 -   

3 tasoa 3.06 1.12 1 1 .469 -  

4 tasoa 3.27 1.11 1 1 1 1 - 

Normatiivinen 
sitoutuminen 

0 tasoa 2.69 0.98 -     

1 taso 2.87 1.71 1 -    

2 tasoa 3.00 1.18 1 1 -   

3 tasoa 3.38 1.13 .628 1 1 -  

4 tasoa 3.70 1.24 .049* .163 .012* .789 - 

Huom. ka=Keskiarvo, kh=Keskihajonta, *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

 

Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan ei-hierarkkiset perehdytys-

ryhmät erosivat toisistaan tilastollisesti merkittävästi työn imun suhteen (F(4, 

254) = 9.52, p < 0.001, η2 = .130). Perehdytysryhmä selitti 13.0 prosenttia työn 

imun yhteisvaihtelusta, mikä on alle pienen efektikoon rajan. Työn imun suhteen 
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ryhmä, joka ei ollut saanut perehdytystä, sekä ryhmät, jotka olivat saaneet pereh-

dytystä yhdeltä tai kahdelta tasolta, erosivat ryhmästä, joka oli saanut perehdy-

tystä kaikilta neljältä tasolta (Taulukko 5). Ryhmä, joka oli saanut perehdytystä 

kolmelta tasolta, ei eronnut tilastollisesti merkitsevästi muista ryhmistä. 

Taulukko 5 

Työn imun keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryhmittäin (N=259) ja parivertailut 
Bonferronin menetelmällä 

 
Ei-hierarkkiset 
perehdytys-
ryhmät 

 Parivertailut, p-arvo 

ka kh 0 1 2 3 4 

Työn imu 

0 tasoa 3.46 1.43 -     

1 taso 3.44 1.11 1 -    

2 tasoa 3.56 1.16 1 1 -   

3 tasoa 4.03 .95 .656 .475 .153 -  

4 tasoa 4.45 .93 .010* .005** <.001*** .061 - 

Huom. ka=Keskiarvo, kh=Keskihajonta, *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

 

Perehdytystä kaikilla tasoilla saaneiden ryhmä raportoi keskimäärin korkeam-

paa työn imua kuin ryhmä, joka ei ollut saanut perehdytystä lainkaan, ja ryhmät, 

jotka olivat saaneet perehdytystä miltä tahansa yhdeltä tai kahdelta tasolta. Mitä 

enemmän tutkittava koki saaneensa perehdytystä, sitä korkeampaa työn imua 

hän raportoi. 

5.2 Hierarkkisesti jaetut perehdytysryhmät 

Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittää, eroavatko hierarkkisesti 

jaetut perehdytysryhmät koetussa organisaatioon sitoutumisessa ja työn imussa. 

Tuloksia tarkastellaan ensin organisaatioon sitoutumisen ja sitten työn imun 

osalta. Monimuuttujaisen varianssianalyysin tulosten mukaan hierarkkiset pe-
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rehdytysryhmät erosivat toisistaan tilastollisesti merkittävästi organisaatioon si-

toutumisen suhteen [F(9, 419) = 4.212, p < .001, osittais-eta2 = .068] (Taulukko 6). 

Perehdytyksen taso selitti 6.8 prosenttia organisaatioon sitoutumisen ulottu-

vuuksien eli affektiivisen, jatkuvuus- ja normatiivisen sitoutumisen yhteisvaih-

telusta. Tarkempi muuttujakohtainen tarkastelu osoitti, että perehdytyksen ryh-

mien välillä eroa oli affektiivisen ulottuvuuden [F(3, 174) = 13.397, p < .001, osit-

tais-eta2 = .188] ja normatiivisen ulottuvuuden [F(3, 174) = 4.270, p = .006, osittais-

eta2 = .069] keskiarvoissa. Perehdytyksen hierarkkinen ryhmä selitti 18.8 prosent-

tia affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden ja 6.9 prosenttia normatiivisen ulot-

tuvuuden yhteisvaihteluista. Molempien efektikoko jäi alle pienen efektin raja-

arvon, joka Cohenin (1988) mukaan on d=.20. Jatkuvuussitoutumisen ulottuvuu-

den osalta perehdytyksen ryhmien keskiarvot eivät eronneet tilastollisesti mer-

kitsevästi. 

Ryhmä 4, joka koki saaneensa perehdytystä kaikilta tasoilta, raportoi kor-

keampaa affektiivista sitoutumista kuin ryhmät 1 ja 2 (Taulukko 6). Ryhmä 4 vas-

tasi affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden väitteisiin keskimäärin ”hieman sa-

maa mieltä” (ka=4.98, kh=1.33), kun taas ryhmä 1 vastasi keskimäärin ”hieman 

eri mieltä” (ka=3.14, kh=1.77) ja ryhmä 2 vastasi keskimäärin ”en eri enkä samaa 

mieltä” (ka=3.50, kh=1.43). Lisäksi ryhmä 4 raportoi korkeampaa normatiivista 

sitoutumista kuin ryhmä 2. Ryhmä 4 vastasi normatiivisen sitoutumisen ulottu-

vuuden väitteisiin keskimäärin ”en eri enkä samaa mieltä” (ka=3.70, kh=1.24), 

kun taas ryhmä 2 vastasi keskimäärin ”hieman eri mieltä” (ka=2.97, kh=1.31).  
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Taulukko 6 

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryh-
mittäin (N=178) ja parivertailut Bonferronin menetelmällä 

Organisaa-
tioon  
sitoutuminen 

Hierarkkiset 
perehdytys-
ryhmät 

 Parivertailut, p-arvo 

ka kh Ryhmä 1 Ryhmä 2 Ryhmä 3 Ryhmä 4 

Affektiivinen 
sitoutuminen 

Ryhmä 1 3.14 1.77 -    

Ryhmä 2 3.50 1.43 1.00 -   

Ryhmä 3 4.24 1.37 .229 .349 -  

Ryhmä 4 4.98 1.33 <.001*** <.001*** .132 - 

Jatkuvuus- 
sitoutuminen 

Ryhmä 1 3.23 1.39 -    

Ryhmä 2 3.31 1.09 1.00 -   

Ryhmä 3 3.37 1.10 1.00 1.00 -  

Ryhmä 4 3.27 1.11 1.00 1.00 1.00 - 

Normatiivinen  
sitoutuminen 

Ryhmä 1 2.62 1.73 -    

Ryhmä 2 2.97 1.31 1.00                                                        -   

Ryhmä 3 3.36 1.33 .785 1.00 -  

Ryhmä 4 3.70 1.24 .070 .036* 1.00 - 

Huom. ka= Keskiarvo, kh= Keskihajonta, *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

 

Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan hierarkkiset perehdytysryh-

mät erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevästi myös työn imun suhteen (F(3, 

174) = 11.256, p < 0.001, η2 = 0.163). Perehdytysryhmä selitti 16.3 prosenttia työn 

imun yhteisvaihtelusta, eli efektikoko jäi alle pienen efektin raja-arvon. Post hoc 

–parivertailut paljastivat, että ryhmä 4, joka koki saaneensa perehdytystä kaikilla 

neljällä tasolla (ka=4.45, kh=0.83), koki enemmän työn imua kuin ryhmä 1 (ka = 

3.37, kh =1.26) tai ryhmä 2 (ka=3.41, kh=1.23). Ryhmä 3 (ka=4.03, kh=0.83) ei 

eronnut tilastollisesti merkitsevästi muista ryhmistä työn imun osalta. Ryhmä 4 

vastasi työn imun summamuuttujan väitteisiin kokevansa niitä keskimää-

rin ”melko usein”, kun taas ryhmät 1 ja 2 vastasivat väitteisiin kokevansa niitä 

keskimäärin ”joskus”. 
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6 POHDINTA 

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopäätökset 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella mahdollisia eroja eritasoisen pe-

rehdytyksen saaneiden työntekijöiden välillä koetussa organisaatioon sitoutumi-

sessa ja työn imussa. Tulokset osoittivat, että sekä ei-hierarkkisesti että hierark-

kisesti jaetut perehdytysryhmät erosivat koetussa affektiivisessa ja normatiivi-

sessa organisaatioon sitoutumisessa sekä työn imussa. Tulokset osoittivat myös, 

ettei perehdytysryhmillä ja organisaatioon sitoutumisen jatkuvuusulottuvuu-

della ollut yhteyttä.  

Tuloksissa korostui erityisesti kaikkien neljän tason, eli vaatimustenmukai-

suuden, selkeyden, kulttuurin ja verkostojen, perehdytyksen merkitys organisaa-

tioon sitoutumiselle ja työn imulle. Tämä on linjassa aiempien tutkimusten 

kanssa, joissa juuri kaikkien neljän perehdytyksen tason saavuttaminen on ollut 

tärkeää perehdytyksen onnistumiselle (Bauer, 2010; Meyer & Bartels, 2017; Bo-

wers ym., 2023). Merkittävin ero oli dikotomisessa jaottelussa, jossa perehdytys-

ryhmä selitti keskimäärin puolet affektiiviseen ja normatiiviseen organisaatioon 

sitoutumisen sekä työn imun vaihtelusta. Tässä jaottelussa perehdytystä kaikilta 

neljältä tasolta saaneiden ryhmä koki korkeampaa affektiivista ja normatiivista 

organisaatioon sitoutumista sekä työn imua verrattuna muiden ryhmään. Vas-

taava tulos saatiin myös toisilla jaotteluilla, joissa ryhmien kesken eroja oli vain 

silloin, kun muita ryhmiä verrattiin perehdytystä kaikilla tasoilla saaneiden ryh-

mään. Tulokset osoittavat siis, että työntekijöiden sitoutuminen kasvaa, kun pe-

rehdytykseen on sisällytetty kaikki neljä tasoa. Tämä tukee aiempaa tutkimusta, 

jonka mukaan perehdytyksen laajuuteen ja toteuttamiseen panostaminen lisää 

työntekijöiden sitoutuneisuutta (Liski ym., 2007; Ketola, 2010; Graybill ym., 2013; 

Maurer, 2015; Cesário & Chambel, 2019; Harpelund ym., 2019). 

Tulosten mukaan perehdytysryhmä selitti parhaiten eroja affektiivisessa si-

toutumisessa sekä työn imussa. Tämä on linjassa aikaisempien tutkimusten 

kanssa, joissa erityisesti affektiivisen sitoutumisen ja työn imun on nähty olevan 



48 
 

yhteydessä onnistuneeseen perehdytykseen (Meyer & Allen, 1991; 1997; Cesário 

& Chambel, 2019; Nenadić, 2022; Bowers ym., 2023). Affektiivinen sitoutuminen 

näyttääkin rakentuvan juuri niistä asioista, joita kaikkien neljän tason perehdyt-

tämisellä voidaan saavuttaa (ks. esim. Meyer & Allen, 1991). Perehdytyksen yh-

tenä tarkoituksena voidaan nähdä olevan uusien työntekijöiden tavoittaminen 

tunnetasolla (Harpelund ym., 2019), ja sen onnistuessa on todennäköistä, että 

myös affektiivinen sitoutuminen kasvaa. 

Tulokset osoittivat myös, ettei jatkuvuussitoutumisen ja perehdytysryh-

mien välillä ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä. Perehdytysryhmä selitti hei-

kosti eroja myös normatiivisessa sitoutumisessa. Aiemmassa tutkimuksessa jat-

kuvuus- ja normatiivisen sitoutumisen on nähty mittaavan enemmän organisaa-

tiosta lähtemistä kuin siihen sitoutumista (Solinger ym., 2008), minkä lisäksi nor-

matiivisen sitoutumisen on nähty olevan yleisesti matalaa länsimaisissa kulttuu-

reissa (Jaros, 2009).  Onkin mahdollista, ettei perehdytyksellä ole yhtä suurta 

merkitystä jatkuvuus- ja normatiiviselle sitoutumiselle kuin affektiiviselle sitou-

tumiselle, vaan ne kehittyvät pidemmällä ajanjaksolla esimerkiksi työntekijän 

vertaillessa vaihtoehtojaan suhteessa nykyiseen.  

Tuloksista huomattiin myös, että hierarkkisissa ryhmissä tasot 1 ja 2 erosi-

vat tasosta 4 affektiivisessa sitoutumisessa ja työn imussa. Kolmannella eli kult-

tuurin tasolla perehdytystä saaneiden ryhmä ei eronnut tilastollisesti merkitse-

västi muista tasoista. Tulosta voi selittää se, ettei vastaajat välttämättä tunne or-

ganisaatiokulttuurin käsitettä, siihen ei ole organisaatioissa kiinnitetty huomiota 

tai se, ettei tämän tutkimuksen kyselylomake onnistunut selkeyttämään vastaa-

jalle riittävästi sitä, mitä organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tässä yhteydessä. 

Organisaatiokulttuuri sisältää paljon virallisia ja epävirallisia normeja (Bauer, 

2010), joten sen sanoittaminen ja tunnistaminen voi olla haastavaa. Organisaa-

tiokulttuurin käsitteen epäselvyyttä tukee myös se, että aineistosta nousi esiin ei-

hierarkkinen ryhmä, joka oli saanut perehdytystä tasoilla 1, 2 ja 4. Kolmannen 

tason mahdollinen epäselvyys on voinut vaikuttaa perehdytyksen tasojen hie-

rarkkiseen toteutumiseen. 
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Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettei perehdytys toteutunut täysin Bauerin 

(2010) 4C:n viitekehyksen hierarkiaoletuksen mukaisesti, vaan vastaajista noin 

30 prosenttia jäi hierarkkisesti muodostettujen perehdytysryhmien ulkopuolelle. 

Lisäksi kolmannella tasolla oli vähemmän vastaajia kuin tasolla kaksi, mikä haas-

taa hierarkiaoletusta. Molemmat tulokset vastaavat Meyerin ja Bartelsin (2017) 

tutkimuksen tuloksia. Tulosten pohjalta on tarpeen arvioida sitä, kuvaavatko 

Bauerin (2010) 4C:tä hierarkkisesti etenevien perehdytyksen tasojen sijaan enem-

mänkin perehdytyksen tasavertaisia osa-alueita. Hierarkiaoletusta haastaa se, 

että eri jaottelujen tarkastelun pohjalta tärkeämpää organisaatioon sitoutumiselle 

ja työn imulle on kaikkien tasojen perehdyttäminen kuin se, missä järjestyksessä 

ne perehdytetään. Tasoja ei voi asettaa paremmuusjärjestykseen, sillä tulosten 

mukaan vähemmän perehdytystä saaneiden ryhmät eivät keskenään eronneet 

toisistaan organisaatioon sitoutumisen tai työn imun suhteen. 

6.2 Tutkimuksen arviointi 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin 

avulla. Tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jolloin mittarin reliabili-

teettia mitataan mittarin sisäisenä ominaisuutena (Nummenmaa, 2023). Mitta-

rien reliabiliteettia nosti moni tekijä. Kaikki keskiarvosummamuuttujat muodos-

tettiin väitteistä, joihin vastattiin seitsenportaisella asteikolla. Laaja skaala nostaa 

arvojen vaihtelua ja siten parantaa reliabiliteettia (Metsämuuronen, 2011). Af-

fektiivisen sitoutumisen mittaria muodostaessa jätimme pois väitteen, joka ei 

korreloinut perehdytyksen kanssa ja joka laski summamuuttujan saamaa 

Cronbachin alfaa. Heikosti keskiarvosummamuuttujan muihin väitteisiin korre-

loivan väitteen poistaminen nostaa mittarin reliabiliteettia (Heikkilä, 2014). Li-

säksi kaikki keskiarvosummamuuttujat saivat korkeat Cronbachin alfat. Tutki-

muksessa käytettävien mittareiden tulisi saada vähintään Cronbachin alfan arvo 

0.8, jotta reliabiliteettia voidaan arvioida korkeaksi (Nummenmaa, 2023). 
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Mittarien reliabiliteettia laski se, että perehdytyksen taso -muuttujan avo-

vastaukset koodattiin manuaalisesti tutkijoiden tulkinnan perusteella. Näin teh-

tiin, ettei tutkimusjoukkoon tullut liikaa katoa avoimien vastauksien takia. Avo-

vastausten reliabiliteetti on heikompi kuin suljettujen kysymysten vastaukset, 

sillä silloin vastaajan tulkinnan lisäksi mukaan tulee tutkijan tulkinta (Metsä-

muuronen, 2011). Tutkijoiden tulkintatapa oli kuitenkin johdonmukainen, ja se 

raportoitiin yksityiskohtaisesti reliabiliteetin lisäämiseksi. Perehdytyksen tason 

mittarin reliabiliteettia heikentää se, ettei perehdytykseen ole vakiintunutta mää-

rällistä mittaria. Tutkimuksessa muodostettu perehdytyksen tason mittari luotiin 

Meyerin ja Bartelsin (2017) tutkimuksessa käytetyn ja luotettavaksi todetun vas-

taavan mittarin pohjalta. Omaa mittaria tulisi pystyä vertaamaan johonkin vas-

taavaan, aiemmin luotettavaksi todettuun mittariin (Metsämuuronen, 2011).  

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin lisäksi sen va-

liditeetilla, joka voidaan jakaa ulkoiseen ja sisäiseen validiteettiin. Ulkoinen vali-

diteetti kuvaa sitä, kuinka yleistettävää tutkimuksesta saadut tulokset ovat, kun 

taas sisäisellä validiteetilla tarkastellaan sitä, onko tutkimuksessa mitattu sitä, 

mitä on ollut aikomus mitata (Metsämuuronen, 2011).  

Mittarin ulkoista validiteettia eli yleistettävyyttä lisää tutkittujen työn imun 

ja organisaatioon sitoutumisen mittarit, joiden on todettu olevan vertailukelpoi-

sia eri aineistojen välillä (ks. esim. Meyer & Allen, 2004; Hakanen 2009). Yleistet-

tävyyttä lisää se, että tutkittavien taustatietojen jakaumat vastasivat hyvin tutki-

musjoukossa yleisesti olevia jakaumia, mutta heikentää se, ettei tietosuojan 

vuoksi hallinnonalan vuosittain aloittavien henkilöiden lukumäärästä saatu tie-

toa eikä otoksen edustavuutta voi arvioida. Yleistettävyyttä heikentää myös se, 

että perehdytyksen mittariin valitut esimerkit on muotoiltu erityisesti tätä tutki-

musta varten. Ulkoista validiteettia arvioidessa on huomioitava, että tutkimus on 

poikkileikkaustutkimus, joka tuottaa tietoa vain yhdestä ajankohdasta, ja sen 

pohjalta voi tehdä vain sitä hetkeä koskevia päätelmiä. On myös huomioitava, 

että muiden kuin dikotomisesti jaettujen perehdytyksen ryhmien koot olivat hy-

vin epätasaiset, mikä heikentää näiden jaotteluiden tulosten yleistettävyyttä. 
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Mittarin sisäinen validiteetti voidaan jakaa sisällön ja rakenteen validiteet-

tiin. Sisällön validiteetti arvioi, onko tutkimuksessa käytössä olleet käsitteet teo-

rian mukaisia ja oikein operationalisoituja (Metsämuuronen, 2011). Tämän tutki-

muksen sisällön validiteettia nostaa johdonmukaisesti ja perusteellisesti tehty 

teoriakatsaus sekä käytettyjen käsitteiden huolellinen määrittely ja operationali-

sointi.  

Rakenteen validiteetilla taas arvioidaan sitä, saavatko tutkimuksessa nou-

datetut teoriat tukea aineistosta eli sitä, vaihtelevatko havainnot kuten teoria nii-

den edellyttää vaihtelevan (Metsämuuronen, 2011). Työn imun 9-osioisen mitta-

rin rakennevaliditeetti on saanut tukea kansainvälisesti ja kotimaisesti, ja mitta-

rin rakenne on näyttänyt vastaavan teoriaa hyvin eri ryhmissä ja eri aikoina (Ha-

kasen, 2009 mukaan Schaufeli ym., 2006a; Seppälä ym., 2009). Myös organisaa-

tioon sitoutumisen kolmen komponentin mittari on todettu vuosien tutkimusten 

näytöllä luotettavaksi ja validiksi (Meyer & Allen, 2004). Kolmen komponentin 

mittarin rakennevaliditeettia heikentää tässä tutkimuksessa kuitenkin se, ettei 

kyselylomakkeelle pystytty määrittelemään hallinnonalan ison koon ja eriävien 

organisaatiorakenteiden vuoksi sitä, mitä organisaatiolla tässä tutkimuksessa 

tarkoitetaan.  

Perehdytyksen mittarin rakennevaliditeettia heikensi se, etteivät perehdy-

tyksen tasot muodostuneet aineistossa täysin hierarkkisesti kuten Bauerin (2010) 

teoria olettaa. Kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikuttaa etenkin se, miten on-

nistunutta kyselynasettelu on ollut ja voidaanko sillä saada ratkaisua tutkimus-

ongelmaan (Heikkilä, 2014). Voi olla, ettei kyselylomake tällaisenaan tavoittanut 

teorian oletusta perehdytyksen hierarkkisuudesta. On myös mahdollista, että pe-

rehdytystä kuvaavat todellisuudessa paremmin osa-alueet ja jatkumot kuin hie-

rarkkisesti muodostuvat tasot, eikä sen vuoksi hierarkkisuus näkynyt tässä ai-

neistossa. Myös organisaatiokulttuurin käsitteen mahdollinen epäselvyys on voi-

nut vaikuttaa siihen, miten hierarkkisuus on aineistossa toteutunut. 

Edellä mainittujen reliabiliteetin ja validiteetin arvioinnin lisäksi tutkimuk-

sen luotettavuutta on pyritty lisäämään raportoimalla huolellisesti ja avoimesti 
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kaikista tutkimusprosessin aikaisista valinnoista ja vaiheista. Luotettavan tutki-

muksen perusedellytys on, että se on tehty tutkimuksen teolle asetettujen kritee-

rien mukaan (Heikkilä, 2014). Tutkimusprosessin aikana on noudatettu hyvää 

tieteellistä käytäntöä ja julkaisueettisiä periaatteita (ks. Luku 4.6 Eettinen arvi-

ointi). Luotettavuutta lisää myös se, että tutkimuksessa on käytetty useampaa 

menetelmää. T-testin tulokset olivat linjassa varianssianalyysien tulosten kanssa, 

mikä lisää tulosten tarkkuutta. Tutkimukseen liittyy kuitenkin myös mahdollisia 

rajoituksia. Tuloksia voi vääristää se, että osalla tutkittavista perehdytys saattoi 

olla vielä kesken, minkä vuoksi he eivät välttämättä ole ehtineet saada perehdy-

tystä kaikilta neljältä tasolta. Lisäksi aiempi tutkimus on kohdistunut yksityisen 

sektorin toimijoihin, ja vertailevaa tutkimusta valtion työntekijöiden ja yksityisen 

sektorin työntekijöiden välillä on vain vähän saatavilla. Luotettavuutta voi myös 

heikentää se, että resurssien vuoksi tähän tutkimukseen valittiin vain kaksi sitou-

tumisen kohdetta, mikä jättää huomiotta mahdolliset muut sitoutumisen koh-

teet. Vastaavasti myös perehdytystä käsiteltiin vain sen sisällön kautta, eikä pe-

rehdytyksen toteutukseen kiinnitetty erityistä huomiota tässä tutkimuksessa. 

6.3 Jatkotutkimusaiheet ja käytännön sovellukset 

Tulevaisuudessa olisi hyvä tutkia lisää perehdytyksen toteutuksen ja sisällön vä-

lisiä yhteyksiä sekä sitä, onko jommallakummalla merkittävämpi yhteys työnte-

kijän sitoutumiseen ja muihin työhön kohdistuviin asenteisiin. Tällä voitaisiin 

saada syvempää ymmärrystä siitä, miten perehdytyksen toteuttaminen, kuten 

oikea-aikaisuus ja tarkoituksenmukaisuus, vaikuttavat yksilön kokemukseen pe-

rehdytyksestä. Perehdytyksen tutkimuksessa voitaisiin hyötyä myös vertaile-

vasta näkökulmasta esihenkilöiden tai perehdytyksen suunnittelijoiden ja pereh-

tyjien välillä. On tunnistettu, että käsitys perehdytyskäytänteistä voi erota pereh-

tyjien käytännön kokemuksessa (Vanhala & von Bondsdorff, 2012). Molempien 

osapuolien näkökulmien tunnistaminen voisi lisätä ymmärrystä siitä, miksi pe-

rehdytys ei välttämättä toteudu niin kuin on suunniteltu ja siitä, miten perehdy-

tystä tulisi kehittää. 
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 Tässä tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta tulevaisuudessa on tarpeen 

jatkaa Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen hierarkkisuusolettamuksen arviointia 

sekä yhtenäisen perehdytyksen määrällisen mittarin kehittämistä. Tutkimuk-

sessa erityistä huomiota olisi hyvä kiinnittää eri tasojen ja erityisesti organisaa-

tiokulttuurin tarkempaan määrittelyyn kyselylomakkeessa, jotta tutkittavilla 

olisi selkeä käsitys siitä, mitä tasoilla tarkoitetaan. Jatkossa olisi tarpeen pohtia 

myös sitä, kuvaavatko perehdytystä riittävän hyvin tasot dikotomisella mittarilla 

mitattuna, vai muodostuuko perehdytys enemmänkin erilaisista osa-alueista, 

jotka eivät ole hierarkkisia suhteessa toisiinsa. Mittarin kehittelyssä on tarpeen 

hyödyntää niin laadullista tutkimusta kuin erilaisia analyysimenetelmiäkin. 

 Selvää on myös se, että työntekijöiden sitoutumisen yhteneväiselle käsit-

teelle ja mittaustavalle olisi tarvetta (ks. esim. Heiskanen, 2017). Sitoutumisen 

kohteita on monia, kuten ura, ammatti ja työyhteisö, eikä suomenkielisten eri si-

toutumisen käsitteiden käyttö ole täysin johdonmukaista. Organisaatioon sitou-

tumisen tutkimuksessa on lisäksi tulevaisuudessa kiinnitettävä huomiota orga-

nisaation käsitteeseen. Haasteena on, ymmärtävätkö kaikki tutkittavat organi-

saation samalla tavalla, ja Heiskasen (2017) mukaan onkin tärkeää määritellä, 

mikä on se organisaatio, johon tutkittavien halutaan sitoutuvan. Monipaikkaisen 

työn yleistyessä herää myös kysymys, millainen sitoutuminen tulevaisuudessa 

on relevanttia ja mihin työntekijöiden sitoutuminen työelämässä kohdistuu. 

 Lisäksi kiinnostavaa olisi tehdä vertailevaa tutkimusta yksityisen ja julkisen 

sektorin työntekijöiden sitoutumisesta. Aiempi kansainvälinen tutkimus, kuten 

Vigoda-Gadotin ja muiden (2013) havainnot julkisen ja yksityisen sektorin työn-

tekijöiden erilaisista motivaatiotekijöistä ja sitoutumisen kohteista, tukee koti-

maisen vertailevan tutkimuksen tarvetta. Tällainen tutkimus voisi syventää ym-

märrystä siitä, millaiset tekijät sitoutumisen taustalla vaikuttavat ja millaisilla in-

terventioilla työntekijöiden sitoutumista voitaisiin vahvistaa. Sitoutumisen tut-

kimus ja kirjallisuus painottuu etenkin kansainvälisesti yksityiselle sektorille, jo-

ten uutta tutkimusta on tarpeen tehdä julkisen sektorin ja erityisesti valtionhal-

linnon kontekstissa.  



54 
 

 Tässä tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta organisaatioissa voidaan ke-

hittää sellaisia perehdytyskäytäntöjä, joilla pyritään sitouttamaan uudet työnte-

kijät osaksi koko organisaatiota ja lisäämään heidän työn imun kokemuksiaan. 

Valtionhallintoon kohdistuvien aikapaineiden ja vähenevien resurssien myötä 

tarvitaan kustannustehokkaita ratkaisuja, minkä vuoksi organisaatioiden kan-

nattaa panostaa jo olemassa olevien käytäntöjen, kuten perehdytyksen kehittä-

miseen. Tulokset osoittavat, että kaikkien neljän tason perehdyttäminen lisää 

huomattavasti uusien työntekijöiden kokemaa organisaatioon sitoutumista ja 

työn imua. Organisaatioiden kannattaa siis kohdistaa resurssejaan työsuhteen al-

kuvaiheeseen ja perehdytyksen sisällön monipuolisuuteen. 
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LIITTEET 

Liite 1. Tutkimuksen mittarit 

Perehdytyksen taso -muuttuja 

1. Millaista tietoa organisaation yleisistä laki-
sääteisistä ja käytäntöihin liittyvistä sään-
nöistä ja määräyksistä sinulle tarjottiin pereh-
dytyksessä? 

 Palvelussuhteeseen liittyvät asiat 
(Esim. työaikaleimaukset, työterveys-
huolto, lomat) 

 Tietoturva ja tietosuoja-asiat 

 Toimitiloihin liittyvät asiat (esim. työ-
tilojen pelisäännöt, turvallisuus) 

 Muu, mikä? ______________________ 

 En saanut perehdytystä 

2. Millaista tietoa sinulle tarjottiin perehdy-
tyksessä siitä, mitä sinulta työssäsi odotetaan? 

 Työtehtävien sisältö 

 Työtehtävien tavoitteet 

 Työtehtävien merkitys organisaa-
tiolle 

 Muu, mikä? ______________________ 

 En saanut perehdytystä 

3. Millaista tietoa organisaatiokulttuurista si-
nulle tarjottiin perehdytyksessä? 

 Miten hierarkia vaikuttaa toimintata-
poihin 

 Miten organisaation arvot näkyvät 
käytännössä 

 Miten onnistumisiin ja epäonnistumi-
siin reagoidaan työyhteisössä 

 Muu, mikä? ______________________ 

 En saanut perehdytystä 

4. Millaisia mahdollisuuksia edistää ihmis-
suhteitasi ja verkostoitua sinulle tarjottiin pe-
rehdytyksessä? 

 Tapaaminen johtavien henkilöiden 
kanssa 

 Tilaisuus, jossa tutustua organisaa-
tion jäseniin 

 Esittely eri verkostojen/sidosryh-
mien jäsenille 

 Muu, mikä? ______________________ 

 En saanut perehdytystä 

 



69 
 

 
Työn imu -keskiarvosummamuuttuja 

Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen 
työtäni. 

0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi työs-
säni. 

0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Olen innostunut työstäni. 0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Työni inspiroi minua. 0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä 
lähteä töihin. 

0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 
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6 = Aina 

Tunnen tyydytystä, kun olen syventynyt työ-
höni. 

0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Olen ylpeä työstäni. 0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Olen täysin uppoutunut työhöni. 0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 

Kun työskentelen, työ vie minut mukanaan. 0 = Ei/En koskaan 

1= Hyvin harvoin 

2= Harvoin 

3 = Joskus 

4= Melko usein 

5 = Hyvin usein 

6 = Aina 
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Affektiivinen sitoutuminen -keskiarvosummamuuttuja 

Olisin erittäin iloinen voidessani viettää urani 
loppuun tässä organisaatiossa. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Organisaation ongelmat ovat myös minun on-
gelmiani. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

En koe vahvaa kuulumisen tunnetta organi-
saatiossani. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

En tunne olevani emotionaalisesti kiinnitty-
nyt tähän organisaatioon. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 
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En tunne olevani osa perhettä organisaatios-
sani. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Tällä organisaatiolla on iso henkilökohtainen 
merkitys minulle. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

 

Jatkuvuussitoutuminen -keskiarvosummamuuttuja  

Juuri nyt, organisaatiossani pysyminen on mi-
nulle enemmän pakko kuin halu. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Minun olisi vaikea lähteä organisaatiostani 
juuri nyt, jopa niin halutessani. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 
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Liian suuri osa elämästäni häiriintyisi, jos 
päättäisin lähteä organisaatiostani nyt. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Tunnen minulla olevan liian vähän vaihtoeh-
toja harkitakseni tästä organisaatiosta lähte-
mistä. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Jos en olisi jo antanut niin paljon itsestäni tälle 
organisaatiolle, saattaisin harkita työskente-
lyä muualla. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Yksi harvoista negatiivisista seurauksista olisi 

vaihtoehtojen vähäisyys. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 
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Normatiivinen sitoutuminen -keskiarvosummamuuttuja 

En tunne lainkaan velvollisuutta pysyä nykyi-
sellä työnantajallani. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

En tunne että olisi oikein lähteä organisaa-
tiosta, vaikka hyötyisin siitä. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Tuntisin syyllisyyttä, mikäli lähtisin organi-
saatiostani nyt. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Tämä organisaatio ansaitsee lojaaliuteni. 1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 
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En aio lähteä organisaatiostani koska koen 
velvollisuutta siellä työskenteleviä ihmisiä 
kohtaan. 

1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

Olen kiitollisuuden velassa organisaatiolleni. 1= Vahvasti eri mieltä 

2= Eri mieltä 

3 = Hieman eri mieltä 

4= En osaa sanoa 

5 = Hieman samaa mieltä 

6 = Samaa mieltä 

7 = Vahvasti samaa mieltä 

 


