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The goal of this Master’s Thesis was to deepen knowledge and understanding of remote onboarding.
The main focus was to point out the most critical things in successful onboarding process. It was also
considered if there is a link between successful or, on the other hand, unsuccessful onboarding process
and engagement of an employee. How the process executed remotely might affect in this engagement,
was also researched. One goal of this research was to figure out, how employee engagement could be
sustained and developed and what are the most critical things to consider in remote onboarding for

building up the engagement level.

This research was carried out in collaboration with a company that provides accounting, payroll and
HR services. The research was conducted as a qualitative case study and the material for this study
was collected by interviews from six people. Three of them were employees, two team leaders and

one an employee, who was responsible for onboarding. The results were analyzed in five themes.

Similarities between results of this research and earlier research of onboarding and employee
engagement can be found. The results indicate that when the onboarding is carried out remotely, the
need for help and support stands out. It is not possible to make certain conclusions of the relationship
between remote onboarding and employee engagement, but it was noticed that a relationship occurs

between both successful and unsuccessful onboarding and employee engagement.



Alkusanat

Néin gradua viimeistellessd mieleen nousee vaistamattd monenlaisia muistoja néiden kuuden vuoden
ajalta, joita olen saanut opintojeni parissa viettdd. Paljon on néihin vuosiin mahtunut: hulvattomia
opiskelijatapahtumia, rankkoja luentoaamuja seké& unohtumaton vaihto-opiskeluaika Itdvallassa, ndin
muutamia juttuja mainitakseni. Mutta kuitenkin péaallimmaéisend mielessani ovat kaikki ne huikeat
ihmiset, joihin olen naind vuosina tutustunut. Enpa olisi opintojen alkaessa uskonut, kuinka ihaniin
jaupeisiin ihmisiin saankaan tutustua. Ilman teita (asianosaiset tunnistavat kylla itsensa) en olisi ikina

tassd, missa nyt olen, téllaisena kuin olen. Kiitos, ettd olette!

Taman gradun Kirjoittaminen on ollut motivaatiota kysyvé ja koetteleva prosessi. TOiden ohessa
Kirjoittaessa on tullut muutaman kerran mietittyd, ettd heittaisikd lapparin Saimaaseen ja unohtaisi
koko homman. Kiitos siispa rakkaalle poikaystavalleni, ettd et ole antanut minun tehda niin, vaan olet
potkinut minua kirjoittamisessa eteenpdin. Kiitos myos ihanille ystéville, jotka olette tsempanneet

jaksamaan!

Iso kiitos myds perheelleni, ettd olette olleet tukena ja tsemppaamassa koko opintojeni ajan.

Kiitos kuuluu myo6s graduohjaajalleni Heidille sek& sille porukalle, joka on tutkimuksen
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1.Johdanto

Kevat 2020 pisti koko maailman myllerrykseen ja tdmé myllerrys jatkuu yh& edelleen. Tuona kevéaéana
tapahtui, ja tapahtuu yha edelleen, paljon asioita, joita kukaan ei osannut odottaa eikd ennustaa. Elamé
laitettiin uusiksi monellakin saralla; suunnitelmat peruttiin, palveluita suljettiin, liikkumista
rajoitettiin, kasidesid seka wc-paperia ostettiin enemman kuin koskaan ja etatdihin siirryttiin
mahdollisuuksien mukaan. Monet my0s joutuivat lomautetuiksi ja jo luvatut tyopaikat peruttiin.
Taloudelliset seuraukset tulevat varmasti olevaan kauaskantoiset. On my6s varmaa, etta jotkin

muutokset, joita vallitsevan tilanteen vuoksi on jouduttu tekemaan, ovat tulleet jaadakseen.

Yksi néista pysyvaksi jadvista muutoksista on varmasti lisddntyvé etatyoskentely. Koko korona-aika
on todistanut myos etatydskentelyn epailijoille, ettd kotoa kasin voidaan tehdé toit4 tehokkaasti. Osa
suurista kansainvalisista yrityksista, kuten Facebook ja Twitter, ovat ilmoittaneet kannustavansa
tyontekijoitddn jadmaan etatdihin pandemian jalkeenkin (Helsingin Sanomat, 2020). On siis
enemman kuin todenndkoistd, ettd tyonteko tulee muuttumaan tulevaisuudessa entistakin
joustavampaan suuntaan. Talldin esimerkiksi sijainnin merkitys vahenisi ja tyontekijat voisivat

vapaammin maarittda esimerkiksi omaa tydntekopaikkakuntaansa.

Uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tyossdan on hanté tyypillisesti vastassa ainakin jonkinlainen
perehdytysprosessi. Toimivan perehdytyksen tarkeytté ei voida liikaa korostaa, sill4 organisaatiossa
suurin tydntekijoiden vaihtuvuus tapahtuu nimenomaan uusien tyontekijoiden keskuudessa. Tdma on
ongelmallista, silla organisaatiot joutuvat investoimaan suuresti rekrytointiin, valintaan seka
harjoitteluun ja mikali perehdytyksessd epaonnistutaan, ovat ndma investoinnit olleet turhia, rahaa ja
aikaa vievia investointeja. (Allen, 2006; Kaye, 1997) Tamé heréattaakin kysymyksen, mita tapahtuu

perehdyttamiselle, mikéli tulevaisuudessa siirrytdén entistdkin enemman tydskentelemaén etana?

Myos tdmén tutkimuksen tutkija joutui itse tallaisen tilanteen eteen huhtikuun 2020 alussa, kun ty6t
uudessa tydpaikassa alkoivat ja vastassa oli tyhja toimisto. Koko muu tiimi oli tehnyt t6ité kotoa kasin
jo pari viikkoa, mika tarkoitti luonnollisesti sit4, ettd koko perehdytysprosessi tapahtuisi etana.
Tilanne heratti lievéé skeptisyytta: voiko etdna perehtymaélld oikeasti oppia ja omaksua itselleen
tdysin uusia asioita niin hyvin, ettd niitd voisi sitten pystyd tekemé&an itsendisesti? Siihen

kysymykseen tullaan vastaamaan t&ssé tutkimuksessa.



Etéperehdyttdminen on melko uusi termi, joka nousi pinnalle juurikin kevaalla 2020, kun COVID 19-
pandemia alkoi levitd maailmalla. Etdperehdyttdmistd on joissain madrin toteutettu myods aiemmin,
mutta ei vastaavassa mittakaavassa. Tdma vuoksi olemassa olevaa tutkimusta tai Kirjallisuutta
aiheesta on ldydettavissa todella vahan. Taman tutkimuksen tarkoituksena onkin luoda viitekehys
kyseiselle késitteelle sekd tuoda esiin etand perehdyttdmiseen soveltuvia hyvia kaytantoja seké

kriittisid, huomioon otettavia asioita.

Kuten aiemmin jo mainittiin, etatyoskentely tulee varmasti olemaan vahvasti tulevaisuuden trendi.
Tama myos johtaa mitd luultavammin enenevassa méaarin myos perehdytyksen tapahtumiseen etané.
Taman Pro gradun pddmaarané onkin tutkia etdnd tapahtuvaa perehdytysprosessia, sen hyvié asioita,
kompastuskivid ja huomioon otettavia seikkoja. Tarkempana nédktkulmana pohditaan sitd, miten
perehdyttamisen toteuttaminen vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen. Vaikka tutkimus kohdistuukin
kohdeyrityksen toimintatapoihin ja sielld tapahtuneeseen perehdytysprosessiin, uskotaan naiden

tutkimustulosten olevan valideja my0ds laajemmassa mittakaavassa.

Tama pro gradu -tutkielma toteutetaan yhteistydssé erdan talous-, palkka- ja henkildstopalveluja
tarjoavan yrityksen kanssa ja tarkoituksena on tutkia etdperehdytysprosessin onnistumista kyseisessa
organisaatiossa. Perehdytysprosessia pyritdan tarkastelemaan niin tyontekijén kuin organisaationkin
nakokulmista, jotta voidaan luoda mahdollisimman kattava kuva siitd, miten teoriassa hyvén
perehdytyksen pitdisi toimia. Tutkimus pohjaa aiempaan Kirjallisuuteen seka tutkimukseen
perehdyttamisen toimivista kéytanteistd, tavoitteista, prosesseista sekd tyontekijan sitoutumisesta

organisaatioon.

1.1.Tutkimuksen taustaa

Bauer (2010) tuo esiin tehokkaan perehdyttamisen lyhyt- sekd pitkakestoiset hyddyt; tyontekijat,
jotka tehokkaasti sulautetaan organisaatioon, ovat tyytyvéisempia tyohonsa sekd sitoutuneempia
yritykseen. Taéma johtaa pysyvyyteen organisaatiossa, nopeasti syntyvaan tuottavuuteen sek&
asiakastyytyvéisyyteen. Vastaavasti, huono perehdytys johtaa matalampaan tyotyytyvéisyyteen,
korkeampaan tyévoiman vaihtuvuuteen, kasvaneisiin kustannuksiin, matalampaan tuottavuuteen ja
laskeneeseen asiakastyytyvéisyyteen. Myos Snell (2006) tuo esiin perehdyttdmisen tarkean roolin; ne
yritykset, jotka eivéat tue kattavaa perehdytystd eivat riskeeraa pelkéstdaan uusien tyontekijoidensa

tuottavuutta, vaan my6s heidan kiinnostuksensa organisaatiota kohtaan.



Graybill et al. (2013) esittavat hyvan ja toimivan perehdyttdmisen Kkriittisyydelle useita syita.
Ensinnékin, uusien tyontekijoiden rekrytointiin investoidaan paljon aikaa sek& rahaa, jolloin
organisaatioiden ei ole kannattavaa hukata heidan kykyjaan. Toiseksi, hyvé perehdytys varmistaa,
ettd uudet tyontekijat padsevat tositoimiin mahdollisimman nopeasti.  Kolmanneksi, jos
perehdytysprosessi toteutetaan onnistuneesti, se vahvistaa tyontekijoiden siirtymista organisaatioon
ja samalla mahdollistaa suuremman sitoutuneisuuden organisaatiota kohtaan. Kattava
perehdytysohjelma, joka sisaltdd muun muassa palautteenannon, harjoittelun sek& verkostoitumisen

mahdollistamisen, voi kasvattaa tyontekijan suoritustehoa 11,3%.

Yksi onnistuneesti implementoidun perehdytysprosessin merkittdvimmistd hyoddyistda on siis
tyontekijan vahvempi sitoutuminen organisaatioon (Graybill et al.,, 2013). Organisaatioon
sitoutumisella tarkoitetaan erdanlaista Kiintymysta organisaatioon, eli jaettuja arvoja, halua jaada
organisaatioon sekd ndhda vaivaa sen puolesta. Esimerkiksi tyontekijan sosialisointi
tyOympéristoonsa on tdssa merkittavdssa roolissa ja onkin todettu, ettd mikéli tyontekijan
perehdytystd toteutetaan ryhmassd, voi télla olla positiivisia vaikutuksia sitoutumisen kannalta.
(Mayer & Bartels, 2017) Tutkimukset indikoivat myds, ettd tydntekijoiden organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttaa ainakin osittain tyontekijan saama kohtelu tyosuhteen ensimmaéisten 30-90

paivan aikana (Graybill et al., 2013).

Usein organisaatioilla on ongelmia perehdytysprosessissa, silla organisaation fokus on tyypillisesti
organisaation omissa tavoitteissa eika niinkdan uuden tyontekijan tarpeissa. Perehdytysprosessi
nimittdin tapahtuu yleensa tilanteessa, jossa tyontekija on stressin alaisena. Lyhyessa ajassa tulisi
sisdistad paljon uutta tietoa, mik& voi tuntua tyontekijasté ylivoimaiselta. (Caldwell & Peters, 2017)
On myos tyypillistd, ettd kun uusi tyontekija aloittaa, on positio ollut vapaana jo useita viikkoja tai
kuukausia. Tama luonnollisesti on johtanut siihen, ettd muu tyéryhma on joutunut tekemaan tavallista
enemman toitd, jolloin uutta tyontekijéé saattaa olla odottamassa jo kasa tekemattomia toita. Mikali
nama syséatdan uudelle tyontekijalle silld ajatuksella, ettd hén tulevaisuudessa osallistuu johonkin
perehdytysohjelmaan, on riski tyontekijan irtisanoutumiselle tai sille, ettd hanet irtisanotaan, suuri.
(Giacalone, 2009)



1.2. Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on syventad tietoutta ja ymmarrysta etéperehdyttdmisesta sekd siind
erityisesti huomioonotettavista asioista. Pyrkimyksena on luoda etdperehdyttamiselle viitekehys seka
kuvata niité asioita, jotka tekevét prosessista onnistuneen seka tuoda esiin kdytantoja, joita voidaan
hyodynt&é organisaatioissa onnistuneen prosessin mahdollistamiseksi. Tarkoituksena on myds nostaa
selkedsti esiin ne seikat, jotka ovat erityisen Kkriittisia perehdyttdmisen onnistumiselle etétilanteessa.
Onnistunutta tai vastaavasti epdonnistunutta prosessia peilataan tyontekijan sitoutumiseen; miten
etdna toteutettava perehdyttdminen vaikuttaa tyontekijan organisaatioon ja tyohon sitoutumiseen?
Samoin pyritddn tuomaan esiin erityisesti niita seikkoja etaperehdytysprosessissa, joilla on erityisen

kriittinen vaikutus tyontekijan sitoutumisessa.

1.3. Teoreettinen viitekehys

Tama Pro gradu —tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu perehdyttamisen seka sitoutumisen
olemassa olevasta tutkimuksesta. Nama laaja-alaiset termit ovat kytkoksissa toisiinsa; esimerkiksi
Bauer (2010) tuo esille hyvén perehdyttdmisen positiivisen vaikutuksen sitoutumiseen. VVoidaan siis
ajatella onnistuneen perehdytyksen tuottavan vahvempaa sitoutumista. Olemassa oleva
perehdyttdmistutkimus on kuitenkin keskittynyt ldhinnd perinteiseen” perehdytykseen, jittden

avoimeksi sen, miten perehdyttamista tulisi toteuttaa etatilanteessa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ldhtee liikkeelle perinteisen” perehdyttdmisen méarittelysté,
sen prosesseista, kaytdnndistd ja tavoitteista sekd suhteesta sitoutumiseen. Jotta sitoutumisen
merKkitys niin tyontekijan kuin organisaationkin kannalta olisi ymmarrettavissa, on tarkeadd maaritella
my06s sitoutuminen termind. On myos oleellista tuoda esiin niitd asioita, jotka vaikuttavat joko
positiivisesti tai negatiivisesti sitoutumisen kehittymiseen, vahvistumiseen seka yllapitoon. Naiden
maéarittelyjen jalkeen on mahdollista l&hted tarkastelemaan perehdyttamistd etétilanteessa seka sita,

mita sitoutumiselle tall6in tapahtuu.



Perehdyttdminen
- Médrittely
- Prosessit
- Kéytannot
- Tavoitteet
Etaperehdyttaminen

ja sitoutuminen
- Toimivat kaytannot
- Kriittiset asiat

- Yll&pito ja
kehittaminen
Sitoutuminen

- Méarittely
- Syntyminen
- Yllapito
- Kehttdéminen

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

1.4. Keskeiset kasitteet

Niin perehdyttdmista kuin sitoutumistakin koskevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksessa kaytetaan
usein eri termeja ristiin sekd paallekkain toistensa kanssa. Tassd alaluvussa avataan aiheen

tarkeimmat termit ja niiden tarkoitukset téssa tutkimuksessa.

Perehdyttdminen on prosessi, jolla autetaan uusia palkattuja tydntekijoitd sopeutumaan uuden

tyonsa sosiaalisiin seka suorituksellisiin aspekteihin (Bauer, 2010). Perehdyttamista kuvataan myods
prosessina, jossa uudelle tyontekijélle esitelldén organisaatio, sen arvot sekd pddmaarat ja se paattyy,
kun tyontekija koetaan taysin kykenevaksi oman tyonsé suorittamiseen (Graybill et al., 2012). Se on
siis ikaan kuin silta uuden tyontekijan kykyjen seka todellisen tuottavuuden saavuttamisen valilla
(Snell, 2006). Tassa tutkimuksessa perehdyttdminen kattaa sekd sosialisoinnin sek& orientaation,

joiden késitteet avataan seuraavaksi.

Sosialisoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa uusi tulokas muuttuu ulkopuolisesta henkildsta

sisapiiriin kuuluvaksi organisaation jaseneksi (Bauer et al., 2007). Sosialisoinnin tarkoituksena on
vahentdd epévarmuutta esimerkiksi selkeyttdmalla uuden tyontekijan tehtdvankuvaa, antamalla
realistisen kuvan tyostd sek&d auttamalla suhteiden kehittymistd tulokkaiden seka vanhojen

tyontekijoiden valilla. (Tabvuma et al., 2015) Kirjallisuudessa on havaittavissa jonkin verran



sekoittumista termien sosialisointi sekd perehdyttdminen (onboarding) valilla. Jotkut Kirjoittajat
yhdistavat nama termit, kun taas jotkut kasittelevéat nait erillisina asioina. (Klein et al., 2015) Tass&
tutkimuksessa néaitda termejad késitella&dn erillisind, mutta toisistaan riippuvaisina asioina;
perehdytyksella voidaan joko nopeuttaa tai hidastaa uuden tyontekijan sosialisoitumista

organisaatioon, eli sosialisointi on ik&&n kuin osa perehdyttamisté.

Orientaatiolla tarkoitetaan yksittéistd perehdytystapahtumaa, joka tyypillisesti on jarjestetty HR-

osaston toimesta. Talléin keskitytdan lahinné virallisten asioiden késittelyyn, kuten paperien tai

lomakkeiden allekirjoittamiseen seka tayttdmiseen ja organisaation esittelyyn. (Graybill et al., 2013)

Sitoutuminen (engagement) on konseptina yksi haastavimmista sekd tutkituimmista késitteista
henkildstdjohtamisen, johtamisen seka organisaatiokayttaytymisen tutkimusalueilla (Cohen, 2007).
Sille onkin esitetty erilaisia maéaritelmia: Maslachin et al. (1996) mukaan sitoutuminen on energinen
tila, jossa tyontekijat ovat sek& omistautuneita erinomaiseen suoritukseen kuin myGs varmoja omasta
tehokkuudestaan (Cole et al., 2012) Allen & Rogelberg (2013) puolestaan méarittelevat sitoutumisen
positiiviseksi, tdydentavaksi seka tyohon liittyvaksi mielentilaksi, jonka piirteitd ovat tarmokkuus,
omistautuneisuus sekd uppoutuminen. Usein sitoutumisen yhteydessa puhutaan myds
organisationaalisesta sitoutuneisuudesta (organizational commitment, OC), jolla onkin paljon
yhteistd sitoutumisen kanssa. On kuitenkin huomattava, ettd OC:lla usein viitataan henkilon
asenteisiin seka kiintymykseen organisaatiotaan kohtaan. Sitoutuminen (engagement) ei kuitenkaan
ole asenne, vaan tarkkaavaisuuden sekd omaksumisen sekd “imun” aste, jolla tyontekijé toteuttaa

tyotehtaviaan. (Saks, 2006)

Kumar & Pansari (2015) ovat méérittelevat sitoutumisen (engagament) moniulotteisena kasitteend,
joka koostuu viidestd dimensiosta; tydntekijoiden tyytyvéisyydesta (satisfaction), samaistumisesta
(identification), sitoumuksesta (commitment), lojaaliudesta (loyalty) sekd suoriutumisesta
(performance). Tassé tutkimuksessa hyodynnetddn tatd Kumarin & Pansarin (2015) laatimaa
méaéritelmad, jossa sitoutuminen (engagament) siséltadé kaikki edelld mainitut asiat, mukaan lukien
sitoumuksen (commitment). Termi “commitment” kddnnetdan tdssd maarittelyssa sitoumukseksi”,
vaikka suomen Kkielessdé nam& molemmat termit kaantyvat yleensd sitoutumiseksi. Tassa
tutkimuksessa  késitellddn sitoumuksen (commitment) olevan sitoutumisen (engagement)

mahdollistaja. Tassa tutkimuksessa tutkitaan tyontekijan sitoutumista organisaatioon seké tyohon.



Etaperehdyttadmiselld tarkoitetaan uuden tyontekijan perehdyttamistd etdnd, tyypillisesti

tietokoneella puhe- ja/tai videoyhteydell&d. Oleellista on, ettd tyontekija ei tapaa uusia kollegojaan
eikd perehdyttdjadnsa kuin virtuaalisesti.

1.5. Tutkimusongelma ja kysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millainen on toimiva sekd samalla tyontekijoita
sitouttava etdperehdytysprosessi. Sek& perehdyttamisestd ettd sitoutumisesta, joista tutkimuksen
teoreettinen viitekehys muodostuu, on tehty aiempaa tutkimusta. Perehdyttdmisesté sellaisena kuin
se télla hetkelld tunnetaan, on tehty tutkimusta melko vahan, mutta muun muassa Bauer (2010), Klein
& Weaver (2000), Saks (1997) ja Snell (2006) ovat kuitenkin tarkastelleet perehdyttdmisen
nakokulmia seka positiivisia suhteita orientaatioon sek& sosialisointiin tyopaikalla (Mayer & Lynn,
2017). Sitoutumisen tutkimusta puolestaan ovat tehneet Kahn (1990), Rothbard (2001), Maslach et
al. (2001) seka Schaufeli et al. (2002) (Saks, 2006). Tehokkaan perehdyttdmisen vaikutuksen
sitoutumiseen ovat tuoneet esiin muun muassa Cable et al, (2013), Klein & Wiever (2000), Lavigha
(2009) ja Snell (2006) (Mayer & Lynn, 2017).

Perehdyttdmista etdnd on tutkittu 1&hinna e-orientaation ndkokulmasta. E-orientaatiolla tarkoitetaan
e-oppimisen (e-learning) hyddyntdmistd osana orientaatio-ohjelmaa (Huryk, 2005). Orientaatio on
kuitenkin vain perehdyttdmisen yksi osa-alue (Graybill et al., 2013), joten etdperehdyttdmisen
voidaan ajatella olevan kokonaisvaltaisempi asia. Aiempaa tutkimusta ei siis juurikaan vield ole
etdperehdyttamisestd eikd sen yhteydestd tyontekijan sitoutumiseen. Ta&std tutkimusaukosta

muodostuu tdméan tutkimuksen tutkimusongelma, jonka pohjalta seuraava paatutkimuskysymys

syntyy:
”Mitéa on etaperehdytys ja mitka ovat sen vaikutukset tyontekijoiden sitoutumiseen? ”
Tata tukevat seuraavat alatutkimuskysymykset:
”Mitka asiat ovat erityisen kriittisia etdperehdytyksen onnistumisen kannalta? ”

”Mitké& asiat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?”

”Miten sitoutumista voidaan kehittaa etaperehdytystilanteessa?



Koska tarkoituksena on myds tarkastella etdperehdytystd ja sen onnistumista nimenomaan

kohdeorganisaatiossa, tarvitaan myds vastaus kysymykseen:

“Miten etdperehdytyksessd ja tyontekijoiden sitoutumisessa onnistuttiin kohdeorganisaatiossa ja

mitd asioita tulisi vield kehittdda?”

1.6. Rajaukset

Malmstenin (2007, 63-68) mukaan tutkimus voidaan rajata esimerkiksi temaattisesti, alueellisesti
seka ajallisesti. Temaattinen rajaus perustuu tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen seka
keskeisten kasitteiden maarittelyyn, miké ohjaa tutkimusta haluttuun suuntaan seké luo sille raamit.
Tassé tutkimuksessa temaattinen rajaus on tehty perehdyttdmisen sekd tyontekijan tyohon ja
organisaatioon sitoutumisen ympérille. Tutkimus keskittyy perehdyttamiseen, perehdytysprosessiin
sekd niihin asioihin, jotka vaikuttavat prosessin onnistumiseen ja sen padpaino on juurikin
etaperehdyttamisessda, sen onnistumisessa seka Kkriittisissa asioissa. Tutkimuksen teoreettinen
viitekehys perehdytyksen osalta rajautuu perehdytyksen tavoitteisiin, prosessiin ja kdytantdihin, joilla
perehdyttdmistd voidaan toteuttaa. Kuten késitteiden madrittelyssa kappaleessa 1.4. madriteltiin,

perehdyttdminen (onboarding) sisaltad tassa tutkimuksessa orientaation seké sosialisoinnin kasitteet.

Sitoutumisen osalta tutkimuksen rajaaminen selkeésti on haasteellisempaa, silld kuten aiemmin
keskeisten késitteiden maarittelyssa kappaleessa 1.4. mainittiin, on sitoutuminen laaja sek& haastava
késite maédritelld. Tassa tutkimuksessa sitoutuminen (engagement) sisaltdd sitoumuksen
(commitment) kasitteen, jota kasitellaan téssa tutkimuksessa syvemman sitoutumisen (engagament)
mahdollistajana. Tama méaaritelma pohjautuu Kumarin ja Pansarin (2015) esittdamaan maaritelmaan
sitoutumisesta (engagement), jonka mukaan sitoutuminen on moniulotteinen kasite, joka koostuu
viidesta dimensiosta; tyontekijoiden tyytyvaisyydesta (satisfaction), samaistumisesta (identification),
sitoumuksesta (commitment), lojaaliudesta (loyalty) sekd suoriutumisesta (performance).
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys sitoutumisen osalta rajautuu sitoutumisen syntymiseen,
yllapitoon sekd kehittdmiseen vaikuttaviin asioihin. Sitoutumista tarkastellaan tdssa tutkimuksessa
tyontekijan tyohon seka organisaatioon sitoutumisen kannalta. Sitoutumista tarkastellaan myadskin

vain siltd osin kuin se on oleellista etdperehdytyksen kannalta.

Ajallisesti tutkimus rajautuu kevaan 2020 seka 2021 véliselle ajalle, jolloin tutkimus toteutettiin.

Tutkimuksen haastattelut on toteutettu kevéalla 2021 ja niihin vastanneiden haastateltavien



kokemukset pohjautuvat myéskin rajatun aikavalin. Vastaavasti tutkimuksen alueellinen rajaus
perustuu tutkimuksen kohdeyrityksen yhteen yksikkdkokonaisuuteen. Tutkimuksen haastateltavat
ovat yhden yksikkdkokonaisuuden siséltd ja tyoskentelevat saman esihenkilon alaisuudessa. Tdma

osaltaan rajaa myos tutkimuksen yleistettavyyttd, jota kasitellaan tarkemmin luvussa 4.4.

1.7. Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivista menetelmaa
hyodyntdamalld saadaan tutkittavien henkildiden nékemyksid ja havaintoja nostettua maéarallista
tutkimusta paremmin esiin, sek&d huomioitua heidén tulevaisuutensa sek& menneisyytensa. (Koskinen
et al., 2005, 30; Hirsjarvi & Hurme, 2000, 27) Koska perehdyttdminen on jokaiselle aloittaneelle
tyontekijalle henkilékohtainen kokemus, kvalitatiivinen tutkimusmenetelma oli télle tutkimukselle
luonnollinen valinta. N&in saadaan kerattya syvallisempid ajatuksia aiheeseen liittyen.

Tutkimuksen  aineistonkeruumenetelméand ovat haastattelut.  Haastattelu  sopii  hyvin
aineistonkeruumenetelméksi muun muassa silloin, kun vastauksia halutaan voida tdsmentad seka
kysymyksida mahdollisesti tulkita (Metsémuuronen, 2001, 40). Tutkimuksessa haastattelut toteutettiin
puolistrukturoiduin haastatteluin eli teemahaastatteluin. Teemahaastatteluissa tutkija on maaritellyt
haastattelujen teeman ja kysymykset, mutta haastateltavien vastaukset ovat avoimia. Tama antaa
haastateltaville enemman vapauksia vastaamiseen ja samalla mahdollistaa syvallisempien vastausten
saamisen. (Hirsijarvi & Hurme, 2000, 46-48; Gubrium et al., 2012, 197) Teemahaastattelun valinta
aineistonkeruumenetelméksi tdhan tutkimukseen on perusteltua, silla haastateltaville henkilGille
halutaan tarjota mahdollisuus kertoa omasta etdperehdytyskokemuksestaan sekd ajatuksistaan

sitoutumista kohtaan mahdollisimman avoimesti.

Tutkimuksen analysointimenetelména teemahaastatteluille luonnollisena jatkona kéytetéan
analysointia teemoittain; aineisto ensin litteroidaan, jonka jalkeen se jaetaan teemahaastattelun
mukaisiin teemoihin. Taman jalkeen keratysta aineistosta pyritaan I0ytaméaan yhtenevaisyyksia seka
eridvéisyyksid aiempaan tutkimukseen sek& tulkitsemaa tehtyjen havaintojen merkityksié.
Tutkimuksen voidaan todeta olevan myds tapaustutkimus sen kohdistuessa yhteen kohdeyritykseen.



1.

Tutkimus etenee seuraavasti; johdannossa esitellddn tutkimuksen tarkoitus sek&@ todistetaan
tutkimusaukon olemassaolo ja asetetaan tutkimuskysymykset seké -rajaukset. Toinen ja kolmas luku
koostavat tutkimuksen Kirjallisuuskatsauksen ja samalla teoreettisen viitekehyksen. Toinen luku
syventyy perehdyttamiseen ja siihen liittyviin tekijoihin ja vastaavasti kolmas luku tyontekijan
sitoutumiseen. Neljdnnessé luvussa pééstdédn empirian pariin ja esitellddn tutkimusprosessi seké
tutkimusmenetelmét. Viidennessé luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset sek& analysoidaan niité,

jonka jéalkeen koko tutkimus vedetdan yhteen ja esitelladn johtopaatokset tutkimuksen kuudennessa

8.Tutkimuksen rakenne

paaluvussa. Tutkimuksen rakenne on esitelty kuviossa 2.

Johdanto

N\

Perehdyttdminen

AN

N\

Sitoutuminen

AN

&
7

J
S\

Tutkimuksen toteuttaminen
ja tutkimusmenetelmat

N\

Tutkimuksen tulokset

AN

Y4

\

Yhteenveto ja
johtopééatokset

AN

Kuvio 2. Tutkimuksen rakenne.

«Esitellaan tutkimuksen tarkoitus, teoreettinen viitekehys seka keskeiset
kasitteet, tutkimusmentelmét ja perusteellaan tutkimusongelma ja -
kysymykset

+Perehdyttdmisen méadrittely, tavoitteet, sosialisointi, perehdytysprosessi,
perehdytys ja sitoutuminen sekd perehdyttdminen eténa

«Sitoutumisen maérittely, sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja
sitoutumisen mittaaminen ja kehittdminen

» Kohdeorganisaation esittely, tutkimusmenetelmien valinta, empiirisen
tutkimusosuuden toteuttaminen, tutkimuksen validiteetin ja
reliabiliteetin arvioiminen

« Tutkimustulosten esittely haastatteluryhmittéin, tulosten analysointi ja
pohdinta

» Tutkimuksen yhteenveto ja johtopaétokset, jatkotutkimusaiheet
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2. Perehdyttdminen

Tasséd luvussa Kkasitellddn tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ensimmaéistd osiota,
perehdyttdmista. Luvussa kdydaan lapi, mitd perehdyttdminen tarkoittaa ja mitd se pitaa sisallaan,
avataan siihen liittyvia késitteitd seka tavoitteita. Luvussa kasitelladn tarkemmin omin kappaleinaan
perehdytyksen vaikutusta sitoutumiseen, perehdytystd prosessina sekd sosialisointia ja sen

merkitysta.

Perehdyttdminen on prosessi, jossa uudelle tyontekijélle esitelld&n hanen uusi tyonsd. Prosessissa
tyontekija tutustuu organisaation arvoihin, tavoitteisiin, saantdihin seké kulttuuriin. (Watkins 2016)
Myo6s Henkilostojohtamisen Yhteiso (Society of Human Resource Management) kuvailee
perehdyttamista prosessiksi, jossa uudet tyontekijat tottuvat uuden tyopaikkansa kaikkiin puoliin
nopeasti seka helposti ja oppivat tarvittavat tiedot, taidot, kyvykkyydet seké kayttaytymisen, joilla he
kykenevédt toimimaan organisaatiossaan tehokkaasti (Karambelkar & Bhattacharya, 2017).
Tyypillisesti juuri yritysmaailmassa kaytettdvan perehdyttdmisen tarkoituksena onkin integroida
tyontekija tydympéristoonsa (Hébert et al., 2016).

Perehdyttamiselld ja sen organisaatiosta antamalla vaikutuksella on pitkakestoinen vaikutus uuteen
tyontekijaan sekda hanen uraansa (Chillakuri, 2020). Onkin erityisen tarkeéd, ettd uusi tyontekija
tutustutetaan kunnolla uuteen tyGymparistoonsd ja ettd hanet toivotetaan tervetulleeksi muiden
tyontekijoiden toimesta. Jos tyontekija ei tunne itseddn tervetulleeksi uuteen tydyhteisdonsa, voi tama
aiheuttaa esimerkiksi pelon tunteita. (Tuntematon kirjoittaja, 2017) Siksi onkin oleellista saada
tyontekija tuntemaan itsensd odotetuksi organisaatioon ja tdma voidaan mahdollistaa juurikin
yhtendiselld sekd kokonaisvaltaisella perehdytysprosessilla (Giacalone, 2009).

Suunnitelmallisen perehdyttdmisen suosio kasvoi 1989-2005 vélisend aikana, kun kilpailu
markkinoilla kasvoi, vaatien organisaatioilta innovaatiokykyé, korkeaa tuottavuutta sekd laatua.
Tyontekijoiden osaaminen sai aiempaa suuremman arvon. Tama johti erilaisten orientaatio-,
harjoittelu- seka tukiohjelmien kehittymiseen. Kuitenkin, vaikka néiden ohjelmien tarkeys ja vaikutus
ymmaérrettiin organisaatioissa, melko véhan niiden eteen kuitenkaan vield tehtiin 2000-luvun alussa.
(Dunn & Jasinski, 2009)

Tamanhetkisessa  perehdytyksen  tutkimuksessa on  havaittavissa muutamia erilaisia

ldhestymiskulmia, joista melko moni liittyy vahvasti sosialisoinnin kasitteeseen. Van Maanen &
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Schein (1979) toivat ensimmaisend luokitteluna perehdytyksen tutkimuksen saralla kuusi taktista
perehdytysdimensiota, jotka pohjautuivat sosialisointiin. Bauer (2010) edustaa uudempaa
tutkimussuuntaa. Han kehitti 4C:n mallin kuvaamaan ja konkretisoimaan perehdytysprosessia. Cable
et al. (2013) korostavat omassa luokittelussaan tyontekijan persoonaa ja identiteettia seka sen
huomioimista perehdyttamisessa. Meyer (2016) puolestaan tarkasteli Bauerin (2010) 4C:n mallin

hyodyntdmisen vaikusta muun muassa tyontekijén sitoutumiseen.

2.1. Perehdyttdmisen tavoitteet

Jokaisella organisaatiolla on omat versionsa prosessista, jossa uudet tydntekijat oppivat ne tiedot,
taidot, tavat sekd asenteet, joita heiltd vaaditaan, jotta he voisivat pérjata ja toimia omassa tyosséén
tehokkaasti. Namé& prosessit ovat suunniteltu jokaisen organisaation omaan tydymparistoon seka
uuden tyontekijan positioon sopiviksi. (Bauer, 2010; Graybill et al., 2013)

Vaikka eri organisaatioilla prosessit voivat olla hyvinkin erilaisia, on niilla yhtenevaisia tavoitteita.
Lahtokohtaisesti perehdytyksen tarkoituksena on luoda positiivinen sekd kutsuva kokemus uudelle
tyontekijalle. Samalla pyritdan pitdmaén yhtendisena rekrytointivaiheessa luotu kuva seké todellisuus
siitd, millaista organisaatiossa on tyodskennelld. Pyrkimyksenda on myos tarjota tyontekijoille ne
valineet, joiden avulla he voivat pérjata tydsséan menestyksekkééasti. (Graybill et al., 2013) Mita
nopeammin uudet tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleiksi ja valmistautuneiksi uuteen
tyonkuvaansa, sitd nopeammin he voivat toteuttaa organisaationsa missiota menestyksekkaasti.
(Bauer, 2010) Uudet tyontekijat tuovat mukanaan kykyjd, kokemusta, taitoja ja uusia ndkokulmia
tyohon. Tehokkaaseen perehdytysprosessiin investoimalla voidaan varmistaa, ettd tyontekijat

paasevét todella kdyttamaan ja hyddyntamaan omaa potentiaaliaan. (Chillakuri, 2020)

Koska organisaatio on investoinut rekrytointiprosessiin paljon aikaa ja rahaa, halutaan investoinnille
luonnollisesti vastinetta. Onnistunut perehdytys tarjoaakin mahdollisuuden palauttaa rekrytointi-
investointiin kaytetty arvo (ROI, Return Of Investment). Myds Snell (2006) tuo esiin perehdytyksell&
saavutettavan arvon palautumisen. Se voi hdnen mukaansa tapahtua esimerkiksi tuottavuuden
parantumisen kautta, mik& voi puolestaan syntya tehokkaan ja nopean perehdytyksen mahdollistaessa
tyontekijoiden toimintakyvyn. Toimivalla perehdytykselld voidaan mahdollistaa tydntekijan hyvan

tuottavuuden liséksi myds nopea sitoutuminen organisaatioon. (Becker & Bish, 2019)
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2.2. Sosialisointi

Sosialisoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa organisaation ulkopuolisesta henkilOstd tulee sen
sisdinen jasen.  (Bauer, 2007). Se on tdrke&d prosessi niin organisaatioille kuin uusille
tyontekijoillekin. Sill4, miten tyontekijd oppii organisaation tavat ja miten han péésee sisalle
organisaatioon, on pitkakestoisia vaikutuksia asenteeseen seké kayttdytymiseen tyossa. Esimerkiksi
Feldmanin (1981) ja Scheinin (1978) mukaan sosialisointi on prosessi, jonka seurauksena tyontekijan
mukautuminen organisaatioon muuttuu, kun h&n saa uuttaa tietoa sek& oppii kayttaytymismalleja,
joita organisaation tyontekijoiltd odotetaan. (Jokisaari & Nurmi, 2009) Sosialisointi on koko ajan
jatkuva prosessi, mutta se on kriittisimmill&&n juuri uusien tyontekijoiden kohdalla. (Van Maanen &
Schien, 1979; Cohen & Veled-Hecht, 2010).

Tehokkaalla sosialisoinnilla voidaan saavuttaa pitkakestoisia vaikutuksia, kuten henkild-organisaatio
suhteen, henkil6-ty6 suhteen sopivuuden seké sitoutumisen tehokkuutta ja paranemista. Tehokkaalla
sosialisoinnilla on positiivisia vaikutuksia myds muiden kasitteiden kautta, silla kun uusi tyontekija
saa enemman tietoutta tyohonsa liittyvissé asioissa, epdvarmuus seka huolestuneisuus véhenevat.
(Cohen & Veled-Hecht, 2010) Teemoja, joita yleisesti liitetddn sosialisointiin, ovat rooleihin,
organisaatioymparistoon (esim. kulttuuri) seka uusiin kollegoihin sopeutuminen ja tdman

sopeutumisen tarkeys (Allen & Shanock, 2013).

2.2.1. Sosialisointitaktiikat

Van Maanen & Schienin (1979) uraauurtava sosialisoinnin méaarittely kasittd kuusi taktiikkaa (kuvio
2): kollektiivinen-yksil6llinen  (collective-individual), muodollinen-epdmuodollinen  (formal-
informal), perdkkdinen-satunnainen (sequential-random), saannéllinen-muuttuva (fixed-variable),
jaksottainen-hajoava (serial-disjuctive) ja “investoiva” ja “ei-investoiva” (investiture-divestiture)..
Kollektiivisella sosialisoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd uudet tyontekijat kootaan ryhmaksi ja he saavat
oppia uusia asioita yhteisen prosessin kautta eikd yhden uniikin prosessin kautta (yksilollinen).
Muodollinen sosialisointi viittaa tydssa tarvittavien taitojen harjoitteluun erilldén kollegoista, kun
taas epamuodollinen tapahtuu kollegan opettaessa tydssa vaadittavia taitoja. Perdkkainen sosialisointi
on ennalta suunniteltua systemaattisesti etenevaa asioiden opettamista uudelle tyontekijalle, kun taas
satunnaisessa tavassa opetettavat asiat tulevat esiin tyon lomassa. Sdanndéllisessé sosialisoinnissa on
etukdteen suunniteltu aikajana opetettaville asioille, kun muuttuvassa aikajanaa ei ole suunniteltu.

Jaksottaiselle sosialisoinnille ominaista on esimerkiksi mentorin tai "buddyn” kanssa tyoskentely ja
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uuteen ty6hon ja organisaatioon tutustuminen, jolloin tdm& mentori toimii ikdan kuin roolimallina.
Hajoavassa sosialisoinnissa tallaista muodollista tukea ei ole. “Investoivassa” sosialisoinnissa
tyontekijat saavat positiivista sosiaalista tukea organisaation jaseniltd, kun taas “ei-investoivassa”
sosialisoinnissa tuki on negatiivista. (Van Maanen & Schein, 1979; Batisti¢, 2008) Van Maanen ja
Scheinin (1979) mukaan investoiva” sosialisointitaktiikka muokkaisi holhoavasta tyylista johtuen
organisaation muovaamia, toiveidenmukaisia tyontekijoitad. Kuitenkin Jones (1986) tuo esiin, etta
“investoivaa” taktiikkaa, joka vahvistaa ihmisten uskoa omiin kykyihinséi, hyodyntamalla, voi tuottaa

tuloksena innovatiivisempia rooleihin mukautumisia.

Jones (1986) on tutkinut Van Maanen ja Scheinin (1979) laatimia taktiikoita sosialisointiin liittyen ja
jaotellut nama kuusi taktiikkaa laajempiin kokonaisuuksiin; kontekstiin, sisaltoon seka sosiaalisiin
nakokulmiin (kuvio 3). Naista sosiaalisten nakékulmien on todettu olevan kriittisimmassa roolissa
uusien tyontekijoiden sopeutumisessa tarjoamalla vihjeitd sekd apua oppimisprosessin aikana.
(Simosi, 2010)

Sosialisointitaktiikoiden luokittelu *a

. . INSTITUTIONALISOITU YEKSILOITY
Taktiikat hittyen
padasiassa: Kollektiivinen Vksilollinen
EONTEESTI )
Muodollinen Epimuodollinen
Jaksottainen Satunnainen
SISALTO
Sadnnollinen *b Muuttuva
Perikliinen Hajoava
SOSIAALISET
NAKOKULMAT Investorva *b Ei-investoiva

*a Perustuen Van Maanen & Schein (1979:232).
*b Indikod pdinvastaisia vaikutuksia kuin lihtékohtaisesti Van Maanen & Schein (1979) teoriassa.

Kuvio 3. Sosialisointitaktiikoiden jaottelu Van Maanen ja Scheinin (1979) mukaan, huomioiden
Jonesin (1986) tekemat havainnot. (Jones, 1986, 263)
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Sosialisointikoulukunnat ovat tunnistaneet tehtdvia sek& haasteita, jotka ovat kriittisia tyontekijén
organisaatioon sopeutumisen kannalta. Yksi ndista Kriittisist4 asioista on roolien selkeys, eli se,
kuinka hyvin tyontekijd ymmaértad, mitk& ovat hanen vastuunsa seka tavoitteensa. Roolien selkeydella
on vaikutusta esimerkiksi tydsuorituksiin. Toinen kriittinen tehtdva on oppia ne taidot seka rutiinit,
joita vaaditaan tyotehtdvien suorittamiseen. Kun tyontekijat ovat varmoja siitd, ettd osaavat ja
hallitsevat tyons4, he ovat valmiimpia panostamaan sekd omistautumaan tehtaviinsa seké tekemaan
yhteistyOtd kollegoidensa kanssa. Sosialisoinnin tutkimuksissa on my0ds ehdotettu, ettd uuden
tyontekijan oppimisen liséksi suorituksen ja menestyksen arviointi ovat sosialisoinnissa tarkeita.
Hyvéksynnan osoittaminen esimerkiksi palkkakehityksella seka tukeminen erilaisilla palkkiolla ovat
tarkeité keinoja saada uusi tyontekija hahmottamaan seké “’kiinnittymaén” organisaatioon. (Jokisaari
& Nurmi, 2009) My6s esihenkilon osoittama tuki seka oikealla hetkell&d annettu palaute voivat

avustaa tassa (Messmer, 2004).

2.3. Perehdytysprosessi

Bauer (2010) esittada perehdytyksen olevan nelitasoinen prosessi:
1. Madraystenmukaisuus (Compliance) on alin taso, jossa tyontekijalle opetetaan organisaation
perussaannot.
2. Selvennyksella (Clarification), joka on toinen taso, viitataan siihen, etta tyontekija ymmartaa
oman tehtavakuvansa seké héneen kohdistuvat odotukset.
3. Kulttuuri —tasolla (Culture) pyritdadn tarjoamaan tyontekijélle tietoutta organisaation
muodollisesta sekd epdmuodollisesta kulttuurista.

4. Yhteydelld (Connection) viitataan puolestaan ihmisten valisiin suhteisiin seka verkostoihin.

Niitd neljad tasoa kutsutaan myos perehdytyksen neljdksi C:ksi (the Four C’s). Se, miten ja mitd
tasoja organisaatiossa hyodynnetédan, maarittd4 organisaatioiden perehdytysstrategioita. Tyypillisesti
néiden neljan C:n hyddyntdminen jakautuu kolmeen tasoon; passiiviseen perehdyttamiseen, korkean
potentiaalin perehdyttdmiseen seka ennakoivaan perehdyttdmiseen. Passiivisessa perehdyttamisessa
kyse on virallisten osuuksien hoitamisesta ja perehdyttdminen voidaan n&hdd ik&éan kuin listana
toisistaan riippumattomista asioista. Passiivisen perehdyttdmisen taso kattaa neljastd C:sta
méaéaraystenmukaisuuden sek& mahdollisesti hieman tehtdvdnkuvan selvennystd, mutta ei kahta
viimeistd tasoa, kulttuuria tai yhteyttd. Passiivinen perehdyttdminen voi olla tehokasta, mutta se on
epasystemaattista. Noin 30 prosenttia yrityksista toteuttaa perehdytysta télla tasolla. (Bauer, 2010)
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Korkean potentiaalin perehdyttdmisessé kaksi ensimmadista C:td on hoidettu organisaatiossa hyvin
virallisia perehdytystapoja kéayttden. Myos kulttuuriin tutustuttamisen sekd yhteyksien luomisen
nékokulmia on otettu huomioon jonkin verran. Perehdyttdminen ei kuitenkaan vield ole tdysin
johdonmukaista koko organisaatiossa. Noin 50 prosenttia yrityksista toteuttaa perehdytysta talla
tasolla. Tama tarkoittaa, ettd vain noin 20 prosentilla yrityksistd perehdyttdminen on prosessina
korkeimmalla, eli ennakoivalla tasolla. Tdman tasoinen perehdytys vaatii toteutuakseen strategista
henkilostdjohtamista. (Bauer, 2010)

Silla, ettd tyontekija havaitsee organisaation tuen (Perceived Organizational Support, POS)
perendytyksessdé on myos merkitystd perehdytyksen onnistumisen kannalta (Mayer, 2016).
Kokonaisvaltaisen perehdytyksen, joka Bauerin (2010) mukaan koostuu neljasta eri tasosta,
toteuttaminen Meyerin (2016) tutkimuksen mukaan indikoi havaitun tukemisen tason olevan
korkeammalla tasolla, kuin jos perehdytys toteutettaisiin ainoastaan kolmella ensimmaisella tasolla.
Antamalla tyontekijoille mahdollisuuksia tutustua kollegoihin sekd rakentaa organisaation sisainen
verkosto, voidaan kasvattaa tunnetta organisaation tuesta. (Meyer, 2016), Allen & Shanock (2013),
tuovatkin esiin, ettd perehdytyksen kannalta olisi tarkea pohtia, miten uudet tyontekijat luovat suhteita

tyokavereihinsa.

Cable et al. (2013) edustavat tutkimuksessaan sosialisoinnin nékdkulmaa ja he korostavatkin
sosialisoinnin tarkeytta uuden tyoéntekijan saapuessa organisaatioon. Heiddn mukaansa perinteisisséa
perehdytystavoissa on kuitenkin heikkouksia, jotka tulisi perehdytysta suunniteltaessa ottaa
huomioon. Tyypillisesti uuden tyontekijan aloittaessa, hanen tulisi mahdollisimman nopeasti
hyvaksya organisaation identiteetti, mika voi johtaa siihen, ettd tydssé ollessaan tyontekijan taytyisi
peitelld omaa identiteettiddn. Cable et al. (2013) tarjoavatkin ndkokulman, jonka mukaan
tyontekijoiden perehdyttamisessd, seka samalla sosialisoinnissa, tulisi korostaa henkilon omaa,
henkilokohtaista identiteettia. Esimerkiksi tyontekijdn ensimmaisend pdivana yksilGittdin
toteutettavat harjoitteet sek& omien ajatusten esiintuominen voivat olla téllaisia tapoja tuoda esiin

yksilén omaa identiteettid seka taitoja (taulukko 1).

Cable et al. (2013) tutkimuksen mukaan uuden tyontekijan perehdytysta tulisi siis lahestya tdmén
persoonan ja identiteetin kautta. Mahdollistamalla oman persoonallisuuden, itsensé ilmaisemisen,
vahvuuksien ja mielipiteiden esiintuomisen, voidaan véhent&a tyontekijoiden irtisanoutumista seka
parantaa sitoutumista. Heidan mukaansa perehdytysprosessia suunniteltaessa olisi otettava huomioon

seuraavat asiat:



17

1. Perinteisen “tyosuhdeansan” purkaminen. Perinteiselld “tyosuhdeansalla” tarkoitetaan
esimiesten yleista ndkemysta siité, ettd tyotehtévat ovat ryhma aktiviteetteja, joiden ennalta
suunnitellusta toteuttamisesta he maksavat tyontekijoille markkinahinnan. Tyontekijoiden ei
tdman ajattelutavan mukaan tarvitse edes vélittda kyseisista aktiviteeteistd, kunhan ne tulevat
tehtyd. Jotta tdhan ansaan astumiselta voidaan vélttyd, esimiesten tulee muistaa, ettd
organisaatiot koostuvat ihmisistd ja ettd ihmiset tyypillisesti haluavat hyddyntdd omia
vahvuuksiaan. Luomalla tydympéristosta sellaisen, ettd tyontekijat kokevat mahdolliseksi
hyodyntdd omia vahvuuksiaan, voi tyOpaikasta tulla myods sellainen, johon tyontekijat
vapaaehtoisesti haluavat tuoda ja antaa enemman itsestaan.

2. Auttaa tyontekijoitd tunnistamaan omat autenttiset vahvuutensa. Cable et al. (2013)
suosittelevat, ettd ennen kuin uusi tyontekija tapaa uusia tytkavereitaan tai ennen kuin hanelle
kerrotaan mitddn uudesta tehtavankuvasta, han voisi miettia ja kuvailla omia vahvuuksiaan
seka itsedan parhaimmillaan. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi esittdmalla kysymyksia
tyontekijalle tai kokoamalla ”henkilokohtainen kohokohta —kela”, jossa kuvaillaan kahta tai
kolmea hetked, jolloin tydntekija on kokenut olevansa parhaimmillaan.

3. Helpottaa esittaytymistd muille organisaation jasenille.  Kun tyontekija esitellaan
kollegoillensa, on tarkedaa muodostaa nama esittelyt niin, ettd uudelle tyontekijalle annetaan
my0s mahdollisuus esitelld itse itsensa niin, ettd se on johdonmukaista hdnen omiin
vahvuuksiinsa nahden.

4. Pyytdé uutta tyotekijaa pohtimaan, miten han voi hyddyntdd omia vahvuuksiaan tyossaan.
Taman avulla tyontekijat voivat ndhdd uudet tydnsa mahdollisuuksina kayttdd omia

vahvuuksiaan.

Taulukko 1. Organisaatioidentiteettiin seka henkilokohtaiseen identiteettiin perustuvien perehdytysprosessien
vertailu (mukaillen, Cable et al., 2013, 26).

Organisaatioidentiteetti -sosialisointi Henkilékohtainen identiteetti —sosialisointi

Tarkeimmat tekijat: Téarkeimmat tekijat:

-Vanhempi tyontekijé/johtaja kertoo yrityksen arvoista ja miksi ~ -Vanhempi tyontkekijé/johtaja kertoo, miten tydskentely
organisaatio on erityinen yrityksessé mahdollistaa tydntekijoiden itsensd ilmaisemisen

seka luo mahdollisuuksia

-’Téhti”-tyOntekijd pitdd samankaltaisen esityksen -Yksil6llinen ongelmanratkaisutehtava
-Uudet tyodntekijat reflektoivat, mitd ovat kuulleet yrityksesta -Uudet tyontekijat reflektoivat ongelmanratkaisutehtavassa
(esim. Mité olet kuullut ko. yrityksestd, mika tekee sinut tehtyja paatdksia ja miten he hyddynsivat omia vahvuuksiaan

ylpeéksi siité, ettd saat olla osa organisaatiota?)
-Ryhmékeskustelu -Yksilot esittelevat itsensd ja tekemansa paatokset ryhmélle

-llmainen lahja: Huppari yrityksen nimell& varustettuna -llmainen lahja: Huppari, joka on personoitu tyontekijén
nimella
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Onnistuneen perehdytysprosessin suunnittelussa kriittistd on puolestaan Snellin (2006) mukaan
prosessin analyysi. Prosessin analyysilla tarkoitetaan prosessin arviointia seka siihen liittyvien
sidosryhmien roolien tunnistamista. Prosessia suunniteltaessa on siis otettava huomioon, keita
kaikkia prosessi todellisuudessa koskee ja missd vaiheessa. Snell (2006) laatimassa aikajanassa
(kuvio 4), on nahtavissa uuden tyontekijan polku tyotarjouksen hyvaksymisesta tyén aloittamiseen
sekd sen jalkeiseen aikaan. Ensisijaisessa roolissa ovat uusi tyontekija, palkkaava esimies sekda HR-
osasto, mutta myos esimerkiksi palkanlaskija, 1T-osasto seké tiimin jdsenet ja mentorit ovat osallisena

prosessissa. (Snell, 2006)

| Perehdvttiamisprosessin aikajana
Tasjous hyviksytty | Aloitusplivi T'yontekijd aloittaa tybskentelyn
A S S 2 =
F Hyviksy Lihetn Tavts Qulhmx hanyorttelwmn Tiyts vuden
z | 3 .Ua-kd' s-posti I ® verkkokaavake Ja onentaatioon . |t)\3mckjj.‘in kysely
= % tarjous
_ﬂ | Kay lapi Paivits
‘iﬁ-h kaavakkeet "masterdata”

. L

2 = ——

:—; Tayt .Icn‘chfunmcn Tarkkaile unden ===t Lopru
s} verkkokaavake ja toimistokiermos  tymtekijin "laatua™

E Jirjestelyt '__ Vie

£ ' palkoissa "masterdata”

5] ‘
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Valmistele
2 ™ tictokone

Kuvio 4. Perehdytysprosessin aikajana (mukaillen, Snell, 2006, 35).

Giacalone (2009) puolestaan korostaa artikkelissaan perusasioiden esittdmisen tarkeyttd. Hanen
mukaansa uuden tyontekijan kanssa on kattavassa perehdytysprosessissa kasiteltdva ainakin
organisaation historiaa ja kulttuuria, toimitapoja ja yleisia turvallisuusohjeita. Myds organisaation
menettelytapoja, linjauksia seka etuuksia tulisi kasitelld. Yksi tarkeimmistd asioista on kuitenkin
tyontekijadn kohdistuvien odotusten sekd velvollisuuksien kommunikointi. Ndmé& odotukset sek&
velvollisuudet olisikin hyva esittdd 90 paivéaksi eteenpdin. McNeillin (2012) mukaan uudelle

tyontekijalle tulisi asettaa selkeat suoritustavoitteet ensimmaiselle 90 péivalle.
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Taulukko 2. Onnistuneen perehdytysprosessin luomisen nakokulmia.

Kirjoittaja Huomioitavat asiat; prosessi
Bauer (2010) | 4C:ta: miten ja mité tasoja hyddynnetéaan, kertoo, millaista kyseisen
organisaation perehdytys on; passiivista (tasot 1& (2)), korkean
potentiaalin perehdytysta (tasot 1,2 & (3)) vai ennakoivaa (1,2,3 &4).
Cable et al. (2013) | Organisaatioidentiteetti vs henk.koht.identiteetti: sosialisoinnin
merkitys, uuden tydntekijan henkildékohtaisen identiteetin korostaminen
organisaation identiteetin korostamisen sijaan.

Snell (2006) | Prosessin analyysi: sidosryhmien roolit, aikajanan suunnittelu

Giacalone (2009) | Perusasioiden esittdmisen térkeys perehdytyksessa

2.3.1. Perehdytyskaytannot

Klein et al. (2015) esittavat perehdytyskaytantdjen toteuttamiselle syiksi epévarmuuden sek&
ahdistuneisuuden poistamista uuden tyontekijan kokemuksesta, avustamista uuden ympariston
jarkeistamisessa seké tarvittavien aineettomien seka aineellisten resurssien tarjoamista, jotta uusista
tyontekijoista saataisiin mahdollisimman nopeasti toimintavalmiita tyontekijoitd. Heiddan mukaansa
kaytannot voidaan jakaa informoiviin, ohjaaviin seka sellaisiin, jotka toivottavat uuden tyontekijan

tervetulleeksi.

Informoiviksi perehdytyskéytannoiksi luokitellaan sellaiset tavat, joilla tarjotaan tyontekijélle
informaatiota, materiaaleja sek& kokemuksia. Koska tdméa kategoria kattaa paljon erilaisia spesifeja
kaytantja, on se jaettu vield kolmeen alakategoriaan: kommunikaatioon, resursseihin sekd
harjoitteluun. Esimerkiksi yksisuuntaiset viestit uusille tyontekijoille, kuten tervetulokirjeet seka
kaksisuuntaisen ~ keskustelun ~ mahdollistaminen,  kuten  sovittu  puhelu,  kuuluvat
kommunikaatiokategoriaan. Resurssikdytdnt6jd ovat puolestaan sellaiset kaytannét, jotka
mahdollistavat tulokkaan sopeutumista, kuten organisaation intranetin esittely. Tyotehtdvassa
vaadittavien tietojen ja taitojen opettaminen kuuluvat puolestaan harjoittelu —kategoriaan. (Klein et
al., 2015)

Kéytantojen, jotka toivottavat uuden tyontekijan tervetulleeksi, tarkoituksena on tuoda esille
arvostusta siité, ettd han on halunnut liittyd organisaatioon seka tarjota mahdollisuuksia tavata uusia
kollegoja ja muita organisaation jasenid. Tamén kategorian kaytannot on siis tarkoitettu tayttdmaan
tunneperdisié tarpeita sekd auttaa kehittdméan sosiaalista pd&omaa. Esimerkiksi tervetulolounaan

jarjestaminen voi olla yksi keino tdhan. Ohjaus-kategoriassa puolestaan keskitytdan siihen, etta
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tarjotaan uudelle tyontekijéalle aktiivisia tapoja padstda kehittymédan ulkopuolisesta henkilOsta
organisaation sisaiseksi, tehokkaaksi jaseneksi. Uudelle tyontekijélle voidaan esimerkiksi osoittaa ns.
”buddy”. (Klein et al., 2015)

Cable et al. (2013) tutkimuksen mukaan uuden tydntekijan perehdytystd tulisi lahestya tdmén
persoonan ja identiteetin kautta. Mahdollistamalla oman persoonallisuuden esiintuomisen seka
itsensa ilmaisemisen, omien vahvuuksien ja mielipiteiden esiin tuomisen, voidaan véhentda
tyontekijoiden irtisanoutumista sekd parantaa sitoutumista. Ferri-Reed (2013) tuo puolestaan esiin
tyontekijoiden ian merkityksen perehdytysprosessin suunnittelussa. Hanen mukaansa milleniaalien,
eli 1980-1995 luvuilla syntyneiden, perehdyttamisessa tulisi ottaa huomioon asioita, joiden parissa
tdma sukupolvi on kasvanut. Ferri-Reedin (2013) mukaan on térkedd, ettd informaatiota olisi
visuaalisessa muodossa, esitykset olisivat lyhyitd, mahdollisimman paljon teknologiaa ja
automaatiotta olisi hyoddynnetty, perehdytys olisi interaktiivista sekda mahdollisesti ryhmissa

tapahtuvaa ja ettd he saisivat tarpeeksi palautetta.

Onnistuneen perehdytysprosessin saavuttamiseksi tutkimuksissa on tunnistettu nelja keinoa, joita
hyodyntamalla perehdyttamisen menestyksellisyytta voidaan maksimoida. Nama keinot liittyvat seka
rooleihin ty6ssa, ettd sosiaaliseen ymparistoon. Ensimmainen keino saavuttaa onnistunut perehdytys,
on “mind-pystyvyys” (self-efficacy) tai itsevarmuus tyossd. Tall4 tarkoitetaan sitd astetta, jolla
tyontekija kokee tekevédnsa tyonsd hyvin ja onnistuvansa siind, milla vastaavasti on vaikutus
tyontekijan motivaatioon seka myohemmin menestyksekkyyteen verrattuna muihin, vdhemman
’varmoihin’ kollegoihinsa. Organisaatioiden tulisikin perehdytysohjelmissaan pyrki& auttamaan
uusia tyontekijoitdédn saavuttamaan itseluottamusta sek& varmuutta organisaatiossa sekd tydssaan
parjadmiseen. Miné-pystyvyydellda on tutkimusten mukaan myods olevan vaikutus sitoutumiseen,

tyytyvaisyyteen seké tydvoiman vaihtuvuuteen. (Bauer, 2010)

Toinen rooleihin liittyvd onnistuneeseen perchdytysprosessiin tdhtidava keino on roolien selkeys”,
eli se, kuinka hyvin tyontekijd ymmartad oman tehtdvankuvansa seké haneen kohdistuvat odotukset.
Mikali rooleja ja odotuksia voidaan tulkita monella tavalla, riski vaarinymmarryksiin seka sita kautta
heikkoihin tydsuorituksiin kasvaa. Pahimmillaan tdma nakyy niin taloudellisina tappioina kuin myos
tyontekijoiden asenteiden huonontumisena. Organisaatioiden olisikin hyva mitata ja tarkkailla
perehdytettdvien tyontekijoidensd ymmarryksen tasoa liittyen heihin kohdistuviin odotuksiin ja
tyonkuviin. (Bauer, 2010)
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Sosiaalinen integraatio on kolmas keino onnistuneeseen perehdytykseen. Uusien tyontekijoiden tulisi
tuntea olonsa mukaviksi seka hyvéksytyiksi sek& kollegoidensa ettd esimiehensd, tai muiden
organisaation jasenten keskuudessa. (Bauer, 2010) Hyvéksynnéan kokeminen onkin yksi merkittavista
mukautumista edistévista tekijoistd (Bauer & Green, 1998). Ryhmaan sulautuminen on myds
tarkedsséa roolissa sitoutumista seka vaihtuvuutta tarkasteltaessa. Hyvien suhteiden omaaminen seka
esimieheen ettd kollegoihin on siis ensisijaisen tarkedd onnistuneessa perehdytyksessa. On kuitenkin
my0s huomioitava tyontekijan oma rooli prosessissa; kuinka aktiivisesti henkil6 itse pyrkii luomaan
suhteita. Hyvié taktiikoita tyontekijdn omaan suhteiden rakentamiseen ovat ajan jérjestaminen
kuulumisten vaihtoon sekd small talkiin” kollegoiden kanssa, kahvitaukojen ja lounaiden
jarjestaminen, osallistuminen vapaaehtoisiin tapahtumiin sekd suhteen rakentaminen esimieheen

ottamalla uusia vastuita seka suorittamalla annetut tehtévét ansiokkaasti. (Bauer, 2010)

Neljantena keinona onnistuneeseen perehdytykseen on organisaatiokulttuurin tuntemus seké siihen
sopiminen. Koska jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa, on tarke&a opastaa uutta jasenta
kyseiseen Kkulttuuriin liittyvissd asioissa ja samalla sopeutumaan siihen. Organisaation politiikan,
tavoitteiden sekd arvojen oppiminen ovat tarkeitd niin tyontekijan mukautumisen kuin myos

sitoutumisen, tyytyvaisyyden ja pysyvyyden kannalta. (Bauer, 2010)

Tyontekijan
itsendinen
tehokkuus

Roolien Sosiaalinen Kulttuurin Onnistunut
selventdminen integraatio tuntemus perehdytys

Kuvio 5. Onnistunut perehdytysprosessi (mukaillen Bauer, 2010).

Pitkalla tahtadimelld onnistunut tyontekijan perehdytys tulee esiin myods yrityksen tuloksessa.
Organisaation nékokulmasta onnistunut perehdytys siis vaikuttaa tuloksen lisaksi myds
suosituskykyyn seké tyontekijoiden pysyvyyteen. Hyvin suunniteltu perehdytys voi my6s nopeuttaa
tyontekijan oppimista ja hénestd voi tulla tuottava nopeammin kuin heikommin suunnitellussa
perehdytyksessa. (Bauer, 2010)
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Kehittamalla perehdytysprosessia seké teknologiaa voidaan saavuttaa tuloksellisuuden lisaksi myos
muita hyotyja. Snellin (2006) mukaan onnistunut ja tehokas perehdytysprosessi voi sééstédé aikaa
esimerkiksi HR-osastolta, parantaa tyontekijoiden tuottavuutta sek& suorituskykya sek& vahvistaa
tyontekijabrandiad. Perehdytysprosessia kehittdmalla uuden tyontekijan suhteet muihin tydntekijoihin
voivat muodostua vahvemmiksi ja samoin nostaa tyontekijan tyotyytyvéisyyttd seka lojaaliutta

organisaatiota kohtaan.

2.4. Perehdytys ja sitoutuminen

Allen & Shanockin (2013) mukaan uusien tyontekijoiden sitoutumisessa ja pitdmisessa
organisaatiossa sosialisointitaktiikoilla on suuri merkitys. Heiddan mukaansa taktiikoita hyddynnetaén
usein tehtdvissa suoriutumisen avustamisessa, organisaation normien, kaytantojen, kulttuurin sek&
toimintamallien  kommunikoimisessa ja realistisen kuvan tarjoamisessa organisaation
tyoymparistosta. Heidan tutkimuksensa mukaan on kuitenkin tarkedd myods kiinnittdd huomiota
sithen, miten uudet tyontekijat luovat suhteita kollegoihinsa, millainen organisaation ja uuden
tyontekijan valinen suhde on seka siihen, kuinka sulautuneita tyontekijat ovat siihen verkostoon, joka
sitouttaa heitd organisaatioon. Tydntekijoiden suhteet toisiinsa ovat siis yksi sitouttava keino ja mita

nopeammin tyontekija saadaan sosialisoitua tydyhteiséon, sitd sitoutuneempi han mahdollisesti on.

Meyer (2017) kasittelee omassa tutkimuksessaan Bauerin (2010) esittdmien neljan perehdytyksen
tason vaikutusta muun muassa tyontekijan sitoutumiseen. Hanen tutkimuksensa tulokset tukevat
Allenin ja Shanockin (2013) aiemmin tekemaa tutkimusta, jossa todetaan, ettd tyontekijat, jotka
sosialisoidaan organisaatioon jo aikaisessa vaiheessa tyduraansa, ovat todennakdisemmin tavallista
enemman sitoutuneita organisaatioon. Meyer havaitsi, etta tyontekijét, jotka olivat perehdytetty
Bauerin jaottelun tasoilla 1, 1+2 tai 1+2+3, eivat osoittaneet merkittavasti eroja sitoutumisessa.
Tuloksien mukaan saattaa siis olla mahdollista, ettd tyontekijat, jotka on perehdytetty tasoilla 1+2+3,
eivét ole yhtddn enempaa sitoutuneita organisaatioon kuin ne, jotka on perehdytetty tasoilla 1 tai 1+2.
Mikaéli tyontekija on perehdytetty tasolla nelja seka sen lisdksi kaikilla aiemmin mainituilla tasoilla,
on huomattavissa merkittdva organisaatioon sitoutumisen kasvu. Tamé& puolestaan tukee Bauerin
(2010) suositusta siitd, ettd kokonaisvaltainen perehdyttdminen vaatii kaikilla tasoilla

perehdyttamisen.

Myaos Snell (2006) on tuonut esiin hyvan perehdytyksen vaikutuksen tydntekijan sitoutumiseen seké

pysyvyyteen organisaatiossa. Mayer & Bartels (2017) esittavét varsinkin tyontekijan sosialisoinnilla
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tyoympaéristoon olevan tarked rooli sitoutumisen kannalta ja esimerkiksi ryhméssa perehdyttdminen
VoI avustaa t&ssd. Vastaavasti Graybill et al. (2013) on tuonut esiin, etta silld, miten uutta tyontekijaa
kohdellaan ensimmaisten 30-90 paivan aikana, on vaikutus sitoutumiseen. Perehdyttamisella voidaan

siis todeta olevan suhde tydntekijén sitoutumiseen.

2.5. Perehdyttdminen etédna

Hill (2020) esittda listan asioista, joita pitdisi tai ei pitdisi tehdd, kun hajautuneeseen tyoyhteiséon
tulee uusi jasen. Hajautuneessa yhteisdssa ei voida endd soveltaa niita kéytantoja, joita ennen on
kaytetty, joten uusia prosesseja on luotava sekd uusia sddntdja asetettava. Kuitenkin niin, etta
perehdyttdmisen térkein tavoite sdilyy; valmistaa uusi tyontekija uuteen tyotehtdvadnsa seka saada
hénet tuntemaan itsensa tervetulleeksi. Hillin mukaan seuraavat asiat on olisi hyva toteuttaa
hajautettuihin tiimeihin perehdytettiessa:

1. Valmista uusi tulokas siihen, mitd on tulossa. Organisaatiossa olisi pohdittava, mik& olisi
paras tapa tdhéan; esimerkiksi toimittamalla materiaalia yrityksestd ja sellaisia tarvikkeita, joita
kotitoimistolla vaaditaan tyon tekemiseen.

2. Aikatauluta ja varaa virtuaalisia tapaamisia tiimin jasenten kesken. Kun tiimin jasenet eivét
nae toisiaan kasvokkain, voi suhteista kollegoihin muodostua liian liiketoiminnallisia, mika
ei ole hyva asia.

3. Tarkista uuden tiimijasenen kuulumiset saannéllisesti. Kun tydskennellddn hajautetussa
tiimissd, jaa vaarintulkinnoille sekd hammennykselle enemman mahdollisuuksia, kuin jos
tyoskentely olisi enemman kasvotusten tapahtuvaa. Tdma voi johtaa siihen, ettd uudet
tyontekijat tuntevat olevansa hukassa ensimmaisind viikkoinaan. Onkin tarke&a tarkistaa
heidadn suuntansa usein sekd asettaa ensimmiadisille viikoille selked viitekehys tuomaan
turvallisuuden tunnetta ja selkeytta.

4. Esittele organisaatiokulttuuri. Kerro uudelle tiimijdsenelle tiimin “’rituaaleihin” liittyvét asiat
ja rohkaise hénta osallistumaan.

Hill (2020) esittdd my0s asioita, joita etdnd perehdytettdessa ei kannata tehda:

1. Al4 jata heita arvailemaan. Kun tydsopimus on Kkirjoitettu, on hyva kertoa ja ohjeistaa uusia
tyontekijoitd ensimmaéiseen péivaan liittyvissa asioissa.

2. Ala yllata tiimia uudella rekrytoinnilla. Kun ty6skennellaan etana, voi olla mahdollista, etta
jokin ilmoitusasia jd& huomaamatta. On kuitenkin tarkeda, ettd uudesta rekrytoinnista
viestitddn henkilokohtaisesti varsinkin niiden tyontekijoiden kanssa, jotka tulevat

tyoskentelem&én hanen kanssaan laheisesti.
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3. Al4valta kameraa. Kameran kdyttaminen on lahinna kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta,
mit4d etdnd tyoskennellessd voidaan saavuttaa. Kameran avulla voidaan valttad
vaarinymmarryksid, kun myos ilmeet ja eleet ovat nahtavissa.

4. Ala jata keskustelun aloitusta uudelle tyontekijalle tai tiimille. Varsinkin ensimmaisina
viikkoina on tarkedd jarjestdd mahdollisuuksia uudelle tiimijasenelle tutustua muihin

tiimil&isiin, jotta han voisi muodostaa my6s epdmuodollisempia suhteita heihin.
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3. Sitoutuminen

Sitoutumistutkimuksen juuria voidaan etsia sosiaalipsykologiasta, jonka akateemiseen sanastoon se
ilmestyi ensimmaista kertaa Kahnin (1990) tutkimuksessa. H&n esitti, ettd henkilokohtaista
sitoutumista ilmenee silloin, kun organisaation tyontekijat valjastetaan omiin tyérooleihinsa ja ndmé
henkilot tyoskentelevat sekd ilmaisevat itseddn fyysisesti, kognitiivisesti sekd tunteellisesti
toteuttaessaan tyoroolejaan. Kahnin mukaan “ihmiset tuovat tai jattdvat pois oman persoonansa
tyotehtdviensd aikana”. (Truss et al., 2013) Kahnin (1990) tutkimuksen perusteella my6s Rothbard
(2001) maéarittelee sitoutumisen psykologisista l&htokohdista jakaen sen kahteen kriittiseen osa-
alueeseen; huomioon (attention) sek& imuun (absorption). Huomiolla tarkoitetaan kognitiivista
saatavuutta seka sen ajan maaréa, jonka henkilo kayttaa roolin ajattelemiseen. Vastaavasti imulla

viitataan siihen intensiteettiin, jolla henkil® keskittyy rooliinsa.

Rooleihin sitoutumiseen liittyvan ndkokulman liséksi sitoutumista on maaritelty myos muilla tavoilla.
Maslach et al. (2001) esittavat, ettd sitoutumisen voidaan ajatella olevan loppuun palamisen (burn
out) vastakohta. Talldin sitoutumisen peruselementit; energia, osallistuminen sekd tehokkuus
muuttuvat tdysin toistensa vastakohdiksi. Energia muuttuu uupumukseksi, osallistuminen
kyynisyydeksi ja tehokkuus epatehokkuudeksi. Vastaavasti Schaufeli & Bakker (2004) maarittelevat
sitoutumisen positiiviseksi, tdydentdvaksi, tychon liittyvéksi mielentilaksi. Sitoutuminen viittaa
heidan mukaansa pitkajanteiseen seké kokonaisvaltaiseen affektiivis-kognitiiviseen tilaan, joka ei ole

itsessaan keskittynyt johonkin tiettyyn kayttaytymiseen, asiaan, henkil6on tai tapahtumaan.

Schaufeli & Bakker (2004) mukaan sitoutumisen tyypillisia piirteitd ovat tarmokkuus,
omistautuneisuus seké syventyminen. Tarmokkuudella viitataan korkeaan energiatasoon, henkiseen
sinnikkyyteen, halukkuuteen ndhda vaivaa sekd perdanantamattomuuteen haasteita kohdatessa.
Omistautuneisuuteen puolestaan liittyy tunne merkittdvyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta,
ylpeydesté seké haastavuudesta. Kolmannelle sitoutumisen piirteelle, syventymiselle, olennaista on
taysi keskittyminen sekd syventyminen tyohon, tyon mukaansatempaavuus, jolloin aika kuluu
nopeasti ja haastavuus irtautua tyosta. Taydellista tydhon syventymistd voidaan kuvailla lahes flow-

tilaa vastaavana tilana.

Sitoutumisen maarittely ei siis ole yksiselitteistd. Tdman ovat tunnistaneet myds Kumar & Pansari

(2015), jotka ovat halunneet omalla tutkimuksellaan yhtendistda sitoutumisen késitettd.
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Tutkimuksensa pohjalta he madrittelevat tydntekijan sitoutumisen (employee engagement)
moniulotteisena kasitteend, joka siséltdd ne asenteet sekd k&ytoksen, joita tyontekijat osoittavat
organisaatiota kohtaan. Heiddn mukaansa tydntekijan sitoutuminen koostuu viidestd dimensiosta,
jotka ovat tyontekijan tyytyvaisyys (satisfaction), samaistuminen (identification), sitoumus

(commitment), lojaalius seka suoriutuminen (performance).

Se, miten ihmiset motivoitaisiin sitoutumaan organisaation, on Edwardsin ja Rothbardin (2000)
mukaan organisaatioiden klassinen ongelma. Tama johtuu heiddn mukaansa siitd, ettd organisaation
sisdisiin rooleihin liittyy asenteita, kayttaytymistd sekd tunteita, jotka saattavat sekoittua muihin
rooleihin. Nykypéaivéana tyourista on tullut entistdkin monimutkaisempia, mika on johtanut siihen, etta
tyontekijat joutuvat sitoutumaan useampiin rooleihin yht&aikaisesti tayttdakseen heille asetetut
odotukset. (Rothbard, 2001)

3.1. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Aiemmat tutkimukset (Bakker & Damerouti, 2007; Schaufeli & Salanova, 2007) ovat osoittaneet,
etta tyoresurssit, kuten palaute suorituksesta, taitojen vaihtelevuus, itsendisyys, sosiaalinen tuki seka
kollegoilta ettd esimiehiltd ja oppimismahdollisuudet ovat positiivisesti yhteydessa tyohon
sitoutumiseen. Tydresurssit liittyvat niihin  fyysisiin, sosiaalisiin sekd organisationaalisiin
nékokulmiin tydssd, jotka voivat poistaa tyon vaatimuksiin liittyvia fysiologisia seka psykologisia
kuluja, olla toimivia tyon tavoitteiden saavuttamisessa seké stimuloida yksil6llista kasvua, oppimista
seka kehitysta. (Bakker & Damerouti, 2008) Tydresurssit ovat valttamattomid, jotta tyon vaatimukset
on mahdollista tayttaa ja asiat voidaan hoitaa (Hobfoll, 2002). Tydresurssien liséksi tutkimukset ovat
tuoneet esille myos henkilokohtaisien resurssien merkityksen sitoutumisessa. (Bakker & Damerouti,
2008)

My®ds sitoutumisen tutkimuksen “isdnd” pidetty William Kahn on tutkimuksissaan tuonut esiin
psykologisten olosuhteiden vaikutuksen sitoutumiseen; olosuhteilla voidaan joko mahdollistaa tai
torjua sitoutumista. Hanen mukaansa naitd olosuhteita voidaan tarkastella kolmesta nakdkulmasta:
psykologinen merkittdvyys, psykologinen turvallisuus sekd psykologinen saavutettavuus.
Ensimmainen dimensio, psykologinen merkittdvyys viittaa henkilon tunteeseen siitd, ettd han on
saavuttanut fyysisid, kognitiivisia seka tunteellisia tuottoja omasta panostuksestaan seké
investoinneistaan tyotdan kohtaan. Vastaavasti psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan henkilon

kokemaa turvallisuuden tunnetta tydssaan. Konkreettisesti tdma tarkoittaa sitd, ettd henkilon ei
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tarvitse peldtd negatiivisia seuraamuksia itsensd ilmaisemisesta tyossddn. Kolmas dimensio,
psykologinen saavutettavuus, viittaa siihen tasoon, kuinka hyvin tyontekija kykenee taysin
sitoutumaan tyohonsa. Henkilon omat psykologiset, fyysiset seka tunteelliset resurssit seké se, kuinka

hén kykenee selviytymaan eteen tulevista vastoinkdymisista, maéarittavat tata tasoa. (Kahn, 1990)

Kahn (1990) on esittanyt, ettd sitoutumista ilmenee, mikéli tyontekijat voivat ilmaista seka toteuttaa
itse&an taysin tyorooleissaan. Tdméa nostaa Kahnin mukaan tyontekijat heidan tuottavaisuutensa seka
luovuutensa huipulle. May et al. (2004) tutkimus tukee tata Kahnin (1990) esitystd. He tutkivat
omassa tutkimuksessaan vakuutusalan tyontekijoita ja totesivat, ettd Kahnin esiintuomat kolme
dimensiota; merkittavyys, turvallisuus seka saavutettavuus, korreloivat positiivisesti sitoutumisen
kanssa. Samassa tutkimuksessa he totesivat myos, ettd tyonkuvan rikastaminen seka tyoroolin
sopivuus vaikuttivat merkittavyyteen, kun puolestaan turvallisuus oli yhteydessa kannustavaan seké
palkitsevaan esimieheen. Saavutettavuus-dimension todettiin olevan kytkdksissa resurssien

saavutettavuuteen.

3.1.1. Tyoresurssit

Resurssien tarkeydestd puhuivat ensimmaisind Damerouti & Bakker (2001), jotka toivat esiin
tutkimuksessaan tyon vaikutukset henkilon terveyteen, esimerkiksi uupumuksen kautta. Tyon
vaatimukset, eli ne fyysiset, sosiaaliset seka organisatoriset asiat, jotka vaativat jatkuvaa panostusta,
ovat yhteydessd tiettyihin fyysisiin ja henkisiin “kustannuksiin”, kuten uupumukseen. Tédmén
yhteyden lisaksi tutkimukset terveyden edistamisesta seké kestédvyydesta ovat osoittaneet yhteyden
resurssien seka tyohon sitoutumattomuuden valilla. Naissa tutkimuksissa on tyypillisesti pyritty
vastaamaan kysymykseen siitd, miten ihmiset, jotka tydssaan joutuvat kantamaan suurta tyotaakkaa,
voidaan pitdd terveind. Tyon resurssit, jotka on edellisessd kappaleessa kuvattu, ovat tassé

merkittavassa osassa.

Dameroutin ja Bakkerin (2001) tutkimuksessa keskitytaan ulkoisiin resursseihin, joita ovat sosiaaliset
ja organisatoriset resurssit. Organisatorisista resursseista puhuttaessa tarkoitetaan muun muassa tyén
kontrollointia, paatoksentekoon osallistumista sekd tehtdvien vaihtelevuutta. Sosiaalisia resursseja
ovat puolestaan kollegoilta, perheeltd seka vertaisryhmiltd saatu tuki. Jos tdima ulkoinen ymparisto ei
tarjoa henkilolle nditd hanen tarvitsemiaan resursseja, ei henkilé pysty vastaamaan ulkoisen
ympériston tuomiin vaatimuksiin, kuten suureen tyGtaakkaan, eikd ndin ollen voi saavuttaa

tavoitteitaan. Damerouti & Bakker (2001) uskovat, etta tallaisessa tilanteessa motivaation laskeminen
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seka tata kautta myds tydpanoksen vaheneminen voivat olla tarkeitd itsesuojelumekanismeja, joilla

pyritdén valttdmaan turhautumista tulevaisuudessa, mikali tyon tavoitteita ei kyetd saavuttamaan.

Néiden edellda mainittujen yhteyksien pohjalta Damerouti & Bakker (2001) ovat luoneet vaatimusten
ja resurssien mallin (Job Demand —Resources, JD-R, kts. kuvio 6). Malli perustuu kahteen prosessiin
ja sen pyrkimyksend on osoittaa niitd asioita, jotka johtavat loppuun palamiseen, eli burnoutiin.
Ensimmainen prosessi osoittaa, kuinka vaativat asiat johtavat jatkuvaan liialliseen kuluttavuuteen
sekd uupumukseen. Toinen prosessi esittdd, ettd resurssien vahyys verrattuna tyén vaatimuksiin
johtaa tyopanosten véhentamiseen. Pitkén aikavalin seurauksena tdma johtaa sitoutumattomuuteen.
Teoreettisesti on siis Dameroutin & Bakkerin (2001) mukaan tulkittavissa, ettd tyon vaatimusten ja

resurssien vélinen vuorovaikutus on tarkedssa osassa ty0ssd uupumisessa seka sitoutumisessa.

Bakker & Damerouti (2008) ovat kehittdneet myds tyon vaatimusten ja resurssien malliin (JD-R)
perustuvan, mutta hieman pidemmaélle viedyn mallin, joka perustuu kahteen oletukseen. Ensinnakin,
tyoresurssit, kuten palaute suorituksesta, sosiaalinen tuki kollegoilta seka esimiehiltd, vaihtelevuus
taidoissa ja itsendisyys, kdynnistavat motivaatioprosessin, joka johtaa tyohon sitoutumiseen seka
korkeampaan suoritustasoon. Toiseksi, haastamalla tyontekijat korkeilla tyéhon liittyvilla odotuksilla
javaatimuksilla, kuten tyomaaralla, tunnepitoisilla sekd henkisill& odotuksilla, tydresurssit muuttuvat

entistakin tarkedmmiksi ja saavuttavat motivaatiopotentiaalinsa.

Hakanen et al. (2008) loydokset omassa tutkimuksessaan tyoresurssien vaikutuksesta tyohon
sitoutumiseen, henkilokohtaiseen oma-aloitteisuuteen sek& innovatiivisuuteen todentavat muun
muassa JD-R —mallin yhteytta tyontekijan sitoutumiseen. Heiddn mukaansa on todenndkoists, etta
sitoutuneet tyodntekijat saattavat tunnistaa seka arvioida kéytettdvissd olevia resursseja
positiivisemmin kuin sellaiset tydntekijat, joiden sitoutumisen taso on matalampi. Sitoutunut
tyontekija voi myos kyetd aktiivisemmin itse muuttamaan sekd kehittdmdan uusia resursseja.
(Hakanen et. al., 2008)



29

Tervevden heikentymisen prosessi
I

~—

Loppuun palaminen

U

Negatuviset

Tyon vaatimukset
lopputulokset

Positiiviset
lopputulokset

Tythién
sitouturmnen

I
Motivaatioprosesst

Kuvio 6. Tyon vaatimusten-resurssien malli (mukaillen, Schaufeli, 2017, 122).

3.1.2. Henkilokohtaiset resurssit

Henkilokohtaiset resurssit ovat positiivisia ’itsearviointeja’, jotka viittaavat henkil6iden
tuntemukseen siitd, ettd heilld on mahdollisuus kontrolloida ja vaikuttaa ymparistoonsa
menestyksekkaasti. Tastd johtuen ndmé resurssit ovat toimivia tavoitteiden saavuttamisessa, ne
suojelevat psykologisilta seka fysiologisilta kustannuksilta sek& muilta uhilta sekd stimuloivat
tyontekijoiden henkilokohtaista kasvua seka kehitystd. Henkilokohtaisilla resursseilla on kriittinen
merkitys ty6hon sitoutumisen selittdmisessa ja myods suuri vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvointiin.
Xanthopolou et al. (2009) tutkimuksen tulokset indikoivat, etta tyontekijat, jotka ovat itseohjautuvia,
optimistisia ja uskovat olevansa organisaation kannalta tarkeitd, kokevat todennékoisimmin korkean
tason sitoutumista. Henkilokohtaisilla resursseilla on myos todettu olevan yhté kriittinen vaikutus
tyontekijan sitoutumiseen kuin tydresursseillakin (Xanthopolou et al., 2007; Llorens et al., 2007).
(Xanthopolou et al., 2009)

Chen & Fellenz (2020) tutkimuksen mukaan tyontekijédn henkilokohtaisiin resursseihin vaikuttavat
henkilokohtaiset vaatimukset. Henkilokohtaisia vaatimuksia voivat olla esimerkiksi henkilon kotona
tapahtuvat asiat ja niiden vaikutukset mielialaan ja energiaan. Mikali tyontekija kokee kotona
positiivisia tuntemuksia, voi néistd muodostua resursseja, jotka véhentavat kuormittavia vaatimuksia
toissd. Namé kotona syntyneet resurssit voivat nostaa tyOmotivaatiota ja sitd kautta lisdtd
sitoutumista. Vastaavasti, mikéli henkilé kokee kotona vaatimuksien olevan suurempia, voi tdma
vaikuttaa negatiivisesti resursseihin, mika puolestaan voi nostaa vaatimuksia myos téissa. T&ma voi

johtaa heikompaan sitoutumisen tasoon.



30

3.1.3. Kommunikaatio ja esimiestyo

Kommunikaatio on myos tarkea tekija tyontekijan sitoutumisessa. Varsinkin organisaation siséisell&
kommunikaatiolla on todettu olevan todella oleellinen ja tarked rooli sitoutumisen nakokulmasta.
My0Os tarkeiden suhteiden luomisessa sekd talla tavoin sitoutumisen yll&pitdmisessa
kommunikaatiolla on térked asema. (Karanges et al.,, 2015) Olisikin huomioitava, ettd
kommunikaation tyylia kannattaisi muuttaa informoivasta enemman osallistavaksi. Talla tarkoitetaan
esimerkiksi sit, ettd tyontekijoilla olisi mahdollisuus osallistua ja tulla kuulluksi esimerkiksi
strategiaa sekd toimintoja suunniteltaessa. (Morsing & Schultz, 2006) My6s Kangin & Sungin (2017)
tutkimuksen tulokset tyontekijan ja organisaation vélisestd suhteesta indikoivat hyvan sisdisen

kommunikaation positiivisesta vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen.

Myoskadn esimiestyon roolia sitoutumiseen vaikuttavana tekijana ei voida vaheksya. Xun ja Cooper
Thomasin (2011) tutkimuksen mukaan esimerkiksi esimiehen tiimidadn kohtaan osoittaman tuki,
kuten aito kiinnostus tiimin jasenien kehitystd kohtaan seka iloitseminen tiimin onnistumisesta,
lisdavat tyontekijoiden sitoutumista. Liséksi esimiehen tehokkuus sekéd yhtenéisyyden korostaminen
ovat sitoutumista edistévid esimiestyon piirteitd. Myos Atwaterin & Brettin (2006) tutkimus esittaa
samankaltaisia tuloksia kuin Xun ja Cooper Thomasin (2011) tutkimus; tyontekijoiden kehitys,
huomaavaisuus seka tehokkuus nousivat myds heidan tutkimuksessaan sitoutumisen kannalta
merkittdvimmiksi esimiestyon piirteiksi. Tekemalld hyvia péatoksia, tehokkaalla tehtavien
johtamisella seka yhtendisyyden luomisella, esimerkiksi korostamalla korkeita eettisia toimintatapoja
sekda kommunikoimalla avoimesti sekd rehellisesti, esimies voi edesauttaa tyontekijoiden

sitoutumista tyota seké organisaatiota kohtaan (Xu & Cooper Thomas, 2011).

3.1.4. Sitoutuminen ja motivaatio

Useammat tutkimukset ovat tunnistaneet sitoutumisen ja motivaation yhteyden (Putra et al., 2016;
Meyer et al., 2004; Deci & Ryan, 1985, Herzberg 1959; Herzberg, 2003). Motivaatio on kasitteend
haastava maaritella ja sille onkin tarjottu useita erilaisia maaritelmid. Esimerkiksi Pinder (1998, 11)
maéaaérittelee tyohon liittyvan motivaation néin: tydmotivaatio on lajitelma energisid voimia, jotka ovat
lahtoisin niin ihmisesta itsestdan kuin ulkopuoleltakin, aloittaen tydhon liittyvan kéyttaytymisen ja
maéarittden sen muodon, intensiteetin ja keston. Motivaatio voidaankin jakaa ulkoiseen ja sisaiseen
motivaatioon. Ulkoinen motivaatio syntyy nimensd mukaisesti ulkoisista tekijoistd, kuten
tyoeldmassd esimerkiksi mahdollisuudesta palkkioihin, palkankorotukseen tai ylennyksiin.

Vastaavasti sisdinen motivaatio tulee henkilostd itsestddn ja esimerkiksi Ryan & Deci (2000)
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maéadrittelevat sisdisen motivaation niin, ettd syynd aktiviteetin tekemiseen on ennemminkin

luontainen tyydytys kuin jokin erillinen seuraus. (Putra et al., 2016)

Putra et al. (2016) testasivat tutkimuksessaan matkailu- ja ravintola—toimialalla sisdisen seka ulkoisen
motivaation suhdetta ty6hon sitoutumiseen. Heidan tutkimuksensa mukaan ulkoinen motivaatio
toimii parhaiten sellaisissa tyotehtavissa, jotka ovat yksinkertaisia eivatké vaadi suuria kognitiivisia
taitoja, kuten ruuan tarjoilupalveluiden tehtavissé. Tutkimuksen tuloksissa selvisi kuitenkin myaos,
ettd seké ulkoinen ja sisédinen motivaatio vaikuttavat tyontekijan tarmokkuuteen, omistautuneisuuteen
sekd uppoutumiseen indikoiden sitd, ettd tyontekijat, joilla on niin sisdista kuin ulkoistakin
motivaatiota, ovat enemman sitoutuneita tyohonsd. Tutkimuksessa nousi esiin my6s se, ettd

tyontekijat, myos yksinkertaisissa tehtavissa, kokivat sisaisen motivaation ulkoista tarkedmmaksi.

Herzbergin kaksi-faktori-teoria (Two Factor Analysis) puolestaan keskittyy niihin tekijéihin, jotka
edesauttavat motivaation syntymistd. Tdma teoria on saanut alkunsa jo vuonna 1959 ja se esittelee
kaksi faktoria, jotka vaikuttavat tyontekijan tyotyytyvaisyyteen; ns. hygienia-faktorit seka
motivaattorit. Ajatuksena teoriassa on, ettd mikali hygienia-faktoreita, kuten tydolosuhteita,
tyoturvallisuutta ja palkkausta ei ole asianmukaisesti hoidettu, voi tdmé johtaa tyytyméattomyyteen.
Vastaavasti hyvin hoidettuna ndma saattavat johtaa tyotyytyvaisyyteen. Motivaattorit puolestaan ovat
sellaisia tekijoitd, joilla voidaan saavuttaa tyytyvaisyyttd, kuten saavuttamisen tunne,
kasvumahdollisuudet seka tunnustuksen saaminen. Nailla molemmilla faktoreilla on myds yhteys
tyontekijoiden sitoutumiseen ja ne voidaankin ndhdd myods sitoutumista edesauttavina asioina.
Talloin voidaan ajatella hygienia-faktoreiden olevan ulkoisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja
vastaavasti motivaattoreiden olevan sisdisia tekijoita. (Herzberg, 2003; Young, 2017)

3.2. Sitoutumisen mittaaminen ja kehittdminen

Kumar & Pansari (2015) méarittelevat tyontekijan sitoutumisen koostuvan viidesta dimensiosta;
tyontekijoiden tyytyvéisyydestd, samaistumisesta, sitoumuksesta, lojaaliudesta seké suoriutumisesta.
Tyontekijdn tyytyvaisyys viittaa niihin positiivisiin reaktioihin, joita tyontekijat tuntevat
tyoympéristodadn, kuten esimiestddan, palkkaa sekd kollegojaan, kohtaan. Mitd tyytyvaisempia
tyontekijat ovat, sitd sitoutuneempia he ovat ja talléin myds poissaoloja on vahemman.
Samaistumisella tarkoitetaan sitd, kuinka tyontekij& kokee olevansa osa organisaatiota ja tuntee
esimerkiksi henkilokohtaista ylpeyttd organisaationsa onnistumisesta. Samaistumisen tunnetta

voidaan vahvistaa vahvalla kulttuurilla, Kilpailulla sek& karismaattisella johtajuudella. Sitoumus
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(commitment) on korkeampi niilla tyontekijoill, jotka kokevat itsensd osaksi organisaatiota. Se on
tarked osa kokonaisvaltaista sitoutumista, silld se saa tyontekijat tekem&in enemman kuin vain
pakollisen tyonkuvansa ja on myos tutkittu, ettd mikali sitoumus (commitment) organisaatioon on
korkealla tasolla, tyontekija suoriutuu 20% paremmin ja on 87% epatodennakdisemmin lahteméassa
organisaatiosta. Lojaalius puolestaan saa tyontekijan tekeméén oletettua enemman ja silla voi liséksi
olla positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyoskentelyn lisaksi myds asiakkaiden tyytyvaisyyteen.
Suoriutuminen vastaavasti n&kyy tuotteiden ja palvelujen laatuna sekd vuorovaikutuksessa

asiakkaiden kanssa seké heidan tyytyvaisyydessaan. (Kumar & Pansari, 2015)

Néiden viiden dimension pohjalta Kumar & Pansari (2015) ovat laatineet mittausjarjestelmén, jonka
tavoitteena on ymmartdd organisaation taménhetkistd tyontekijoiden sitoutumisen tasoa seké

sitoutumiseen liittyvia strategioita. Mittausjarjestelméa on erdanlainen tuloskortti (scorecard, taulukko

6), jossa mittareina toimivat edelld mainitut sitoutumisen muodostavat dimensiot.

Taulukko 3. Tyontekijoiden sitoutumisen tuloskortti (mukaillen, Kumar & Pansari, 2015, 71).

Tvéntekijdiden Tvintekijdiden Tvidntekijdiden Tvintekijdiden  Tvintekijdiden
nvnvvaisyvs Samaisiuminen Sitoumus lojaalius Suoriutuminen
Arvigitavien | 5 7 3 3 2
asioidern
Mitaftavat | -3aa tunnustusta -Eertoo ylpefasti -Sitoutuminen -Tyytyviinen -Sucrivtuminen
asiat | tyostain tydskentelystiin brandilupanksen viettimaan koko edellizessd
yrityksessd toimittamizeen nransa arvipinmnisza
-Tuntee thimizet lisgintyy vhdessa organisaatiossa ylitti odotukset
tydpaikalla -Tuntes branditistouden
l1gheisiksi omistajuutta kanssa -Ei omaa -Uskoo, et
aikomusta organizaatiossa
~Yrityksessd -Tuntee ylpeytta -Todella sitoutunut ~ vathtaa on mahdollista
tydskentely toimittamaan organizaatiota parantas
tuntun hyvalts -Nikee brindin brEndilupansta suoriututnistasn
menestymizen -Aikomusta
-On varma OMmaraan -Organizaatiollaon pysvd
ty&stadn henlilskohtainen organisaatiossa
-Eohteles merkitys ajaa kompetenssi
Uskoo, ettd organizaatiota kuin brandilupanksen
vritvksen johto perhetta lunastamizeen
huolehtii
tyomteldjGistiin -Sanoo ennemmin
“me” luin “he”
-Kun brandia
vlistetian, tuntee
timéin omana
saavutuksenaan
Minimitulos: | 3 7 3 3 2
Maksimi- | 25 35 15 13 10
fulos:
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Mittaustulosten perusteella organisaatiossa voidaan havaita, kuinka sitoutuneita tyontekijat
organisaatiossa ovat. Jokaisen dimension komponentit arvioidaan asteikolla 1-5. Mikali yhteistulos
sijoittuu 20 ja 39 valiin, indikoi se organisaation sitoutumistason olevan matala. Vastaavasti mikali
yhteistulos sijoittuu 80 ja 100 valiin, voidaan todeta sitoutumistason olevan korkea. Tuloskortin
avulla voidaan myos paikantaa ne osa-alueet, joissa organisaatiossa on eniten kehitettavaa ja keskittaa

kyseiseen osa-alueeseen kehitystoimenpiteitd. (Kumar & Pansari, 2015)

Kumar & Pansari (2015) tuovat esiin myds toimia, joilla mittariston avulla havaittuja kehittamistéa
vaativia osa-alueita voidaan parantaa enemman tyontekijoita sitouttaviksi. Jos tyontekijat eivét ole
tyytyvadisid, voidaan esimerkiksi jarjestad tyotehtdvia uudelleen vastaamaan paremmin tyontekijan
taitoja tai tarjota joustavampaa tyQaikaa. Vastaavasti jos tyontekijét eivat koe suurta samaistumisen
tunnetta organisaatiotaan kohtaan, voidaan heille tarjota esimerkiksi mentorointiohjelmaa tai avata
ideoiden  kehitysalustoja. ~ Talldin  pyrkimyksend on  tydntekijoiden  yhdistaminen
organisaatiokulttuuriin. Sitoumuksen rakentamiseksi tyoympariston, suorituspalkkioiden seka
muiden palkkio- ja etujarjestelmien arviointi on suositeltavaa tehda seké varmistaa, ettd tyontekijat

tietdvét olevansa arvostettuja.

Schaufeli (2017) esittdd JD-R —mallin hyddyntamistd sitoutumisen parantamiseen sek& samalla
loppuun palamisen ehkdisemiseen. Mallin pohjalta on kehitetty verkossa toimiva mittaamisvéline,
“energia kompassi” (Energy Compass, EC), jonka tarkoituksena on loyt&é oikea suunta tyonteon
energisoinniksi. EC koostuu 12 tydn vaatimuksiin, 22 tyoresursseihin, kahdeksaan henkilékohtaisiin
resursseihin sekd yhdeksaan lopputulokseen liittyvista muuttujista. Naistd muuttujista perustuvaan
kyselyyn vastattaessa saadaan tuloksena tietdd pisteytys verrattuna keskivertoon tyontekijaan.
Tuloksen yhteydessa annettavassa personoidussa palautteessa ilmenee myds keinoja, joilla korkeita
vaatimuksia voi laskea tai vastaavasti parantaa heikkoja resursseja. Tuloksien avulla organisaatiossa
voidaan arvioida sitoutumisen tasoa, joka syntyy tyoresurssien hyvyydestd verrattuna tyon

vaatimuksiin.

Sosiaalisen median hyddyntdminen on Parryn ja Solidaron (2013) mukaan keino kasvattaa
tyontekijoiden osallistumista sekd sitoutumista organisaatioon. Sosiaalista mediaa kéyttamalla
voidaan luoda avoin, kattava sekéd yhteistyokykyinen ilmapiiri organisaation tyontekijoille, miké
samalla tuo myos yhteisollisyyden tunnetta sekd tuntua organisaation jasenyydestd. Tyodntekijoiden
on tarkedd kokea olevansa osa organisaatiota sek& p&atoksentekoprosessia, silla téllad on suuri

merkitys tyontekijoiden kaytoksen kannalta. Organisaatiossa hyédynnettavé sosiaalinen media voi
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olla esimerkiksi sisdisia blogeja, podcasteja tai keskustelufoorumeita. Erddssa yrityksessa
hyodynnettiin sisdistad versiota MySpacesta sekd Wikipediasta. Parry & Solidaro (2013) tuovat
kuitenkin my0s esiin, ettd sosiaalisen median hyddyntdmiselld organisaatiossa on otettava huomioon
organisaatiokulttuuri. Mikéli kulttuuri ei ole sellainen, etté tyontekijit kokevat voivansa avoimesti

puhua omista mielipiteistadn tai ajatuksistaan, ei sosiaalisen median hyodyntdmisesta talloin ole

hy6tya sitoutumisen kannalta.
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4. Tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimusmenetelmaét

Taman tutkimuksen tarkoituksena on, kuten johdannossa kuvattiin, selventad etaperehdyttamisen
késitetta ja luoda sille viitekehys. Lisdksi pyrkimyksend on tutkia etaperehdyttamisen ja sitoutumisen
valistd mahdollista yhteyttd ja tdéhan yhteyteen vaikuttavia Kriittisid asioita. Tavoitteena on osoittaa
etaperehdytyksen ja sen onnistumisen kannalta merkityksellisia asioita, jotka tulisi ottaa huomioon

perehdytystd suunniteltaessa seké sité toteutettaessa.

Tassa luvussa esitellddn tdmén Pro Gradu —tutkimuksen toteuttaminen. Tutkimusmenetelmien lisaksi
luvun tarkoituksena on kuvata kohdeyrityksella jo olemassa olevia perehdytykseen ja sitoutumiseen
liittyvid kaytantojd sekd materiaaleja. Tatd jo olemassa olevaa tietoa hyddynnetédan
haastattelukysymyksid muodostettaessa; perehdytys tulisi toteuttaa ndiden ohjeistuksien pohjalta,
mutta toteutetaanko se todella ja mikali kylla, miten tassd onnistutaan? Kohdeorganisaation
etaperehdyttamisen nykytilanteen kartoittaminen sekd ymmartaminen ovat tutkimuksen kannalta
oleellisia asioita, jotta voidaan todeta, mit4 tdssa prosessissa voidaan mahdollisesti kehittdad ja
toisaalta my0ds, missé jo onnistutaan hyvin. Luvussa esitellddn myos aineistonkeruumenetelmat,
haastattelukysymysten muodostaminen, haastattelujen toteutus seka aineiston

analysointimenetelmat.

Koko tutkimuksen toteuttaminen voidaan jakaa neljadn vaiheeseen; tutkimuksen suunnitteluun,
teoreettisen viitekehyksen muodostamiseen, tutkimusaineiston keraamiseen seka keratyn aineiston
analysointiin. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa, jota késittelee tutkimuksen ensimmaéinen luku,
johdanto, on perusteltu ja muodostettu tutkimusongelmat sekd —kysymykset. Liséksi tassé vaiheessa
on perehdytty aiempaan tutkimukseen sek& kirjallisuuteen aiheesta sekd madritelty tutkimuksessa
kaytettavat kasitteet. Tutkimuksen seuraavassa vaiheessa muodostetaan tutkimuksen teoreettinen
viitekehys vertaillen analyyttisesti aiempaa tutkimusta aiheesta. T&std muodostuvat tutkimuksen
luvut kaksi ja kolme. Tutkimusaineiston kerddmisvaiheessa, joka on kuvattu tutkimuksen tassé
luvussa, on laadittu tutkimuskysymykset, valittu haastateltavat sekd toteutettu ja litteroitu
haastattelut. My6s tutkimuksen kannalta oleellinen sekund&arinen data seka tutkimusmenetelmat on
esitelty. Tutkimuksen viimeisessa vaiheessa, eli analysointivaiheessa, tutkimustulokset on tulkittu ja
niiden pohjalta on laadittu yhteenveto seka johtop&atokset. Tatd vaihetta kuvaavat luvut viisi ja kuusi.

Koko tutkimuksen toteuttamisprosessi on kuvattu alla kuviossa 7.
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Kuvio 7. Tutkimuksen toteuttaminen.

4.1.Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on asiantuntijaorganisaatio, joka tuottaa asiakkailleen
taloushallinnon, palkanlaskennan seka henkilostohallinnon palveluja. Organisaatio on
kansainvélinen ja Suomessa silla on useita toimipisteitd. Tassa tutkimuksessa keskitytaan kuitenkin
ainoastaan yhteen, yhden esihenkilon alaisuudessa toimivaan yksikkdkokonaisuuteen. Tamén
esihenkilon vélittdbmina alaisina toimivat tiimivetdjat, jotka vastaavat tiimiinsa tulevien uusien
henkildiden perehdyttamisestd. Tiimivetdjat suunnittelevat siis itse heilld kaytossd olevien

materiaalien pohjalta perehdytyssuunnitelman uusille tyontekijoille.

Organisaatiossa on tarjolla valtavasti materiaalia perehdyttamiseen liittyen ja materiaaleissa korostuu
perehdytyksen tarkeys seka sen vaikutukset tyontekijan sitoutumiseen seka tuottavuuteen. Materiaali
on koottu organisaation intranettiin, jossa se on saatavilla ainoastaan tietyn valtuuden omaaville
henkildille, kuten esihenkil@ille. Intranetissd oleva materiaali tarjoaa kattavasti tietoa siitd, miten
onnistuneeseen perehdytyskokemukseen pédéstdan. Materiaaleihin on koottu muun muassa kuvaus

koko organisaation perehdytysprosessista, uudelle tyontekijille annettava tietopaketti, “check list”
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esihenkil6ille, esimerkki perehdytyssuunnitelmasta sekd kaytdnnon vinkkeja etdperehdytykseen.

Esihenkil6ille on myo0s jarjestetty kyselytunteja perehdytykseen liittyen.

Organisaation perehdytysprosessi (kts. kuva 8) lahtee liikkeelle valmisteluista, eli toimista, joita
esihenkilo tekee ennen uuden tydntekijan aloittamista. Tallaisia toimia ovat muun muassa
perehdyttdjan valinta, tyvélineiden hankinta sek& perehdytysaikataulun suunnittelu. Valmistelua
seuraa uuden tyontekijdn vastaanotto, joka siséltdd HR:n sahkopostiin ldhettdman tietopaketin,
toimipisteen seka tyokavereiden esittelyn ja tyoaikakirjausjarjestelmén lapikdaynnin. Uusille
tyontekijoille tarjotaan yleisperehdytys HR:n toimesta. Tdma kattaa organisaation yleisten asioiden
kertomisen. Ty6honopastus on nimetyn perehdyttdjan vastuulla ja se tulisi toteuttaa
perehdytyssuunnitelman mukaisesti ottaen huomioon tyontekijan oppimistyylin ja tarpeet.
Ohjeistuksen mukaan on myds tarkedé antaa tyontekijélle aikaa itsendiseen perehtymiseen ja etté uusi
tyontekija saa riittavasti apua ja tukea. Perehdyttdmisen edistymistd myds seurataan
seurantakeskusteluin (yksi tai kaksi 15-30 min kestavééd vapaamuotoista keskustelua ensimmaisen
kuukauden aikana). HR myo6s keréa palautetta perehdyttdmisen onnistumisesta perehdytyskyselyn

avulla.

- - - m

Kuvio 8. Kohdeorganisaation perehdytysprosessi (Kohdeorganisaation perehdytysmateriaalit).

Y114 esitelty kohdeorganisaation perehdytysprosessi on laadittu ns. normaaliolosuhteissa, eli ennen
etdtyohon siirtymistd, mika tapahtui organisaatiossa maaliskuun 2020 lopussa. Huhtikuussa 2020 HR
julkaisi esihenkiloiden kéayttéon lyhyen opastuksen etdnd tapahtuvaan perehdytykseen.
Ohjeistuksessa kehotettiin pitkalti noudattaman olemassa olevaa perehdytysrunkoa, mutta
huomioimaan yhteydenpidon tarkeyden, etatydskentelykdytantojen ldpikdymisen  (mm.
viestintavalineet), paivittaisen aikataulun laatimisen seka muiden tiimildisten osallistamisen. Tiimin
jasenid voi muun muassa kannustaa toivottamaan uusi tyontekija tervetulleeksi yksityisviestilla ja
lisdksi heille voi kalenteroida keskusteluhetkid uuden tulokkaan kanssa. Térkeda ohjeistuksen
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mukaan on my6s kannustaa uutta tyontekijad ottamaan vastuuta omasta perehtymisestddn ja
kyselemaan aktiivisesti sekd antamaan palautetta. Myods kameran pitdmistd paalla
perehdytysosuuksien aikana suositeltiin, jotta uuden henkilon ilmeistd voisi tulkita asian

ymmartamista tai ymmartamattomyytta.

4.2 . Tutkimusmenetelmien valinta

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutkimusta on
haastavaa yksiselitteisesti maaritella ja usein sen todetaankin olevan maaréllisen, eli kvantitatiivisen
tutkimuksen vastakohta. Kvalitatiivista menetelmaa hyddyntamalla saadaan tutkittavien henkiléiden
mielipiteitd ja havaintoja nostettua maarallistd tutkimusta paremmin esiin, sekd huomioitua heidén
tulevaisuutensa sekd menneisyytensd. (Koskinen et al., 2005, 30; Hirsjarvi & Hurme, 2000, 27)
Laadullisella tutkimuksella pyritaan tyypillisesti saavuttamaan aineiston syvallista tarkastelua, ei
niinkaan yleistettavia tuloksia tai teorioita. Tyypillisté laadulliselle tutkimukselle on myds se, ettd sen
kohdejoukko on valittu etukateen tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotannalla. (Hirsijarvi et al.,
2009, 164)

Koska perehdyttdaminen on jokaiselle aloittaneelle tyontekijalle henkilékohtainen kokemus,
kvalitatiivinen tutkimusmenetelma oli télle tutkimukselle luonnollinen valinta. Ndin saadaan
syvéllisempié ajatuksia keréttya aiheeseen liittyen. Etaperehdyttdmisen ja sitoutumisen suhteesta
saadaan laadullisella tutkimuksella my6és maarallistd tutkimusta enemman irti. Maarallisté tietoa
hyodyntamalla sitoutumisen tarkastelu jaisi todella pinnalliselle tasolle, minké vuoksi kvalitatiivinen
tutkimus myos tdssa suhteessa oli kvantitatiivista optimaalisempi valinta. Myds haastateltavien
tarkoituksenmukainen valinta on tdman tutkimuksen kannalta perusteltua, silla vain valitsemalla
haastateltavat henkil6t kohdeyrityksen sisaltd, voidaan saada totuudenmukainen kuva kyseisen

organisaation etdperehdytyksen onnistumisesta.

Tutkimuksen voidaan todeta olevan myds tapaustutkimus. Tavoitteena tapaustutkimuksella on
tyypillisesti ker&td jostakin tietystd ja yksittdisestd tapahtumasta yksityiskohtaista tietoa.
Tapaustutkimusta kuvaillaan ennustavaksi, selittdvéksi, kartoittavaksi sekd kuvailevaksi
tutkimukseksi, jonka kohteeksi valikoituu joko yhteiso, ryhma tai yksilo. (Hirsijérvi et al., 2015, 130-
134) Eriksonin ja Koistisen (2005, 4-5) mukaan tapaustutkimus on soveltuva tutkimusstrategia,
mikéli jokin tai jotkin seuraavista ehdoista tayttyvat:

- Tutkijalla ei ole vahvaa kontrollia tapahtumiin
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- Kohteena tutkimuksella on ilmi6, joka on téssa ajassa olemassa oleva
- Aiheesta ei ole paljoa empiiristé tutkimusta olemassa
- Kysymykset miten ja miksi korostuvat

Tama tutkimus téyttdd edella mainituista ehdoista kaikki; tutkijalla ei ole vahvaa kontrollia
tapahtumiin, silla haastateltavat voivat vastata tahtomallaan tavalla esitettyihin kysymyksiin ja ovat
vapaita esittamadn omia ndkokulmiaan sekd mielipiteitadn. Tutkittava ilmid on myo0s erittain
ajankohtainen eika ilmidsta itsestdan ole vield paljoakaan aiempaa tutkimusta, vaan tutkimuksen
tarkoituksena on tuottaa uutta informaatiota ilmitstd. Myoskin, kysymykset miksi ja miten ovat
tutkimuksen kannalta oleellisia, sill& tutkimuksessa halutaan selvittdd, miten etaperehdytyksessé on
onnistuttu ja tdméan selvittdmiseksi on tarkedd myos ymmartad, miksi. Voidaan myos todeta, etta
tutkimuksen keskittyessa ainoastaan yhteen organisaatioon pyrkimyksenéan kerata yksityiskohtaista

tietoa, on perusteltua pitda tutkimusta tapaustutkimuksena.

Tutkimuksen primadrisend aineistonkeruumenetelméné ovat haastattelut. Haastattelu sopii hyvin
aineistonkeruumenetelméksi muun muassa silloin, kun vastauksia halutaan voida tdsmentdd seka
kysymyksia mahdollisesti tulkita (Metsamuuronen, 2001, 40). Tutkimuksessa haastattelut toteutettiin
puolistrukturoiduin haastatteluin, eli teemahaastatteluin. Teemahaastatteluissa tutkija on méaritellyt
haastattelujen teeman ja kysymykset, mutta haastateltavien vastaukset ovat avoimia. Tdma antaa
haastateltaville enemman vapauksia vastaamiseen ja samalla mahdollistaa syvallisempien vastausten
saamisen. (Hirsijarvi & Hurme, 2000, 46-48; Gubrium et al., 2012, 197) Haastattelujen etuna voidaan
pitdd myoOs joustavuutta, silld se tarjoaa mahdollisuuden esittdd lisékysymyksia, minka avulla
vastauksista voidaan saada enemman irti. Mahdollisena riskind kuitenkin on, ettd haastateltavat
saattavat miettid liikaa omia vastauksiaan esimerkiksi yhteiskunnan nékokulmasta ja nain ollen
vaaristaa todellisia ajatuksiaan vastaamaan yhteiskunnan oletettuihin vastauksiin. Tama voi aiheuttaa

vastausten luotettavuuden kérsimisté. (Hirsijarvi et al., 2009, 205-206).

Teemahaastattelun valinta aineistonkeruumenetelméksi tédhan tutkimukseen on perusteltua, silla
haastateltaville henkil6ille halutaan tarjota mahdollisuus kertoa omasta
etaperehdytyskokemuksestaan seké ajatuksistaan sitoutumista kohtaan mahdollisimman avoimesti ja
syvéllisesti. Lisakysymyksien mahdollisuus esimerkiksi vastauksien perusteluihin liittyen on myds
tutkimuksen onnistumisen kannalta oleellista. Haastateltavien joukko on melko pieni, joten
haastattelut toimivat menetelmand tdménkin puolesta hyvin. Teemahaastattelujen ansiosta

haastateltavat voivat tuoda omia ajatuksiaan seka kehitysideoitaan paremmin esiin.
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Haastattelujen lisksi tutkimuksessa hyddynnetddn myods sekundadristd dataa. Tutkimuksen
sekundadrinen aineisto koostuu kohdeyrityksesta saadusta materiaalista, joka on esitelty aiemmin
tassa luvussa, kappaleessa 4.1. Sekundadrista dataa on hyddynnetty tutkimustulosten analysoinnissa
ja pohdinnassa seka johtopaatdsten muodostamisessa. Primaérinen aineisto koostuu tutkijan
omakohtaisesta kokemuksesta sekéd haastatteluista. Lopulliset tulokset perustetaan haastatteluista
saadulle informaatiolle, sekundadrisen aineiston tehtdvdnd on ainoastaan tuoda verrokkipohjaa

tutkimukselle, jotta voidaan syvallisemmin analysoida tuloksia.

4.3. Empiirinen tutkimusosuus

Taman alaluvun tarkoituksena on esitelld empiirisen tutkimuksen toteutus k&ytdnndssd. Luvussa
esitellddn erillisind alalukuina haastattelukysymysten laatiminen, haastattelujen toteutus seka
saatujen vastausten analysointiprosessi. Haastattelukysymysten laatimisessa oleellisessa osassa oli
tutkimukselle luotu teoreettinen viitekehys seka organisaatiosta saatu aiemmin esitelty materiaali.
Haastattelujen toteutuksen kannalta oli jo alkujaan selvéd, etta haastattelut tullaan toteuttamaan etané
vallitsevasta korona-tilanteesta johtuen. Aineisto analysoitiin litteroimalla sek& jaottelemalla aineisto

teemoittain, jotta tutkimuksen kannalta vastausten oleellinen sisélto oli helpompaa selvittaa.

4.3.1.Haastattelukysymysten laatiminen

Tutkimuksen haastattelukysymykset muodostettiin  tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen
(primaarinen) sekd kohdeorganisaatiosta saatujen materiaalien (sekundaarinen) pohjalta.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu perehdyttdmistd sek& sitoutumista kasittelevist,
suurimmaksi osaksi vertaisarvioiduista, tieteellisista artikkeleista kootusta tiedosta. Poimimalla
tutkimuskysymysten ja -ongelmien kannalta oleellisimpia asioita sekda suhteuttamalla niita
organisaatiosta saatuihin materiaaleihin, saatiin kysymyksistd muodostettua mahdollisimman
relevantteja seka tutkimuksen kannalta oleellisiin asioihin keskittyvid. Kysymykset pyrittiin myos
laatimaan sellaiseen muotoon, ettd niihin taytyisi antaa syvallisempi vastaus ja tarvittaessa néitéa

kysymyksia voisi tarkentaa apukysymyksilla.

Haastattelukysymykset (kts. liite 1) jaettiin kahteen teemaan tutkimuksen primaarisen datan pohjalta;
perehdyttdmiseen sekd sitoutumiseen. Tyontekijoille seka esihenkilille muodostettiin hieman eridavat
haastattelurungot, erilaisista ndkokulmista johtuen. Tyontekij6iltd kysyttiin kaksi taustakysymysta
kartoittamaan heidan aiempaa tyokokemustaan vuosina seka tyopaikkojen maaréna. Tarkoituksena

oli saada tietoa siitd, mikd on haastateltavien kokemuspohja tybelaméstd. Tyontekijoilla
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perehdyttamiseen liittyen kysyttiin heidan ensimmaisesta paivastaan, tydyhteisoon sulautumisesta,
perehdytyksen organisoinnista ja sen onnistumisesta sekd mahdollisista kehitysideoista. Vastaavasti
esihenkildiden perehdytysteemaan liittyvat kysymykset koostuivat perehdytyksen suunnittelusta, sen
toteuttamisesta seka toteutumisen onnistumisesta. Sitoutumiseen liittyvéat kysymykset puolestaan
keskittyivat tyontekijoilla heidan kasityksiinsa sitoutumisesta ylipaataan seka siihen, kokivatko he
etdperehdytyksellda olleen merkitystd tadhan. Esihenkil6iltd tiedusteltiin heiddn ndkemyksi&én
sitoutumisesta seké siitd, pohtivatko he sitoutumisen roolia perehdytysté suunnitellessaan.

4.3.2.Haastateltavien valinta ja haastatteluiden toteutus

Haastateltaviksi valittiin sellaiset tyontekijat, jotka ovat itse saaneet etdperehdytyksen tydhonsa.
Vastaavasti haastateltaviksi esihenkiloiksi valittiin sellaiset esihenkil6t, joilla on tai oli ollut
alaisenaan etéperehdytettavia tyontekijoitd. Muilla haastateltavien ominaisuuksilla tai titteleill& ei ole
tutkimuksen kannalta merkitystd, joten mitkddn muut tekijat eivat vaikuttaneet haastateltavien
valintaan. Naiden potentiaalisten haastateltavien nimet saatiin yksikkékokonaisuuden, johon tama
tutkimus keskittyy, esihenkiloltd. Henkil6ille lahetettiin sahkopostiviesti, jossa kuvattiin lyhyesti
tutkimuksen tarkoitus ja se, mihin asioihin haastattelukysymykset liittyvat. Liséksi viestissé kerrottiin
haastattelujen tapahtuvan etédnd ja niiden arvioitu kesto. Myds anonyymius tuotiin viestissé esiin.
Haastateltavia oli alun perin viisi, joista kaksi oli tutkijalle ennestaan tuttuja. Haastateltavista kaksi

oli esihenkil6ita ja kolme tyontekijoita.

Kun haastateltavat olivat ilmoittaneet halukkuutensa osallistua haastatteluun, heidédn kanssaan
sovittiin haastatteluaika, jonka arvioitu kesto oli tunnista kahteen sekda samalla toimitettiin EU:n
tietosuojalain mukainen tietosuojailmoitus. Téhdn haastateltavat vastasivat sahkdpostitse, etta
osallistuivat haastatteluun vapaaehtoisesti ja etta heita oli informoitu tietosuojamenettelyyn vaaditulla
tavalla. Haastateltaville ei esitetty minkadnlaisia teoreettisia malleja tai ndkokulmia, vaan he
vastasivat taysin omien kokemustensa pohjalta. Lisaksi haastateltaville informoitiin, ett4 haastattelut

tultaisiin aanittdmaan tulevaa analysointia varten.

Kun haastatteluiden sopiminen ja aikatauluttaminen aloitettiin, yksi haastateltavista esihenkilQista
kysyi mahdollisuutta ottaa mukaan haastatteluun myds hénen tiimisséan perehdytyksesté vastuussa
olevan tyo6tekijan. Heill4 tyonjako perehdytyksen suhteen meni niin, ettd esihenkild hoiti yleiset
perehdyttamiseen liittyvat asiat ja kyseinen tyontekija suunnitteli ja toteutti varsinaisen
substanssiperehdyttdmisen. Koska tutkimuksen kannalta oli oleellista saada tietdd, miten myos
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substanssiperehdyttdminen oli suunniteltu ja toteutettu, hyvéksyttiin esihenkilon ehdotus ja tyontekijé
otettiin mukaan esihenkilon haastatteluun. Yhdessa haastattelussa oli nédin ollen kaksi henkil6a
yhtdaikaisesti ja tdman vuoksi tutkimuksessa oli lopulta kuusi haastateltavaa.

Haastattelut toteutettiin helmi- ja maaliskuussa 2021. Haastattelut vaihtelivat kestoltaan puolesta
tunnista reiluun tuntiin. Kestoltaan haastattelut olivat siis haastateltaville ilmoitettua hieman
lyhyempid, mutta ilmoitettuun aika-arvioon oli laskettu mukaan hieman pelivaraa, koska
haastateltavat osallistuivat haastatteluihin kesken tydpdivan. Varaamalla hieman pidemman ajan
valtyttiin siltd, ettd haastattelua taytyisi kiirehtia tai ettd se pitdisi paattaa kesken kaiken. Muuten
haastattelut sujuivat oletetun hyvin ja suunnitellut haastattelukysymykset olivat relevantteja seké
keskustelua ja ajatuksia synnyttavia.

4.3.3.Aineiston analysointi

Koska laadullisella tutkimuksella pyritddn tuottamaan perusteellista analysointia, vaatii se
tutkimuksen  teoreettisen  viitekehykseen  sopivan  analyysimenetelman, jonka avulla
tutkimuskysymyksiin vastaaminen sekd uusien tutkittavaan aiheeseen liittyvien merkityksien
I6ytaminen on mahdollista (Ruusuvuori et al., 2010, 15; Alasuutari, 2001, 83). Haastatteluilla keratyn
aineiston analysointi aloitettiin litteroimalla kaikki haastattelut. Litterointi toteutettiin tutkijan itsensa
toimesta, tarkkuutena lahes sanasta sanaan kirjaaminen. Haastatteluista kertyi kokonaisuudessaan
litteroitua aineistoa noin 40 sivua. Litteroinnin jélkeen haastattelut kaytiin 1&pi uudelleen ja niist4
yliviivattiin tutkimuksen kannalta tarkedt asiat.

Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 137) mukaan aineiston analysointivaiheessa voidaan laadullisessa
tutkimuksessa kayttdd myos merkitysten analysointia, eli tutkija voi pyrkid I0ytdmaéan aineistosta
my0s sellaisia piirteitd, joita ei valttaméattad suoraan &aneen lausuta. Tutkijalla voi my6s olla oma
nédkokulmansa tutkittavaan asiaan ja hén voi tulkita aineistoa t&std nakokulmasta.  Té&ssa
tutkimuksessa tutkija on itse ollut etdperehdytettdvand, mink& vuoksi tutkimuksessa on huomioitu
tutkijan omakohtaisen kokemuksen perusteella syntyneitd nakokulmia; esimerkiksi aineiston

analysointiin tdmd tuo oman pohjansa.

Keratty aineisto jaettiin teemoittain teoreettisen viitekehyksen pohjalta perehdyttdmiseen seka
sitouttamiseen. Né&iden teemojen sisélla vastaukset jaettiin kysymyskategorioittain alateemoihin,
joiden avulla vastausten yhtenevéisyyksia sekd eridvéisyyksia oli helpompi havainnoida seka
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analysoida. Vastaukset kategorisoitiin myds perustuen vastaajan asemaan: tyontekijoiden vastauksia
analysoitiin ensin keskenddn seka esihenkildiden keskenaan, ennen kuin lopuksi ndiden yhtymé- ja
eridmiskohteisiin paneuduttiin. Kummassakin tapauksessa perehdyttdmiseen liittyvat kysymykset
jaettiin perehdytyksen alkuun liittyvin perusasioihin; ensimmaisen paivéan onnistumiseen, tyénkuvan
selkeyteen, suunnitteluun ja materiaaleihin. Toinen teema oli etéperehdytyksen organisointi, siiné
onnistumiseen sekd huomionarvoisiin ja/tai kehittdmisté vaativiin asioihin. Kolmantena alateemana

ké&siteltiin puolestaan tydyhteisoon ja siihen sopeutumiseen liittyvia asioita.

Vastaavasti sitoutumisessa alateemoina toimivat yleiset ajatukset sitoutumisesta; mitka asiat yleisesti
vaikuttavat sitoutumiseen ja milld néitd saisi vahvistettua ja ylldpidettyd sek& toisaalta myos
taménhetkiseen sitoutumisen tasoon. Toinen alateema puolestaan keskittyi yhdistamadn
etaperehdytysta ja sitoutumista seka nadiden huomioimista etaperehdytyksen aikana ja suunnittelussa.
Kun aineisto oli saatu analysoitua teemoittain, aloitettiin ndiden teemojen yhdistdminen- onko ndiden
asioiden valilla yhteyttd? Analysoinnissa hyddynnettiin luonnollisesti tutkimuksen teoreettista pohjaa
perendyttdmisestd sekd sitoutumisesta ja pyrittiin  tuomaan néiden yhtenevéisyyksia seka

eriavaisyyksia kerattyyn aineistoon esille. Aineiston kategorisointi on nahtavissa myos kuviossa 9.

4 N )

Perehdytys Sitoutuminen
Perusasiat Yleiset asiat: vaikuttavat tekijat,
yllapito
Organisointi
Yhteys:
Tyodyhteiso etaperehdytys-sitoutuminen

o NG )

Kuvio 9. Aineiston teemoitus.

4.4. Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Vaikka laadullisesta tutkimuksesta puhuttaessa validiteetin, eli patevyyden, seké reliabiliteetin, eli
luotettavuuden, tarkastelua voidaan pitdd haastavana (Koskinen et al., 2005, 255-256) ja naméa

késitteet saatetaan usein yhdistdd maéarélliseen tutkimukseen, on kuitenkin todettu, ettd myos



44

laadullisessa tutkimuksessa naita tulisi tarkastella sek& arvioida (Hirsjarvi et al., 2009, 232).
Validiteetilla tarkoitetaan sit4, kuinka hyvin tutkimus mittaa sit4, mité sen on tarkoitettukin mitata,
eli toisin sanoen, validiteetti kertoo tutkimustulosten oikeellisuudesta sek& koko tutkimuksen
toteuttamisen perusteellisuudesta (Hirsjarvi et al., 2015, 231). Alasuutarin et al. (2005) mukaan
tutkimuksen validiteetti voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Siséiselld validiteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen teorian sek& empirian valistd loogisuutta tutkimuksen sisalla. Vastaavasti
ulkoinen validiteetti kuvastaa tutkimuksen tulosten seka I0yddsten yleistettavyytta.

Tarkasteltaessa tdman tutkimuksen siséistd validiteettia, voidaan sen todeta olevan hyva.
Tutkimuksessa onnistuttiin mittaamaan haluttua asiaa, eli etdperehdytyksen seké sitoutumisen vélista
suhdetta. Tutkimuksen teoria ja empiria ovat loogisesti yhteydessa toisiinsa ja tutkimuksen tuloksissa
voidaan havaita yhtenevaisyyksia aiemman tutkimuksen kanssa. Vastaavasti tutkimuksen ulkoista
validiteettia, eli yleistettdvyyttd, tarkasteltaessa, voidaan todeta sen olevan kohtalainen. Tutkimus on
toteutettu tapaustutkimuksena yhdessa kohdeyrityksesséd melko pienell& otannalla; haastateltavia on
ainoastaan kuusi ja kaikki heistd ovat samasta yksikkokokonaisuudesta. Huomioitavaa on myos se,
ettd tutkimus on toteutettu taloushallintoalalla, miké rajoittaa yleistettavyytta muille toimialoille.
Kuitenkin voidaan todeta, ettd sellaisilla toimialoilla, missa perehdytys voidaan toteuttaa kokonaan

tietokoneiden vélitykselld, tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa ja toteuttaa.

Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Reliabiliteetin tarkoituksena on
todistaa, ettd tutkimuksessa saadut tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia, vaan haluttaessa
naihin tuloksiin olisi mahdollista pdastd myos toisen tutkijan toimesta. Mikali esimerkiksi kaksi
arvioijaa padtyy samaan tulokseen tai esimerkiksi eri tutkimuskerroilla samaa henkiloa
haastateltaessa padstdadn samoihin lopputuloksiin, voidaan tutkimuksella todeta olevan hyvé
reliabiliteetti. (Hirsjérvi et al., 2015, 231)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti on hyva. Haastattelukysymykset ovat liitteend tutkimuksen lopussa,
jolloin samat kysymykset ovat toistettavissa myés muiden toimesta. Huomioitava on kuitenkin, etta
tutkija tunsi entuudestaan kaksi haastateltavista ja omaa my0ds omakohtaista kokemusta
etaperehdyttamisestd kyseisesta yrityksestd. T&lla& voi olla heikentdva vaikutus tutkimuksen

reliabiliteettiin.
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5.Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tulokset esitelldan hyddyntaen aineiston
analysoinnissa kaytettyd teemoitusta (kuvio 9). Ensimmadisend avataan siis etéperehdytyksen
perusasioita, jonka jalkeen siirrytddn etéperehdytyksen organisoinnin késittelyyn. Kolmantena
vuorossa on tydyhteison rooli etédperehdytyksessd. Sitoutumista késitellddn tdman jalkeen ensin
Iyhyesti yleiselld tasolla, jonka jalkeen siirrytdén sitoutumisen ja etdperehdytyksen valisen suhteen
purkamiseen. Tulosten esittelyn jalkeen pohditaan tutkimustuloksissa esiin nousseita asioita ja
peilataan niitd aikaisempaan tutkimukseen seka Kirjallisuuteen (luvut kaksi ja kolme), jotta
mahdollisia yhtymékohtia ja toisaalta my6s eroja voidaan huomioida ja nostaa esiin. Mahdollisia
eroavaisuuksia aiemman tutkimuksen ja téssa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen valilla pyritadn
selittdmddn tutkimustuloksilla. Vastaavasti yhtymékohdat tukevat aiempia teorioita. Myds

tutkimuksen sekundaéristé aineistoa hyddynnetadan pohdinnoissa.

5.1.Etaperehdytyksen perusasiat

Perusasioiden toteutusta lahdettiin haastatteluissa kdymaan l&pi luonnollisesti tyontekijoiden seké
esihenkildiden osalta erilaisin kysymyksin. Jotta tuloksien I&pikaynti olisi mahdollisimman selke&s,
muodostetaan alaluvut molemmista haastatteluryhmistd. Perehdytyksen perusasioihin on t&ssé
tutkimuksessa luokiteltu kuuluvan ensimmaiseen paivaan seka viikkoihin liittyvat asiat; tyontekijoilla
nama liittyvat vastaanottoon, valineiden valmiuteen, koettuihin tunnetiloihin, odotuksiin seké siihen,
kuinka hyvin ja nopeasti oma tyonkuva ja siihen liittyvat vastuut ja velvollisuudet ovat tyéntekijoille
kommunikoitu. Vastaavasti esihenkiloiden osalta perusasioihin on sisallytetty perehdytyksen

suunnittelu seka suunnittelussa hyddynnetyt materiaalit.

5.1.1. Tydntekijat

Kaikilla haastateltavilla oli vastassaan etatyoskentelytilanteesta huolimatta ensimmaisena paivanaan
esimies seka yhdell& lisdksi myds perehdyttdja. Tydntekoon tarvittavat vélineet olivat kaikilla myos
padosin valmiina, osalla jo valmiiksi asennettuna ja yhdell& 1T:n huoneessa valmiiksi nimikoituna.
Halutessaan tyontekijat saivat jaada ainakin aluksi toimistolle, mutta perehdytys kuitenkin tapahtui
kaikilla etdnd, olivat he sitten toimistolla tai eivat. Tyovalineiden sekd kaytettdvien ohjelmien
valmiudesta haastateltavat kommentoivat hieman eridvasti; yksi haastateltavista oli erittdin

tyytyvainen, kun taas toisella oli ohjelmien seké laitteiden asennuksen kanssa pienia haasteita.
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” Taa on varmaan rehellisesti eka kerta, kun toimistohommissa ollu kuitenkin varmaan jo neljassa
eri paikassa, niin aina joku ei toimi. Se on ihan poikkeuksetta, etta jotkut tunnukset ei oo viela
aktivoitunut tai jotain muuta. Nyt oli siina poikkeuksellinen, ett& kaikki toimi heti ekasta paivasta
lahtien.” (H2)

”-- mut sit miusta oli se janna, kun lahettiin hakemaan ne koneet ja me saatiin hirvee 144 tavaraa ja
sit *** sano vaan et yhistelkda ne. Kun sitten oli just, ettd miten nda nyt yhistellaéan ja naa pitéd mua
varmaan ihan tyhmand, ettd kun en osaa. Ettd mika naistd menee mihinkin, kun heilla varmaan

itsestddnselvyys.” (H3)

”Itse ne piti asentaa ja ladata kaikki ohjelmat, ei ollut kaikkia tunnuksia. Ja kun on hirveen monta
jarjestelmad. Kyl varmaan aika pitkalti meni eka paiva siihen, etta avattiin koneita ja ladattiin kaikkia

noita jdrjestelmid.” (H3)

My0s haastateltavien odotukset ensimmaéistd pdivad kohtaan vaihtelivat. Yksi haastateltavista

kommentoi ajatuksiaan néin:

”Joo siis oli alkuun, kun kuulin, ettd se perehdyttdja on vaan ekan paivan toimistolla, niin rupesin
miettimaan, ettd mité teen ne loppupaivat, kun kuitenkin on eristysaika ja mun pitaa olla yksin omassa
toimistossa ja siind ei 00 sitten ketéan, kun perehdyttajakin pitaa taukoja ja silla on omia hommiakin,

ettd miten se toimii etdnd, mutta sitten se meni... jotenkin ne paivat kulu siind. ” (H2)

Toinen haastateltava puolestaan yllattyi siité, ettd ensimmaisen péivéan perehdytys ei ollutkaan niin
syvéllistd kuin han oli ajatellut. Kolmas haastateltava toi esiin mielenkiintoisen nakdkulman

ensimmaisesta paivasta ja siihen liittyvastd mahdollisesta jannityksesta:

“Ei ollut odotuksia, etta sellainen paiva kuin olin olettanutkin. Et ei sellasta alytonta jannitysta ollut,
kun talo oli jo tuttu ja kun oli jo kdynyt taalla ja ties vahan. Ja sit tietysti, kun taalla ei ollut

tyOkavereita niin ei tarvinnut jannittda. Kun ei ollut sellaista painetta, etta kaikki ois kysellyt. ” (H3)

Uudessa tyOpaikassa aloittaminen voidaan siis kokea helpommaksi, kun toimistolla ei ole suurta
maarad uusia ihmisid. Samoin, jos toimisto on jo etukateen tuttu, esimerkiksi haastatteluista ja
tydsopimuksen allekirjoittamisesta, voi ensimmainen tyopdiva olla vdhemman jannittava. Uusille

kollegoille kaikki haastateltavat esittdytyivat tiimipalaverin yhteydessd. Tdma tuntui kaikkien
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haastateltavien mielestd olevan luonteva ja hyva tapa kohdata uudet kollegat etdaikana. Kaikkien
kohdalla oli my6s toimittu niin, ettd haastateltavat itse sek& heidan uudet tytkaverinsa esittaytyivét
ja kertoivat hieman itsestdan. Yksi haastateltavista nosti kuitenkin esiin, etta tallainen tutustuminen
jai hieman pintapuoleiseksi. Tassd yhteydessd nousi vahvasti esiin myds kameroiden kéyton
merkitys. Yhdella haastateltavista ensimmaisen esittelyn yhteydessd kameroita ei oltu kaytetty

ollenkaan:

”--Et jos jotain miinuspuolta miettii siitd, niin sillon ei ollut kameroita paalla. Oli ihan vierasta, et
minka nakosta. Mut siis hyvin vahan sillon kaytettiin kameraa. Et uusille ihmisille ihan ehdoton.”
(H3)

Haastatteluissa nousi esiin myos se, ettd vaikka uuden tyontekijan ensimmadisenda paivana kameroita
pidettdisiinkin paalla, voi olla, ettd sind pdivand poissaolevat henkilot jaavat pitkéksikin aikaa
nakeméttd. Toisena huomionarvoisena asiana Yyksi haastateltavista nosti tyoaikakirjauksien
opettamisen; hén oli itse joutunut kyselemé&én, miten kirjauksia tehd&an. Haastateltavasta oli tuntunut
hieman siltd, ettd mikali hén ei olisi itse asiaa nostanut esiin, olisi tdma voinut jaadda pidemmaksikin

aikaa huomioimatta.

Varsinkin sosialisointikoulukunta on tunnistanut roolien selkeyden ja tyontekijan oman
tehtdvankuvan seké vastuiden ymmartamisen tarkeyden perehdytyksessa (Jokisaari & Nurmi, 2009;
Giacalone, 2009). Myo6s Bauer (2010) tuo esiin tyonkuvan ymmartamisen roolin perehdytyksessa;
hé&nen mukaansa organisaatiossa ei voida harjoittaa korkean potentiaalin perehdyttdmistd, mikéli
tehtdvénkuvaa ja tyontekijaan kohdistuvia odotuksia ei siséllytetd perehdytykseen. Pahimmillaan
tdma voi johtaa vaarinymmarryksiin seka heikkoihin tydsuorituksiin ja sitd kautta mahdollisesti jopa
taloudellisiin tappioihin. (Bauer, 2010) Haastateltavilla pééasiallinen tyénkuva oli kaikille hyvin
kommunikoitu, mutta yhdelld haastateltavista ei ollut selkedd, mita asiakkuuksia hénelle loppujen
lopuksi annetaan hoidettavaksi. Tdma aiheutti tietynlaista epdvarmuutta ja haastateltava koki, ettd
perehtyminen olisi ollut helpompaa, mikéali edes muutama asiakkuus olisi ollut selvilla alusta alkaen.

Haastateltava kommentoi tuntemuksiaan tilanteesta nain:

”Kukaan ei oikeen tiennyt, ettd mitd miulle ois pitanyt perehdyttad. Siita tuli vdhan semmonen leijuva
fiilis, etté jai vaan vahan niinkun.” (H3)
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Vaikka haastateltaville heidén tydnkuvansa olivatkin lahtokohtaisesti melko selkeité jo alusta lahtien,
kokivat haastateltavista kaksi kuitenkin jonkinasteisia yllatyksid perehdytysaikanaan. Toiselle
haastateltavista tuli yllatyksend manuaalisen tyon méaré, silla han oli ymmartanyt haastattelussa, etta

jarjestelmat olivat nykyaikaisia. Toiselle haastateltavista tuli puolestaan yllatyksena vastuun maara:

“Yllatyin ehka siitd, ettd annettiin niin paljon vastuuta jo heti alussa ja luotettiin, et kyl s& osaat tehda

tan ja kyl sa opit tan. ” (H1)

Haastateltava ei kuitenkaan kokenut tat4 ahdistavana, vaan enneminkin jannittavana asiana. Vastuun
antaminen sek& luottamuksen osoittaminen ovat hyvié keinoja Bauerin (2010) mainitseman min&-
pystyvyyden tunteen luomiseen ja tata kautta onnistuneen perehdytysprosessin tuottamiseen. Mikali
tyontekija kokee onnistuvansa tydssadn ja on itsevarma, on talla positiivinen vaikutus tyontekijan

sitoutumiseen, motivaatioon seka sitd kautta my6s organisaatiossa pysymiseen (Bauer, 2010).

5.1.2.Esihenkilot

Esihenkildiden ndkokulmasta perehdytyksen perusasioita voidaan lahted ajattelemaan perehdytyksen
suunnittelusta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd etdperehdytystd ei oikeastaan suunnitella mitenk&én
eroavasti verrattuna lasnd tapahtuvaan perehdytykseen. Yksi haastateltavista myds totesi

etaperehdytyksen suunnittelusta nain:

”--sitten se on ehkd enemman silla tavalla, etta siité ei kannatakaan tehda mitéan sen suurempaa
numeroa, kun nailla uusilla aloittajillakin on valmiiksi tiedossa, ettd se perehdyttaminen on etana.”
(H5)

Ainoana erona koettiin se, ettd perehdytys tapahtuisi ruutuja jakamalla, eikd perehdyttdja voisi istua
perehdytettdvan vieressa ja osoitella ruudulta, mitd nappia pitaa painaa. Tama toisaalta koettiin myos
haasteeksi, silla perendyttdjan tdytyy osata selittdd hyvin, mistd mennddn mihinkin, kun ruudulla

oikean paikan osoittaminen ei onnistu. Tah&n ongelmaan tarjottiinkin luovaa ratkaisua:

”Mut se on tietysti myds sekin, ettd se ois hirmu helppo, jos se jarjestelma ois silla tavalla, etta se
joka perehdyttaa, sais sen oman hiirensa nakyviin siita. Vahan niinkun IT tulee etdnd meijan koneelle,

niin véhan samaan tyyliin. Etta niinkun nayttelis, etta paina tosta.” (H5)
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Perehdytyksen aikataulusuunnittelu saattaa kuitenkin olla hieman l&hiperehdytysté tarkempaa, silla
suunnittelua pitdd toteuttaa kalentereihin. Toimistolla perehdyttdminen on saattanut olla
haastateltavan mukaan enemman semmoista ’katsotaan jossakin valissd” -tyyppista, mutta etatilanne

vaatii perehdytyshetkien kalenteroinnin seké perehtyjélle etta perehdyttéjélle.

Perehdytyksen suunnittelussa nousi myos esiin, etta yleisesti toteutetaan tiettyd peruskaavaa, jota
sitten muokataan perehdytettdvdn mukaan. Materiaaleina hyédynnettiin esimerkiksi tarkistuslistaa
(check list), johon sitten merkitddn, kun jokin asia on kayty lapi. Talla pyritddn varmistamaan, etté
kaikki tarkeat asiat kaydaan kaikkien kanssa lapi, myos niiden, joilla on jo aiempaa kokemusta alalta.
Tallaisessa listassa tunnistettiin kuitenkin myos se heikkous, etté vaikka asia olisikin kayty lapi, se ei
itsesséan valttamatta tarkoita, ettd asia olisi ymmérretty ja opittu aidosti. Tavoitteena “tsekkilistalle”
pidettiinkin sitd, ettd kun uusi tyontekija kohtaa listassa késitellyn asian, voi tdma ns. soittaa kelloja,
ettd asia onkin kayty jo lapi, jolloin tyontekija osaa palata itsendisesti tahan asiaan tai varmistaa

kollegalta, miten asian kanssa toimitaan.

5.2.Etaperehdytyksen organisointi ja onnistuminen

Perehdytyksen organisoinnissa ja sen analysoinnissa keskitytddn perehdytyksen toteutukseen
kaytannossa. Taman liséksi tarkastellaan sitd, kuinka hyvin prosessissa on onnistuttu sek& nouseeko
esiin kehitettdvid asioita koskien etdperehdytyksen toteutusta. Ensin analysoidaan asiaa
tyontekijoiden ndkokulmasta, jonka jalkeen siirrytadan esihenkildiden nakdkulmien pariin.

5.2.1. Tydntekijat

Kaikille haastateltaville oli laadittu jonkinlainen perehdytyssuunnitelma, jota varsinkin alkuun
noudatettiin hyvin. Osa perehdytettavistad asioista oli sellaisia, joihin haastateltavat perehtyivét
itsendisesti esimerkiksi koulutusvideoita katsomalla, mutta osa perehdytyksesta tapahtui ohjatusti
joko perehdyttdjan tai ulkopuolisen tahon toimesta. Huomattavissa kuitenkin oli, ettd suunnitelman
toteuttaminen muuttui epéséénnollisemmaksi, mitd pidemmalle perehdytyksessa mentiin. Syiksi
haastateltavat totesivat Kiireen; perehdyttdjilla ei ollut endd niin paljoa aikaa keskittya
perehdyttdmiseen, kun heidan piti hoitaa my6s omia toitadn. Yksi haastateltavista totesi myos, etta
hénen kohdallaan suunnitelman toteutus ja lapikdynti oli jaanyt taysin kesken ja hénelle toimitettu
aikataulu my6s muuttui ldhes paivittdin. Aikataulun olemassaolosta sekd suunnitelman

keskenjadmisesta hdn kommentoi néin:
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”-- Nokun oli, mutta ne muuttu joka aamu ja ne muuttu myés kesken paivan. Ei suoranaisesti voinut

odottaa mitaan tai valmistautua.-- --Eztd eldmd tuli viliin. ” (H2)

Perehdytys oli kaikilla haastateltavilla jarjestetty niin, ettd virallisia perehdyttéjia oli nimetty yksi tai
kaksi henkilo6d, mutta asiakkuuksiin perehdyttamisestd vastasivat ne tiimiléiset, joiden vastuulla
kyseisten asiakkuuksien hoitaminen oli aiemmin ollut. Tamé& koettiin yleisesti hyvéksi ja toimivaksi
tavaksi. Tarkedksi koettiin, ettd oli joku, jolta voi kysyé tarvittaessa. Haastateltavat kommentoivat

asiaa seuraavasti:

”--ja ettd sulla on vahintaan joku tyyppi, kelta kysya. Ja jos se on ite poissa,-- tai jos sulla on liian
kiire paiva, niin ois sitten joku toinen henkild, jolla ois véahan helpompi paiva, joka tietais ja vois
vahan vastailla. Niin se oli se, mika alussa tuntu, etté kun ei vaan oo ketaan, eika tieda kelle laittaa

viestid, niin siihen pitais olla joku logiikka.” (H2)

”Joo kylla se musta oli, ettd tossa perusjutussa ettd on yks.-- Mut tommonen paaperehdytys, niin
tottakai se pitédad olla yhden harteilla. Se tietda sitten, mitd on puhuttu ja tietda keneen ottaa sitten
yhteytta. ” (H3)

Tahan liittyen tarkedksi asiaksi nousi myos riittdvan tuen saaminen. Tuen ja avun saamisen tarkeys,
vaikutti olevan asia, joka vahvasti linkittyi varsinkin yhden haastateltavan kohdalla siihen, etta
perehdyttaminen toteutettiin etdna. Tahankin liittyen haastateltavilla oli hieman toisistaan poikkeavia

kokemuksia. Yksi haastateltavista koki, etta oli saanut tarvitsemansa tuen:

”Joo ehdottomasti, ja kaikki sano, ettd aina voi kysyy ja ei oo tyhmia kysymyksia, et aina saa tulla
kysymaan. Niin se oli tosi hyva. Ja aina jos kysy jostain, niin aina oltiin, ettd no hyva, etta kysyit. Niin
kylla musta tuntu, ettd sain tosi hyvin tukea siind. (H1)

Toisella haastatelluista oli kuitenkin lahes painvastainen kokemus asiasta:

”--kun ei 0o semmosta tyyppid. Etta yrittédd kylla kysella kaikilta, mutta kaikki vaan vierittaa sita

eteenpain. Sit se on vaan ite pahkailtava. ” (H2)

Esille nousi my6s ehdotus siitd, ettd perehdytys voisi olla hieman pidemp&én kestéva prosessi, kun

tietoa tulee kerralla niin paljon:
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“Ei pysty omaksumaan, et sitd varten sanoinkin, ettd vois olla ihan hyva niinkun kattoa nyt
jalkeenpain. Jotain sieltd poimia. -- Etta kun sanotaan, etta siin& ekassa vuodessa oppii sen rytmin,

niin mun mielest& sen voi pidentaa siihen vuoteen.” (H3)

” No siis ehkd semmosia vélisteppeja haluais ehka viela ja se, etta viela kaytas lapi— " (H1)

Positiivisena asiana juuri etdperehdytyksessa yksi haastateltavista nosti esiin sen, ettd ohjeet oli
helppo kerata itselleen talteen; kun ohjeistuksen johonkin asiaan sai esimerkiksi viestilla, oli tdima
my6hemmin helposti 16ydettavissa. Esiin haastatteluissa nousi myds se, etta perehtyminen oli
osaltaan myods melko itsendistd. Yhdelle haastateltavista oli jarjestetty alan yleisiin asioihin liittyvaa
koulutusta jonkin verran, mutta muilla yleisia asioita tuli k&yda lapi itsendisesti koulutusvideoita
katsomalla. Toinen ndista haastateltavista totesikin, etta edes yksi yleinen alaan liittyvé koulutus olisi
voinut olla hyva lisd perehdytykseen. Myos siihen, kuinka paljon eri asioihin aikaa kuuluisi kayttaa,

olisi yhden haasteltavan mukaan kaivannut selvennysté:

”--Et miten tehokkaasti téa aika pitais kayttaa. Ja sit saatto kayttaa aikaa ns. ihan turhiin juttuihin.

Et ehka se, etta ois opetettu, ettd mihin kannattaa kayttaa aikaa ja mihin ei.” (H1)

Padasiallisesti haastateltavat kokivat kuitenkin etdperehdytyksen sujuneen hyvin ja kahdelle kolmesta
haastateltavasta kokonaisuudesta oli jaanyt positiivinen kuva. Kolmas haastateltava ei viela osannut
sanoa, mikd hanen lopullinen arvionsa perehdytyskokemuksesta oli. Erityisen hyvin onnistuneiksi
asioiksi haastateltavat nostivat hyvat perehdytysmateriaalit, alkuperehdytyksen selkeyden seké tuen
ja palautteen saamisen. Vastaavasti asioiksi, joita haastateltavat jaivat vield kaipaamaan, nimettiin
tukiverkko, asioiden prioriteettijarjestyksen selvempi kommunikointi seké perehdytyksen vieminen

loppuun asti suunnitelmallisesti.

5.2.2.Esihenkil 6t

Etéperehdyttdmisen kaytannon toteutus oli melko lailla yhtenevéd haastateltavien osalta. Uusille
tyontekijoille nimettiin perehdyttdja tai muutamia henkil6itd, joilta perehdytettdvéat voivat kysella
asioista. Myds minitiimin puoleen voi perehdytettdva tarvittaessa kaantya. Perehdytyksessé aikaa
annetaan  itsendiselle  perehtymiselle, jolloin uusi henkil6 voi esimerkiksi katsoa
perehdytyssuunnitelmassa mainittuihin aiheisiin liittyvid koulutusvideoita. Perehdytykseen kuuluvat

myos kaikille organisaatiossa aloittaneille uusille tyontekijoille suunnatut yleisiin jarjestelmiin
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liittyvat koulutukset sekd HR:n yleisperehdytys. Uuden tydntekijan itse kéyttdmaan jarjestelméan
perentyminen tapahtuu suurilta osin k&ytdnndssd, kun asioita aloitetaan perehdyttdjan kanssa
kédymaan ohjelmassa l&pi. Ohjattu perehdytys ylipdatdan oli haastateltavilla p&dasiassa jarjestetty
niin, ettd uusia asioita perehdytetddn ja opetetaan kaytannon tilanteissa, esimerkiksi, kun uusi

tyontekija tutustuu tulevaan asiakkuuteensa.

Perehdytyksen kestoon liittyen haastateltavat toivat esiin, ettd aikataulutettua ja suunniteltua
perehdytystd on noin kuukaudesta kahteen, mutta tdhan vaikuttaa vahvasti perehdytettdvan aiempi
kokemus. Mikali aiempaa kokemusta alalta ei ole, voi asioiden oppimisessa kestdd pidempéaankin.

Toisaalta yksi haastateltavista kommentoi perehdytyksen kestoa seuraavasti:

”No siihenhan tehdaan neljan viikon suunnitelma, mutta kylla mé néen, ettéd ensimmainen vuosi on

perehtymisaikaa, kerkee tulla kaikki asiat vastaan. Sit on nahnyt koko vuosikellon.”” (H6)

Perehdytettavien tarvitseman tuen tarjoaminen pyritddn varmistamaan kommunikoimalla, ettd aina
voi kysya seka kertomalla etukéteen henkil6itd, joilta voi kysya tarvittaessa seka informoimalla, etta
kuka osaa mitékin. Myo6s kuulumisten kyseleminen seké sellaisen kulttuurin luominen, etta apua voi
kysya kenelté vaan ja ettd henkilot ovat helposti lahestyttavia oli yksi haastatteluissa korostunut asia.
Myaos silld, ettd uudet tyontekijat otetaan heti alusta alkaen mukaan tiimi- ja minitiimipalavereihin,

pyritddn tuomaan esiin, ettd apua voi pyytaa kenelta vain.

“Toki kannustetaan siihen aina, etté kysyy rohkeasti, ihan niinkun ennenkin, koska se on ollut ihan
toimistollakin mahdollista tavallaan. Ja sit se, etté nyt uusilla on viikoittain seuranta, etta jutellaan,
miten viikko on mennyt, miten perehdytys on edennyt, miten han kokee, etté onko jotain, mihin kaipaa
lisdd neuvoa ja apua. Ehka se on tietylla tapaa konkretisoitunut, ettéd on useammin sité seurantaa nyt
etana.” (H6)

Huomionarvoiseksi asiaksi etdperehdytyksessa nousi yhteison keskustelun puuttuminen. Kun uusi
henkil6 aloittaa tyossaan toimistolla, saattaa hdn huomaamattaankin kuulla keskusteluja, joista voi
jaddad mieleen tietoa, joka ei Véalttdmattd muuten nousisi esille. Onkin tarkedd, ettd tata
huomaamattakin tapahtuvaa tiedon levidmista pyrittéisiin jatkamaan myos etétilanteessa tuomalla

esimerkiksi tiimipalavereihin erilaisia kdyttovinkkeja.
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Haastateltavat kokivat, etta etdperehdytys on tdhdn mennessa kokonaisuutena onnistunut hyvin, jopa
paremmin kuin mitd etatyohon siirryttdessa oli ajateltu. Yksi haastateltavista nimesi erityisen
onnistuneeksi asiaksi asiakkuuksiin perehdyttdmisen. T&ssd yhteydessd han mainitsi myos
perehdytettdvan oman aktiivisuuden roolin perehtymisessa, huomioiden kuitenkin sen, ettd
perehdytettdvan aktiivisuuteen saattaa myos vaikuttaa vallitseva ilmapiiri; uskaltaako perehdytettava
kysyé apua aina sitd tarvitessaan. Téllaisen ilmapiirin merkitys korostuu haastateltavan mielesta
erityisesti etétilanteessa.

Erityisesti etadperehdytyksessa tulisi haastateltavien mukaan huomioida, ettd uudelle tyontekijélle
saadaan heti tunne siit4, ettd han ei ole yksin, vaan etté apua on aina tarjolla ja toisaalta myos se, etté
henkil6llda on myos tiedossa, keneltd hén voi apua sitd tarvitessaan hakea. Varsinkin alussa tdméa
korostuu, mutta ajan kuluessa on kuitenkin hyvd pikkuhiljaa my0s ’pddstdd irti” ja antaa
perehdytettdvan ottaa vastuuta sekd tehdd tyonsa itsendisesti. Kyseessd oleva tyd on kuitenkin
lahtokohtaisesti melko itsendistd, joten on tarkedd myos varmistaa, ettd henkilé kykenee itsendiseen
tyoskentelyyn. Myods se, ettd uusi tyontekija nékee, kenen kanssa hédn toitd tekee, on
etaperehdytyksessa tarkedd. Kameroiden kéyton tarkeys on siis huomioitu myos esihenkilGiden

puolelta.

Riittdvd ajan varaaminen on my0s haastateltavien mukaan oleellinen o0sa onnistunutta
etaperehdytystd. Perehdyttdjalla tulisi olla riittdvasti aikaa kayda huolellisesti l&pi asioita, silla
kysyminen ei valttdamatta ole yhtd helppoa ja luontevaa, kuin mitd se olisi lahiperehdytyksessa
perehdyttdjan istuessa vieressd. Tama nostettiin toisessa haastattelussa myds kehityskohteeksi liittyen
etdperehdytyksen jarjestamiseen; perehdyttdjan omien asiakkuuksien méaaradd tulisi miettia

tarkemmin, jotta aikaa varmasti riittda perehdyttamiseen.

5.3.Tybyhteiso etdperehdytyksessa

Ei ole yhdentekevdd, miten uusi tyontekijd saadaan sopeutumaan tydymparistoon sekd osaksi
tyoyhteis6d. Haastatteluissa pyrkimyksena oli saada tyontekijoilta aitoja mielipiteité siitd, miten tassa
oli onnistuttu ja toisaalta my0s esihenkildiden n&kokulma siihen, miten asia on huomioitu
nimenomaan etéperehdytystilanteessa. Seuraavaksi esitelladnkin, mit4 haastateltavat tdhan liittyen

kommentoivat.



54

5.3.1.Tyontekijat

Haastateltavilla oli tydyhteisoon mukaan péaésemisestd hieman eridvid mielipiteitd. Kaksi
haastateltavista koki, ettd porukkaan mukaan paéseminen oli onnistunut yllattavankin hyvin, mutta
yksi haastateltava puolestaan totesi, ettd tydyhteis6on padseminen oli sujunut paljon hitaammin kuin
“normaalissa” tilanteessa. Hanen mukaansa omaan minitiimiin oli tutustunut paremmin, mutta
muihin tiimil&isiin tutustuminen oli haastavampaa, silla yhteiset aamupalaverit kuluivat pitkéalti
tyOasioiden lapikéynnissa, eika aikaa muunlaiseen keskusteluun juuri ole ollut. Kysyttéessa, kuinka
paljon tdma hidas porukkaan sulautuminen vaikuttaa henkilon sopeutumiseen, oli vastaus melko

selkeé:

”Paljon, tavallaan kaikki, tai ei voi sanoo, etté kaikki kiva, mutta sellainen ylimaarainen Kiva,
puuttuu kokonaan. Ja se, ettd vaikka tyot on valilla perseestd, niin silti on aina se tydyhteisd, mika

yleensa niissa tsemppaa, niin nyt kun ei oo sita, niin se vaikuttaa. Paljon.” (H2)

Kaikki haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd kollegoihin, omasta tai muista tiimeistd, ei tutustu
samalla tavalla etand, kuin miten tutustuminen tapahtuisi kahvipdydéssa. Tutustuminen muuhun kuin
“tyd-minddn” koettiin yhden haastateltavan mielestd haastavammaksi, kun esimerkiksi yhteisille
lounaille meneminen tai muu vapaa-ajan yhdesséolo on jaanyt pois. Haastateltavista oli kuitenkin
huomattavissa, etta vaikka kollegoihin olisikin mukava paremmin tutustua ja tehda asioita yhdessa
myos tydajan ulkopuolella, tilannetta ei koettu ylitsepddsemattdmand, vaan ymmarrettiin tdméan

haastavan ajan yhtend huonoa puolena:

”Joo siis tottakai se ois kiva, mutta téa aika nyt on mité on... Mut ei oo kylla missaan vaiheessa ollu
sellai, ettéd me oltas jotenki ulkopuolisia, et kyl me silleen ollaan aika hyvin tohon porukkaan paasty. ”
(H3)

“Tavallaan, et jos kavis toimistolla ja sielld ois ne ihmiset, niin oishan se tosi erilaista, mutta en mie
tiid, et onko sita jaany silleen kaipaamaan, kun on lahtokohtaisestikin jo aloittanut téssa tilanteessa. ”
(HI1)

Haastateltavat mainitsivat, ettd virtuaalikahveja oli jarjestetty kalentereihin ja tdmé& koettiin ihan
hyvéksi tavaksi ja asiaksi. Haastavaa yhden haastateltavan mukaan ndissa kahvihetkissa oli véalilla

kuitenkin puheenvuoron saaminen, kun ei tieda milloin kukakin puhuu. My®s kiire oli yksi haasteista,
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joka nousi virtuaalikahveihin liittyen eteen. Haastateltavan mukaan helposti vapaaehtoiset
virtuaalikahvitauot tehdaan tiiviisti t0itd, jotta tyot voisi lopettaa ajoissa tai mikéli aikaa kahville olisi,

taméan hetken kayttaisi mieluummin poissa koneen &aresta.

Haastateltavilta kysyttiin myés, millaisena he kokevat asemansa tdna paivana tyoyhteisdssa. Tassakin
oli havaittavissa vaihtelua vastauksissa; yksi haastateltavista oli viel4 epadvarma asemastaan, kun
puolestaan kaksi muuta haastateltavaa kokivat asemansa hyvaksi. Tassé yhteydessd on kuitenkin
tuotava esiin, ettd yhdelld haastateltavista on takanaan muita lyhyempi tydsuhde, mika saattaa
vaikuttaa vastaukseen ja sen verrattavuuteen. Yksi haasteltavista nosti esiin palautteen saamisen seké

arvostuksen kokemisen liittyen ajatuksiinsa asemastaan tyoyhteisossa talla hetkella:

"Tdnd pdivdnd tosi hyviksi, on Saanut palautetta ja kiitosta omasta tydstd, niin se on viela

vahvistanut sitd, etta on arvostettu tydyhteisossa, vaikka onkin ollut vasta niin vahan aikaa.” (H1)

Onnistuneessa perehdytyksessa onkin térkedd, ettd uusi tyontekija kokee hyvaksyntdd seka tukea
organisaation toimesta, samoin kuin ettd saa palautetta suorituksistaan (Mayer, 2016; Jokisaari &
Nurmi, 2009). Myos silla, ettd tyontekija tuntee ja uskoo olevansa organisaation kannalta tarked, on
vaikutusta niin perehdytyksen kokemiseen onnistuneena, kuin myo6s pidemmaélla tahtdimella
tyontekijan sitoutumiseen (Xanthopolou et al., 2009). Haastateltavan kokemus asemastaan
tyoyhteisdossa seka arvostuksen tunteminen tukee aiempien tutkimusten nakemyksia. Yhdella

haastateltavista oli erilainen kokemus:

“Hyva kysymys. Sen kun tietds. On edelleen semmonen tietylla tapaa ulkopuolinen olo, ettd ma nyt
vaan teen jotain jossain, josta suurin osa ei tieda mitaan. Etta ei oo kylla semmonen olo, ettd ois

paassyt sisadn viela siihen tydyhteisdon varsinaisesti.” (H2)

Tastd huomattavissa on haastateltavan kokemuksen pohjalta, ettd mikali uusi tyontekija ei tunne
olevansa osa porukkaa tai koe saavansa arvostusta tekemastaan tyostd, lopputulos on helposti jopa

hieman negatiivinen.

5.3.2.Esihenkil6t

Kaikki haastateltavat toivat haastatteluiden aikana vahvasti esiin tiimi- ja minitiimipalavereiden roolit

niin kollegoihin tutustumisessa kuin yhteisollisyydesséd. Yksi haastateltavista kertoi, ettd aina yksi
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viikossa jarjestettdvista palavereista pyritddn pitdmaan rennommissa merkeissd, tiimin jésenten
fiiliksia kuulostellen. My6s virtuaalikahvit, joita jarjestetddn niin tiimin kuin minitiiminkin kesken,
ovat keinoja tutustuttaa uutta tyontekijd& muihin. Haastattelussa nousi esiin myos, etta
perehdytettdvaa neuvotaan kysymaan myos muilta kuin ainoastaan viralliselta perehdyttéjalta, jolloin

hénelle tarjoutuu mahdollisuus uusienkin henkildiden kanssa kommunikointiin:

”No varmasti myos silla tavalla, ettéd hanet ohjeistaa kysymaan myos valilla joltain muulta. Etta
esimerkiksi, jos tulee joku sellainen kysymys, mihin joku muukin osaisi ihan taatusti vastata, niin voi
sanoo, ettd kysaseppas muuten ja laitappa kysymysta tolle. Ja itsekin pistaa viela viestia sille toiselle,
ettd méa ohjeistin kysyméaan sulta, etté kaytko tan asian sen kanssa lapi. Ja ndin uskaltaa jatkossakin
kysya muilta henkilGilta. ” (H4)

MyoOs se, ettd muita tyontekijoitd kehotetaan antamaan myds sellaisia omia tehtévidan
perehdytettdvan tehtavéksi, joita han mahdollisesti jo osaisi tehdd, on keino saada uutta tyontekijaa

tutustumaan seké sulautumaan porukkaan:

”Ja sekin toimii, ettd kun meidan nykyisilla tiimilaisilla on jotain semmoista, mitd uusi pystyisi
tekemaan, niin ne antaa sen tehtévan sille ja ovat sita kautta itseyhteydessa siihen uuteen henkil6on
ja perehdyttda sen asian, mika siella saattaa olla tehtavalistalla, niin sitd kautta paasee myos

tutustumaan.” (H5)

Hyodyntamalla ylla mainittuja keinoja uusi tyontekijé kohtaa uusia kollegoitaan luontevasti; tyon
ohessa voi mahdollisesti keskustella myds muista asioista ja seuraavalla kerralla keskustelun

aloittaminen seka esimerkiksi avun pyytaminen voi olla helpompaa.

5.4.Sitoutuminen: yleiset asiat

Yleisind asioina sitoutumiseen liittyen tdssa tutkimuksessa tarkastellaan sitoutumisen méérittelya, eli
mitka asiat haastateltavien itsensd mielestd vaikuttavat sitoutumiseen ja toisaalta myds, miten
sitoutumista yleisesti ottaen tarkastellaan. Sitoutumista tarkastellaan ensin seka tyontekijoiden etté
esihenkildiden osalta yleiselld tasolla, jotta saadaan hieman kasitysta siitd, miten he sitoutumisen
ylipéatadan kokevat. Taman jalkeen siirrytddn kasittelemaan sitoutumisen ja etéperehdytyksen
yhteytta.
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5.4.1.Tyontekijat

Tyontekijoiltd kysyttiin, mitkd ovat heille itselleen sellaisia asioita, jotka sitouttavat heité.
Haastateltavat nostivat runsaasti erilaisia asioita esiin, esimerkiksi tunteen siitd, ettd heidan
tekemansé ty6ta arvostetaan, palkitsemisen seké yleisen ilmapiiri yrityksessé liittyen varsinkin siihen,

miten asioita kasitellaan ja hoidetaan yrityksessa.

“Ylipaataan semmoinen tyon arvostaminen tai ettd minua arvostetaan siitd, mitd mina teen. Ja
semmoinen luottamus ja arvostus. Tottakai palkka on yks osa tai ylipaataan palkitseminen ja sit se

yleinen ilmapiiri ja miten asioita kasitellaan ja kasitellaédnko. Miten asioita hoidetaan. ” (H2)

”Sanotaan se, ettd saat vastuuta. Se luo tunnetta, ettd suhun luotetaan. Annetaan teha ja annetaan
vastuuta.” (H3)

Yksi haastateltavista toi esiin tyoyhteison merkityksen:

”Yks isoimmista, minkd oon huomannut tédssa omien tyévuosien aikana on se tydyhteiso, ettéa kun
meilla on niinkun niin hyva se tyoyhteiso, etta aina saa tukee ja apua ja on semmoinen tosi lammin
tydyhteiso. Et mita jos on ollu aikasemmin jossain, missa on ollut ei —toimiva tydyhteiso, niin on ollut
sit semmoinen fiilis, ettd joo en tdnne ainakaan halua palata enda ikina. Taa jopa yllatti, ettd vau,

voiks tammaoista olla niikun tyopaikalla.” (H1)

Palautteen saaminen omasta tyosuorituksesta nousi esiin kahdelta haastateltavalta. Kiitoksen
saaminen, tsemppaaminen sekd jaksamisesta huolehtiminen, olivat myds asioita, joilla koettiin olevan
vaikutusta sitoutumiseen. Rahallinen palkitseminen mainittiin myds kahden haastateltavan toimesta,
mutta toinen haastateltavista totesi, ettd tassa tilanteessa, viitaten vallitsevaan koronatilanteeseen,
esimerkiksi palkankorotuksen pyytdminen on toissijainen asia. Myos Jokisaari & Nurmi (2009) ovat
tunnistaneet palkitsemisen sek& palkkakehityksen yhdeksi sitoutumiseen vaikuttavista asioista.

5.4.2 Esihenkil6t

Esihenkil6ilta kysyttiin, miten he tarkastelevat tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Tassa merkittavassa
roolissa olivat keskustelut tyontekijoiden kanssa niin epdavirallisesti kuin virallisemminkin
esimerkiksi kehityskeskusteluiden puitteissa. Keskustelut esimerkiksi tulevaisuuden suunnitelmista

sekd uratavoitteista, voivat myods osaltaan kertoa tyontekijan sitoutuneisuudesta organisaatioon.
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Liséksi yksi haastateltavista toi esiin, etta tarkastelemalla tydntekijan halua kehittda tyontekoaan seka
se, miten tiimityoskentely sujuu, voivat indikoida tydntekijan sitoutumisen tasoa. Kommunikaation

rooli nostettiin myos esiin.

Tyon mielekkadksi kokeminen sek& onnistumisen tunteiden saavuttaminen olivat yhden
haastateltavan mukaan tekijoit4, jotka voivat vaikuttaa sitoutumiseen. Myos se, ettd kokeeko kyseisen
alan omakseen, oli suuresti sitoutumiseen vaikuttava asia. Haastateltava toi esiin, ettd ala ei ole sopiva
kaikille haasteellisuuteensa vuoksi; jatkuva uuden oppiminen sekd monen asian yhtdaikainen
osaaminen sekd tyon “epitasainen” rytmi voivat olla tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, kokeeko
henkild alaa itselleen sopivaksi ollenkaan ja sitd kautta sitoutumisen tasoon. Myos palkkaus sek&
tyoyhteisd néhtiin sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind. TyOyhteison rooli nékyy haastateltavan

mukaan varsinkin, kun tdissa ilmenee haasteita. Tallgin yhteison tuella tekemiselle on térked rooli.

5.5.Sitoutuminen ja etdperehdytys

Viimeisessa tutkimustulosten esittelyn alaluvussa kasitellddn haastateltavien ajatuksia seka
kokemuksia siitd, onko sillg, ettd tyontekija on saanut perehdytyksensé etand, vaikutusta tyontekijan

sitoutumiseen.

5.5.1.Tyontekijat

Tyontekijoilta kysyttiin, olivatko he kokeneet, ettd etdperehdyttdmiselld voisi olla vaikutusta heidan
sitoutumistasoonsa. Haastateltavien vastaukset vaihtelivat, yksi haastateltavista koki, ettd etdna
perehdyttdminen on saattanut sitouttaa jopa paikan paalla tapahtuvaa perehdytystd paremmin.
Haastateltava pohti, ettd toimistolla esimerkiksi asiakkuuksia ei olisi valttdméatta p&assyt hoitamaan
yhtd nopeasti kuin etdtilanteessa, vaan tyot olisivat saattaneet alkuun olla enemmankin

“hanttihommia”. Haastateltava koki, ettd nopea vastuun antaminen oli edistdnyt sitoutumista.

Yksi haastateltavista koki myds, ettd hanen saamallaan perehdytykselld oli vaikutus hénen talla
hetkell4 kokemaansa sitoutumisen tasoon. Vaikuttavana tekijana tahan oli tunne tuen puuttumisesta.
Haastateltava kuitenkin totesi, ettd silld, jarjestettiinkd perehdytys etdné vai paikan pééalla, ei ollut
merkitystd, vaan silld, miten perehdytys lahtokohtaisesti onnistui. Mikali perehdytys on hoidettu
huonosti ei paikan paélla toteuttaminen muuta asiaa, vaan vaikutus sitoutumiseen on joka tapauksessa
negatiivinen. Vastaava nakokulma etdperehdytyksen ja sitoutumisen vélisestd suhteesta tuli esiin

my0s toiselta haastateltavalta. Hanen kokemuksensa oli vastavuoroisesti positiiviseen viittaava,
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mutta sama ajatus oli huomattavissa hdnenkin mietteissaan; tarkedmmaéssa roolissa oli perehdytyksen

onnistuminen yleisesti, ei se, oliko se jérjestetty etana vai paikan paalla:

“Emmie usko, kun musta tuntuu, ettd se perehdytys ois joka tapauksessa hoidettu yhta hyvin

molemmissa tapauksissa. En usko, etta silla on merkitysta. ” (H1)

Siithen, miten etéperehdytysta voisi vield sitoutumisen ndkokulmasta kehittdd, haastateltavilla oli
muutamia ajatuksia. Yksi haastateltavista nosti esiin tukiverkon térkeyden seka sen, ettd perehdytys
voisi olla hieman paremmin organisoitu, jolloin perehdytys ei tuntuisi niin ’pompottelevalta”. My06s

toinen haastateltava pohti varsinkin alkuperehdytyksen jasentelyn kehittamista:

”"No ehka se just, ettd se oli vdhan semmoista sekavaa siind alussa, ettd voisko sitd kehittda
semmoseen parempaan suuntaan. Kun tulee uus ihminen ja siind on niin paljon asiaa, etta sen sais
jotenkin jarkevammin. Etta se uus tyontekija oppis paremmin ja nopeemmin sisdistamaan asiat.”
(H1)

Yksi haastateltavista ei puolestaan kokenut, ettd etaperehdyttdmisela olisi merkitystd sitoutumisen
kannalta ainakaan negatiivisessa mielessa, pikemminkin vaikutus olisi positiivinen. Han toi esiin

mya0s perehtyjan itsensa roolin etdperehdytyksessé:

”Toki siind on tietysti kaksi puolta, ettd kuinka moni sitoutuu ja tekee niitd hommia, etta se on sitten
se toinen nakokulma. Ettd kuinka moni tekee ja kuinka moni hengaa kotona. —Taytyy olla

persoonallakin merkitystd.” (H3)

Haastateltavan mukaan myo6s henkilén persoonalla voi olla merkitystda etdperehdytyksen

onnistumisessa seké siind, miten hyvin hén sitoutuu.

5.5.2.Esihenkil6t

Esihenkil6iden haastatteluissa henkilén sitouttaminen etdperehdytysaikana oli pyritty huomioimaan
esimerkiksi tiimipalavereilla seka yhteisien kahvitaukojen jarjestamiselld, jotta uusi henkil6 saataisiin
tutustumaan nopeasti porukkaan ja sitd kautta myds sitoutumaan. Tama on linjassa aiemman
tutkimuksen (Bauer, 2010; Cohen & Veled-Hecht, 2010) kanssa, jonka mukaan uuden tyontekijan

nopea sulauttaminen tydyhteiséon parantaa sitoutumista.
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Myo6s vastikddn aloittaneen, kuitenkin jo perehdytysajan loppupuolella olevan tyontekijan
hyodyntdminen juuri aloittaneen tyontekijdn perehdytyksessd mainittiin hyvana tapana sitouttaa
osana perehdytysta. Talléin jo hieman kokemusta kerannyt, kuitenkin yrityksessa viel& melko uusi
tyontekija padsee jakamaan jo kerddmadnsa informaatiota ja voi ndin saada itselleen onnistumisen
kokemuksia. Onnistumisen kokemuksien tarjoamisella pyrittiin  haastateltavien ~mukaan

mahdollistamaan suurempaa sitoutumista jo perehdytysvaiheessa.

Néiden sitouttamiskeinojen liséksi etdperehdytyksessé tulisi haastateltavan mukaan erityisesti
huomioida perehdytettavan riittdva kontaktointi seka sellaisen suhteen luominen, ettd kysyminen
koettaisiin helpoksi ja palautteen antaminen mahdolliseksi. Kuulumisten kysyminen ja luottamuksen

rakentaminen mainittiin myos térkeina asioina:

”Jos ei 00 luottamusta, niin ei se henkilokaan sitoudu samalla tavalla siihen tekemiseen. Luottamus
puolin ja toisin. Ja luottamusta rakennetaan usein myos siten, etté kyselee myds tyon ulkopuolelta
niita asioita ja on kiinnostunut siité henkilosta. ” (H4)

Haastateltavat eivat kokeneet sillg, ettd perehdytys toteutetaan eténa, olevan merkitysta sitoutumisen
kannalta, mikéli perehdytys hoidetaan etanédkin hyvin. Vaikka yhteyttd etdperehdytyksen ja
sitoutumisen valilla ei suoranaisesti nahtykadn, tunnistettiin haastatteluissa kuitenkin, etta

etatyoskentelylld ylipdataan voi olla sitoutumiseen vaikutusta:

“Etta kylla taa etdaika valitettavasti sita sitoutumista vie, etta vaikka on hyva henki, niin silti se syo
sitoutumista. On hirveen vaikee etdaikana 10yta& keinoja, milla sen me-hengen saa pysyméaan tosi
korkeella. ” (H4)

”--tehd&anko se perehtyminen etand vai livend, niin ma en naa, ettd silla sindlldan on suurta
merkitystd, koska se perehdyttdminen selkedsti onnistuu myods etdnd. Mutta ehka siin& on se, etta kun
ollaan kokonaan etana, eikd oo mitdan kontakteja, niin se sitoutuminen siihen yhteis66n voi ehka
jaada vahan kevyemmaksi. Mutta en usko, ettd se perehdyttdminen on se maaraava tekija siind
kohtaa.” (H6)

Kriittisiksi  asioiksi etdperehdytystd ja sitoutumista tarkasteltaessa haastateltavat nostivat

tavoitettavuuden, yhteydenpidon, onnistumisten huomioinnin sek& asiallisen suhtautumisen
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mahdollisiin  virheisiin. Virheisiin suhtautumisessa haastateltava painotti niin kutsuttua
hampurilaispalautetta seka sité, etta mikali virhe johtuisi esimerkiksi siitd, ett4 henkilo ei vield osaisi
jotakin asiaa tai sité ei olisi hdnen kanssaan viel& ehditty k&yda lapi, tulisi tdim& ehdottomasti tuoda

tilanteessa esiin. Myds riittdvé tuen tarjoaminen seka huolehtiminen siitd, ettd uusi tyontekija ei
tuntisi jadvéansa asioiden kanssa yksin, nousivat merkittdvind asioina haastatteluissa esiin. Tassé
tarkedd olisi varmistaa, ettd perehdytettdva tietdd, keneltd ja mitd kanavia hyddyntaméllad apua
kannattaa lahted pyytdmaan. Myos riittdvan ajan ja resurssien varaaminen nousivat huomioitavina

asioina esiin pohdittaessa sitoutumisen mahdollistamista etaperehdytystilanteessa.

5.6.Tutkimustulosten analysointi ja pohdinta

Tassa luvussa pohditaan edellisessa luvussa esitellyissa tutkimustuloksissa esiin nousseita asioita ja
peilataan niitd aikaisempaan tutkimukseen seka Kirjallisuuteen (luvut kaksi ja kolme), jotta
mahdollisia yhtymé&kohtia ja toisaalta my6s eroja voidaan huomioida ja nostaa esiin. Mahdollisia
eroavaisuuksia aiemman tutkimuksen ja téssa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen valilla pyritadn
selittdmadn tutkimustuloksilla. Vastaavasti yhtymakohdat tukevat aiempia teorioita. Myos
tutkimuksen sekundaarista aineistoa hyddynnetadn pohdinnoissa. Tuloksien avulla pyritddn myods
vastaamaan tutkimuksen johdanto —luvussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin sek& tuomaan esiin
mahdollisia kehitysideoita sek& kaytannon vaikutuksia.

5.6.1.Etaperehdytysprosessi ja sen onnistuminen -tyontekijoiden kokemukset

Etéperehdytysprosessia lahdettiin tarkastelemaan tyontekijoiden nakdkulmasta ensimmadisen pdivan
sekd viikkojen onnistumisen kannalta. Tassd yhteydessa tarkasteltiin vastaanottoa niin esihenkilon
kuin kollegoiden puolesta, valineiden valmiutta, odotuksia puolin ja toisin seké yleisia tuntemuksia.
Silla, etta tyontekijé tuntee itsensd odotetuksi sek& tervetulleeksi organisaatioon, on nimittain suuri
merkitys (Giacalone, 2009). Naihin asioihin viitattiin tutkimuksessa myo6s perehdytyksen
perusasioina ja Bauerin (2010) nelitasoisessa perehdytyksen prosessikuvauksessa ndma asiat
toteuttavat tason yksi; méaardystenmukaisuus, sekd hieman tasoa kaksi; selvennys. Strategisesti
Bauerin (2010) maéérittelyn mukaan perehdytyksen taso olisi talléin passiivista, eli virallisten

osuuksien hoitamista erillisina tehtavina.

Kaikilla haastateltavilla oli ensimméisestd paivastd ja&nyt positiivinen olo; kaikkia oltiin

vastaanottamassa paikan péalla ja vélineetkin olivat véhintddnkin katsottuna valmiiksi. YKksi
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haastateltava oli kohdannut pienid haasteita koneiden paikalleen laitoissa, mutta téstdkaan ei ollut
suurempaa ongelmaa syntynyt. Myds muut perusasiat, kuten tyoaikakirjausten lapikdyminen sek&
salassapitovelvollisuudet, oli haastateltavien kanssa kayty ensimméiselld viikolla 1api. Vaikka
muutamia huomioita haastateltavat tekivatkin mahdollisista kehittdmisen kohteista, padasiallinen
kuva siitd, miten tydntekijat vastaanotettiin organisaatioon, muodostui haastattelujen perusteella
melko hyviksi. Jos téitd pohditaan Bauerin (2010) perehdytyksen neljan C:n (The Four C’s) kautta,
voidaan todeta, ettd prosessin alin taso, maaraystenmukaisuus (Compliance) on toteutunut hyvin.

Talla tasolla Bauerin (2010) mukaan tulisi kasitella organisaation perussaantojéa.

Onnistuneen perehdytyksen kannalta oleellisessa asemassa on myds tyonkuvan seka velvollisuuksien
selked kommunikointi uudelle tyontekijalle. Muun muassa Bauer (2010) seka Jokisaari & Nurmi
(2009) ovat tuoneet tutkimuksissaan esiin, etta tyontekijan roolien selkeydell, eli sill&, kuinka hyvin
tyontekija hahmottaa hdneen kohdistuvat odotukset sekd ymmartad oman tehtdvankuvansa, on tarkea
rooli onnistuneessa perehdytyksessd. Taman tutkimuksen tulokset ovat yhtenevia tdman asian
tarkeyden kanssa. Kaksi kolmesta haastateltavasta koki saaneensa heti alusta alkaen selkedn kuvan
omasta tyonkuvastaan. Kolmannella haastateltavalla oli jaanyt vield melko pitkaksikin aikaa
avoimeksi, mité asiakkuuksia hanelle tulee hoidettavaksi, miké oli osaltaan aiheuttanut jonkin asteista
epavarmuutta. Haastateltava oli kokenut myos, ettd perehtyminen olisi ollut helpompaa, jos my6s
tarkempi tyonkuva olisi ollut alusta alkaen selked. Jos perehdytysprosessin tarkastelua jatketaan
Bauerin (2010) neljan C:n mallin mukaisesti, voidaan todeta, etté taso kaksi, selvennys (clarification)
on my6s melko hyvin hoidettu organisaatiossa. Kehitettdvana asiana kuitenkin tulisi nostaa esiin

myos asiakkuuksien nopea kommunikointi ja hyvé suunnittelu jo etukéateen.

Kaikille perehdytettaville oli valittu yksi tai kaksi padasiallista perehdyttdjada, mutta vastuuta
perehdyttamisestd oli annettu myds minitiimeille sekéd asiakkuuksia aiemmin hoitaneille. Tama
koettiin hyvéksi tavaksi paastd tyontekoon sisalle. Vaikka kyseessa ei ollutkaan suoranaisesti ns.
”buddy”, jonka esimerkiksi Klein et al (2015) mainitsee, on ajatuksen taustalla kuitenkin sama
nékokulma; péaasté kehittymé&an ulkopuolisesta henkildsta organisaation siséiseksi jaseneksi (Klein et
al, 2015). Tallaista k&ytdssa ollutta mentorin hyédyntamistd voidaan luonnehtia Van Maanen ja
Scheinin (1979) sosialisoinnin taktiikoiden mukaisesti jaksottaiseksi, mika voisi hyvinkin kuvata
haastateltavien perehdytystapaa ainakin osittain. Jaksottaiselle sosialisoinnille ominaista on juurikin
mentorin tai vastaavan “roolimallin” hyddyntdminen perehdytyksessad seka télld tavoin muodollisen

tuen tarjoaminen perehdytettavélle (Van Maanen & Schein, 1979).
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Merkittdvana asiana perehdytyksessa ja sen onnistumisessa voidaan pitdd myods uuden tyontekijan
sulautumista tydyhteisoon. Sill4, miten hyvin ja nopeasti sopeutuminen tapahtuu, voi nimittdin olla
pitkakestoisiakin vaikutuksia sekd asenteisiin ettd kayttdytymiseen tydssa (Bauer, 2010). Mikali
uuden tyontekijan sosialisointi uuteen tydyhteisdon onnistutaan toteuttamaan hyvin, voi tuloksena
olla sitoutuneisuuden paranemista seké epavarmuuden vahenemista (Cohen & Veled-Hecht, 2010).

Kun perehdytys tapahtuu eténd, on tilanne jo ldhtokohtaisesti tydyhteisoon sulautumisen kannalta
todella erilainen kuin l&hiperehdytystilanteessa. Perehdytyksen tapahtuessa paikan paalla voidaan
hyodyntéé esimerkiksi yhteisia lounas- ja kahvihetkida muihin tutustumisessa. Samalla uusi tyontekija
voi kuulla tarinoita erilaisista organisaatioon liittyvistd asioista, jotka osaltaan myds kertovat
organisaatiokulttuurista. T&mé& on huomattavissa myos haastatteluista: kaikki haastateltavat kokivat,
ettd ainakin tutustuminen kollegoihin olisi ollut varmasti erilaista. Yksi haastateltavista koki erityisen
vahvasti, ettd juuri silld, etta perehdytys tapahtui etdnd, oli merkitysta tydyhteisoon paasemisen

kannalta.

Haastatteluissa nousi esiin myos tuen ja avun saamisen tarkeys perehdytyksessa ja sen merkitys tuntui
vain nostavan arvoaan etétilanteessa. Vaikka aiemmat tutkimukset (van Maanen & Schein, 1979;
Batisti¢, 2008; Mayer, 2016; Jokisaari & Nurmi, 2009; Messmer, 2004) ovatkin tunnistaneet, etta
tuen kokemisella niin organisaation kuin kollegoiden toimesta, on rooli perehdytysprosessissa, ei sen
tarkeyttd ole kuitenkaan korostettu. Haastatteluissa nousi kuitenkin vahvasti esiin, ettd mikali uusi
tyontekija ei koe saavansa tarpeeksi apua ja tukea, voi télla olla todella suuri merkitys tyontekijan
tyohyvinvoinnin, tydssa viihtymisen seka pysyvyyden kannalta. Vastaavasti haastatteluissa korostui
my06s palautteen saamisen merkitys jo perehdytysvaiheessa. Positiivinen palaute sekd kannustus
voivat parhaimmillaan kasvattaa perehdytettavan itseluottamusta sekd motivaatiota tyon teossa.

5.6.2.Etéperehdytyksen suunnittelu ja organisointi -esihenkildiden ndkdkulma

Esihenkil6illd on tutkimuksessa erilainen rooli kuin tyontekijoillg, silla esihenkil6t eivét voi samalla
tavalla tarkastella perehdytyksen onnistumista kuin tyontekijat. EsihenkilGiden tietoisuus
perehdytyksen onnistumisesta rakentuu lahinnd kuitenkin tyontekijoiden antaman palautteen
pohjalta. Toki esihenkil6t voivat myds itse pohtia ja suunnitella parhaita mahdollisia tapoja, mutta
lopulta kuitenkin ndméakin tavat arvioivat perehdytyksen saaneet henkilét. Tdméan vuoksi
tutkimuksessa ei niinkdan tutkittu sitd, miten etdperehdytys onnistui esihenkildiden nakokulmasta,

vaan sit4, miten prosessia on suunniteltu ja miten se on toteutettu. Nain voidaan mahdollisesti verrata
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tyontekijoiden esiin tuomia asioita esihenkildiden kertomiin asioihin ja talla tavoin pohtia mahdollisia

kehityskohtia seka kriittisia asioita.

Esihenkil6t toivat esiin, ettd etdperehdytystd ei oltu suunniteltu juurikaan lahiperehdytyksestéd
eroavasti. Myos aiemmin hyédynnettyjd materiaaleja, kuten “’tsekkilistaa” kdytettiin suunnittelussa.
Perehdytettaville valittiin perehdyttdja tai perehdyttdjat, jotka opastaisivat tulokkaat kaytannon
tyoskentelyyn. Kuten aiemmin jo todettiin, “buddyjen” ja mentorien hyddyntdminen
perehdyttdmisessa on todettu muun muassa Kleinin et al. (2015) ja Van Maanen & Scheinin (1979)
toimesta hyvéksi keinoksi opastaa uutta tyontekijaa tyontekoon kaytdnndssé ja samalla tutustuttaa
kollegoihin seka organisaation kulttuuriin. Etétilanteessa on toki huomattava, ettd ndma osoitetut
perehdyttajat eivat ole 1asng, jolloin tutustuminen seké kulttuurista oppiminen voivat helposti jadda

vahemmalle kuin lahiperehdytyksessa.

Haastateltavat kuvailivat, ettd ennalta suunniteltuun perehdytykseen varataan aikaa kuukaudesta
kahteen, riippuen kuitenkin perehdytettavésta, taméan aikaisemmasta kokemuksesta seké siitd, kuinka
nopeasti henkil® oppii ja pystyy ottamaan vastuuta. McNeillin (2012) mukaan uudelle tyontekijalle
olisi hyvé ilmaista selkedt suoritustavoitteet ensimmaiselle 90 péivélle. Vastaavasti Giacalone (2009)
tuo esiin, ettd tyontekijdan kohdistuvat odotukset ja velvollisuudet tulisi kommunikoida samalle 90
paivélle. Kumpikaan ei kuitenkaan ota kantaa siihen, kuinka kauan varsinaisen opastuksen tulisi
kestéa, vaan lahinna sen, etta tyontekijalle tulisi olla selkeédé heti alusta alkaen, mité ja milloin hanen
kuuluu tehda sek& mitd hanelti odotetaan ensimmaiseltd kolmelta kuukaudelta. Tdma tutkimus on
linjassa McNeillin (2012) sek& Giacalonen (2009) argumenttien kanssa siitd, ettd odotusten sek&
velvollisuuksien tulisi olla alusta asti selkeitd mahdollisimman pitkalle ajalle eteenpdin. Tutkimuksen
tyontekijahaastatteluiden  perusteella voidaan myds pohtia suositusta suunnitelmallisen
perehdytyksen jatkamisesta pitkakestoisemmaksi prosessiksi. Tatd ehdotusta tukee myds yhden

esihenkilon toteamus siit4, ettd ensimmainen vuosi on kokonaisuudessaan perehtymisaikaa.

Tyontekijoiden haastatteluissa vahvasti esiin nousseet tuen seké palautteen saamisen térkeys olivat
myos esihenkildiden ndkdkulmasta huomioitu. Haastatteluista oli myds havaittavissa, ettd tdméan
tarkeys etétilanteessa oli hyvin tiedostettu ja varsinkin tuen sekd avun saatavuus pyritty
kommunikoimaan perehdytettavélle heti alusta alkaen. Tdman tutkimuksen mukaan ndma asiat
ovatkin todella kriittisessa roolissa onnistuneen etdperehdytyksen luonnissa; yksi haastateltavista,
joka ei kokenut saaneensa tarpeeksi tukea ja apua, oli epdvarma omasta jatkostaan organisaatiossa.

Vaikka asian térkeys olikin hyvin esihenkil6illa tiedossa, ei sen merkitysta voi olla korostamatta
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liikaa, vaan tdmé on yksi asioista, joihin myos tulevaisuudessa on todella tarkeda kiinnittdd huomiota

etdperehdytysté suunniteltaessa ja toteuttaessa.

Uusien tyontekijoiden sopeutuminen ja sulautuminen tydyhteisédn on myos asia, joka nousi esiin
tyontekijoiden haastatteluissa. Tydyhteisoéon sisdlle padseminen vaikutti olevan haastatteluiden
vastausten perusteella my0ds yhteydessa siihen, tunteeko tydntekij4 saavansa tarpeeksi tukea ja apua.
Myos esimerkiksi Bauer (2010) seka Cohen & Veled-Hecht (2010) ovat tuoneet esiin tydyhteison
sopeutumisen ja sosiaalisen integraation merkityksen onnistuneessa perehdytyksessa. Esihenkilot
korostivat tiimi- ja minitiimipalaverien sekd virtuaalikahvien roolia tutustumisessa uusiin
tyokavereihin. Nama koettiin my0s tyontekijoiden n&kokulmasta hyviksi keinoiksi, joskin
tutustumisen koettiin ja&&vén hieman pintapuoliseksi ja hitaammaksi kuin l&hiperehdytyksessd, mikéa
on luonnollista etétilanteessa. Lahtokohtaisestikin voidaan todeta, ettd tydyhteisodn paaseminen ja
kollegoihin tutustuminen ei voi olla samanlaista kuin mita se olisi l&hiperehdytyksessa ja niin

sanotussa normaalissa tilanteessa, jossa kollegoita voisi tavata paikan paalla.

Muita esihenkildiden haastatteluissa esiinnousseita huomioitavia asioita etaperehdytyksessa olivat
yhteison keskustelun puuttuminen, kameroiden kayton tarkeys seka riittdvan ajan varaaminen
perehdyttdjalle. Yhteison keskustelun puuttuminen voi vaikuttaa hiljaisen tiedon (tacit knowledge)
siirtymiseen, mink& puolestaan on tunnistettu olevan Kriittinen asia esimerkiksi organisaation
paatdksenteossa (Brockmann & Anthony, 1998). Hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu usein
kasvotusten seka kokemuksien kautta (Zack, 1999; Nonaka & Takeuchi, 1995), miké tekee téasta
luonnollisesti etédtilanteessa haastavampaa. Yksi haastateltavista kertoi, etta tatd yhteison keskustelun
puuttumista sekd sitd kautta hiljaisen tiedon siirtymistd on pyritty jatkamaan tuomalla
tiimipalavereihin esimerkiksi jarjestelman kéyttovinkkeja tai muita vinkkeja. Riittavalla ajan
varaamisella voidaan néhdéd puolestaan olevan yhteys tuen ja avun saamiseen seké siihen, etta

tyontekijat tuntevat itsensé tarkeiksi.

5.6.3.0nnistunut etdperehdytysprosessi ja kriittiset asiat

Onnistunut perehdytysprosessi sisaltdd Bauerin (2010) mukaan nelja tasoa; maaraystenmukaisuuden,
selvennyksen, kulttuurin ja yhteyden. Té&man tutkimuksen perusteella kohdeorganisaation
perehdytysprosessi kattaa hyvin kaksi ensimmaisté tasoa seké jonkin verran tasoja kolme seké nelja.
On kuitenkin huomioitava, ettd kulttuuriin tutustuttamisen tutkiminen jai tassa tutkimuksessa todella

vahdiselle huomiolle, mink& wvuoksi padtelmid sen toteutumisesta ei juurikaan voida tehda.
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Vastaavasti neljas taso, eli yhteys, jolla tarkoitetaan ihmisten vélisid suhteita ja verkostoja, oli
huomioitu perehdytyksen suunnittelussa seka toteutuksessa. Tdman tutkimuksen tulokset indikoivat,
ettd etand tapahtuvalla perehdytyksell4 on kuitenkin ollut vaikutusta tdmén tason onnistumisessa.
Huomioitava tosin on, ettd otanta tyontekijoista oli hyvin pieni, mutta kaikki haastateltavista toivat
esiin, ettd tutustuminen on ollut erilaista etétilanteessa. Vaikka kokemukset eivét valttdméatta
olleetkaan negatiivisia, ei tatd huomiota kuitenkaan tulisi sivuuttaa, vaan pohtia keinoa, joilla

suhteiden luomista voitaisiin helpottaa entistakin enemman.

Taman tutkimuksen perusteella lahiperehdytyksessd kaytettavid suunnitelmia ja keinoja voidaan
hyodyntdd myos etdperehdytyksen suunnittelussa sekd toteuttamisessa. Tdma argumentti perustuu
siihen, ettd etdperehdytys oli kohdeorganisaatiossa suunniteltu ja toteutettu organisaation HR:n
julkaisemien ohjeiden pohjalta ja ndma ohjeet ovat yhtenevid aiempaan tutkimukseen
perehdytyksesta. Etdperehdytyksen saaneet tyontekijat kokivat perehdytyksen sujuneen melko hyvin,
mika puolestaan todentaa vaittdamaa siitd, ettd lahiperehdytyksessa hyddynnetyt kaytdnnot toimivat
my0s etatilanteessa. Eli esimerkiksi Bauerin (2010) esittelemé&n perehdytysprosessin runkoa voidaan
hyodyntdd myds etdperehdytyksessd ja sen avulla voidaan analysoida prosessin onnistumista.
Etéperehdytyksessa on kuitenkin huomioitava tiettyja Kriittisid asioita hieman tarkemmin kuin
lahiperehdytystilanteessa. Haastatteluiden perusteella tallaisia kriittisid asioita ovat riittavan avun ja

tuen saamisen varmistaminen sek& tydyhteisoon tutustumisen ja sopeutumisen mahdollistaminen.

Taman tutkimuksen voitaisiin nahda olevan yhteneva Hillin (2020) esittdmén listauksen kanssa. Hill
(2020) on laatinut listan asioista, joita etaperehdytyksessé pitaa tai toisaalta ei pitéisi tehdd ja néista
esimerkiksi seuraavat kohdat nousivat myos tassa tutkimuksessa esiin:

- Aikatauluta ja varaa virtuaalisia tapaamisia tiimin jasenten kesken. Kun tiimin jasenet eivét
née toisiaan kasvokkain, voi suhteista kollegoihin muodostua liian liiketoiminnallisia, mika
ei ole hyva asia.

- Tarkista uuden tiimijasenen kuulumiset saannéllisesti. Kun tydskennellddn hajautetussa
tiimissd, ja& véarintulkinnoille sek& hdmmennykselle enemman mahdollisuuksia, kuin jos
tyoskentely olisi enemman kasvotusten tapahtuvaa. Td&ma voi johtaa siihen, ettd uudet
tyontekijat tuntevat olevansa hukassa ensimmadisind viikkoinaan. Onkin térkeda tarkistaa
heidédn suuntansa usein sek& asettaa ensimmadisille viikoille selked viitekehys tuomaan

turvallisuuden tunnetta ja selkeytta.
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- Alavalta kameraa. Kameran kdyttaminen on lahinna kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta,
mit4d etdnd tyoskennellessd voidaan saavuttaa. Kameran avulla voidaan Vvéalttaa

vaarinymmarryksia, kun myos ilmeet ja eleet ovat nahtévissa.

Tyontekijoiden haastatteluiden perusteella on todettavissa, ettd mikali ylldmainituista asioista kaksi
ensimmaistd kohtaa eivét toteudu hyvin, voivat seuraukset ylettyd myos sitoutumiseen.

5.6.4.Etéperehdytys ja sitoutuminen

Sitoutuminen ja sen tutkiminen ovat téssa tutkimuksessa pienemmaéassd roolissa kuin
etaperehdytyksen tutkiminen. Sitoutumista tarkasteltiin tutkimuksessa ensinnd yleisella tasolla, jossa
sekd tyontekijat ettd esihenkilot maarittelivat nakemyksensa sitoutumisesta yleisesti seka siihen
vaikuttavista asioista. TyoOntekijat nostivat esiin tyon arvostamisen, palkitsemisen, ilmapiirin
organisaatiossa, tyoyhteison merkityksen seka palautteen saamisen. Samoja asioita ovat tunnistaneet
my06s aiemmat sitoutumisen tutkimukset; esimerkiksi Bakker & Damerouti (2007), Schaufeli &
Salanova (2007) sek& Kahn (1990) ovat tuoneet tutkimuksissaan esiin nditd asioita ja niiden
merkityksen sitoutumiseen. Myos tutkimukseen haastatellut esihenkil6t tunnistivat samojen asioiden
merkityksen. Lisaksi yksi haastateltava toi esiin alan yleisen sopivuuden vaikutuksen sitoutumiseen;

jos henkil6 ei koe alaa omakseen, ei organisaation keinoilla sitouttaa ole merkitysta.

Jos pohditaan yllamainittujen asioiden merkitysté perehdyttdmisessa, voidaan todeta, ettd moni ndisté
samoista asioista koettiin tarkeind myos perehdytyksen onnistumisen kannalta. Palautteen ja
arvostuksen saaminen seka tydyhteisd ovat esimerkiksi asioita, jotka nousivat esiin myos
perehdytysta tutkittaessa. Voidaan siis perustellusti todeta, ettd myds tdmé tutkimus tukee aiempia
tutkimuksia (Graybill et al., 2013; Mayer & Bartels, 2017; Allen & Shanock, 2013) perehdytyksen ja
sitoutumisen vélisen suhteen olemassaolosta. Taté tukevat tyontekijoiden haastattelut, joissa nousi

esiin juurikin onnistuneen tai vastaavasti hieman epdonnistuneen perehdytysprosessin tarkeys.

Voidaan siis todeta, ettd perehdyttamisen ja sitoutumisen valill4 on yhteys; huono perehdytys voi
johtaa heikompaan sitoutumiseen ja vastaavasti hyva perehdytys voi antaa pohjan vahvalle
sitoutumiselle. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuitenkin selvittdd, onko etdnd tapahtuvalla
perehdytykselld mahdollisesti vaikutusta tyontekijoiden sitoutumisen tasoon. Tutkimuksessa tata
pyrittiin selvittdmaan tyontekijoiltd kysymalld heiddn omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan
etdperehdytyksesta ja sitoutumisesta, kun taas vastaavasti esihenkil6iden haastatteluissa haluttiin

tietdd, kokivatko he yhteyden olevan mahdollinen. Tyontekijoiden vastauksista ilmeni hieman
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kaksijakoinen lopputulos; toisaalta koettiin nimenomaan silla, ettd perehdytys tapahtui etdnd, olevan
merkitysta sitoutumiseen. Toisaalta kuitenkin nousi myo6s esiin, ettd padasiallisessa roolissa
sitoutumisen kannalta oli kuitenkin perehdytyksen onnistuminen yleisesti, eikd perehdytyksen
tapahtumistavalla ollut tdman kannalta merkitysta. Esihenkildiden haastattelut olivat yhtenevaisia
jalkimmaisen péatelmén kannalla, eli padasiallisessa roolissa sitoutumisen ja perehdytyksen
yhteydessé olisi perehdytyksen onnistuminen tai epdonnistuminen, eikd se, ettd perehdytys on
tapahtunut etana.

Haastatteluissa huomionarvoisena sitouttamiskeinona perehdytyksessa nostettiin perehdytysvastuun
jakaminen esimerkiksi sellaiselle henkil6lle, joka on uusi organisaatiossa itsekin. Talla tavoin
saadaan perehdytyksestd koituvaa kuormaa pienennettyd yhden henkilon harteilla ja samalla voidaan
luoda tyontekijalle tunnetta siitd, ettd haneen luotetaan ja hanelle annetaan vastuuta. Nama puolestaan
kasvattavat henkilon luottamusta itseensa ja omiin kykyihin, miké puolestaan korreloi positiivisesti
tyomotivaatioon ja sitd kautta sitoutumiseen. Esimerkiksi Putra et al. (2016), Meyer et al. (2004),
Deci & Ryan (1985) ja Herzberg (1959&2003) ovat tunnistaneet motivaation ja sitoutumisen
yhteyden. Tamén keinon hyddyntaminen toisaalta myds toimii tydyhteisdéon tutustuttamisessa; kun
perehdytettdva padsee opettamaan tai vastaavasti oppimaan useammalta kuin yhdeltd henkil6lta,
tutustuu hé&n luonnollisesti nopeammin useampaan henkil6on. Taman tutkimuksen perusteella
varsinkin  etdperehdytyksessa téllaisen keinon hyddyntdminen on todella kannattavaa;

perehdytettdvia saadaan nopeammin tutustutettua muihin ja sita kautta sitoutettua.

Taman tutkimuksen mukaan kohdeorganisaatiossa perehdytys oli sitouttanut verrattain hyvin. Kaksi
kolmesta haastateltavasta kertoi haastatteluissa olevansa sitoutuneita ja kokivat etdperehdytyksen
sujuneen hyvin. Voidaan todeta, ettd ainakin ndissé tapauksissa etdperehdytykselld on onnistuttu
sitouttamaan organisaatioon. Huomionarvoista kuitenkin on yhden haastateltavan hieman huonompi
kokemus etéperehdytyksestd. Hieman tulkinnanvaraiseksi kuitenkin jad, johtuiko huono kokemus
nimenomaan siité, ettd perehdytys tapahtui etand. Syyt huonolle kokemukselle olivat sellaisia, joita
ei valttamatta lahiperehdytyksessa ilmenisi, esimerkiksi avun saaminen olisi todenndkdisesti
toimistolla oltaessa helpompaa. Haastattelun lopuksi henkild kuitenkin totesi, etté ei usko silla olleen

merkitysta, ettd perehdytys tapahtui etana.
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6. Yhteenveto ja johtopéatokset

Tassé luvussa esitellddn tutkimuksen yhteenveto ja johtopadtOkset. Tutkimuksen perimmaisend
tarkoituksena oli syventaa tietoutta sekd ymmarrysta etdperehdytyksestd seka siind erityisesti
huomioonotettavista asioista. Pyrkimyksena oli myds tuoda esiin toimivan prosessin ominaispiirteita
seka sellaisia kaytantoja, joita organisaatioissa voitaisiin hyddyntaa. Erityisessa tarkastelussa olivat
ne seikat, jotka olivat erityisen Kriittisia etdperehdytyksen onnistumiselle. Tavoitteena oli myos
peilata etaperehdytysprosessia tyontekijoiden sitoutumiseen seké pohtia, onko nédiden asioiden valilla

yhteyttd seka toisaalta myos niité seikkoja, jotka sitoutumisen kannalta ovat erityisen Kriittisia.

Tutkimus pohjautui olemassa olevaan tutkimukseen seka Kkirjallisuuteen perehdyttdmisestd seka
sitoutumisesta. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys olikin rakentunut ndiden asioiden ympérille ja
kirjallisuuskatsauksessa onkin pyritty tuomaan esiin sellaisia asioita, jotka ovat perehdytyksessa ja
sen onnistumisessa tarkeitd samoin kuin niitd seikkoja, jotka liittyvat sitoutumiseen ja sen
mahdollistamiseen. ~Aiempi perehdytystutkimus on pddasiassa kdsitellyt ’perinteistd”
lahiperehdytystd. Tasta tutkimusaukosta muodostuikin tdman tutkimuksen tutkimusongelma ja sen

pohjalta myos tutkimuskysymykset, joihin tdssa luvussa pyritaén vastaamaan.

Tassa luvussa vastataan johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin siind jarjestyksessa, kuin ne
johdannossa on esitetty. Né&ihin tutkimuskysymyksiin etsittiin vastauksia seké tyontekijoiltd etta
esihenkil6iltd ja vastaukset ndihin kysymysiin on koottu molempien vastaajaryhmien vastausten
pohjalta. Tutkimuksen tutkimuskysymyksiksi muodostuivat yksi paatutkimuskysymys sekd nelja
alatutkimuskysymysta. Paatutkimuskysymys rakentui tutkimusongelmasta ja alatutkimuskysymykset

tarkensivat tata kysymysta. Paatutkimuskysymys kuului néin:
"Mitd on etdperehdytys ja mitkd ovat sen vaikutukset tyontekijoiden sitoutumiseen?”’

Etéperehdytys on téssd tutkimuksessa maadritelty olevan perehdytystd, joka tapahtuu tietokoneen
valityksella niin, ettd perehdytettdva ja perehtyja eivét ole vélttdméattd edes tavanneet toisiaan
kasvotusten. Etdperehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa voidaan tdmén tutkimuksen
perusteella noudattaa samoja periaatteita ja kaytant6jad kuin lahiperehdytyksessékin, huomioiden
kuitenkin muutamat tdssé luvussa hieman my6hemmin eriteltdvat asiat. Etdperehdytyksen ja
sitoutumisen valinen suhde jai tutkimustuloksen pohjalta hieman avoimeksi. Vastaavasti

perehdytyksen ja sitoutumisen valinen suhde puolestaan tuli tutkimustuloksissa selvasti esille.
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Tulosten pohjalta voitaisiinkin todeta, etta etaperehdytyksessé prosessin onnistuminen korostuu, eli
mikali perehdytys jattdd negatiivisia tuntemuksia perehdytettavaan, voi vaikutus sitoutumiseen olla
suurempi kuin l&hiperehdytyksen epdonnistuessa.

"Mitkd asiat ovat erityisen kriittisid etdperehdytyksen onnistumisen kannalta?”

Etéperehdytyksen kannalta kriittisiksi asioiksi muodostuivat tuen ja avun riittdva saaminen. Jos tuki
puuttuu ja perehdytettdva kokee jadvansa asioiden kanssa yksin, voivat vaikutukset olla negatiivisia
my0s sitoutumisen kannalta. Tuen ja avun saaminen korostuu selkedsti etédperehdytystilanteessa,
koska tyoskentely on muutenkin yksindisempdd kuin toimistolla tydskennellessa. Toinen
huomionarvoinen asia on kameroiden kayttd, mahdollisesti muulloinkin kuin vain uuden tyontekijan
ensimmadisena paivana, jotta tulokas varmasti nékisi kaikki laheisimmat tyokaverinsa. Kolmantena
asiana tulisi huomioida se, etta etatilanteessa uudelle tyontekijélle ei valttamaétta siirry hiljaista tietoa
samalla tavoin kuin lahiperehdytyksessa toimistolla tydskennellessa. Olisikin hyva pohtia, miten tata
yhteison keskustelua saataisiin sisallytettyd etdperehdytykseen ja toisaalta etatyoskentelyyn yleisesti.
Neljantena kriittisend asiana voidaan pitdd tydyhteisoon sisalle paasemistd; sitd milla tavoin

etaperehdytyksessa on huomioitu perehdytettavien kollegoihinsa tutustumisen mahdollistaminen.

"Mitkd asiat vaikuttavat tyontekijdn sitoutumiseen? ”

Sitoutumiseen vaikuttavat seka aiemman ettd tdman tutkimuksen perusteella tyon arvostaminen,
palkitseminen, ilmapiiri organisaatiossa, tyoyhteiso seka palautteen saaminen. Miké&li ndm4 asiat ovat
kunnossa ja tyontekijat kokevat saavansa néiti asioita tydssddn, on sitoutuminen mahdollista.

Toisaalta myos se, kokeeko tydntekija olevansa oikealla alalla, on sitoutumiseen vaikuttava tekijé.

“Miten sitoutumista voidaan kehittdd etdperehdytystilanteessa?

Sitoutumista voidaan etdperehdytystilanteessa tdmén tutkimuksen perusteella kehittd4d huomioimalla
etderendytyksessé  kriittisiksi  asioiksi nostetut seikat, joilla on vaikutusta tyontekijan
perehdytyskokemukseen. Toisin sanoen olisi varmistettava, ettd tyontekijat saavat tarvitsemansa tuen
sekd avun ja ettd he paasevat tyoyhteisoon hyvin siséan. Kehittdmalld n&itd asioita
etdperehdytysprosessissa voidaan parantaa mahdollisuutta tyontekijéiden sitoutumiseen.
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“Miten etdperehdytyksessd ja tyontekijoiden sitoutumisessa onnistuttiin kohdeorganisaatiossa ja

mitd asioita tulisi vield kehittdd?

Etéperehdytyksessa onnistuttiin kohdeorganisaatiossa tutkimuksen mukaan melko hyvin. Kaksi
kolmesta haastateltavasta kokivat etdperehdytyksen onnistuneen hyvin, mutta kolmas haastateltava
ei osannut vield muodostaa mielipidettd4n asiasta. Onnistuneena pidettiin muun muassa riittdvaa tuen
jaavun saantia, tyoyhteisoon helposti padsemistd, materiaaleja ja palautetta. VVastaavasti kehitettavina
asioina esiin nousi tuen ja avun saanti, tyénkuvan nopeampi kommunikointi, kameroiden kaytto seka
tybaikakirjauksien lapikdyminen. Tuen ja avun saanti nousi esiin siis onnistuneena seka kehitettdvana
asiana. Onkin huomattavissa, etta haastateltavat olivat kokeneet asioita eri tavoin, mika johtaa siihen,
ettd kehitettavid kohteita pitéisi tarkastella ennemminkin tiimikohtaisesti.

Vaikka prosessin onnistuminen olikin jakautunut, ei koskaan ole haitaksi varmistaa, etta talla kertaa
onnistuneet tai epdonnistuneet asiat toimivat tulevaisuudessa yhta hyvin tai paremmin. Esimerkiksi
asiakkuudet on jo alusta alkaen hyva olla edes osittain mietitty valmiiksi. Myds kameroiden kayttoon
tulisi kiinnittdd huomiota samoin kuin siihen, ettd tydaikakirjauksien lapikdyminen on selkeésti
merkitty perehdytyssuunnitelmaan. Organisaatiossa Vvoitaisiin myds pohtia, saisiko perehdytysta
prosessina hieman pidennettyd esimerkiksi jarjestamalla isompiin kokonaisuuksiin liittyvia
substanssikoulutuksia ensimmaisen vuoden aikana, jolloin koko vuosikello tulisi kunnolla kéaytya
lapi. Koska on selkead, ettd kollegoihin tutustuminen ei ole samanlaista etand kuin mita se olisi
lahiperehdytystilanteessa, on tarkedd miettid, voisiko tutustumista, myos epavirallisempaa, jotenkin
vield nopeuttaa ja edistdd. Tamén hetkiset keinot toimivat ihan hyvin, mutta kuitenkin yksi
haastateltavista koki tutustumisen todella haastavaksi. Huomionarvoista on myds se, ettd
perehdyttdjalle todella varataan kunnolla aikaa perehdyttamisen toteuttamiseen, eika kavisi niin, etta

aluksi hyvaksi ja tarkaksikin tehty suunnitelma kaatuu, kun perehdyttéjan omat tyot ajavat edelle.

Sitoutumisen kannalta etdperehdytys onnistui mydskin melko hyvin. On kuitenkin huomioitava, etta
tutkimuksessa ei kyetty todentamaan, ettd etdnd tapahtuvalla perehdytykselld olisi vaikutusta
sitoutumiseen, vaikkakin prosessin onnistumisella todettiin olevan kriittisempi rooli etatilanteessa
kuin l&hitilanteessa. Hyvéana keinona sitoutumisen edistamisessd nousi esiin esimerkiksi
perendytyksensd loppupuolella olevan tyontekijan hyddyntdminen uuden tyontekijan
perehdyttamisessd; sitoutumisen vahvistaminen mahdollistuu ndin molemmille osapuolille. Tarkedna
asiana my0s sitoutumisen kannalta nousi esiin tuen ja palautteen saaminen, joihin ehdottomasti myds

tulevaisuudessa kannattaisi kiinnittad huomiota.
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6.1.Jatkotutkimusaiheet

Tutkimus avaa paljon mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Etdperehdytyksen ja sitoutumisen suhdetta
voisi esimerkiksi tutkia pidemmalléd aikajénteelld ja suuremmalla otannalla, jolloin mahdollisesti
voitaisiin todentaa ndiden vélista suhdetta. Etdperehdytyksen suhdetta myds muihin asioihin, kuten
tyotyytyvaisyyteen tai tydhyvinvointiin, voisi olla tulevaisuudessa mielenkiintoista tutkia, sill&
etaperehdytys on varmasti myos tulevaisuudessa laajasti kaytossa. Myos etédperehdytyksen tarkastelu
muilla toimialoilla voisi tulevaisuudessa tuoda lisdd mielenkiintoista tietoa ja mahdollisesti nostaa
esiin muita keinoja hyvan etéperehdytyksen jarjestamiseen. Esimerkiksi etéperehdytyksen
toteuttamisen  tutkiminen teollisuuden toimialalla, kuten energiateollisuudessa niiden
toimihenkil6iden osalta, joilla etatydskentelyn mahdollisuus on, voisi tuoda erilaista nakékulmaa

etaperehdytykseen.

Tutkimuksessa esiin noussut hiljaisen tiedon siirtymisen haasteellisuus etaperehdytyksessd seka
luonnollisesti myds etatydskentelyssé voisi olla mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Miten hiljaisen
tiedon siirtymistd voitaisiin etidperehdytyksessa, tai jo pelkastddn etatyossékin, mahdollistaa
parhaiten? Toisaalta mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena voitaisiin mygs pohtia syvallisemmin
tyoyhteison roolia etdperehdytyksessd ja yrittdd l10ytad uusia hyvid keinoja siihen, miten uusia
tyontekijoitd voitaisiin  saada tutustumaan uusiin kollegoihin sekd organisaatiokulttuuriin

nopeammin.

Myos tutkimuksen jatkaminen kohdeorganisaatiossa olisi mielenkiintoista. Laajentamalla otantaa
esimerkiksi eri palvelualueisiin tai jopa kansainvaliseksi, voitaisiin saada mielenkiintoista
informaatiota etdperehdytyksen yhtendisyydesta organisaatiossa. Samalla sitoutumista voitaisiin

tutkia syvallisemmin.
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LIITE 1. Haastattelukysymykset

Tyontekijoille:

Perustiedot:

1. Milloin aloitit tydskentelemaan yrityksessa?
2. Kuinka mones tytpaikka tdmé on sinulle ja kuinka monta vuotta olet ollut ty6elaméssa?
Perehdytys:

1. Kuvaile ensimmaista tyopéaivaasi; keité oli vastaanottamassa? Olivatko tyontekoon tarvittavat
valineet valmiina? Millainen fiilis jai ensimmaéisesta paivasta? Millaisia odotuksia sinulla oli
ensimmaistd péaivaa kohtaan ja miten ne tayttyivat? Jaiko paljon epéselvia asioita vaivaamaan
mieltd? Miten esittaydyit uusille kollegoille ja miten sinut esiteltiin?

2. Miten ja missé vaiheessa yrityksen perussadnnot (tyoajat, edut, salassapitovelvollisuus..)
viestittiin?

3. Millaisen kasityksen sait omasta tyonkuvastasi ja velvollisuuksistasi ensimmaéisen viikon
aikana ja kuinka pitkalle ajalle ndma viestittiin?

4. Millaiseksi koit sinuun kohdistuvat odotukset?

5. Oliko sinua varten suunniteltu perehdytyssuunnitelma ja mikali oli, millainen se oli ja mitd se
sisélsi? Kuinka tarkka suunnitelma oli (aikataulutus tms)?

6. Miten perehdytys oli organisoitu ja miten se kdytdnndssa toteutettiin?

7. Oliko sinulle valittu yksi henkild péaasialliseksi perehdyttdjaksi vai oliko perehdyttdjia
useampia?

8. Muiten koit paésevasi tyoyhteisoon sisalle ja millaiseksi koet asemasi yhteistssa tané paivana?

9. Mika oli mielestasi ns. suurin eroavaisuus perinteisen perehdytyksen seka etaperehdytyksen

valilla? Miké vaikutus silla oli mielestasi tyontekoosi?

10. Mitd asioita etdperehdytysprosessissa voisi mielestasi vield kehittda?

11. Mitka asiat mielestési onnistuivat erityisen hyvin?

12. Mita jait kaipaamaan etaperehdytyksessa, puuttuiko jotakin oleellista?

Sitoutuminen:

1. Mitk& ovat asioita, jotka sinulla vaikuttavat tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen?
Koetko saavasi naitd asioita talla hetkella?

2. Aiotko olla tdmén yrityksen palveluksessa viel& kahden vuoden kuluttua?
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3. Asteikolla 4-10 kuinka sitoutunut olet yritykseen? Onko etéperehdytykselld ja sen
onnistumisella vaikutusta tahan sitoutumisesi tasoon?
4. Jaiko etaperehdytyksesta puuttumaan jotakin niin oleellista, ettd se vaikuttaa ajatuksiisi

pysyé yrityksessa? Mikéli kylla, niin mité asioita ndma ovat?

Esihenkiloille:
Perehdytys:

1. Miten etdperehdytysprosessin suunnittelussa l&hdettiin liikkeelle?

2. Millaisia materiaaleja hyodynsit perehdytyksen suunnittelussa sekd itse toteuttamisessa?

3. Miten etdperehdytyksen suunnittelu erosi perinteisen perehdytyksen suunnittelusta?
Otettiinko jotakin erityisesti huomioon, mité ei yleensa perehdytykseen siséllyteta? Olivatko
suunnitelmat tarkempia (aikataulu tms.) kuin yleensa?

4. Mill& perusteella perehdyttaja valittiin?

5. Miten etdperehdytys toteutettiin kdytanndssa ja miten se onnistui?

6. Havaittiinko prosessissa kehittdmista vaativia kohtia? Jos kyll&, niin millaisia?

7. Mika mielestési oli erityisesti huomionarvoista suunnittelussa ja toteuttamisessa?

8. Onnistuiko jokin tietty asia erityisen hyvin?

9. Milla keinoin tyontekijaa pyrittiin tutustuttamaan tydporukkaan? Kuinka hyvin tasséa

onnistuttiin?

Sitoutuminen:

1.

Miten itse tarkastelet tyontekijoiden sitoutumista tydhoén ja organisaatioon? Mitkd asiat
osoittavat mielestasi sitoutuneisuutta? Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi sitoutuneisuuteen?
Suunnitellessasi etdperehdytystd uudelle tyontekijalle, mietitkd erikseen keinoja, joilla
tyontekijad voitaisiin sitouttaa yritykseen seka tyon tekemiseen? Jos kylld, niin millaisia
keinoja ja jos ei, niin miksi?

Oletko huomannut eroavaisuuksia sitoutuneisuudessa niiden henkildiden vélilla, jotka ovat
perehdytetty etdnd, verrattuna perinteisen perehdyttdmisen saaneisiin?

Uskotko eténd perehdyttdmisen vaikuttavan tyontekijoiden sitoutumiseen pitkalla tahtaimelld,
miksi kyll&, miksi ei?

Milla keinoin etdperehdytyksessa voitaisiin mielestdsi huomioida tyontekijoiden paras

mahdollinen sitoutuminen?



