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Tassa tutkielmassa tarkastellaan perehdyttamisen vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Ka-
sitteellisesti perehdyttaminen ymmarretaan prosessina, jonka tavoitteena on varmistaa uuden
tyontekijan kyky toimia tyotehtavissaan, omaksua organisaation toimintatavat ja liittya
tuottavaksi osaksi organisaatiota. Tutkielman taustalla on havainto siita, etta perehdytyksen
laiminlyonnilla voi olla negatiivisia vaikutuksia seka tyontekijan hyvinvointiin ettd organisaation
toimintaan. Laadukas perehdytys puolestaan tukee tydmotivaatiota, tydssa onnistumista ja
halua sitoutua organisaatioon.

Tutkielman tavoitteena on selvittdaa, millainen yhteys perehdytyksen laadulla ja tyontekijoiden
sitoutumisella on seka mitka tekijat koetaan perehdytysprosessissa sitoutumisen kannalta
merkittaviksi.

Teoreettinen viitekehys rakentuu perehdyttdamisen ja sitoutumisen kasitteiden seka niita
kuvaavien mallien ympdrille. Keskeisia tarkasteltuja nakdkulmia ovat perehdytyksen tavoitteet,
osatekijat ja laatu seka tyontekijoiden psykologinen suhde organisaatioon.

Tutkielmassa huomioidaan erityisesti Bauerin esittama perehdyttamisen neljan C:n malli, joka
kuvaa perehdytysprosessin vaiheita sdanndista ja odotuksista kulttuurin omaksumiseen ja
sosiaalisiin yhteyksiin. Lisaksi perehdyttamisen ja organisaatiositoutumisen valistd suhdetta
tarkastellaan Meyer ja Allenin kolmen komponentin mallin avulla.

Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jossa analysoitiin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta
ja tutkimusaineistoja. Aineisto osoittaa, etta perehdytyksen toteuttamisessa on suuria eroja
organisaatioiden valilld, mika johtuu muun muassa lainsdadannon yleisluontoisuudesta,
ohjeistuksen vahaisyydesta seka resurssien puutteesta. Tulosten perusteella havaittiin, etta
huolellisesti suunniteltu ja johdonmukaisesti toteutettu perehdytys vahvistaa tyontekijan
kokemusta osallisuudesta, selkeyttda tyontekijan roolia ja lisdaa tyon merkityksellisyytta.
Naiden tekijoiden kautta sitoutuminen organisaatioon syvenee.

Paatelmana voidaan todeta, etta laadukas perehdytys toimii strategisena keinona sitouttaa
tyontekijoita ja vahentaa vaihtuvuutta. Vaikka perehdytykseen ei aina kohdenneta riittavasti
resursseja, sen vaikutus nakyy pitkalla aikavalilla seka yksilon etta organisaation nakdkulmasta.
Panostamalla perehdytykseen organisaatio voi vahvistaa tyontekijoidensa hyvinvointia ja
sitoutumista, mika puolestaan edistaa organisaation tavoitteiden saavuttamista.

AVAINSANAT: perehdytys, sitoutuminen, henkildstéjohtaminen, organisaatiokulttuuri,
tyontekijakokemus, tydnantajakokemus, henkiloston pysyvyys
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1 Johdanto

Perehdyttaminen on yksi henkiléstojohtamisen keskeisimmista tekijoista. Silla
tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla henkil6 oppii tuntemaan
tyoyhteisdnsa ja sen toiminta-ajatuksen, tydpaikkansa ihmiset ja asiakkaat seka oman
tyonsa ja siihen liittyvat odotukset (Kauhanen, 2013, s. 150). Laadukkaasti toteuttu
perehdytysprosessi luo uudelle tyontekijalle mahdollisuuden sisdistaa tydssa
vaadittavat tiedot ja taidot, liittaa tyontekijan osaksi tyoyhteis6a seka mahdollistaa
jatkuvan oppimisprosessin tydsuhteen aikana. Parhaimmillaan perehdys myds
tutkitusti lisda tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon (Tossavainen, 2006, s.

a).

Vastuu perehdyttamisen toteuttamisesta on yksiselitteisesti uuden tyéntekijan
[ahimmallad esimiehelld (Kauhanen, 2013, s. 150-151). Kauhasen mukaa (2013) esimies
voi hoitaa perehdyttdamisen yksin, mutta usein han kuitenkin delegoi sen jollekulle
alaiselleen tai sellaiselle ty6tiimille, johon tydntekija sijoitetaan. Perehdyttamiseen
osallistuvat yleensa kaikki ne tydntekijat, joiden kanssa uusi tyontekija on

tulevaisuudessa tekemisissa (Kauhanen, 2013, s. 151)

Valitettavan usein organisaatioissa kuitenkin laiminlyédaan perehdytysta (Kjelin &
Kuusisto, 2003, s. 13—14). Talla on useita negatiivisia vaikutuksia seka yritykseen etta
tyontekijan tyohyvinvointiin. Esimerkiksi perehdytyksen laiminlydnti osaltaan
heikentda uuden tydntekijan panosta organisaatiossa (Tossavainen, 2006, s.

3). Torringtonin ja muiden (2005) mukaan perehdyttamista saatetaan laiminlyoda
usein juuri siksi, etta uusi henkil® pyritaan saamaan tydskentelemaan tehtaviensa
parissa mahdollisimman nopeasti. Kuitenkin riittdmaton, huono perehdytys kuitenkin
saattaa johtaa tyytymattomyyteen tydssa ja siten jopa tyopaikan vaihtamiseen. Nadin

organisaation panostus rekrytointiin ja perehdyttamiseen ei tuota haluttua tulosta.



Perehdyttamisen merkitys on muuttunut modernissa tyoeldmassa, silla jatkuvasti
voimistuvat trendit, kuten digitalisaatio, etatyon lisadntyminen ja monimuotoisten
tyéryhmien syntyminen asettavat taysin uudenlaisia vaatimuksia. Ndissa olosuhteissa
uuden tyontekijan nopea sopeutuminen tydyhteisdon on kriittista seka yksilon etta
organisaation menestyksen kannalta (Bauer, 2010, s. 4; Allen & Shanock, 2013, s. 351—
352).

Lisaksi eri sukupolvien tyontekijoilla on erilaisia odotuksia perehdytyksesta. Esimerkiksi
Z- ja Y-sukupolven edustajat arvostavat vuorovaikutteisuutta, henkil6kohtaista
ohjausta ja mahdollisuutta verkostoitumiseen, kun taas vanhemmat sukupolvet
painottavat muodollisia ohjeistuksia ja tydprosessien ymmartamista (Chillakuri, 2020,

s. 409-410).

Onnistunutta perehdyttamista haastaa myds se, etta organisaatioiden vapaus ja vastuu
sen toteuttamiseen on varsin laaja. Tama antaa mahdollisuuden toimiala- ja
organisaatiokohtaisten tekijoiden huomioimiseen, mutta toisaalta se myos
valitettavasti mahdollistaa riittdvan perehdyttamisen laiminlydnnin. Organisaatioiden
perehdyttamistad haastaa myos se, etta aiheesta on etenkin Suomessa olemassa varsin
vahan julkistettuja ohjeita ja kirjallisuutta (Ketola, 2010, s. 72). Tutkielmaa tehdessa
kavi myos ilmi, ettd myods tutkimusaineistoa on varsin rajallisesti saatavilla. Siksi

tutkielman tavoitteena on lisata aiheesta saatavaa relevanttia tietoa.

Lahdin tutkimaan aihetta etenkin omien negatiivisten henkilékohtaisten kokemuksieni
perusteella. Olen tahanastisella tydurallani huomannut, etta valitettavan monessa
organisaatiossa perehdytykseen ei kiinniteta kdaytannossa ollenkaan huomiota. Tama
on kokemuksieni mukaan vaikuttanut sekda omaan ettd muiden uusien tyontekijdiden
tydmotivaatioon, tydssa menestymiseen seka tydpaikkaan sitoutumiseen. Useat
tydsuhteet ovat myds paattyneet koeajan puitteissa, silla tyontekijat ovat olleet
tyytymattomia tydpaikkaan puutteellisen osaamisen takia. Tutkielman keskeisena
tavoitteena on selvittaa tutkimuksen kautta, tukeeko myds tutkimusteoria naita

havaintoja.



1.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkielman tarkoituksena on analysoida perehdytyksen osatekij6ita, jotka
muodostavat laadukkaan perehdytysprosessin. Tutkielmassa myds tarkastellaan
perehdytyksen laadun ja tyontekijoiden sitoutumisen valista yhteytta seka laadukkaan
perehdytyksen vaikutusta tyontekijéiden haluun sitoutua organisaatioon. Ndiden
tutkimuskohteiden avulla on tarkoitus saada vastaus varsinaiseen tutkimusongelmaan
eli selvittad, miten laadukas perehdytys vaikuttaa tyontekijéiden sitoutumiseen

organisaatiossa.

Tama tutkielma koostuu seuraavista tutkimuskysymyksista:

1. Miten laadukas perehdytys vaikuttaa tyéntekijoiden sitoutumiseen

organisaatiossa?

2. Millaiset tekijat tyontekijat kokevat tarkeiksi laadukkaassa perehdytyksessa

sitoutumisen kannalta?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielman tavoitteena on saada loogisessa jarjestyksessa kasiteltyna vastaus
tutkimusongelmaan. Tutkielma sisaltaa johdantoluvun, jossa lukija tutustutetaan
aiheeseen esittelemalld tutkimuksen taustat seka tutkimusongelma ja -kysymykset.
Paaluvuissa avataan perehdyttamisen ja sitoutumisen kasitteet, kaydaan lapi naihin
liittyvia keskeisia teorioita ja osatekijoita seka tarkastellaan tyontekijdéiden onnistu-
neen perehdytyksen ja sitoutumisen valista yhteytta. Lopuksi johtopdatoksissa

vedetdan yhteen tutkielman lopputulema ja keskeiset havainnot.



2 Perehdytys organisaatioon

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitda organisaation toteuttamia toimia, joiden
avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tydymparistdn, sen toiminta-ajatuksen, tavat ja
kulttuurin (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 15). Sen tavoitteena on lyhentaa aikaa ennen
kuin uuden tydhon tulijan panos muuttuu organisaatiolle tuottavaksi (Ketola, 2010, s.
70). Snell (2006) ndkee perehdytyksen eradnlaisena siltana uuden tydntekijan

kyvykkyyksien seka organisaation todellisen tuottavuuden saavuttamisen valissa.

Bauerin (2010, s. 6) mukaan perehdytys on prosessi, jonka kautta uusia kollegoita
autetaan sopeutumaan uuden tehtdvansa seka suorituksellisiin ettd sosiaalisiin
aspekteihin. Hyvin suoritettu perehdytys auttaakin uutta henkil6a nostamaan
tehokkuutensa tyossa hyville tasolle mahdollisimman nopeasti (Tossavainen, 2006, s.
10). Perehdyttaminen luo myds pohjaa uudelle tydntekijalle muun muassa tavoitteen

ja vision ymmartamiseksi, joihin hdnen tulee pyrkia (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 14).

Aikaisempien tutkimusten perusteella onnistuneessa perehdytyksessa on merkittavaa
se, ettd se toteutetaan mahdollisimman perusteellisesti ja pian uuden henkilén
aloittaessa organisaatiossa. Perehdytykselld seka sen myota organisaatiosta saadulla
vaikutuksella on siis varsin pitkdkestoisia vaikutuksia uusiin kollegoihin seka heidan
tyouriinsa. Onkin oleellista saada uusi kollega kokemaan itsensa toivotuksi seka
tarpeelliseksi osaksi organisaatiota, mikda on mahdollista nimenomaisesti

kokonaisvaltaisen perehdytyksen avulla (Giacalone, 2009).

Organisaatioiden toteuttamaa perehdytysta valvotaan lainsaadannén avulla.
Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) turvataan tyontekijan oikeus riittavaan
perehdytykseen. Lain mukaan tyontekija tulee perehdyttaa riittavasti itse tydhon,
tyopaikan tydolosuhteisiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon, tyo- ja tuotantomenetelmiin seka turvallisiin tydtapoihin (Tyoturvallisuuslaki,

2022, 14 §).



Lainsaadanto turvaa kuitenkin vain yleistasoisesti perehdytyksen toteutumisen.
Perehdytystoimien menestyksekkdan toteuttamisen organisaatioissa haastaa myds se,
ettd kdaytannon perehdyttamisestda on Suomessa olemassa vain vahan julkistettuja
ohjeita (Ketola, 2010, 72). Ketolan (2010) mukaan yrityksilld on sen sijaan olemassa

omia, sisdiseen kayttoon tehtyja ja tarkoitettuja ohjeita.

Tama luo kuitenkin haasteen riittdvan kattavan perehdytysprosessin
suunnittelemiselle, silla organisaatioiden ja yritysten oma vapaus perehdyttamisessa
on laaja-alainen, eika siihen ole kovinkaan paljon ohjeita saatavilla. Siksi yritykset eivat
aina kayta riittdvaa maaraa resursseja perehdyttamiseen, eika tydnantajilla ole

valttamatta antaa vaadittavaa tietotaitoa uudelle tydntekijalle.

2.1 Perehdyttimisen tavoitteet

Perehdyttamisen tavoitteena on yhtdalta antaa organisaatiosta realistinen kuva seka
toisaalta auttaa uutta kollegaa luomaan uudesta tyopaikastaan seka -tehtavistaan
positiivisen kuvan (Kauhanen, 2003). Yritysmaailmassa perehdyttamisen tarkoituksena
nahdaan tyontekijan integroiminen osaksi tydymparistodan (Hébert ja muut,

2016). Kjelinin & Kuusiston (2003) mukaan perehdytyksen keskeisimpina tavoitteina
tuleekin nahda seka yksilon sitoutuminen etta organisaation nakékulmasta sen kyky
uudistua. Perehdytykselld on mahdollista saavuttaa siihen satsatun arvon
palautuminen esimerkiksi tuottavuuden parantumisen kautta, mika saattaa olla

puolestaan seurausta tehokkaasta ja nopeasta perehdytyksesta (Snell, 2006 s. 32—-35).

Torringtonin ja muiden (2005) mukaan perehdyttajilla on seka toiminnallisia etta
organisaatiollisia tavoitteita. Ndistda ensimmaisia ovat ne, joista tyontekijan pitda kyeta
suoriutumaan perehdyttamisvaiheen jalkeen ja jalkimmaisten puolelta on kyse siita

panoksesta, jonka uusi tydntekija pystyy liiketoiminnalle omalla toiminnallaan
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tarjoamaan seka se, kuinka hyvin hdn on onnistunut sisdistamaan arvomaailman seka

vision omassa toiminnassaan.

Perehdytyksessa keskeista olisikin auttaa uusia kollegoita sopeutumaan ymparistdon ja
sitd kautta vaikuttaa tyontekijan motivaatioon seka tydssa viihtymiseen. Nama
vaikuttavat uuden kollegan organisaatiokulttuuriin sopeutumiseen. Tassa keskeisessa
roolissa ovat odotukset uutta henkil6a kohtaan ja mita puolestaan uusi kollega voi
organisaatiolta odottaa. Torringtonin ja muiden (2005) mukaan odotustenhallinta
auttaa henkisessa sitoutumisessa, ja tarkeinta onkin, etta uusi henkilo olisi tietoinen

roolistaan seka tyotehtavistaan.

Organisaation nakdkulmasta uudet tyontekijat tuovat kykyja, taitoja, kokemusta seka
uusia nakdkulmia mukanaan tyéhon. Investoimalla tehokkaaseen perehdytykseen
organisaatio voi varmistaa, ettd organisaation jasenet voivat todella kayttaa seka
hyodyntda omaa potentiaaliaan ja osaamistaan (Chillakuri, 2020.) Onnistuneen ja
tehokkaan perehdytysprosessin avulla on mahdollista my6s sdadstaa esimerkiksi
henkildstdosaston aikaa, parantaa tyontekijoiden suorituskykya seka tuottavuutta ja

vahvistaa samalla myds mahdollisesti tydnantajabrandia (Snell, 2006, s. 32—-35).

Vaikka organisaatioiden prosessit saattavatkin poiketa merkittavasti toisistaan, on
niiden tavoitteissa usein myds yhtenevaisyyksia. Lahtokohtana on, etta
perehdytykselld luodaan positiivinen kokemus uudelle kollegalle. Samanaikaisesti
yritetdan pitda yhtendisena seka todellisuus etta se kuva, joka rekrytoinnin aikana on
luotu uuden kollegan mieleen siitd, millaista tydpaikassa on tydskennelld. Usein
yhtenevadista eri organisaatioissa on pyrkimys siihen, etta tyontekijdille tarjottaan
vdlineet, joiden kanssa he voivat onnistua menestyksekkadsti omassa tydssaan
(Graybill ja muut, 2013). Mitd nopeammin uudet kollegat tuntevat itsensa
tervetulleiksi organisaatioon taikka valmistautuneeksi uuteen tehtavaansa, sita
nopeammin he kykenevat toteuttamaan menestyksekkaasti organisaation missiota

(Bauer, 2010).
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2.2 Perehdytyttamisen osatekijat

Perehdyttaminen koostuu useasta eri osa-alueesta. Sen perusajatuksena on
varsinaiseen tyotehtdvaan ja tydhon perehdyttaminen (Wanous, 1992). Keskeista on
my0s se, etta uusi tydntekija oppii tuntemaan yrityksen arvot, sen toimintaa seka
yrityskulttuuria (Sims, 2002, 285-290). Keskeistd on myds tuntea tydnantajayritysta
laajemmin seka yrityksen keskeista verkostoa (Kuusisto, 2010, s. 71). Aikaisemmasta
kirjallisuudesta esimerkiksi Kauhasen (2003) mukaan perehdyttamiseen sisaltyy seka
tyoyhteisdon etta organisaation toiminta-ajatukseen perehtyminen, asiakkaisiin seka

kollegoihin tutustuminen seka tietysti opastus omaan rooliin.

Perehdyttaminen voidaan ndahda prosessina, joka alkaa valittdmasti tydntekijan ja
organisaation valisistd ensimmaisistd kontakteista (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 14).
Heinosen ja Jarvisen (1997) mukaan perehdyttamiselld tarkoitetaan niita kaikkia
tekijoita, joiden avulla tulokas saadaan niin sanotusti taysivaltaiseksi organisaation
jaseneksi. Perehdytyksen ansiosta uuden jasenen tulisi olla tietoinen ainakin
organisaation toimintatavoista, tavoitteista, kilpailu- ja markkinatilanteesta ja toki
omiin tehtaviinsa liittyvista seikoista. Perehdytyksen om maara mahdollistaa oman

tyon hahmottaminen osana organisaation toimintaa (Heinonen & Jarvinen, 1997).

Bauerin (2010) mukaan perehdytys on prosessi, jossa on nelja tasoa:

1. Maardystenmukaisuus eli compliance: tasoista alin, jossa tyontekija oppii

perussadannot organisaatiossa toimimiseksi.

2. Selvennys eli clarification: seuraavaksi tuleva taso, jossa osallinen kykenee

ymmartamaan hianeen kohdistuvia odotuksia sekd omaa tehtavdnkuvaansa.
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3. Kulttuurinen taso eli culture seuraa edellisia pyrkien tarjoamaan tietoutta seka

muodollisesta ettd epamuodollisesta kulttuurista organisaatiossa.

4. Yhteys eli connection viimeisena tasona viittaa luonnollisesti ihmisten vaililla

oleviin suhteisiin seka verkostoihin.

Nama edelliset ovat niin kutsutut perehdytyksen nelja C:ta. Organisaation
perehdytysstrategioita maaritteleekin se, mita ja miten tasoja organisaatioissa
kdytetaan. Bauerin (2010) mukaan usein hyddyntdaminen jakautuu vuorostaan kolmeen
tasoon; ennakoivaan, korkean potentiaalin seka passiiviseen perehdyttamiseen.
Passiivinen perehdyttaminen kattaa lahinna viralliset osuudet to do -listan kaltaisena
keskendan riippumattomista asioista ja se kattaa vain maaraystenmukaisuuden edella
esitellyista neljasta C:sta seka ehka hieman selvennysta. Korkean potentiaalinen
perehdytys ottaa kaksi C:td huomioon, ja kahta viimeistakin on saatettu huomioida
jossakin maarin (Bauer, 2010). Vain pieni osa organisaatioista ottaa Bauerin (2010)

mukaan huomioon kaikki nelja C:ta perehdytyksessaan.

Culture

Connection

Clarification

Compliance



13

Kuvio 1. Bauerin perehdytyksen neljan C:n malli

2.3 lhmisen persoonan ja taustan vaikutus perehdyttamiseen

Johtaminen on muuttunut merkittavasti ihmislahtéisempdan suuntaan menneiden
vuosikymmenten aikana. Samoin tyéntekijoiden tietoisuus omista oikeuksistaan ja
velvollisuuksistaan ovat kasvaneet huomattavasti. Etenkin sosiaalisen median
aikakaudella tieto seka toimivasta ettd heikosta johtamisesta levida nopeasti, mika on

pakottanut organisaatiot kiinnittamaan johtamiseen aiempaa tarkempaa huomiota.

Myds lhmisten arvomaailma on muuttunut menneiden vuosien ja vuosikymmenten ai-
kana, ja niita uskalletaan tuoda aiempaa aktiivisemmin esiin my®s organisaatioissa.
Kuusiston mukaan (2010, s. 76) saman tyopaikan tyontekijat voivat kokea ryhman
toiminnan ja esimiehen johtamistyylin eri tavoilla ja heilla voi olla erilaisia odotuksia
johtamisesta ja yhteistydsta. Myos tyontekijan aiempi kokemus, koulutus ja
kulttuurinen tausta vaikuttavat siihen, kuinka nopeasti han omaksuu uudet tyétehtavat
ja sopeutuu organisaatioon. Tama korostuu erityisesti kansainvalisessa
tyoymparistossa, jossa uudet tyontekijat saattavat tarvita lisdtukea sosiaalisen

verkoston rakentamiseen ja organisaatiokulttuurin ymmartamiseen.

Siksi yksilollinen ndakdkulma tulee ottaa huomioon perehdytysprosessissa, jotta
tyontekijan kokemus prosessista on positiivinen. Tama on tarkeaa, silla Abawen (2024)

mukaan organisaation kulttuuri on merkittava tyytyvaisyyteen vaikuttava tekija.

2.4 Tyontekijoiden tarkeaksi kokemat tekijat perehdyttamisessa

Uudet tyontekijat kokevat perehdytysprosessin onnistuneeksi silloin, kun se tukee seka
tyoroolin selkeyttamista ettd organisaatioon kiinnittymista kokonaisvaltaisesti.

Tutkimusten perusteella perehdytyksen suunnitelmallisuus, johdonmukaisuus ja
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riittdvat resurssit nousevat keskeisiksi laatutekijoiksi (Bauer, 2010; Graybill ja muut,
2013). Erityisen tarkedna pidetdan sitd, ettd perehdytyksen aikana tyontekija saa
selkedn kadsityksen omista tehtdvistdadn, organisaation tavoitteista ja arvoista seka siita,
miten hanen tydnsa linkittyy laajempaan kokonaisuuteen (Kauhanen, 2003; Heinonen &

Jarvinen, 1997).

Vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet ovat toinen perehdytyksen onnistumisen kannalta
olennainen tekija. Allen ja Shanock (2013) osoittavat, ettd organisaation tuki ja
mahdollisuus rakentaa yhteyksida kollegoihin vahvistavat seka sitoutumista etta
tyontekijan juurtumista organisaatioon. Vastaavasti Chillakurin (2020) tutkimus
korostaa, ettd etenkin nuoremman sukupolven tydntekijat arvostavat perehdytysta,
joka tarjoaa mahdollisuuksia verkostoitumiseen ja luottamuksen rakentamiseen

tyoyhteisossa.

Organisaatiokulttuuriin tutustuminen ja sen avoin esiin tuominen perehdytyksessa ovat
myOs tyontekijoiden kannalta merkittdvia tekijoitd. Amaren (2024) mukaan
organisaatiokulttuuri ja tyontekijoiden kokema tyytyvdisyys ovat tiiviissa yhteydessa
organisaation suorituskykyyn. Perehdytyksen kautta tydntekija voi arvioida, miten hyvin
hdanen omat arvonsa ja odotuksensa kohtaavat organisaation toimintatavat. Tama

yhtenevaisyys vaikuttaa merkittavasti sitoutumiseen (Guillon & Cezanne, 2014).

Lisdksi tyontekijat pitavat tarkedna realististen odotusten asettamista. Caldwellin ja
Petersin (2017) mukaan epdarealistiset tai epdselvat odotukset voivat johtaa
pettymyksiin ja heikentada sitoutumista jo tydsuhteen alkuvaiheessa. Sen sijaan selkeat
tavoitteet ja palautteen saaminen tukevat tydntekijan motivaatiota ja vahvistavat tyon

merkityksellisyyden kokemusta (Bakker & Schaufeli, 2008).

Yksil6llisten tarpeiden huomioiminen on myds merkittava osa perehdytyskokemusta.
Seka Giacalone (2009) etta Kjelin ja Kuusisto (2003) painottavat, ettd perehdytyksen

tulisi mukautua tydntekijan taustaan, aiempaan kokemukseen ja henkilokohtaisiin
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tarpeisiin. Tallainen yksildllinen lahestymistapa lisaa tydntekijan arvostuksen

kokemusta ja tukee sitoutumista organisaatioon.

2.5 Ongelmat perehdyttamisessa

Organisaatioilla saattaa olla usein ongelmia perehdytysprosessissa, silla padasiallinen
fokus on usein kdannetty kohti toimijan omia tavoitteita eikd niinkaan yksildiden
tarpeita. Uuden tydntekijan onkin usein sisdistettava paljon tietoa lyhyessa ajassa, ja
esimerkiksi tasta syysta perehdytysprosessi saattaa tapahtua tyontekijalle stressaavassa
tilassa (Caldwell & Peters, 2017, s. 30-31). Tallaisiin tilanteisiin pdadytaan esimerkiksi
siksi, etta tyontekijan aloittaessa on tyypillista, ettd hdanen tehtavansa on saattanut olla
tyhjana jo jonkin aikaa. Ndin muut ovat joutuneet joustamaan tdmadn position
tyotehtdvien suuntaan ja uutta henkil6a saattaa odottaa suurikin maara tekemattéomia
toita. Suuri tydkuorma uuden henkilon harteille ilman systemaattista alkuperehdytysta
muodostaa aikaisemman kirjallisuuden havaintojen perusteella riskin irtisanoutumiselle

(Giacalone, 2009, s. 38).

Lisdksi  perehdytyksen suunnittelemattomuus ja resurssien riittamattomyys
muodostavat toistuvan ongelman. Kun prosessi jaa epaselvaksi tai perehdytykseen ei
varata riittdvasti aikaa, syntyy tilanne, jossa ohjaus on satunnaista ja kokemukset
riippuvat liiaksi yksittdisista kollegoista tai esihenkildistd (Graybill, Carpenter, Offord,
Piorun & Shaffer, 2013, s. 204-205; Ketola, 2010, s. 54-56). Tama voi johtaa

epatasalaatuisiin kdytantoihin organisaation sisalla ja lisata tydntekijan epavarmuutta.

Toinen merkittava haaste liittyy sosiaalisten suhteiden ja kulttuurisen nakdkulman
puutteelliseen huomioimiseen. Jos perehdytys painottuu liikaa teknisiin asioihin eika
anna tilaa vuorovaikutukselle ja luottamuksen rakentamiselle, tydntekijan

kiinnittyminen tyoyhteis6on voi jadada pinnalliseksi (Allen & Shanock, 2013, s. 352-353).
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Tutkimukset osoittavat, ettd etenkin nuorempi sukupolvi odottaa perehdytykselta
enemman sosiaalista tukea ja mahdollisuuksia verkostoitumiseen (Chillakuri, 2020, s.
1282-1283). Kun nama tarpeet jatetddan huomioimatta, perehdytyksen sitouttava

vaikutus heikkenee.

Lisaksi organisaatiokulttuuriin tutustumisen laiminlydnti voi heikentaa tyéntekijan
kokemusta arvomaailman ja toimintatapojen yhteensopivuudesta. Amaren (2024, s. 5—
6) mukaan tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen rakentuvat pitkalti
organisaatiokulttuurin ja yksilén odotusten kohtaamisesta. Jos tama ulottuvuus jaa

perehdytyksessa taka-alalle, tyontekijan pysyvyytta tukevat tekijat jaavat vajaiksi.
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3 Sitoutuminen organisaatioon

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta
tyonantajaansa, joka heijastaa hanen haluaan olla organisaation jasen seka samaistua
sen tavoitteisiin ja arvoihin. Sitoutuminen ei rajoitu pelkdstdaan organisaatioon, vaan

sitd voidaan tarkastella myds suhteessa tydtehtdviin, ammattiin ja tydyhteisoon.

Sitoutuminen organisaatioon on merkittavaa seka tydntekijan etta tydnantajan
nakokulmasta tarkasteltuna. Tydntekijan sitoutumisella organisaatioon on todettu
olevan merkittava vaikutus organisaation pitkdikdisyyteen ja suorituskykyyn (Bakker &
Schaufeli, 2008). Guillonin ja Cezannen (2014) mukaan sitoutumisella voi olla laaja-
alaisia vaikutuksia organisaatiolle. Se voi ndkya esimerkiksi taloudellisen tuloksen ja
maineen vahvistumisena, henkildston vaihtuvuuden vahenemisend, tyon laadun

paranemisena seka uusien innovaatioiden syntymisena.

Sitoutumisella on merkittava vaikutus myds tyontekijan hyvinvointiin ja ammatilliseen
kasvuun. Sitoutunut tyontekija kokee usein tydnsa merkitykselliseksi ja ndkee
selkeammin yhteyden omien tehtdviensa ja organisaation tavoitteiden valilla, mika
lisdd motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta (Bakker & Schaufeli, 2008, s. 150-152). Vahva
sitoutuminen voi my®os lisata tyontekijan psykologista turvallisuutta ja tunnetta siit3,
ettd hdanen panostaan arvostetaan, mika puolestaan tukee ty6ssa viihtymista ja

vahentda tyduupumuksen riskia (Allen & Shanock, 2013, s. 353—-354).

Lisaksi sitoutuminen tarjoaa tydntekijalle mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen ja
uralla etenemiseen. Organisaatioon kiinnittynyt tyontekija saa useammin
mahdollisuuksia osallistua vaativampiin tehtaviin ja projekteihin, mika vahvistaa

ammatillista identiteettid ja parantaa urandakymia (Caldwell & Peters, 2017, s. 31-32).
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3.1 Organisaatiositoutumisen merkitys

Tyontekijoiden sitoutumista tydhon ja organisaatioon on tutkittu laajasti, ja aiheesta
on saatavilla runsaasti tutkimustietoa. Nakékulmat vaihtelevat kuitenkin suuresti.
Aihetta on tarkasteltu esimerkiksi psykologisista lahtokohdista seka palkitsemisen ja

johtamisen nakokulmista.

Organisaatioon sitoutuminen on merkittava tekija yrityksen tavoitteiden
saavuttamisen, toiminnan laadun, jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta
(Viitala, 2009, s. 89). Silla on my6s havaittu olevan vaikutusta tyontekijoiden
vaihtuvuuteen, organisaation tehokkuuteen, innovaatioihin ja tyontekijoiden

joustavuuteen (Steers, 1977; Morris ja muut, 1993).

Sitoutuminen voidaan ymmartda psykologiseksi suhteeksi tyontekijan ja organisaation
valilla, joka heijastaa halua pysya organisaatiossa, samaistua sen arvoihin ja kokea oma
tyonsa merkitykselliseksi osaksi laajempaa kokonaisuutta (Allen & Shanock, 2013, s.
351-352). Sitoutuminen toimii keskeisena motivaatiotekijana, joka vahvistaa
tyontekijan tunnetta osallisuudesta ja vahentda tyduupumuksen seka irtisanoutumisen

riskia (Bakker & Schaufeli, 2008, s. 150).

My0s tyontekijan ndakokulmasta sitoutuminen on merkityksellista, silla se lisda tyon
merkityksellisyyden kokemusta, edistaa hyvinvointia ja tukee ammatillista kasvua.
Ty6honsa sitoutunut henkilé kokee useammin tyén imua, hallinnan tunnetta ja
onnistumisia, mika puolestaan heijastuu positiivisesti hanen kokonaisvaltaiseen

eldmanlaatuunsa (Bakker & Schaufeli, 2008, s. 155). Tasta hydytyy myos tyonantaja.

Organisaatiotasolla vahva sitoutuminen lisaa luottamusta, yhteistyota ja avoimuutta,
mika parantaa seka tyoyhteison ilmapiiria etta tuloksellisuutta (Guillon & Cezanne,
2014, s. 842—843). Lisdksi Amaren (2024, s. 7-8) mukaan organisaatiokulttuurilla ja

tyontekijoiden tyytyvadisyydelld on selva yhteys sitoutumiseen: kulttuuri, joka tukee
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arvostusta, osallisuutta ja mahdollisuutta kehittyd, vahvistaa tyontekijan halua pysya

organisaatiossa.

3.2 Sitoutumisen teoriat

Organisaatioon sitouttamista voidaan tarkastella teoreettisten mallien kautta. Meyer ja
Allen (1991) esittivat kuvaamaan sitoutumista kolmen komponentin mallin, joka kuvaa

sitoutumista kolmesta nakdkulmasta: affektiivisesta, jatkuvasta ja normatiivisesta.

Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyOntekijan emotionaaliseen yhteyteen ja
samastumiseen organisaationsa kanssa. Affektiivisesesti sitoutunut tyontekija hyvaksyy

yrityksen arvot ja tavoitteet sekd kokee tyonsa mielekkdana ja viihtyy tyossaan.

Jatkuvuussitoutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tydntekija pysyy organisaation
palveluksessa, koska tydpaikan vaihtamisen koetaan aiheuttavan merkittavia
kustannuksia tai riskeja. Tama voi johtaa siihen, ettd myods tyytymattomat tydntekijat
valitsevat jdada organisaatioon valttadkseen vaihtoon liittyvdat epavarmuudet ja

mahdolliset haitat.

Normatiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan kokemaan velvollisuuteen pysya
organisaation palveluksessa. Tdma tunne voi juontaa juurensa esimerkiksi sosiaalisista
paineista tai henkilokohtaisista arvoista, jotka ohjaavat paatosta jaada. Normatiivisen
sitoutumisen taustalla ovat usein varhaiset sosiaaliset kokemukset, jotka ovat
muovanneet tyontekijan asennetta pitkdaikaisen uskollisuuden ja sitoutumisen

tarkeydesta tyonantajaa kohtaan.

Naille kolmelle ndakdkulmalle on yhteista tyontekijan ja organisaatioon valinen yhteys,

joka vahentaa todenndkoisyytta vaihtuvuudelle (Allen & Meyer, 1990).
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Kuvio 2. Mayerin ja Allenin sitoutumisen kolmen komponentin malli

3.3 Perehdytys ja sitoutuminen

Aikaisemman kirjallisuuden, kuten esimerkiksi Heinosen & Jarvisen (1997) mukaan
perehdytykselld on keskeinen rooli henkildon sitoutumisessa uutta tyotehtdvaansa
kohtaan. Heinosen & Jarvisen mukaan henkiléston vaihtuvuus ja ndin ollen rekrytoinnin
tarve ovat pienempia sellaisissa organisaatioissa, joissa perehdytykseen on panostettu
ja se on suunnitelmallista. Henkildston pysyvyyteen voidaankin siis vaikuttaa jossakin

madrin hyvalla perehdytyksella.

Graybillin ja muiden (2013) mukaan yksi merkittdvimmista hyodyistd onnistuneesti
implementoidussa perehdytysprosessissa on tyontekijan vahvempi sitoutuminen

organisaatioon. Aikaisemmasta kirjallisuudesta kdy ilmi, etta sitoutumiseen vaikuttaa
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jossakin maarin uuden tydntekijan saama kohtelu uuden tydsuhteensa ensimmaisten

30-90 paivan kuluessa (Graybill ja muut, 2013).

Bauerin (2010) mukaan tehokkaalla perehdytykselld on seka lyhyt- ettd pitkdkestoisia
hyotyja. Hanen mukaansa sellaiset tyontekijat, jotka saadaan sulautettua jouhevasti
organisaatioon, ovat tyytyvdisempia omaan tyohonsa sekd sitda mydden myods
sitoutuneempia organisaatioon. Huono perehdytys saattaa johtaa korkeampaan
vaihtuvuuteen, matalampaan tyotyytyvdisyyteen ja tuottavuuteen, kasvaviin

kustannuksiin seka jopa laskevaan asiakastyytyvaisyyteen (Bauer, 2010).

Organisaatiot, jotka eivat panosta kattavaan perehdytykseen, riskeeraavat samalla seka
uusien tyontekijoiden tuottavuuden ettd naiden kiinnostuksen organisaatioon (Snell,

2006, s. 32-35).
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4 Johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli tarkastella perehdytyksen ja tydntekijoiden
sitoutumisen valista yhteytta seka laadukkaan perehdytyksen vaikutusta tyontekijéiden
haluun pysya organisaatiossa. Keskitssa oli myds analysoida perehdytyksen osatekijoita,

jotka muodostavat laadukkaan perehdytysprosessin.
Tutkielma koostui seuraavista tutkimuskysymyksista:

1. Miten laadukas perehdytys vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen

organisaatiossa?

2. Millaiset tekijat tyontekijat kokevat tarkeiksi laadukkaassa perehdytyksessa

sitoutumisen kannalta?

Tutkielmassa kasiteltyjen lahteiden, kirjallisuuden ja ndiden pohjalta tehtyjen
johtopdatdsten kautta voidaan pitda varsin selvanad, etta laadukkaalla perehdytyksella
on vahva yhteys tyontekijoiden sitoutumiseen. Esimerkiksi Heinonen & Jarvinen (1997)
korostivat, ettd perehdytykselld on keskeinen rooli henkilén sitoutumisessa uutta
tyotehtavaansa kohtaan. Henkildston vaihtuvuus ja siita johtuva rekrytoinnin tarve ovat
pienempia sellaisissa organisaatioissa, joissa perehdytykseen on panostettu ja se on
suunnitelmallista. Henkil6ston pysyvyyteen voidaankin siis vaikuttaa jossakin maarin

hyvalla perehdytyksella.

Samalla on kuitenkin ilmeistd, ettd johtamiskulttuurin ja -tapojen muuttumisen myota
perehdyttamisessa on otettava huomioitava tyotekijoiden yksil6lliset erot ja tarpeet.
Esimerkiksi Kuusiston mukaan (2010, s. 76) saman tydpaikan tyontekijat voivat kokea
ryhman toiminnan ja esihenkilén johtamistyylin eri tavoilla, ja heilla voi olla erilaisia
odotuksia johtamisesta ja yhteistyosta. Siksi yksiléllinen nakdkulma tulee ottaa

huomioon perehdytysprosessissa, jotta tyontekijan kokemus prosessista on
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positiivinen. Tama on tarkeaa, silla organisaation kulttuuri on merkittava

tyytyvaisyyteen vaikuttava tekija heti tydsuhteen alusta alkaen.

4.1 Laadukkaan perehdyttamisen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen

Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd laadukas perehdytysprosessi vaikuttaa
merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen. Kattavasti ja yksilollisesti toteutettu
perehdytys parantaa tyontekijan ymmarrystd omasta roolistaan, vahvistaa hanen

kokemustaan organisaatiokulttuurin jasenena seka lisaa tydon merkityksellisyytta.

Nama tekijat yhdessa vahvistavat tyontekijan halua pysya osana organisaatiota.
Laadukas perehdytys seka nopeuttaa uuden tydntekijan tuottavuutta ettd vaikuttaa
positiivisesti myds hdnen motivaationsa ja tyotyytyvdisyyteensda. Tama nakyy

pidemmalla aikavalilla sitoutumisena.

4.2 Keskeisimmat tekijat tyontekijan perehdyttamisessa

Tutkielmassa esiin nousseiden lahteiden ja kirjallisuuden perusteella keskeisimmiksi
laadukkaan perehdytyksen osatekijoiksi nousivat johdonmukaisuus ja rakenteellisuus
perehdytysprosessissa, riittdva ajallinen resursointi, organisaation kulttuuriin
tutustuminen, vuorovaikutteinen ohjaus, selkeat tavoitteet ja odotukset sekd uuden
tyontekijan yksilollisten tarpeiden ja taustan huomioiminen. Erityisesti Bauerin (2010)
nelja C:td (compliance, clarification, culture ja connection) muodostavat toimivan

viitekehyksen onnistuneelle perehdytykselle.

Tutkimusten perusteella perehdytyksen suunnitelmallisuus, johdonmukaisuus ja
riittavat resurssit ovat laadun kannalta keskeisia. Erityisen tarkedna pidetaan sita, etta

perehdytyksen aikana tyontekija saa selkedn kdsityksen omista tehtdvistdan,
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organisaation tavoitteista ja arvoista seka siitd, miten hdnen tyonsa linkittyy osaksi
laajempaa kokonaisuutta. Vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet ovat perehdytyksen
onnistumisen kannalta olennaisia tekijoita, silla ne vahvistavat kokemusta kuulumisesta
tyoyhteisoon ja tukevat sitoutumista. Lahteet osoittavat myds, ettd etenkin nuoremman
sukupolven tyontekijat arvostavat perehdytystd, joka tarjoaa mahdollisuuksia

verkostoitumiseen ja luottamuksen rakentamiseen.

Organisaatiokulttuuriin tutustuminen ja sen avoin esiin tuominen perehdytyksen aikana
koetaan tdrkeiksi, koska ne mahdollistavat tydntekijan ja organisaation arvojen ja
toimintatapojen yhteensovittamisen. Lisaksi yksilollisten tarpeiden huomioiminen
vahvistaa arvostuksen tunnetta ja lisda tyontekijan kiinnittymista organisaatioon.
Toimiala-, organisaatio- ja yksilokohtaiset tekijat vaikuttavat kuitenkin merkittavasti

siihen, mitka perehdytyksen osa-alueet koetaan sitoutumisen kannalta tarkeimmiksi.

Laadukas perehdytys tukee samalla organisaation strategisia tavoitteita vahentamalla
henkildstén  vaihtuvuutta, vahvistamalla tyOnantajakuvaa sekda parantamalla
organisaation suoritus- ja Kkilpailukykya. Nain ollen perehdytysta voidaan pitaa

investointina, joka luo pitkdkestoista hyotya seka tyontekijalle etta organisaatiolle.

4.3 Omat johtopaatokset

Vaikka organisaatiot usein tunnistavat perehdytyksen tarkeyden, resurssien tai
suunnitelmallisuuden puute voi johtaa siihen, ettd perehdytys jaa pinnalliseksi tai jopa
taysin toteutumatta. Tama nayttaytyy tyontekijdiden kokemuksissa turhautumisena,
epavarmuutena ja heikkona sitoutumisena. Perehdytysprosessin onnistuminen ei
kuitenkaan aina edellyta suuria resursseja, vaan ennen kaikkea huolellista suunnittelua,
tyontekijalahtoista lahestymistapaa seka organisaation sisdista tahtotilaa panostaa

henkilostoonsa.
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Johtopadatoksena voidaankin todeta, ettd laadukkaan perehdytyksen avulla organisaatio
voi lisatd henkilostonsa sitoutumista ja vahentda vaihtuvuutta. Kun tyontekija kokee
tulleensa tuetuksi ja perehdytetyksi rooliinsa ja koko organisaatioon, hanen
halukkuutensa pysya osana organisaatiota kasvaa. Tasta hyotyy seka tyontekija etta

organisaatio.

4.4 Jatkotutkimusehdotukset

Kuten taman tutkielman perusteella voidaan todeta, perehdyttamisen ja tyontekijoi-
den sitoutumisen vdlinen yhteys on monimuotoinen ja vahvasti kontekstisidonnainen
ilmio. Tutkielma toi esiin keskeisia tekijoita, kuten perehdytyksen suunnitelmallisuu-
den, johdon tuen, vuorovaikutuksen seka yksiléllisen ohjauksen merkityksen tyonteki-
jan sopeutumisessa ja sitoutumisessa. Kuitenkin useita osa-alueita jaa viela tarkemman
tutkimuksen kohteeksi, erityisesti tydeldman muuttuessa yha monimuotoisemmaksi ja

digitaalisemmaksi.

Jatkossa olisi perusteltua ja mielekasta tarkastella esimerkiksi sitd, miten erilaiset pe-
rehdytyksen toteutustavat, kuten digitaalinen, hybridimallinen ja mentorointiin perus-
tuva perehdytys vaikuttavat tyontekijéiden kokemaan yhteiséllisyyteen ja organisaa-
tiokulttuuriin kiinnittymiseen. Eta- ja hybridityon yleistyminen luo tarpeen ymmartas,
miten yhteisollisyytta ja luottamusta voidaan rakentaa tilanteissa, joissa kasvokkainen
vuorovaikutus on rajallista. Samoin tekodlyn nopea yleistyminen organisaatioiden pro-
sesseissa tulee hyvin todennakdisesti vaikuttamaan myds perehdyttamiseen. Tasta
saisi myds varmasti relevantteja tutkimusaiheita, esimerkiksi syventymalla tekoalyn
rooliin perehdytysprosessissa tai tutkimalla inhimillisen integroitumisen sujuvuutta te-

koalyn aikakaudella.

Lisaksi sukupolvien valisten erojen tutkiminen tarjoaa kiinnostavan jatkotutkimusnako-

kulman. Kuten todettua, Chillakurin (2020) mukaan Z- ja Y-sukupolven tyontekijat
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arvostavat usein henkilokohtaista ohjausta, palautetta ja merkityksellisyytta tyéssaan,
kun taas vanhemmat sukupolvet painottavat tyon pysyvyytta ja rakenteellista sel-
keyttd. Ndiden erojen vaikutusta sitoutumisen muotoutumiseen olisi myds hyddyllista

tarkastella.

Myds perehdytyksen ja organisaatiokulttuurin vuorovaikutuksen pitkaaikainen tutki-
mus voisi tarjota uutta tietoa siitda, miten alkuvaiheen kokemukset heijastuvat tyonteki-
joiden pitkan aikavalin urakehitykseen, organisaatiossa pysymiseen ja yleiseen tyohy-
vinvointiin. Tama tutkimusasetelma mahdollistaisi perehdytyksen vaikutusten arvioin-
nin ajallisesti laajemmasta nakdkulmasta ja tukisi siten henkiléstdjohtamisen kehitta-

mista strategisella tasolla.
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