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1 JOHDANTO 

 

Työllä on aina ollut suuri merkitys ihmisten elämässä. Työhön on myös aina ollut tarve 

opastaa tavalla tai toisella. Tänä päivänä uudet organisaatioon hakevat työntekijät ovat 

entistä koulutetumpia ja he tuntevat oman arvonsa paremmin kuin ennen. Tästä ja työ-

tehtävien monimutkaistumisesta johtuen perehdyttämisestä on tullut entistä tärkeämpää. 

Pelkkä työhön opastaminen ei enää yksinään riitä. Organisaation tulee myös muistaa, 

että se ei toimi irrallaan ympäristöstään, vaan sen strategiassa ja toiminnassa on otetta-

va huomioon myös ympäristön vaatimukset. (Kupias & Peltonen, 2009, 13–14) 
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Kuvio 1. Perehdyttämisen pelikenttä (Kupias & peltola, 16) 

 

Kuviossa näkyy perehdyttämisen koko pelikenttä. Perehdyttäminen liittyy olennaisesti 

sekä liiketoiminnallisten tavoitteiden varmistamiseen että hyvään henkilöstötyöhön. Hyvä 

perehdyttäminen vaikuttaa myös työntekijämaineeseen. (Kupias & peltola, 16) Perehdyt-

tämisen perimmäinen tarkoitus on lyhentää sitä aikaa, jossa uuden työntekijän työpanos 

muuttuu tuottavaksi. Se myös varmistaa, että tämä työpanos vie organisaatiota lähem-

mäs sen strategian ja arvojen mukaista visiota ja tavoitteita. Tästä syystä perehdytyksen 

yksi tärkeimmistä tehtävistä onkin lujittaa ymmärrystä yrityksen identiteetistä, joka paljolti 

rakentuu sen strategiasta ja tuotteista. (Valvisto, 2005, 47) Perehdyttämisen tehtävänä 
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on myös luoda organisaatioon yhtenäisyyttä ja yhteisöllisyyttä. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 

201) 

 

Sitoutuminen on työmotivaatiota laajempi käsite. Työelämässä se kuvaa sitä, miten 

yksilö kokee työyhteisön tai organisaation osana omaa elämäänsä ja itsensä osana 

työyhteisöä tai organisaatiota. (Viita, 2004, 162) Usein oletetaan, että työntekijöiden 

vahva sitoutuminen ja yrityksen menestys kulkevat käsi kädessä. On kuitenkin mah-

dotonta sanoa, johtaako sitoutuminen menestykseen vai sitouttaako menestys työn-

tekijöitä organisaatioon - vaikutussuhde on vastavuoroinen. (Pyöriä, 2012, 42)  

 

Entistä koulutetuimmilla työntekijöillä sitoutuminen organisaatioon ei ole samanlaista 

kuin ennen. Aikaisemmin voitiin sitoutua työpaikkaan ja sen toimintaan esimerkiksi 

sen takia, että organisaatiossa olivat työskennelleet saman suvun useat sukupolvet. 

Nykyään on nähtävissä sitoutumisen heikkenemistä. Enää ei tehdä koko työuraa 

samassa organisaatiossa, vaan hyvän tarjouksen tullen vaihdetaan työpaikkaa sen 

enempää miettimättä, mitä aikaisemmassa organisaatiossa asiasta ajatellaan.  Ny-

kyään työntekijöille on paljon yleisempää lähteä uudesta työstään ensimmäisten viik-

kojen aikana kuin ennen (Curtis & Wright, 2001, 59–64).  

 

Perehdyttämisen tärkeyttä ei useinkaan nähdä kuin vasta sitten, kun se on jo liian 

myöhäistä. Perehdyttämisellä on suuri merkitys uuden työntekijän sitoutumisessa 

organisaatioon. Heti organisaatioon tulon jälkeen alkanut sitoutuminen varmistaa 

sen, ettei uusi työntekijä ainakaan heti vaihda työpaikkaa eikä näin ollen perehdyttä-

minen ole ollut turhaa.  

 

1.1 Tutkimuksen taustaa 

 

Organisaatioiden perehdyttäminen voi olla eri aloilla tai jopa samojen alojen sisällä 

hyvinkin erilaista. Usein käy niin, ettei perehdyttämistä työhön eikä itse työpaikkaan 

oikeastaan ole, vaan työhön ja työympäristöön opitaan työtä tekemällä. Tämä johtaa 

siihen, ettei uudesta työntekijästä tunnu, että hän olisi osa organisaatiota. Työyhtei-

sön ulkopuolelle jääminen vaikuttaa epäilemättä myös uuden työntekijän organisaati-
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oon sitoutumiseen. Tänä päivänä olisi organisaatioille todella tärkeää, että he saisivat 

pidettyä kouluttamansa henkilöt organisaatiossaan mahdollisimman pitkään.  

 

Organisaatiot tarvitsevat toimiakseen sitoutunutta henkilöstöä ja olisi tärkeää, että 

sitouttaminen aloitettaisiin heti, kun uusi työntekijä astuu sisälle organisaatioon. Pe-

rehdyttämisellä on tässä tärkeä asema ja organisaation tuleekin miettiä, miten saada 

perehdyttämisestä sellainen kokonaisuus, että uusi työntekijä tuntee jo alkuvaihees-

sa itsensä arvostetuksi ja oikeasti tarpeelliseksi organisaatiolle. Tämä on tärkeää 

senkin takia, että jos työntekijä lähtee kohti uusia haasteita, niin hänen tilalleen on 

perehdytettävä ja koulutettava uusi henkilö. Perehdyttäminen kuluttaa suuresti orga-

nisaation resursseja. Resurssit voitaisiin suunnata myös muualle, kuin lähtijän tilalle 

tulevan uuden työntekijän kouluttamiseen.   

 

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 

 

Perehdyttäminen on henkilöstöjohtamisen osa-alue, jota on tutkittu aikaisemmin jo 

paljon. Aiheesta on tehty mm. useita opinnäytetöitä organisaatioille, jotka haluavat 

tehostaa omaa perehdyttämisprosessiaan. Yleensä tutkimuksissa on keskitytty sii-

hen, miten saada uuden työntekijän perehdyttäminen toimivammaksi ja tehokkaam-

maksi kokonaisuudeksi. Näissä tutkimuksissa ei ole kuitenkaan mietitty sitä, mitä pe-

rehdyttämisen jälkeen tapahtuu. Tutkimuksen ulkopuolelle on usein myös jäänyt se, 

miten suuri yhteys perehdyttämisellä on uuden työntekijän organisaatioon sitoutumi-

sessa. Tämän tutkimuksen päällimmäisenä tarkoituksena on saada vastaus sille, että 

kuinka suuri merkitys perehdyttämisellä on työntekijän sitoutumisessa organisaati-

oon.  

 

Se kuinka hyvin työntekijä viihtyy työssään tai miten hän tuntee kuuluvansa organi-

saatioon, lähtee kaikki perehdyttämisen alkumetreiltä. Tässä tutkimuksessa ei keski-

tytä niinkään itse perehdyttämisprosessiin tai sen kehittämiseen organisaation puolel-

ta, vaan siihen miten työntekijät ovat kokeneet perehdyttämisensä ja mitä he ovat 

siitä itselleen saaneet. Tavoitteena on kuvata sitä, mitkä tekijät perehdyttämisessä 

vahvistavat uuden työntekijän sitoutumista organisaatioon ja mitkä tekijät puolestaan 

heikentävät sitä. Onko perehdyttäminen työntekijöiden mielestään sitouttanut heitä 
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organisaatioon vai olisiko heistä helppo vaihtaa organisaatiota sopivan tilaisuuden 

tullen. Toivon, että organisaatiot miettisivät näitä perehdyttämiseen ja sitoutumiseen 

vaikuttavia asioita, ja loisivat uusille työntekijöille tunteen, että on mukava tulla jäse-

neksi uuteen organisaatioon.   

 

1.3 Tutkimusongelma ja – kysymykset 

 

Tutkimus käsittelee perehdyttämistä ja sitä, miten perehdyttäminen vaikuttaa uuden 

työntekijän organisaatioon sitoutumiseen. Tarkoitus on löytää vastaus sille, pitäisikö 

organisaatioiden muuttaa perehdyttämisprosessiaan, koska erilaisista julkaisuista 

saadaan nykyään usein lukea, että uudet työntekijät eivät sitoudu enää organisaati-

oihin yhtä hyvin kuin ennen. Monet työntekijät seuraavat edelleen työpaikkailmoituk-

sia, vaikka he olisivatkin juuri vaihtaneet entistä parempaan työpaikkaan. Tulokkaat 

haluavat pitää kaikki ovet avoimina.  

 

Tutkimuksen tarkoituksena on pureutua seuraavaan tutkimusongelmaan: 

 Perehdyttäminen ei sitoutua uusia työntekijöitä tarpeeksi organi-

saatioon. 

 

Tutkimusongelmasta kumpuava tutkimuskysymys, johon pyritään vastaamaan, on: 

 Miten saada työntekijä sitoutumaan paremmin organisaatioon jo 

heti perehdyttämisestä lähtien? 

 

Tutkimusongelman ja – kysymyksen teemoja pyritään käsittelemään tutkimuksen 

teoriaosassa ja empiriaosuuden haastattelut pyrkivät tuomaan käytännön näkökulmia 

aiheeseen. Näiden perusteella on tarkoitus ymmärtää, onko väitetty tutkijan mielipide 

työntekijöiden sitoutumattomuudesta heti perehdyttämisen ja töiden aloittamisen jäl-

keen aito ongelma organisaatioissa vai näyttääkö se siltä vain ulkopuolisen silmin 

katsottuna.  
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1.4 Tutkimuksen rakenne ja rajaukset 

 

Tutkimuksen rakenne noudattaa pääsääntöisesti yleistä tieteelliselle kirjoittamiselle 

ominaista kaavaa. Se koostuu kuudesta eri pääluvusta. Ensimmäinen luku on raken-

tunut tutkimuksen kuvailun ympärille. Siinä on pohjustettu tutkimusta ja kuvailtu sen 

rakennetta ja tarkoitusta. Ensimmäisessä luvussa määritetään myös tutkimuksen tut-

kimusongelma sekä – kysymys ja tehdään tarvittavat rajaukset. Toisessa ja kolman-

nessa luvussa keskitytään tutkimuksen teoriapohjan tarkasteluun kirjallisuuden poh-

jalta.  Toisen luvun aiheena on työhön perehdyttäminen, jota tarkastellaan laajasti 

eräänlaisena uuden työntekijän oppimisprosessina. Kolmas luku koostuu sitoutumi-

sen teoriasta, jossa keskitytään kuvaamaan sitoutumista yleensä sekä otetaan lä-

hempään tarkasteluun Allenin ja Meyerin kolmen komponentin – teoria. Teorian pää-

paino on perehdyttämisessä ja sitoutuminen jätetään hieman vähemmälle huomiolle. 

Neljännessä luvussa kuvaillaan tutkimusprosessia eli sitä miten tutkimus on suoritet-

tu ja kuinka luotettava se on. Tutkimuksen viidennessä luvussa käsitellään haastatte-

lujen avulla kerättyä empiiristä aineistoa ja sitä analysoidaan käyttäen apuna tutki-

muksen teoreettista viitekehystä. Luvun lopussa olevassa yhteenvedossa esitetään 

vastauksia asetettuun tutkimuskysymykseen. Luku kuusi sisältää tutkimuksen johto-

päätökset ja mahdolliset jatkotutkimustarpeet. 

 

Tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttämistä ja sitoutumista työntekijöiden näkökul-

masta. Miten työntekijät ovat kokeneet perehdyttämisen auttaneen heitä sitoutumaan 

organisaatioon. Ovatko työntekijät sitoutuneita ja miten perehdyttämisellä on tähän 

pyritty vaikuttamaan. Tutkimuksessa ei siis tarkastella itse perehdyttämisprosessia 

organisaation näkökulmasta, vaan tuodaan esille työntekijän näkökulma perehdyttä-

misen onnistumisesta.    
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2 PEREHDYTTÄMINEN  

 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan työpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta. 

Perehdyttämisen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan, että on ja että kuu-

luu tärkeänä osana uuteen työyhteisöön (Juuti & Vuorela, 2006, 48). Hieman laa-

jemman ja syvemmän määritelmän perehdyttämiselle ovat esittäneet Kupias ja Pelto-

la (2009, 19). Heidän mukaansa perehdyttämisellä tarkoitetaan niitä toimenpiteitä ja 

sitä tukea, joiden avulla uuden tai uutta työtä omaksuvan työntekijän kokonaisvaltais-

ta osaamista, työympäristöä ja työyhteisöä kehitetään niin, että hän pääsee mahdol-

lisimman hyvin alkuun uudessa työssään, työyhteisössään ja organisaatiossaan sekä 

pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymään työssään tarvittavan itsenäisesti. Laa-

jimmillaan perehdyttäminen kehittää perehtyjän lisäksi myös vastaanottavaa työyh-

teisöä ja koko organisaatiota.  

 

Edellä olleista määritelmistä käy hyvin ilmi se, miten tärkeää uuden työntekijän pe-

rehdyttäminen organisaatioon ja sen toimintatapoihin on. Perehdyttämisessä on 

huomioitava uuden työntekijän lisäksi vastaanottava yhteisö ja yhteisön työntekijät. 

Tilanne on uusi organisaatioon tulijalle, mutta myös sen entisille työntekijöille, jotka 

saavat joukkoonsa uuden henkilön, jonka kanssa on aloitettava uuden suhteen luo-

minen. Työyhteisö elää omaa elämäänsä, jota uusi työntekijä tulee hämmentämään. 

Uusi työntekijä voi olla häiriö, joka on joko myönteinen tai kielteinen työyhteisölle 

(Kupias & Peltola, 2009, 68). Myönteisenä häiriönä yhteisö voi oppia paljon uutta ja 

muuttaa tämän seurauksena toimintatapojaan, kun taas kielteisyys uutta tulijaa koh-

taan voi vaikuttaa koko organisaatioon, sen toimintaa heikentävästi.  

 

Perehdyttämiseen osallistuvat yleensä kaikki ne henkilöt, joiden kanssa uusi työnteki-

jä on tulevaisuudessa tekemisissä. Esimiehen toimesta voidaan tulokkaalle nimetä 

organisaatiosta oma perehdyttäjä, joka ohjaa uutta työntekijää niissä jokapäiväisissä 

tilanteissa, joissa tulokas voi tuntea itsensä epävarmaksi. Vastuu työntekijän pereh-

dyttämisestä on kuitenkin esimiehellä itsellään. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 186-193) 

Perehdyttäjänä toimivan valmiudet tehtävän hoitamiseen on mietittävä aina etukä-

teen, koska perehdyttäjä on tulokkaan tukihenkilö sekä portti niin työyhteisöön kuin 

työtehtäviinkin tutustumiseen (Österberg, 2005, 93). Perehdyttäjä luo tulokkaalle 
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myös ensivaikutelman organisaatiosta. Ensivaikutelma määrittelee, miten uusi työn-

tekijä mieltää uuden työyhteisönsä sekä miten hän kokee oman asemansa.   

 

Suurissa organisaatioissa voidaan järjestää erityisiä perehdyttämisjaksoja, joissa on 

mukana useampia uusia työntekijöitä samanaikaisesti (Viitala, 2004, 259). Näin teh-

dään usein esimerkiksi silloin, kun suuri joukko uusia kesätyöntekijöitä saapuu orga-

nisaatioon. Heidät perehdytetään näillä perehdyttämisjaksoilla organisaation yleisiin 

asioihin, joita ovat esimerkiksi organisaation toiminta ja käytännöt sekä työturvalli-

suus. Useiden uusien työntekijöiden perehdytysjaksoilla on myös tärkeää, että esi-

mies ottaa henkilökohtaista kontaktia jokaiseen uuteen alaiseensa (Viitala, 2004, 

260). Henkilökohtaiset keskustelut esimiehen kanssa saavat tulokkaan tuntemaan 

itsensä tervetulleeksi ja osaksi organisaatiota.  

 

Perehdyttäminen on ennen kaikkea keino saada uusi työntekijä mahdollisimman no-

peasti työyhteisön tuottavaksi jäseneksi (Hokkanen et al. 2008, 62). Tämän takia pe-

rehdyttämisen perimmäisenä tavoitteena on saada aikaan sisäinen malli tulokkaalle 

hänen uudesta työstään. Sisäinen malli syntyy ympäristöä koskevista havainnoista ja 

niiden tulkinnasta sekä henkilön erilaisista tunteista ja arvoista (Lepistö, 2004, 57). 

Sisäisen mallin kehittyminen on osa uuden työntekijän perehdyttämisen aikana ta-

pahtuvaa oppimisprosessia. Käytettävissä olevat voimavarat ja halu toimia säätelevät 

sitä, miten tehokkaasti tulokas työskentelee tavoitteidensa saavuttamiseksi (Lepistö, 

2004, 57). Perehdyttämisellä pitää olla myös tavoitteena ylläpitää työntekijän moti-

vaatiota osoittamalla, että hän on tullut ammattimaiseen organisaatioon, jossa hänet 

otetaan positiivisesti vastaan (Hokkanen et al. 2008, 62). Ilman uuden työntekijän 

omaa motivaatiota, ei perehdyttämisprosessilla ole edellytyksiä päästä tavoitteeseen.  

 

Österbergin (2005, 99) mukaan hyvin hoidettu perehdyttäminen tarkoittaa aitoa kiin-

nostusta uutta henkilöä ja hänen osaamistaan kohtaan. Työyhteisön toimivuuden ja 

tuloksen kannalta on oleellista, että perehdyttäminen hoidetaan, vaikkei se tapah-

tuisikaan tarkasti suunnitellun ohjelman mukaisesti. Kun uusi henkilö pääsee mahdol-

lisimman pian osaksi porukkaa, jolla on aito halu tehdä yhdessä hyviä tuloksia työil-

mapiiriltään mukavassa ja haasteellisessa ympäristössä, sillä on merkitystä koko lii-

ketoiminnan menestymiseen (Österberg, 2005, 99). 
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2.1 Perehdyttäminen oppimisprosessina 

 

Monet liittävät edelleen oppimisen koulutukseen tai koulutustilaisuuksiin, mutta se on 

entistä enemmän organisoimatonta arjessa tapahtuvaa tiedon siirtoa. Perehdyttämi-

nen tapahtuu aina avoimessa tilanteessa, jota ei voi kokonaan suunnitella ja hallita. 

(Kjelin & Kuusisto, 2003, 45) Kjelin ja Kuusiston (2003, 45) mukaan perehdyttämisen 

vaikutus perustuu sekä sen sisältöön että siihen toimintatapaan, jolla tulokas otetaan 

vastaan. Heidän mielestään ei siis pelkästään riitä, että organisaation arvoista, pää-

määristä ja strategiasta kerrotaan, vaan niiden mukaan pitää myös toimia.  

 

Perehtyminen on kokonaisvaltainen oppimisprosessi, joka uuden työntekijän tulee 

käydä lävitse. Hänen on opittava, minkälaisessa organisaatiossa tulee työskentele-

mään. Hänen tulee siis tietää millainen on organisaation toiminta-ajatus, liikeidea tai 

millaisia ovat organisaation toimintatavat. Työpaikkaan tutustuminen ja sen sisäistä-

minen ovat myös tärkeä askel perehtymisprosessissa. Tulokkaan on tutustuttava työ-

tovereihinsa, asiakkaisiin sekä muihin organisaation toimintaan läheisesti liittyviin 

ihmisiin. Tärkeimpänä organisaation kannalta voidaan kuitenkin nähdä perehtyminen 

uuteen työtehtävään. Ilman osaavaa henkilökuntaa ei organisaatio saa kaikkia re-

sursseja tehokkaaseen käyttöön jonka seurauksena organisaatio toimii puoli teholla. 

(Harris & Ogbonna, 2006, 100–111)  

 

2.1.1  Organisaatioon oppiminen 

 

Organisaation arvot, visio ja strategia luovat pohjan jokaisen työlle, koska harva työn-

tekijä on siinä asemassa, että voisi määritellä oman työnsä (Kjelin & Kuusisto, 2003, 

79). Matka yrityksen arvoihin, tavoitteisiin ja kulttuuriin alkaa jo rekrytointiprosessin 

aikana (Kupias & Peltola, 2009, 64). Työhaastatteluun tulija tarkkailee organisaatiota 

ja sen tunnusmerkkejä. Hän vertailee omia arvojaan organisaation vastaaviin ja miet-

tii voisiko työskennellä organisaatiossa. Organisaation arvot ovat muodostuneet his-

toriasta käsin ja historian tunteminen antaakin uudelle työntekijälle hyvän lähtökoh-

dan tutustua ja päästä sisälle organisaatioon (Kjelin & Kuusisto, 2003, 202). Viidan 

(2004, 261) mukaan liikeidean sisäistäminen tarjoaa myös jokaiselle työntekijälle tär-

keän sisäisen mallin oman työn taustaksi.     
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Jotta tulokas voisi päästä sisälle organisaatioon, on hänelle tärkeä esitellä hänen 

toimenkuvansa ja kertoa, mikä hänen roolinsa on yrityksen tavoitteiden ja strategian 

toteuttamisessa (Österberg, 2005, 91). Perehdytyksen yksi tärkeimmistä tehtävistä 

onkin lujittaa uuden työntekijän ymmärrystä yrityksen identiteetistä, joka rakentuu 

paljolti sen strategiasta (Valvisto, 2005, 47). Valviston (2005, 47) mukaan parhaim-

millaan juuri yrityksen identiteetti on saanut tulokkaan hakeutumaan yritykseen, kos-

ka se on kiinnostanut häntä ja vastannut odotuksia hyvästä työpaikasta. Uuden työn-

tekijän huomio siitä, että on valinnut itselleen sopivan ja hyvän työpaikan, lisää hänen 

motivaatiotaan, niin organisaatioon kuin työhönkin perehtymiseen.   

 

Jokaisessa työpaikassa on sellaisia pelisääntöjä, normeja ja toimintatapoja, joista ei 

tingitä (Kupias & Peltola, 2009, 67). Esimiehen ja nimetyn perehdyttäjän on kerrotta-

va näistä ja painotettava oikeat organisaation toimintatavat uudelle työntekijälle. Or-

ganisaation toimintatapojen painottaminen on aloitettava heti ensimmäisestä pereh-

dyttämispäivästä lähtien, koska kaksi ensimmäistä viikkoa ovat tulokkaan asenteiden 

kannalta hyvin keskeisiä (Viita, 2004, 261). Tulokkaan tulee ottaa myös itse aktiivinen 

rooli perehtyjänä, jotta hän saa sisäistettyä nopeassa ajassa tulevan kaiken infor-

maation. Tätä kautta uusi työntekijä pääsee paremmin sisälle organisaatioon ja oppii 

sen tavoille. Hyvin toteutettu perehdyttäminen luo uudelle työntekijälle mahdollisuu-

den tottua nopeasti organisaation tapoihin ja sopeutua työyhteisöön (Lepistö, 1998, 

2). Tämä on se tavoite, jonka toteutuminen pyritään varmistamaan heti ensimmäisten 

perehdyttämispäivien aikana.  

 

2.1.2 Työpaikan sisäistäminen 

 

Toimivaa työyhteisöä ei synny ilman toimivia ihmissuhteita (Österberg, 2005, 147). 

Ihmissuhteiden kehittäminen alkaa jo ennen kuin uusi työntekijä on edes aloittanut 

töitään organisaatiossa. Esimiehen tehtävä on valmistella organisaatiota uuteen 

työntekijään kertomalla tulokkaan tuleville kollegoille, millainen henkilö heidän jouk-

koonsa on saapumassa (Hokkanen et al. 2008, 64). Ajoissa hoidettu ja selkeä vies-

tintä takaa sen, että työyhteisö virittäytyy ottamaan vastaan uuden työntekijän. Avoi-

mella ennakkokäsittelyllä luodaan pohja uuden henkilön vastaanotolle. Epätietoisuus 
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antaa vallan huhuille, uhille ja peloille, eikä se ole hyvä lähtökohta onnistuneelle pe-

rehdyttämiselle. (Kupias & Peltola, 2009, 76–77)  

 

Tulokkaan on tunnettava ihmiset, joiden kanssa työskentelee. Hänen tulee tietää 

mm. keiden työhön oma työ vaikuttaa, kenen päätökset vaikuttavat hänen työhönsä 

ja ketä hän voi tukea osaamisellaan (Kjelin & Kuusisto, 2003, 203). Työyhteisön jä-

seneksi ei ole aina helppo päästä, koska kauan yhdessä työskennelleistä on muo-

dostunut kiinteä, omat norminsa ja toimintatapansa tiukasti sisäistänyt ryhmä, jonka 

rakenteen uusi jäsen rikkoo (Lepistö, 2004, 59). Tämän tiedostavat henkilöt menevät 

usein uuteen ryhmään mukaan hyvin epävarmoina itsestään. Kun tulokas on riittä-

västi sisäistänyt työyhteisön arvoja, hyväksytään hänet yhteisön jäseneksi, mutta 

vasta kun työntekijä näyttää osaamisensa ja saavuttaa omien suoritusten kautta or-

ganisaatiossa uuden aseman, saa hän mahdollisuuden omien pyrkimystensä toteut-

tamiseen (Kjelin & Kuusisto, 2003, 124). Ellei tulokas täytä työyhteisön vaatimuksia, 

hänet voidaan jättää ulos yhteisöstä – tämä näkyy esimerkiksi eristämisenä.  

 

Tulokkaan perehdyttäminen työyhteisöön luo vakaan pohjan työpaikan sisäistämi-

seen.  Omien työtovereidensa lisäksi uuden työntekijän tulee perehtyä organisaation 

asiakkaisiin sekä muihin tiiviisti organisaatioon liittyviin henkilöihin. Liiketoimintaan 

perehdyttämisessä kaikkein keskeisintä on tulokkaan perehdyttäminen asiakkaaseen 

ja asiakkaan toiminnan logiikkaan (Kjelin & Kuusisto, 2003, 203). Hyvän ja onnistu-

neen perehdyttämisen määrittelee viime kädessä yrityksen tai organisaation asiakas, 

kun hän arvioi saamaansa palvelua (Kupias & Peltola, 2009, 16). Kupiaksen ja Pelto-

lan sanoista voidaan hyvin päätellä se, että ilman hyvää perehtymistä asiakkaisiin, ei 

uusi työntekijä voi tuottaa asiakkaalle palvelua, jonka taso olisi asiakkaan mielestä 

riittävä.  

   

2.1.3 Uuteen työhön perehtyminen 

 

Esimiehen on jo heti alkuvaiheessa kerrottava tulokkaalle, miten hänen työtehtävän-

sä tukevat koko yrityksen menestymistä ja millaisia tuloksia yksittäisen työntekijän on 

saatava aikaan (Kupias & Peltola, 2009, 69). Näiden asioiden tiedostaminen vahvis-

taa tulokkaan työmotivaatiota. Tulokkaan on tärkeä tietää millainen merkitys hänen 
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työpanoksellaan organisaatiolle on, sekä mitkä ovat hänen työlleen asetetut tavoit-

teet. Jos työnkuva tai tavoitteet ovat epäselviä, on jokainen työpäivä selviämistä teh-

tävästä toiseen (Kupias & Peltola, 2009, 70).  

 

Pirnes (1984) on mallintanut työnopastusta neljän askeleen opastusohjelmalla, joka 

sisältää selkeän menettelytapaohjeen, miten uuden työntekijän sisäistä mallia uudes-

ta työstä voidaan vahvistaa (Viitala, 2004, 263). 

 

 

    Seuraa  Tarkasta 

    ja päätä -Harjoittelu 

    opastus   -Palaute 

     -Päättäminen 

   Anna tehdä   Kokeile taitoa 

   itse ja -Sisäisesti 

   perustella -Ulkoisesti 

    -Anna selostaa tehdessä 

  Näytä ja Opeta 

  selitä -Sijoita sopivasti 

   -Näytä ja selosta 

   ydinkohtineen 

 Suuntaa Valmista 

 tehtävään -Luonteva suhde 

-Yleiskuva työstä ja opetuksesta 

  -Perustelut 

  -Kokemuksen ja valmiuden tarkastus 

  -Toimintamallin eli orientaatioperustan laatiminen työstä 

 

Kuvio 2. Työnopastusmalli (Pirnes, 1984). 

 

Pirneksen malli painottaa oppijan oman prosessoinnin merkitystä uuden asian oppi-

misessa. Perehdyttäminen työtehtäviin jää liian usein mallioppimisen varaan, koska 

uutta työntekijää opetetaan vain konemaisesti kopioimaan kokeneemman toimintata-

poja ymmärtämättä työn syvempiä perusteita. Tässä mallissa tunnustetaan puhumi-

sen ja ajattelun ratkaiseva merkitys uuden asian oppimisessa sekä tähdätään itse-

luottamuksen vahvistamiseen painottamalla rohkaisevan palautteen antamiseen. (Vii-

tala, 2004, 264) 

 

Työnopastuksen alussa on ensiarvoisen tärkeää käydä yhdessä perehdytettävän 

kanssa läpi perehdyttämissuunnitelma ja muokata se hänen tarpeitaan vastaaviksi 
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(Kjelin & Kuusisto, 2003, 198). Samalla perehdytettävä saa yleiskuvan työstään ja 

perehdyttämisprosessista. Perehdyttäjä tutustuu myös paremmin tulokkaan jo aikai-

sempiin valmiuksiin, joita hänellä on työtehtävään. Näin luodaan pohjaa onnistuneel-

le perehdyttämiselle. Kjelin ja Kuusiston (2003, 199) mukaan perehdyttämisen sisäl-

lön rakentamisessa perussäännöt ovat riittävän kokonaiskuvan antaminen, oikea-

aikaisuus sekä konkreettisuus. Perehdyttämissuunnitelma on hyvä antaa perehdytet-

tävälle heti, jolloin hän kokee, että häntä on odotettu ja hänelle annetaan aikaa pääs-

tä työhön sisään (Österberg, 2005, 97).  

 

Kjelin ja Kuusisto (2003, 201) painottavat, että tulokkaan ei ole tärkeä tietää työtehtä-

västään kaikkea yksityiskohtaisesti heti työsuhteen alusta. Oleellista on että, hän saa 

kuvan siitä, kenen puoleen tarvittaessa kääntyä tai mihin tieto on tallennettu. Liialli-

nen tietotulva on usein yksi syistä, joiden takia uusi työntekijä ei perehdyttämisvai-

heessa pääse kiinni organisaatioon. Työntekijää helpottaa, jos tärkeimmät työhön 

liittyvät asiat löytyvät helposti kirjallisina esimerkiksi perehdyttämiskansiosta, jolloin 

niitä voi omaksua kun on aikaa tai palata tarkistamaan niitä pitkin matkaa (Kupias & 

Peltonen, 2009, 70).  

 

Uuden työntekijän on tärkeä antaa tehdä työtään itsenäisesti jo alkuvaiheessa. Hä-

nellä on oltava mahdollisuus tuoda esille omia näkemyksiään, jotka parhaimmillaan 

johtavat uusiin ideoihin toimintatapojen kehittämiseksi (Kupias & Peltola, 2009, 107). 

Tulokkaan työhönopastuksessa on kuitenkin kaksi vaihetta, sisäistäminen ja ulkois-

taminen, jotka tulokkaan tulee käydä lävitse, ennen kuin hän on täysin valmis otta-

maan vastuun työstään (Kjelin & Kuusisto, 2003, 227). Perehtymisen vastuu alkaa 

siirtyä uudelle työntekijälle, siinä vaiheessa kun hän kokee suoriutuvansa työtehtävis-

tään jo melko itsenäisesti. Opastaja kuitenkin seuraa edelleen opastettavan työsken-

telyä ja antaa palautetta. Kun opastettava on myös itse analysoinut työsuoritustaan ja 

sen lopputulosta, on tärkeää, että lisäopastusta on edelleen saatavilla mahdollisten 

ongelmatilanteiden varalta. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 235)    

 

Varsinainen työhönopastus voi tehtävästä riippuen kestää muutamasta päivästä 

muutamaan kuukauteen. Työsuhteen alussa oleva koeaika on osa perehdyttämistä 

ja sitä voidaan nimittää myös harjoittelujaksoksi. Tällä harjoittelujaksolla uusi työnte-
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kijä oppii toimimaan ja työskentelemään organisaatiossa. Työhönopastus tulee lopet-

taa loppukeskusteluun, jossa annetaan palautetta niin esimiehen kuin perehdytettä-

vänkin taholta. Keskustelut ovat tärkeä osa perehdyttämisprosessia, koska niiden 

pohjalta voidaan prosessia hioa entistä paremmaksi ja toimivammaksi. (Valvisto, 

2005, 53)  

 

2.2 Tiedonetsintä osana perehdyttämistä 

 

Uuden työntekijän tiedon etsintä organisaatiosta alkaa jo hakemuksen teko vaihees-

sa. Tällöin etsitään ensimmäiset ja eniten organisaatiomielikuvaan vaikuttavat tiedot. 

Näiden tietojen pohjalta työntekijä on valmis hakemaan töihin yritykseen ja luomaan 

siellä uraansa. Työnantajan on otettava tämä huomioon ja tämän myötä työntekijän 

perehdyttäminen on aloitettava jo haku vaiheessa. Hakijoille on annettava tietoa or-

ganisaatiosta ja työstä jo haastattelutilanteessa (Viitala, 2004, 260). Viitala (2004, 

260) ehdottaa myös, että hakijalle tulisi antaa ennakkoon tutustuttavaksi materiaalia 

yrityksestä ja mahdollisesti työhön liittyvää aineistoa. 

 

On paljon erilaisia käsityksiä siitä, miten ja millaista tietoa uusi työntekijä etsii pereh-

dyttämisensä aikana (Griffin et al. 2000, 453–474). Morrison (1993, 173–183) on yksi 

niistä, jotka ovat tutkineet erilaisia tietotyyppejä, joita uudet organisaatioon tulijat etsi-

vät. Näitä ovat esimerkiksi tarkoituksellinen-, sosiaalinen-, tekninen- ja normatiivinen-

tieto sekä henkilön saama palaute (Morrison, 1993, 173–183). Nämä kaikki ovat 

olennaista tietoa työn suorittamisen ja työhön liittyvän motivaation kannalta. Morrison 

(1995, 131–155) on löytänyt tutkimuksissaan eroja myös siitä, miten tulokkaat tietoa 

etsivät. Teknisen tiedon tulokas saa useimmiten suoran kyselyn kautta, mutta mui-

den tietotyyppien kohdalla tiedon saanti voi olla paljon epäsuorempaa ja etsiskele-

vämpää (Morrison, 1995, 131–155).  

 

Erilaiset tietolähteet ovat tärkeitä tulokkaalle ensimmäisten työviikkojen aikana. Täl-

laisia tietolähteitä voivat olla muun muassa perehdyttäjät, muut organisaation jäse-

net, työ itsessään sekä media. (Miller & Jablin 1991, 92–120) Katzin (1980, 81–121) 

mukaan uudet työntekijät vähentävät epävarmuuttaan pääasiallisesti hakemalla tie-

toa ihmistenvälisistä vuorovaikutustilanteista. Tämän vuoksi tärkeimpiä tietolähteitä 
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uudelle työntekijälle ovat hänen perehdyttäjänsä sekä työtoverit. Perehdyttäjien tu-

leekin olla läsnä tulokkaalle suurimman osan perehdyttämisjaksosta, jotta hän saa 

tarvitsemansa tiedon helposti, eikä koe turhautumista tiedonetsinnästä jo organisaa-

tioonsa tulon alkuvaiheissa. (Miller & Jablin 1991, 92–120). Perehdyttämisen alku-

vaiheessa on tavallista, myös että perehdytettävälle kootaan tietopaketti, josta löytyy 

erilaista organisaatiota koskevaa aineistoa (Österberg, 2005, 97). Tällöin tulokas löy-

tää tarvitsemansa tiedon kätevästi yhdestä paikasta. Oleellista tässä tietopaketissa 

on, että perehdyttämisessä tulokas tutustuu siihen materiaaliin ja niihin välineisiin, 

jotka auttavat hänen omassa työssään (Kjelin & Kuusisto, 2003, 206).  

 

2.3 Perehdyttämisestä perehtymiseen 

 

Osaavien ihmisten perehdyttämisessä ajatus kannattaa kääntää totutusta perehdyt-

tämisestä päinvastaiseksi, jolloin kysymys on perehtymisestä. Tulokas perehtyy aktii-

visesti työhönsä ja organisaation toimintaan, samalla kun organisaatio perehtyy puo-

lestaan tulokkaaseen. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 247) Organisaatioon syvällisesti pe-

rehtynyt tulokas on paljon valmiimpi työhönsä, kuin pelkästään työhön perehdytetty 

tulokas. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 248) mukaan onnistuneen perehtymisen lähtö-

kohtia ovat arvot ja tavoitteet. Uuden työntekijän ja organisaation arvojen ja tavoittei-

den yhdentyminen takaa hyvän lopputuloksen.  

 

Perehdyttäminen on keino tuottaa hyvää perehtymistä. Olipa kyse minkälaisesta pe-

rehdyttämiskonseptista tahansa, tähtäimessä ja tavoitteena on yksilön hyvä pereh-

tyminen organisaatioon. (Kupias & Peltola, 2009, 166) Kupiaksen ja Peltolan mieles-

tä perehdyttämisen tehokkuuden ratkaisee loppujen lopuksi se, miten hyvin tulokas 

perehdyttämisen oppeja toteuttaa. Mitä paremmin hän on ymmärtänyt ja omaksunut 

asiat, sitä todennäköisemmin hän myös osaa toimia oikein ja tarkoituksenmukaisesti 

työssään sekä työyhteisössään. Tärkeintä on, että perehdyttämisen laaja-alainen 

merkitys sisäistetään ja uudesta työntekijästä ollaan aidosti kiinnostuneita (Kjelin & 

Kuusisto, 2003, 252). 
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3 SITOUTUMINEN 

 

Organisaatioon sitoutuminen on yksilön samaistumista ja koettua osallisuutta organi-

saatioon. Sitoutumisella on erilaisia voimakkuuksia. Mowday et al. (1979, 224–247) 

on jatkanut vielä tästä sanomalla, että työntekijän sitoutuminen näkyy kolmena piir-

teenä: 

 

 1. Miten paljon henkilö on valmis tekemään organisaation hyväksi 

 2. Organisaation tavoitteiden ja arvojen hyväksymisenä ja haluna  

 ponnistella niiden puolesta 

 3. Haluna säilyttää organisaation jäsenyys.  

 

Eli työntekijä on sitoutunut organisaatioon, jos hän tuntee vahvaa sitoutumista orga-

nisaatiota kohtaan ja arvostaa sen jäsenyyttä sekä on valmis työskentelemään lujasti 

organisaationsa puolesta (Curtis & Wright, 2001, 59–64). Työntekijän sitoutumiseen 

vaikuttavia tekijöitä ovat mm. hänen persoonalliset piirteensä, työkokemus, tehtävän 

työn luonne ja organisaation rakenne.  

 

Työhön sitoutumisen on havaittu olevan yhteydessä esimerkiksi työtyytyväisyyteen, 

tehokkuuteen ja tuottavuuteen, mutta myös sitoutumisen asteen ja työn laadun välillä 

on havaittu positiivinen yhteys (Wright & Haggerty 2005, 164–173). Vakaissa organi-

saatioissa työntekijät ovat keskimääräistä vahvemmin työpaikkaansa sitoutuneita 

(Pyöriä, 2012, 43). Usein taloudellisissa vaikeuksissa olevat organisaatiot säästävät 

henkilöstö- ja työhyvinvointikuluissa, mikä voi entisestään heikentää organisaation 

taloutta ja henkilöstön hyvinvointia (Otala & Ahonen, 2003, 65). Yleinen epävarmuus 

heikentää sitoutumista ja lisää aikeita vaihtaa työpaikkaa. Työn varmuuden onkin 

havaittu olevan yksi tärkeimmistä työssä viihtymistä lisäävistä tekijöistä. (Pyöriä, 

2012, 43–46) 

 

Työnantaja voi osaltaan yrittää saada työntekijänsä sitoutumaan paremmin organi-

saatioon. Tällöin puhutaan työntekijän sitouttamisesta. Työnantajalla on useita sitout-

tamiskeinoja, mutta yleisimpiä ovat palkka, haasteelliset työtehtävät, erilaiset tunnus-

tukset, vastuu ja koulutus. Luottamus- ja palkkioperusteisen sitoutumisen ollessa 
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korkealla, kokee työntekijä tasapainoista sitoutumista, jolloin hän kiintyy helpommin 

työhönsä ja työpaikkaansa. Kiintynyt työntekijä on usein aikaansaavempi ja hän us-

koo ja luottaa organisaatioon. (Lämsä & Savolainen, 2000, 297–306) On myös huo-

mattu, että sitoutuminen heikentyy, jos työntekijällä ei ole mahdollisuutta vaikuttaa 

työtahtiin (Pyöriä, 2012, 46). On kuitenkin myös sellaisia henkilöitä, joille tiukka työ-

tahti ja kontrolli sopivat. Henkilöt, jotka kokevat olevansa sitoutuneita työyhteisöönsä, 

voivat huomata, että sitoutuneisuuden perustana voikin olla työyhteisön keskinäinen 

riippuvuus. Se voi olla perussyy sille, että työyhteisössä työskennellään yhdessä. 

(Doz & Kosonen, 2008, 134) 

 

Tänä päivänä organisaatioon sitoutuminen on muuttunut aivan erilaiseksi kuin se 

ennen on ollut. Aikaisemmin työntekijät saattoivat olla lojaaleja yhdelle organisaatiol-

le koko työuransa ajan, mutta nykyään vain harva työskentelee koko uraansa yhdes-

sä ja samassa organisaatiossa. Tähän vaikuttavia syitä on monia, mutta esimerkiksi 

koulutustason nousu ja työntekijöiden kasvaneet odotukset ovat osa syitä. Lämsän 

(2005, 28–32) mukaan esimiesten tuleekin miettiä entistä enemmän sitä, miten he 

saavat itsenäiset työntekijät sitoutumaan organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja miten 

heidät saisi työskentelemään organisaatiossa entistä tavoitteellisemmin ja innos-

tuneemmin.  

 

3.1 Sitoutumisen lähestymistavat 

 

Eri ihmiset sitoutuvat työhönsä ja työorganisaatioonsa eri tavoin. Jotkut ovat luontai-

sesti sitoutuvampia kuin toiset. Taustalla vaikuttaa joukko tekijöitä, jotka vaikuttavat 

sitoutumiseen. (Viitala, 2004, 162) Monet ovat tutkineet näitä sitoutumiseen vaikutta-

via tekijöitä, mutta kuuluisimpia heistä ovat ehkäpä Allen ja Meyer. Allen ja Meyer 

(1990, 1-18) ovat jakaneet sitoutumista määrittävät asennetekijät kolmeen luokkaan: 

Affektiiviseen, jatkuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen. Nämä tekijät määrittelevät 

henkilöiden sitoutumista siten, että jollekin työntekijälle organisaatio on tunnepitoinen 

asia, kun taas toinen saattaa ajatella lähdön tarkoittavan henkilökohtaista uhrausta ja 

kolmannella työntekijällä voi olla tunne, että hänellä on velvollisuus pysyä organisaa-

tiossa (Curtis & Wright, 2001, 59–64).  
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Meyerin ja Allenin (1991, 61–89) kolmen komponentin – teoria on saanut kritiikkiä 

esimerkiksi siitä, että affektiivista ja normatiivista sitoutumista on hankala erottaa toi-

sistaan. Työntekijä, joka on affektiivisesti sitoutunut, nauttii organisaation jäsenyydes-

tä ja olostaan organisaatiossa, kun normatiivisesti sitoutunut on velvollisuuden tun-

teesta organisaatiossa. Molemmilla työntekijöillä kuitenkin organisaatiossa pysymi-

nen on kiinni tunteista. Meyer ja Allen olivat tietoisia kolmen komponentin – teorian 

puutteista ja kehittivätkin sitä myöhemmin tarkemmaksi.  

 

3.1.1 Affektiivinen sitoutuminen 

 

Affektiivinen sitoutuminen eli tunnepitoinen sitoutuminen on Allenin ja Meyerin (1996, 

252–276) mukaan sitoutumista, jossa työntekijä työskentelee organisaatiossa, koska 

hän itse sitä haluaa. Tämä sitoutumismuoto kuvastaa työntekijän kiinnittymistä ja 

samastumista organisaatioon. Yksilö voi tuntea, että yhteisö tai organisaatio on hyvä 

hänelle, ja hän puolestaan on vastineeksi työteliäs ja lojaali sitä kohtaan (Viitala, 

2004, 163). Affektiivinen sitoutuminen on sitoutumisen muodoista kaikkein voimak-

kain, koska se perustuu työntekijän ja organisaation arvoihin ja tavoitteisiin (Allen & 

Meyer, 1990, 1-18).  

 

Mowday et al. (1982) huomasivat tutkimuksissaan, että affektiivinen sitoutuminen 

rakentuu neljän eri elementin kautta. Nämä elementit ovat henkilökohtaiset piirteet, 

organisaation rakenne, työhön liittyvät piirteet ja työkokemus. Koska kaksi viimeistä 

ovat lähes samoja, ovat Meyer & Allen (1991, 61–89) yhdistäneet nämä omissa tut-

kimuksissaan. Työntekijän henkilökohtaisia piirteitä ovat esimerkiksi demografiset 

tekijät, kuten ikä, sukupuoli ja koulutus. Nämä eivät kuitenkaan ole niin merkittäviä 

tekijöitä sitoutumisen kannalta kuin henkilön luonteenpiirteet, kuten tarve saavuttaa 

asioita, hyväksyntä ja itsenäisyys. Organisaation rakenteella on myös väliä työnteki-

jän sitoutumisessa organisaatioon, mutta siihen vaikuttavat enemmän työn kautta 

saadut kokemukset työntekijä – esimiessuhteesta sekä tunne työntekijän tärkeydestä 

organisaatiolle. Työkokemuksen muuttujat on Meyerin ja Allenin (1991, 61–89) tutki-

muksissa jaettu kahteen kategoriaan. Ensimmäisessä kategoriassa ovat mukavuu-

den tunteeseen vaikuttavat muuttajat ja toisessa ovat pätevyyden tunnetta edesaut-

tavat muuttujat. (Meyer & Allen, 1991, 61–89) 
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Uusille työntekijöille affektiivinen sitoutuminen voi muodostua nopeastikin, jos organi-

saatio ja tulokas osaavat hyödyntää kaiken sen alkuinnostuksen ja toivon, joka tulok-

kaalla on uutta työorganisaatiotaan kohtaan (Curtis & Wright, 2001, 59-64). Tärkeä 

osa tunnepohjaista sitoutumista ovat erilaiset sosiaaliset tilaisuudet ja henkilöstön 

yhteiset tapahtumat, jotka tekevät uuden työntekijän olon tervetulleeksi ja kotoisaksi. 

Curtisin ja Wrightin (2001, 59–64) mielestä palaute on jokaiselle työntekijälle tärkeää, 

mutta etenkin tulokkaalle, joka haluaa hyväksynnän omasta olostaan organisaatios-

sa. Palaute on osaltaan vaikuttamassa ja vahvistamassa työntekijän hyvää oloa ja 

näin ollen vahvistaa sitoutumisen tunnetta.  

 

3.1.2 Jatkuva sitoutuminen 

 

Jatkuvasti sitoutunut työntekijä pysyy organisaatiossa, koska hänellä on siihen tarve 

ja hän arvioi työpaikan vaihtamisesta itselleen koituvat kustannukset liian suuriksi 

(Pyöriä, 2012, 42). Työntekijä siis pysyy organisaatiossa, koska hänen täytyy tehdä 

niin (Allen & Meyer, 1996, 252–276). Tällainen työntekijä perustaa työssä olemisensa 

työstä saamansa palkkion tarpeeseen. Meyerin ja Allenin (1991, 61–89) tutkimusten 

mukaan jatkuva sitoutuminen on tietämystä niistä haitoista, jotka työntekijää seuraa-

vat organisaatiosta poistumisen myötä. Jatkuvassa sitoutumisessa eivät ole tunteet 

niin mukana kuin affektiivisessa sitoutumisessa, vaan työntekijä ajattelee konkreetti-

sia etujaan, jotka hän saattaisi työnsä lopettamisen mukana menettää. Uudella työn-

tekijällä on mahdollisuus sitoutua organisaatioon jatkuvasti, jos heidän kokemuksen-

sa työnkuvasta ovat olleet kehittäviä ja jos heitä on arvostettu organisaatiossa.   

 

Jatkuvan sitoutumisen ongelmana on, että työntekijälle voi tulla vastaan uusi organi-

saatio, jossa hän saisi pitää kaikki samat konkreettiset edut kuin vanhassa organi-

saatiossaan. Tällaisessa tilanteessa työntekijän on helpompi vaihtaa paikkaa, koska 

hänellä ei ole vahvaa tunnesidettä organisaatioon. Miten työnantaja voi sitten vaikut-

taa siihen, ettei työntekijä lähtisi? Curtisin ja Wrightin (2001, 59–64) mukaan näitä 

keinoja on neljä eli maksaminen, uran kehitys, joustava työ ja edut. Palkan tulee olla 

kilpailukykyinen muihin nähden ja se tulee tarkastaa säännöllisin väliajoin, jotta se 

säilyisi edelleen kilpailukykyisenä. Työnantajan tulee antaa työntekijälle uusia haas-

tavampia tehtäviä, että kiinnostus työtä kohtaan säilyisi. Jatkuvasti sitoutunut henkilö 
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tarvitsee joustoa työhönsä ja omaa päätösvaltaa. Erilaiset edut ovat myös tärkeitä, 

jotta työntekijöiden kiinnostus organisaatiota kohtaan säilyisi. Organisaatio voi tarjota 

työntekijälleen esimerkiksi autoedun tai palkita sitoutumista jollakin muulla tavalla. 

(Curtis & Wright, 2001, 59–64)  

 

3.1.3 Normatiivinen sitoutuminen 

 

Normatiivinen sitoutuminen perustuu velvollisuuden tunteeseen organisaatiota koh-

taan. Työntekijät, joilla on vahva normatiivisen sitoutumisen tunne, pysyvät organi-

saatiossa, koska heillä on tunne, että heidän kuuluu tehdä niin. (Allen & Meyer, 1996, 

252–276) Normatiivisesti sitoutunut henkilö sitoutuu organisaatioon, joko sosiaalisten 

paineiden tai omien arvojensa vuoksi (Pyöriä, 2012, 42). Normatiivinen sitoutumisen 

tunne voi tulla työntekijälle esimerkiksi silloin, kun hänen tuleva työnantajaorganisaa-

tionsa lupaa maksaa henkilön opiskelut tai harjoittelukulut (Meyer & Allen, 1991, 61–

89). Meyer ja Allen (1991, 61–89) toteavat, että nämä investoinnit työntekijään voivat 

luoda epätasapainon työnantajan ja työntekijän välillä, jolloin työntekijä voi tuntea 

velvollisuudekseen olla sitoutunut organisaatioon, kunnes hän on työllään maksanut 

takaisin organisaatiolle.  

 

Velvollisuuden ja vastuun tunne organisaatiota kohtaan vaihtelee henkilöiden välillä. 

Usein kauan organisaation palveluksessa ollut normatiivisesti sitoutunut työntekijä 

jättää helpommin työnsä kuin henkilö joka on vasta tullut taloon. Tulokas tuntee suu-

rempaa syyllisyyttä siitä, jos hänen tarvitsee irtisanoutua esimerkiksi pakottavasta 

syystä. (Curtis & Wright, 2001, 59–64) Normatiivisesti sitoutunut henkilö tuntee usein 

työnsä palkitsevaksi ja sellaiseksi, jota vain hän osaisi tehdä. Curtisin ja Wrightin 

(2001, 59–64) mukaan työntekijä ei halua lähteä työstään, koska hänestä tuntuu, että 

silloin hän jättäisi työnantajansa suureen pulaan.  

 

3.2 Sitoutuminen perehdyttämisen tavoitteena 

 

Kilpailu osaajista on koko ajan suurempaa. Nuoret osaajat eivät enää vietä yhdessä 

organisaatiossa koko työuraansa, vaan lojaalisuus työnantajaa kohtaan on vaihtu-

massa enemmin itsensä ja oman työuransa kunnioittamiseksi. Organisaatiot, joiden 
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henkilöstöajattelu on ihmisiin panostavaa, näkyvää ja uskottavaa, menestyvät työn-

antajina (Kjelin & Kuusisto, 2003, 23). Työnantajan tulee tuntea työntekijänsä osaa-

minen, historia sekä tavoitteet. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 24) mielestä mitä parem-

min perehdyttäminen tehdään, sitä parempi pohja luodaan kestävälle työsuhteelle ja 

vähennetään vaihtuvuutta. 

 

Kjelin ja Kuusisto (2003, 25) esittävät, että mahdollisessa työnantajassa arvostetut 

asiat kuvastavat työntekijän pyrkimystä löytää vakaa, yhteisöllinen ja kehittyvä työ-

ympäristö. Nämä kaikki ovat asioita, joiden kuvaa työnantaja voi perehdyttämispro-

sessin aikana parantaa. Työntekijä sitoutuu organisaatioon, kun hän tuntee itse voi-

vansa hyvin ja hänen hyvinvointiaan arvostetaan organisaatiossa. Organisaatiossa, 

jonne halutaan osaajia, ymmärretään tarjota mahdollisuuksia ammattitaidon hyödyn-

tämiseen ja kehittämiseen, jo heti tärkeimmässä vaiheessa sitoutumisen alkamisen 

kannalta eli perehdyttämisprosessissa (Kjelin & Kuusisto, 2003, 25).   
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4 TUTKIMUSPROSESSI 

 

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena tutkimuksena syksyllä 2012. Mielenkiinto tutki-

mukseen heräsi omien työelämästä saatujen kokemusten kautta sekä halusta kuulla 

muiden henkilöiden tuntemuksia ja kokemuksia aiheesta. Kvalitatiivisen tutkimuksen, 

jota kutsutaan myös laadulliseksi tutkimukseksi, lähtökohtana on, että ihmiset asetta-

vat kysymyksiä ja tulkitsevat asioita kulloinkin valitsemastaan näkökulmasta ja sillä 

ymmärryksellä, joka heillä on (Hirsjärvi et al. 2010, 160). Tässä tutkimuksessa tulevat 

esille kvalitatiivisen tutkimuksen perusoletukset näkökulman valinnasta, tutkittavien 

harkinnanvaraisesta otannasta sekä hypoteesittomuus (Eskola & Suoranta, 2008, 

16). Tutkimuksessa keskitytään haastateltavien näkökulmaan tutkimusaiheesta eli 

pyritään pitämään tutkijan omat näkemykset mahdollisimman objektiivisina.    

 

4.1 Aineiston keruu ja kattavuus 

 

Aineiston keruu menetelmänä tutkimuksessa käytettiin puolistrukturoitua haastatte-

lua, jossa tutkija määrää kysymykset, mutta haastateltava vastaa niihin omin sanoin 

ja ehdottaa myös omia kysymyksiä mukaan (Koskinen et al. 2005, 104). Kysymykset 

olivat avoimia aiheeseen liittyviä kysymyksiä, joihin ei annettu vastausvaihtoehtoja 

(Liite 1). Haastateltavia ei yritetty johdatella oikeaan suuntaan tai vastaamaan tietyllä 

tavalla, koska toiveena oli saada haastateltavat avautumaan omista kokemuksistaan 

ja käsityksistään. Haastattelut toteutettiin käymällä henkilökohtaisesti haastateltavien 

luona. 

 

Tutkimusta varten haastateltiin kolmea sattumanvaraisesti valittua eri alojen työnteki-

jää. Yhteistä haastateltaville oli se, että he olivat aloittaneet työssään viimeisen vuo-

den aikana, jolloin heillä oli vielä hyvin muistissa, miten perehdyttäminen heidän or-

ganisaatiossaan oli tapahtunut. Vasta organisaatioon tulleina heillä oli vielä myös 

sitoutumisprosessi organisaatioon kesken. Tämän vuoksi he pystyivät helposti tuo-

maan esille niitä asioita, jotka auttaisivat heitä sitoutumaan paremmin organisaatioon 

ja miten perehdyttäminen oli vaikuttanut heidän organisaatioon sitoutumisessaan. 

Haastatellut henkilöt olivat: 
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- Haastateltava 1 

Nainen 

Tekniikan kandidaatti 

ylempi toimihenkilö, projektityötehtävät 

Kemianteollisuus 

 

- Haastateltava 2    

Mies   

Diplomi-insinööri         

Vuorotyönjohtaja         

Metalliteollisuus         

 

- Haastateltava 3   

   Nainen 

   Tradenomi 

   HR development officer 

   Metalliteollisuus ja kierrätys 

 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena valita aineiston koko, niin että miele-

käs tulkinta on mahdollista (Eskola & Suoranta, 2008, 61). Tähän tutkimukseen pää-

tettiin valita kolme haastateltavaa, koska ajan rajallisuuden vuoksi useamman haas-

tattelun tekeminen ja analysointi olisi ollut haasteellista. Kolme henkilöä antaa myös 

jo riittävän kattavan kuvan aiheesta ja sen todellisuuspohjasta.     

 

4.2 Aineiston tulkinta ja luotettavuus 

 

Tässä tutkimuksessa peilataan haastattelujen avulla saatua aineistoa teoreettiseen 

viitekehykseen. Tavoitteena on saada haastattelu tulokset näyttämään yhdeltä ehyel-

tä kokonaisuudelta yleisellä tasolla. Haastateltavia ja heidän vastauksiaan ei yhdiste-

tä toisiinsa analyysivaiheessa, jotta haastateltavat pysyisivät mahdollisimman ano-

nyymeina. Haastateltavien ja heidän vastaustensa yhdistämistä toisiinsa ei nähdä 

tarpeellisena siitäkään syystä, että tieto ei ole relevantti tutkimuksen kannalta. Empii-

risessä tutkimuksessa puhutaan usein tutkimuksen validiudesta, jolla tarkoitetaan, 
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että mittaako tutkimus sitä, mitä sen on tarkoitus mitata. Kysymys on mittauksen pä-

tevyydestä, ja tulkinnat ovat myös pätevyyden pohdintaa. (Hirsjärvi et al. 2010, 230) 

 

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden todentaminen on paljon haastavampaa 

kuin esimerkiksi kvantitatiivisen tutkimuksen. Eskola ja Suoranta (2008, 210–212) 

ovat kuitenkin löytäneet neljä yhteistä tekijää luotettavalle kvalitatiiviselle tutkimuksel-

le. Nämä tekijät ovat tutkimuksen uskottavuus, tutkimustulosten siirrettävyys, tutki-

muksen varmuus ja vahvistuvuus. Tässä tutkimuksessa luotettavuutta voidaan pitää 

hyvällä tasolla. Haastateltavat tunsivat käsitteistön, koska olivat olleet sen kanssa 

kosketuksissa oman perehdyttämisensä aikana. Heidän vastauksistaan nousi ylös 

myös seikkoja, joiden valossa voidaan tehdä yleistyksiä tutkitusta aiheesta. Tutkija 

on pyrkinyt ottamaan oman subjektiivisuutensa aiheesta huomioon, jättämällä omat 

kokemuksensa perehdyttämisestä ja organisaatioon sitoutumisesta taka-alalle. Aihet-

ta ei ole oikeastaan tältä kannalta tutkittu, joten vahvistuvuus toisten tutkimusten 

kautta saattaa hieman tutkimuksen luotettavuutta heikentää.  
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5 PEREHDYTTÄMISEN VAIKUTUS SITOUTUMISEEN 

 

Perehdyttämisellä on aina jonkinlainen merkitys uuden työntekijän sitoutumisen tun-

teella organisaatiota kohtaan. Tutkimuksen tässä osassa esitetään ja analysoidaan 

haastattelujen kautta esiin tulleita ajatuksia perehdyttämisestä ja sen vaikutuksista 

henkilön sitoutumiseen. Haastateltujen vastauksia peilataan teoreettista viitekehystä 

vasten, jotta löydettäisiin yhteys käytännönläheisten vastausten ja teorian välillä. 

Empiriaosa on kaksi napainen. Ensin mietitään perehdyttämisen onnistumista ja sen 

jälkeen nivotaan perehdyttäminen ja sitoutuminen yhteen miettimällä asioita, jotka 

henkilön sitoutumiseen ovat vaikuttaneet. Lopuksi kootaan yhteenveto analyysin poh-

jalta ja vastataan alussa määritettyyn tutkimuskysymykseen.  

 

5.1 Perehdyttämisen toteutus 

 

Perehdyttämisen alku luo tulokkaalle ennakko-odotuksia tulevasta. Kupias ja Peltola 

(2009, 64) ovat sitä mieltä, että työnantajan tulisi aloittaa perehdytys jo työhaastattelu 

vaiheessa eli ennen työsopimuksen allekirjoitusta. Tulokas voisi näin luoda kuvan 

organisaatiosta jo ennen päätöstä, että tuleeko hän töihin organisaatioon vai ei. Tällä 

tavoin tulokas voi olla varma siitä, että organisaatio on hänelle oikea paikka työsken-

nellä. Perehdyttämisen aloittamisesta organisaatioilla on useita käytäntöjä. Jotkin 

organisaatiot aloittavat perehdyttämisen jo työhaastattelussa, kun toiset taas jättävät 

sen aloituksen ensimmäisiin työpäiviin. Tämä tuli ilmi myös haastateltavien vastauk-

sissa: 

 

”Perehdyttäminen alkoi jo työhaastattelussa, jolloin näytettiin paikkoja ja ihmisiä sekä 

kerrottiin prosessista.”  

 

Toisella haastateltavalla oli toisenlaiset kokemukset perehdyttämisen alusta:  

 

”Perehdyttäminen alkoi ensimmäisenä työpäivänä. Kumpikaan esimiehistä ei kuiten-

kaan silloin ollut paikalla, joten se oli vähän niin ja näin aluksi. Varsinainen perehdyt-

täminen työtehtäviin alkoi kyllä vasta ensimmäisellä työviikolla.”  
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Toisen haastateltavan vastauksesta näkyy hyvin se, että mitä tapahtuu, jos esimies 

ei ole paikalla ensimmäisenä perehdyttämispäivänä. Kjelin ja Kuusisto (2003, 187) 

muistuttavatkin, että päävastuu perehdyttämisen toteutumisessa on aina yleensä 

lähimmällä esimiehellä. Jos esimies ei itse toimi perehdyttäjänä, niin hänen tulee ni-

metä organisaatiosta toinen perehdyttäjä, joka ohjaa tulokasta jokapäiväisissä tilan-

teissa (Kjelin & Kuusisto, 2003, 193). Oletus on usein se, että esimies toimii pereh-

dyttäjänä, joten yksi haastatelluista koki tilanteen melko outona, kun perehdyttäjänä 

toimikin tuleva työkaveri: 

 

”Työkaveri toimi perehdyttäjänä. Hän loi minulle hyvän ja todenmukaisen kuvan or-

ganisaatiosta ja sen toiminnasta. Minusta oli hieman outoa, että esimies ei toiminut 

perehdyttäjänä ollenkaan.”  

 

Perehdyttäjällä ei ole kuitenkaan niin suurta merkitystä, kunhan hän toimii hyvin uu-

den työntekijän ehdoilla ja on porttina niin työyhteisöön kuin työtehtäviinkin tutustu-

misessa (Österberg, 2005, 93). Perehdyttäjän luoma ensivaikutelma on tärkeä tulok-

kaalle, ja tämän olivatkin perehdyttäjät hyvin vastausten mukaan sisäistäneet. Vaikk-

ei esimies toimisikaan perehdyttäjänä, niin hänen toimintansa perehdyttämisproses-

sin järjestäjänä vaikuttaa myös siihen, millaisen kuvan uusi työntekijä organisaatiosta 

saa. Viitala (2004, 260) painottaakin sitä, että vaikka esimies ei toimisikaan perehdyt-

täjänä, on hänen hyvä ottaa henkilökohtaista kontaktia alaiseensa. Organisaatiossa, 

jossa esimies ei toiminut perehdyttäjänä omien kiireidensä takia, asia oli jätetty hie-

man puolitiehen. Haastateltava toivoikin, että esimies olisi ollut enemmän yhteydes-

sä, mutta asiat olivat kuitenkin hoituneet myös työkavereiden kesken:  

 

”Esimies oli yhteydessä aika vähän perehdyttämisen aikana. Olisi voinut olla enem-

mänkin, mutta asiat kyllä hoituivat siitä, huolimatta, ettei hän toiminut perehdyttäjänä. 

Ensimmäinen tapaaminen esimiehen kanssa oli noin kuukauden kuluttua töihin tulos-

ta. Käytävillä oli kuitenkin moikkailtu jo tätä ennenkin.”  

 

Hyvä perehdyttäminen on kaikin puolin tärkeämpää kuin se kuka perehdyttämisen 

suorittaa. Tärkeä osa perehdyttämistä ja sen onnistumista ovat siihen käytettävät 

menetelmät. Suurissa ja etenkin teollisuuden alan organisaatioissa järjestetään usein 
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perehdyttämisjaksoja, joissa on mukana useampi uusi työntekijä (Viitala, 2004, 259). 

Tästä oli kokemusta myös haastatelluilla ja heidän mielestään kyseiset yleisperehdy-

tykset olivat ajaneet hyvin asiansa: 

 

”Työntekijöille kuului myös yhteinen yleisperehdytys, jossa käytiin yleistä tietoa orga-

nisaatiosta läpi ja kaikkea mahdollista muuta käytännön asioista. Tämä oli mielestäni 

hyvä tilaisuus tutustua myös uusiin työkavereihin.”  

 

Perehdyttämisprosessissa käytettävät menetelmät ovat organisaatioissa hyvin sa-

manlaisia ja yleispäteviä. Menetelmiä ei ole kovinkaan usein räätälöity juuri kyseisille 

organisaatioille ja työntekijöille sopiviksi, vaan jokaiselle uudelle työntekijälle opete-

taan asiat hyvinkin samalla tapaa. Tämä pätee, oli kyseessä millainen organisaatio ja 

minkälainen työtehtävä tahansa. Perehdyttämismenetelmissä haastateltavat kritisoi-

vat laajasti sitä, ettei ajan käyttöä oltu mietitty niinkään opittavan asian mukaan, vaan 

ennemminkin siten, että kaikki perehdyttämisprosessin kohdat pitää vain päästä lä-

vitse tietyssä ajassa. Pirneksen malli (1984) painotti oppijan oman prosessoinnin 

merkitystä, joka voi jäädä liian heikoksi, jos mennään vain tehtävästä toiseen kuunte-

lematta lainkaan perehtyjää ja hänen tuntemuksiaan. Haastatelluille jäi perehdyttämi-

sestä ja menetelmistä tunne, että paremmalla ajankäytönsuunnittelulla he olisivat 

voineet oppia paljon enemmän: 

 

”Perehdyttäminen pitäisi ajoittaa oikein esimerkiksi työtehtäviin pitäisi opastaa jo en-

nen kun aletaan töitä tekemään eikä vasta jälkeen päin, kun jo hetki on tehty.”  

 

”Mielestäni alkuajan perehdyttämiseen olisi voinut nähdä enemmän aikaa ja vaivaa, 

työtehtävät jäivät ainakin alkuun hieman epäselviksi.”  

 

Uuteen työhön perehtyminen on asia, jota ei tulisi kiirehtiä. Perehdyttäjällä on aina 

myös omat työnsä tehtävänä, mutta tulokkaalle ei saisi koskaan tulla tunne, että hä-

nelle ei ole aikaa. Hokkanen et al. (2008, 62) myöntävät sen, että perehdyttämisen 

tarkoitus on saada uusi työntekijä mahdollisimman nopeasti tuottavaksi jäseneksi 

organisaatioon. Tämä ei kuitenkaan saisi olla itse tarkoitus, vaan aina on huomioita-
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va uusi työntekijä organisaatioon saapuvana yksilönä. Ajankäyttö tulee suunnitella 

aina tapauskohtaisesti.  

 

5.2 Työyhteisön suvaitsevaisuus 

 

Työyhteisön tasavertaiseksi jäseneksi pääseminen voi olla toisessa organisaatiossa 

haastavampaa kuin toisessa. Perehdyttämisessä on otettava huomioon uusi tulokas 

sekä organisaatiossa jo valmiina olevat työntekijät. Kupias ja Peltonen (2009, 68) 

sanoivat, että tulokas voi olla joko kielteinen tai myönteinen häiriö työyhteisölle. Tä-

mä ilmenee ensimmäisenä siinä, miten organisaation vanhat työntekijät ottavat tulok-

kaan vastaan. Österbergin (2005, 147) mukaan toimivaa työyhteisöä ei voi syntyä 

ilman toimivia ihmissuhteita. Haastateltavilla oli myönteisiä, mutta myös osittain kiel-

teisiä kokemuksia työyhteisön vastaanottavuudesta: 

 

”Kyllä kai suunnilleen ainakin. Moikattiin ja kerrottiin asioita ja pyydettiin kahville ja 

syömään.”  

 

”Osa työyhteisöstä otti minut hyvin vastaan. Osalla oli paljon ennakko-odotuksia pä-

tevyydestäni tehtävään, joten moni asia tuntui erittäin vaikealta ja tämä söi motivaa-

tiotani.”  

 

Usein käy niin, että on yksi työyhteisön jäsen, joka ei ota uutta työntekijää vastaan 

täysivaltaisena osaavana henkilönä. Kokeneempi työntekijä miettii, voiko tuo uusi 

oikeasti tietää asioista tai onko hänellä edes valmiuksia oppia työhönsä. Näin käy 

yleensä silloin, kun esimies ei ole perehdyttänyt työyhteisöä uuden henkilön tuloon. 

Esimiehen tulee valmistella organisaatiota, jotta työyhteisöllä olisi aikaa sopeutua 

tilanteeseen ja uuteen työntekijään (Hokkanen et al. 2008, 64). Haastateltavien mu-

kaan yleiset ennakkoluulot kuitenkin hälvenevät, kun aikaa on hieman kulunut.  

 

5.3 Tiedon saaminen ja etsintä 

 

Tieto ja sen saaminen on suuri osa perehdyttämistä. Uusi työntekijä haluaa saada 

kaiken tiedon irti organisaatiosta ja sen toimintatavoista, koska näin hänen oma toi-



28 

 

 

mintansa organisaatiossa helpottuu. Tulokkaan on tärkeä saada tietää organisaatios-

ta yleisesti, sen henkilöstöstä sekä asiakkaista. Erään haastateltavan mukaan ilman 

näitä tietoja työn suorittamisen teho laskee ja siitä tulee vaikeaa. Tällöin työ ei moti-

voi, koska se on tehty liian haastavaksi. Kaksi kolmesta haastateltavasti tunsi saa-

neensa hyvät tiedot työhönsä vaikuttavista henkilöistä ja asioista, mutta yhdessä or-

ganisaatiossa mentiin hieman itseoppimisperiaatteella. Tämä ei ollut haastateltavan 

mielestä hyvä ratkaisu, koska hän olisi halunnut aluksi keskittää voimansa itse työn 

tekemiseen, eikä vain tiedon etsimiseen:  

 

”En saanut tietoa tarpeeksi organisaatiosta, vaan opin asiat pikku hiljaa kyselemällä 

ja havainnoimalla. -- Asiakasverkko oli hajanainen ja tieto eri asiakkaista vaikeasti 

saatavissa. -- Puuttuvat tiedot työnsuorittamisesta paikkasin hakemalla tietoa itsenäi-

sesti, mikä otti aikaa jonkin verran.”  

 

Vastauksessa on nähtävillä pieni muotoista turhautumista siihen, että paremmin tie-

tävät eivät voineet kertoa vain nopeasti, miten asiat oikeasti menevät. Organisaatios-

sa oli selkeästi valloillaan itseoppimiskulttuuri, jossa ei niinkään saanut hyödyntää 

muiden työyhteisön jäsenten tietoutta, vaan tietoa piti etsiä esimerkiksi intranetistä. 

Tulokkaalle tärkeitä tietolähteitä ovat perehdyttäjät ja muut organisaation jäsenet, 

jotka tässä tilanteessa eivät kovinkaan paljon suostuneet vastaamaan tiedonhaluun 

(Miller & Jablin 1991, 92–120). Itsenäinen tiedonhankinta oli suuressa osassa myös 

muiden vastaajien organisaatioissa ja he kokivat sen hyvänä lisänä jo ennalta saa-

mansa tiedon tueksi. Itsenäiseen tiedonhankintaan myös kannustettiin: 

 

”Intranetistä löytyi paljon tietoa ja sieltä pystyi sitä itse lukemaan. Siihen myös kan-

nustettiin ja jonkin verran painotettiin, että itsenäistä tietoa voi hakea.”  

 

”Itsenäistä tiedon etsintää painotettiin melko paljon perehdyttämisen aikana, koska 

osan työajastani sijaistan esimiehiä ja minun täytyy näin ollen selvitä ilman heidän 

apua.”  

 

Haastateltavien vastauksista huomasi, että itsenäisestä tiedon etsimisestä on hyötyä. 

Kukaan työntekijä ei kuitenkaan halua käyttää kaikkea työenergiaansa vain pelkäs-
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tään siihen, että etsisi tietoa. Tietoa tulee olla helposti saatavilla organisaatioissa, 

jotta työntekijöiden motivaatio kestää. Alku on aina hankalinta aikaa, koska silloin 

tietoa tarvitsee hakea enemmän. Oman tietovarannon karttuessa yleensä tällaiset 

ongelmat katoavat.  

 

5.4 Organisaatioon sitoutumisen vaikeus 

 

Työntekijän organisaatioon sitoutuminen on tavoite, mikä jokaisella organisaatiolla 

pitäisi olla. Kun työntekijä on sitoutunut organisaatioon, hän on usein tehokkaampi ja 

luotettavampi (Lämsä & Savolainen, 2000, 297–306). Nykyään ongelmana on usein 

se, että etenkään nuoret ja koulutetut työntekijät eivät enää ole niin sitoutuneita or-

ganisaatioihinsa kuin aikaisemmin oltiin. He myös antavat näkyä sen työpaikallaan, 

jolloin muillekin työntekijöille voi tulla tunne siitä, että he haluaisivat vaihtaa organi-

saatiota. Tämä tulee selvästi esille myös vastauksissa, joita haastateltavat antoivat. 

Jokainen olisi valmis vaihtamaan työpaikkaansa sopivan tarjouksen tullen. Suuri 

houkutin työpaikan vaihtoon olisi kaikilla haastatelluilla raha: 

 

”Kyllä jossain määrin tunnen sitoutuneeni, mutta ehkä työpaikalla ihmisten asenteet 

eivät olleet kovin sitoutuneita, ainakaan kaikilla. Se vaikutti myös omaan sitoutumi-

seeni. Olisin valmis vaihtamaan työpaikkaa, jos saisin enemmän palkkaa.”  

 

Palkan vaikutus työpaikkaan sitoutumiseen työ hyvin esille sen, että työpaikan me-

nettäminen olisi vastaajille liian suuri kustannus. Toisaalta heillä ei ole minkäänlaista 

velvollisuuden tunnetta tai muuta sidettä, jonka takia he työskentelisivät organisaati-

ossa. Kaikki haastatellut ovat jatkuvasti sitoutuneita eli heille työpaikan vaihtamisen 

kustannukset voisivat olla liian suuret ja siksi heidän täytyy pysyä organisaatioissaan 

(Allen & Meyer 1996, 252–276). Jos he saisivat tarpeeksi hyvän tarjouksen toisesta 

organisaatiosta, he voisivat vaihtaa työtään, koska kustannukset eivät tällöin olisi-

kaan enää ylitsepääsemättömän suuret.  

 

Perehdyttäminen ei myöskään sitonut haastateltuja kovinkaan paljon organisaatioon. 

Eräässä vastauksessa tuli hyvin esiin, miten sitoutuminen kasvaa ajan myötä: 
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”Paha olla sitoutunut, jos ei tiedä asioista. Sitoutuminen on kasvanut, kun on oppinut 

tuntemaan enemmän ihmisiä ja koko organisaatiota.”  

 

Perehdyttämisen tavoitteena tulisi olla henkilön sitouttaminen organisaatioon. Tänä 

päivänä se on entistä tärkeämpää, koska nuoret osaajat vaihtavat organisaatioita 

aina sopivan tarjouksen tullen. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 23) mukaan tässä kilpai-

lussa voittavat ne organisaatiot, joiden ajattelu on työntekijöihin panostavaa ja jotka 

ovat menestyneet työnantajina. Tämä tulisi ottaa huomioon jo perehdyttämissuunni-

telmaa tehtäessä. Haastateltavat olivat kaikki osittain sitä mieltä, että perehdyttämi-

sen aikana esiin tuodut positiiviset asiat organisaatiosta ja työstä ovat hyvä keino 

sitouttaa uusia työntekijöitä organisaatioon. Perehdyttämisen aikana annettu runsas 

tieto, niin asiakkaista kuin koko liiketoiminnastakin auttaisi myös sitoutumisessa.  

 

5.5 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijät 

 

Aikaisemmin huomattiin, että suurena työhön sitouttavana tekijänä työntekijöillä on 

raha. Henkilöt haluavat pitää yllä tiettyä elintasoa ja elättää perheensä. Vaikka hyvä 

palkka vaikuttaa sitoutumiseen, haastateltujen vastauksista tuli esille myös mukavan 

työyhteisön tärkeys. Koulutetuille henkilöille löytyy töitä useammastakin paikasta, 

jolloin työntekijöiden ei tarvitse työskennelle kovinkaan pitkään organisaatioissa, jois-

sa he eivät viihdy. Wright ja Haggerty (2005, 164–173) ovat esimerkiksi tuoneet esille 

sen, että työhön sitoutuminen on yhteydessä työtyytyväisyyteen. Jos henki työyhtei-

sössä on kovin huono, niin ei organisaation työtyytyväisyyskään voi olla hyvä. Jatku-

vasti sitoutuneilla henkilöillä liian suuret työn jättämisen kustannukset ovat kuitenkin 

se suurin syy sitoutumiseen: 

 

”Organisaatiossa minut pitävät hyvät työpaikkaedut, turvattu toimeentulo ja vapaus 

toteuttaa itseäni työssäni.” 

 

”Työpaikka itsessään on tärkeä olla ja pitää ansaita perheelle rahaa. Lisäksi ihmiset 

ovat ihan mukavia.” 
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Vastauksissa tulee esille se, että hyvää työyhteisöä arvostetaan, mutta edut ja palkka 

ovat se mikä tällä hetkellä haastateltuja pitää organisaatiossa. Etenkin nuorille työn-

tekijöille tuntui palkka olevan tärkeä, mutta he arvostavat myös organisaation anta-

mia työpaikka etuja, jotka olivat esimerkiksi vapaa-ajalla käytettäviä liikuntaseteleitä 

sekä puhelin- ja autoetuja. Parempi palkka ja perusteellisempi koulutus nousivat esiin 

myös kysyttäessä haastatelluilta sitä, mikä olisi perehdyttämisen jälkeen sitouttanut 

heitä paremmin organisaatioon: 

 

”Parempi perehdyttäminen työtehtäviin. No aina se parempi palkka on hyvä asia.”  

 

”Parempi palkka, koulutukset ja perusteellisempi perehdytys.” 

 

Organisaatioiden tulisi siis ottaa vakavasti uusien työntekijöiden perehdyttäminen. Se 

on asia, joka vaikuttaa suuresti siihen kuinka nopeasti uudet työntekijät sitoutuvat 

organisaatioon. Kjelin ja Kuusistokin (2003, 24) ovat huomanneet tutkimuksissaan, 

että mitä paremmin perehdyttäminen tehdään, sitä parempi pohja luodaan kestävälle 

työsuhteelle ja vähennetään vaihtuvuutta. Tästä on ehdotonta hyötyä organisaatiolle, 

koska uusien työntekijöiden koulutus syö runsaasti aikaa ja rahaa. Haastateltavat 

miettivät myös sitä, että sitouttaako perehdyttäminen uusia työntekijöitä tarpeeksi 

organisaatioon: 

 

”Jos perehdytys on hyvin hoidettu se sitouttaa työntekijöitä todella hyvin. Jos siinä on 

puutteita, se voi heikentää motivaatiota.” 

 

”Riippuu tietysti perehdyttämisen laadusta. Täsmällinen ja panostettu perehdyttämi-

nen sitouttaa tietysti paremmin työntekijöitä organisaatioon kuin vähän sinne päin 

asenteella muutamassa minuutissa hoidettu perehdytys. 

 

Vastauksista käy ilmi, että hyvästä ja laadukkaasta perehdyttämisestä on suuri apu 

työntekijöiden sitoutumisessa organisaatioon. Esille nousi kuitenkin myös se, että 

tätä ei organisaatioissa tiedosteta. Haastateltavista jokainen oli valmis vaihtamaan 

työpaikkaansa, jos saisi hyvän tarjouksen. Henkilöt eivät siis olleet kovin sitoutuneita 

organisaatioihinsa ja tämä oli osaksi huonon perehdyttämisen syytä. Kjelinin ja Kuu-
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siston (2003, 25) mukaan, organisaatioiden pitäisi tarjota mahdollisuuksia ammatti-

taidon hyödyntämiseen ja kehittämiseen jo heti perehdyttämisprosessin alusta asti. 

Tämä lisäisi työntekijöiden motivaatiota työskennellä etenkin silloin, jos heidän 

osaamista kehitettäisiin suuntaan, jollaista osaamista muilla ei organisaatiossa ole. 

Työntekijöille tulisi tunne, että he ovat korvaamattomia organisaatioille ja he kokisivat 

olevansa normatiivisesti sitoutuneita organisaatioon.  

 

5.6 Yhteenveto 

 

Tässä luvussa esitetään yhteenveto haastattelujen kautta saaduista tutkimustuloksis-

ta eli pyritään vastaamaan asetettuun tutkimusongelmaan ja – kysymykseen. Tutki-

muksen tarkoituksena oli selvittää se, miten työntekijät tuntevat sitoutuneensa orga-

nisaatioon perehdyttämisen jälkeen ja miten heidän mielestään perehdyttäminen oli 

tässä sitoutumisessa auttanut. Haastatteluissa tuli selkeästi esiin se, että organisaa-

tioilla on paljon parannettavaa perehdyttämisessään, jotta he saisivat sitoutuneita 

uusi työntekijöitä työyhteisönsä pysyviksi jäseneksi. Seuraavaksi tutkimustuloksia 

vedetään yhteen tutkimusongelman ja tutkimuskysymyksen kautta.  

 

 Perehdyttäminen ei sitouta uusia työntekijöitä tarpeeksi organisaatioon. 

 

Organisaatioon tulijalla on aina suuret odotukset työstään. Perehdyttäminen ja pe-

rehdyttäjä näyttävät uudelle työntekijälle suuntaviivat siitä, millaista hänen työnsä 

tulee olemaan. Perehdyttämisen tulisikin olla tarpeeksi laajaa ja pitkä kestoista, jotta 

tulokas voisi olla varma osaamisestaan. Suurin syy siihen, miksi uudet työntekijät 

eivät ole perehdyttämisen jälkeen kovinkaan sitoutuneita, on tiedon ja osaamisen 

puute. Haastatteluista nousi hyvin esiin se, että mitä vähemmän tulokasta on pereh-

dytetty henkilökohtaisesti organisaation tavoille sekä omaan työhönsä, niin sitä epä-

varmemmaksi hän tuntee olonsa. Työntekijän epävarmuuden tunne johtaa myös 

työmotivaation hiipumiseen, joka on voinut työhön tullessa olla hyvinkin korkealla.   

 

Ongelmana perehdyttämisessä on usein myös se, että unohdetaan uuden työnteki-

jän työyhteisöön perehdyttäminen. Jos tulokas ei tunne olevansa osa työyhteisöä, on 

hänen todella vaikea tuntea olevansa sitoutunut työhönsä tai organisaatioon. Vasta-
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uksissa tuotiin esille se, että nuori ikä ja ulkonäkö saattaa aiheuttaa muissa työyhtei-

sön jäsenissä suuriakin ennakkoluuloja. Tämä on este henkilön sitoutumiselle. Esi-

miehen pitäisi aloittaa työyhteisön perehdyttäminen jo ennen kuin uusi työntekijä on 

edes tullut organisaatioon. Näin ennakkoluulot hälvenisivät jo ennen kuin niistä syn-

tyy ongelmia. 

 

 Miten saada työntekijä sitoutumaan paremmin organisaatioon jo heti perehdyt-

tämisestä lähtien? 

 

Perehdyttämisellä on tässä tilanteessa suuri rooli. Tulokas haluaisi jo heti alussa 

saada tietää organisaatiosta ja työstään mahdollisimman paljon, koska tällöin hänen 

oma toimintansa organisaatiossa helpottuu. Aikaa ja energiaa ei kulu tiedon etsin-

tään, vaan työntekijä voi keskittää kaikki voimansa uuden oppimiseen. Muuten työ-

motivaatio laskee ja työn suorittamisesta tulee entistä vaikeampaa. Laaja-alainen ja 

kokonaisvaltainen ajan kanssa tehty perehdytys, vaikuttaa myös tässä kohtaa työn-

tekijöiden sitoutumiseen. Tällöin tulokkaat voivat myös tuntea saavansa itselleen sel-

laista tietoa, jota muilla ei ole ja näin sitoutuvat organisaatioon kuin vahingossa, kos-

ka eivät voi jättää organisaatiota pulaan.  

 

Koulutetut nuoret työntekijät eivät ole enää niin sitoutuneita organisaatioihinsa kuin 

vanhemman koulukunnan henkilöt. Useimmat uusista työntekijöistä ovatkin jatkuvasti 

sitoutuneita, joille vastausten mukaan riittää sitoutumiskeinoksi hyvä palkka ja työ-

paikkaedut. Palkalla ja eduilla pelaaminen ei kuitenkaan ole hyvä sitoutumiskeino 

pitkällä tähtäimellä. Perehdyttämisvaiheessa esimiehen tulisikin tuoda suuremmin 

esille se, kuinka tärkeä uusi tulokas organisaatiolle on. Ihmiset on luotu sellaisiksi, 

että kehut ja kiitokset saavat aikaan hyvän olon tunteen, ja nämä parantavat sitoutu-

mista organisaatioon. Perehdyttämisessä tulee siis muistaa ottaa huomioon jokainen 

uusi työntekijä yksilönä, jolle räätälöidään hänen tarpeidensa mukainen perehdyttä-

misohjelma. Kaikin puolin hyvin hoidettu perehdytys on se tukipilari, joka saa uuden 

työntekijän sitoutumaan organisaatioon.  
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä luvussa on tarkoitus tehdä johtopäätöksiä siitä, millä seikoilla todella on merki-

tystä, kun mietitään työntekijän perehdyttämisestä lähtevää organisaatioon sitoutu-

mista. Lopussa esitellään myös mahdollisia jatkotutkimusaiheita.  

 

Perehdyttäminen on työntekijän sitoutumisen kannalta tärkeintä, mitä organisaatio 

voi ja mitä sen pitää tehdä hyvin ja laadukkaasti. Perehdyttämisessä tulisi ottaa huo-

mioon kaikki luvussa kaksi mainitut seikat, jotka johtavat uuden työntekijän hyvään 

perehtymiseen. Hyvä perehtyminen luo pohjan sille, että tulokas tuntee itsensä no-

peasti työyhteisön tasa-arvoiseksi jäseneksi. Tämä auttaa myös nopeassa sitoutumi-

sessa työyhteisöön, joka takaa sen, että työntekijä ei mieti organisaation jättämistä, 

vaan hän on valmis luomaan organisaatiossa pitkänkin työuran.  

 

Perehdyttämisprosessin aikana perehdyttäjän tulisi muistaa sitoutuneen työntekijän 

kolme tunnuspiirrettä. Niitä olivat halu työskennellä lujasti organisaation edun vuoksi, 

luottamus ja organisaation arvojen ja päämäärien hyväksyminen sekä halu säilyttää 

organisaation jäsenyys (Mowday et al. 1979, 224–247). Näitä tunnuspiirteitä tulisi 

tarkkailla, jotta voidaan edes hiukan olla mukana siinä, mitä tulokas on mieltä uudes-

ta organisaatiostaan. Alkuvaiheessa, eli heti perehdyttämisen jälkeen, piirteet eivät 

vielä näy kovin vahvana, mutta niistä voidaan kuitenkin jo hieman päätellä onko pe-

rehdyttäminen onnistunut sitouttamaan uutta työntekijää organisaatioon millään ta-

valla.  

 

Allenin ja Meyerin (1991, 61–89) luoma kolmen komponentin – teoria antaa myös 

pohjaa työntekijän sitoutumisen tarkastelulle. Empiria osuudessa kävi hyvin ilmi se, 

että nuoret koulutetut vain vähän aikaa organisaatiossa olleet henkilöt ovat hyvin pit-

kälti jatkuvasti sitoutuneita. Heille on tärkeää, että talous on kunnossa. Jos he saisi-

vat kiinnostavat tarjouksen toisesta organisaatiosta, he tarttuisivat siihen ja jättäisivät 

nykyisen organisaationsa. Tätä eivät tietenkään organisaatiot itse halua, mutta tämä 

niiden tulisi tiedostaa vakavana ongelmana. Heti perehdyttämisestä lähtien organi-

saatiossa pitäisi olla kulttuuri, joka sitouttaisi uusia työntekijöitä aivan eri tavalla kuin 

aikaisemmin. Perehdyttämisen pitäisi luoda tulokkaalle tunne, että minua tarvitaan 
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täällä ja haluan olla auttamassa omalta osaltani organisaatiota menestymään. Nor-

matiivisesti sitoutunut työntekijä pitäisikin olla perehdyttämisen tavoitteena. Perehdyt-

täjän ja perehdyttämisprosessin tulisi luoda työntekijälle velvollisuuden tunne organi-

saatiota kohtaan. Tällöin uudella työntekijällä ei olisi halua heti vaihtaa organisaatio-

ta, koska hänellä riittäisi haasteita nykyisessäkin paikassaan.  

 

Laajempi ja kokonaisvaltaisempi perehdyttäminen oli vastauksena siihen, miten saa-

da työntekijä sitoutumaan organisaatioon heti perehdyttämisestä lähtien. Perehdyt-

täminen on asia, josta organisaatioiden on helppo karsia, jos resursseja ei ole tar-

peeksi. Argumenttina tähän voi kuulla, että työtä oppii parhaiten tekemällä. Väite voi 

hyvinkin pitää paikkansa, mutta työn fyysinen osaaminen ei riitä. Työntekijät täytyy 

tietää millaisessa organisaatiossa tai kenen kanssa hän toimii. Hänen tulee saada 

henkilökohtaista opastusta esimieheltään tai muulta perehdyttäjältä, jotta ei tuntisi 

oloaan vielä viikkojenkin päästä organisaatioon tulostaan kovin epävarmaksi. Koko-

naisvaltainen ja uudelle työntekijälle räätälöity perehdyttämisohjelma on haaste, mikä 

organisaation tulisi ottaa vastaan. Vaikka resurssit eivät antaisi myöden pitkälle ja 

laaja-alaiselle perehdyttämiselle, niin organisaation tulisi muistaa, että taas uuden 

työntekijän kouluttamiseen kuluu rutkasti enemmän resursseja, kuin kattavaan kerral-

la hyvin tehtyyn perehdyttämiseen.   

 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin perehdyttämisen ja sitoutumisen yhteyttä työnteki-

jän näkökulmasta. Mielenkiintoista olisi toteuttaa tutkimus, jossa otettaisiin aihe käsit-

telyyn työnantajan näkökulmasta. Olisi kiinnostava vertailla, miten eritavalla työnanta-

japuoli näkee työntekijöiden sitoutumisen. Haluavatko työnantajat nykyään edes si-

touttaa työntekijää koko loppu työuran ajaksi? Ovatko työnantajat myös sitä mieltä, 

että työntekijät eivät ole sitoutuneita organisaatioon heti perehdyttämisen jälkeen. 

Tutkimuksen kohteena voisi olla myös se, miten työnantajat olisivat valmiita muutta-

maan perehdyttämisprosessia sitouttavampaan suuntaan ja onko perehdyttämispro-

sessissa heidän mielestään tällä hetkellä parantamisen varaa. 
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Liite 1. Haastattelurunko 

 

Tausta: 

-Sukupuoli 

- Työskentelyorganisaation toimiala 

- Työnimike 

 

Perehdyttämisprosessi: 

 

1. Milloin koit perehdyttämisesi alkaneen? Tapahtuiko tämä jo työhaastattelussa vai 

vasta ensimmäisenä työpäivänäsi? 

 

2. a) Kuka toimi perehdyttäjänäsi? Millaisen kuvan hän loi sinulle organisaatiosta? 

 

b) Jos perehdyttäjänäsi ei ollut esimiehesi, niin oliko esimiehesi kuitenkin yhteidessä 

sinuun perehdyttämisen aikana? 

 

3. Millaisia perehdyttämismenetelmiä käytettiin? Olivatko ne mielestäsi oikeanlaisia? 

Miten näitä menetelmiä tulisi kehittää? 

 

4. Ottiko työyhteisö sinut vastaan tasavertaisena työntekijänä? Tunsitko itsesi terve-

tulleeksi? 

 

5. Koitko saavasi tarpeeksi tietoa a) organisaatiosta yleisellä tasolla  

              b) uuden työpaikkasi henkilöistä, asiakkaista yms. 

              c) työsi suorittamisesta perehdyttämisen aikana?  

 

6. Annettiinko sinulle perehdyttämisen aikana tarvittavat valmiudet myös itsenäiseen 

tiedon etsintään? Kuinka paljon itsenäistä tiedon etsintää painotettiin perehdyttä-

misesi aikana? 

 

 

 



 

 

Organisaatioon sitoutuminen perehdyttämisen avulla: 

 

7. Tunnetko olevasi sitoutunut nykyiseen organisaatioosi? Olisitko valmis vaihtamaan 

työpaikkaa sopivan tarjouksen tullen? 

 

8. Tunsitko olevasi yhtä sitoutunut organisaatioon heti perehdyttämisen jälkeen kuin 

olet nyt? 

 

9. Tukivatko perehdyttämismenetelmät mielestäsi organisaatioon sitoutumistasi? 

 

10. Mitkä tekijät ovat vahvistaneet/heikentäneet organisaatioon sitoutumisen tunnet-

tasi perehdyttämisen jälkeen? 

 

11. Mitkä ovat ne keskeisimmät asiat, jotka tällä hetkellä pitävät sinut nykyisessä or-

ganisaatiossasi? 

 

12. Mitkä tekijät olisivat sitouttaneet sinua paremmin organisaatioon heti perehdyttä-

misen jälkeen? (Haasteellisemmat työtehtävät, parempi palkka, koulutukset jne.)  

 

13. Mikä on mielipiteesi siitä, että sitouttaako perehdyttäminen uusia työntekijöitä tar-

peeksi organisaatioon? 

 


