.

4l TURUN
at&> YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

W

N

Onboardingin vaikutus uusien tyontekijoiden

organisaatiositoutumiseen suomalaisissa sosiaalialan

organisaatioissa

Johtamisen ja organisoinnin

pro gradu -tutkielma

Laatija:
Pihla Koski

Ohjaajat:
KTT Milla Unkila,
FT Markku Jokisaari

19.5.2026
Turku



Olen kayttdnyt generatiivista tekodlyd opinndytetyoni laatimisen apuna. Turun kauppakorkeakoulun
ohjeistuksen mukaisesti opinndyteprosessin aikana kayttdmieni tekodlytyOkalujen ja niiden kayton

yksityiskohtainen kuvaus on liitteessa 2.

Turun yliopiston laatujérjestelmidn mukaisesti tdmén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jarjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekiji: Pihla Koski

Otsikko: Onboardingin vaikutus uusien tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen suomalaisissa sosiaalialan
organisaatioissa

Ohjaajat: KTT Milla Unkila, FT Markku Jokisaari

Sivamaira: 71 sivua + liitteet 4 sivua

Paivamaiiri: 19.5.2026

Avainsanat: onboarding, organisaatiositoutuminen, sosiaaliala, sosiaali- ja terveydenhuolto

Suomalaisessa sosiaali- ja terveydenhuollon kentdssd on viime vuosina tOormétty ongelmaan kasvavan
vaihtuvuuden kanssa. Léhes 70 prosenttia suomalaisen sotekentén rekrytointisyistd muodostuu poistumasta ja
vaihtuvuudesta. Rekrytoinnit ovat organisaatioille sekd aikaa ettd rahaa vaativia prosesseja, jolloin olisi tarkeda
saada minimoitua vaihtuvuus ja saada tyontekijat sitoutettua organisaatioon jo varhaisessa vaiheessa.

Tutkielmassa késitellddn onboardingin ja organisaatiositoutumisen vélistd yhteyttd suomalaisten sosiaalialan
organisaatioiden ndkokulmasta. Tutkielmassa selvitettiin kirjallisuuteen ja laadulliseen tutkimukseen
pohjautuen, millaisia onboarding-prosesseja suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa on kéytdssé ja miten
onboarding-prosessi vaikuttaa uuden henkiloston sitoutumiseen alalla. Lisdksi tunnistettiin sellaisia
onboarding-prosessin piirteitd, jotka etenkin ovat tdhdellisid organisaatiositoutumisen edistimiseksi ja
toisaalta myos sellaisia tekijoitd, jotka saattavat vaikuttaa negatiivisesti koettuun organisaatiositoutumiseen.
Tutkimuksella pyrittiin myds tuottamaan organisaatioille tietoa siitd, miten organisaatioissa voidaan
onboardingin kautta tukea organisaatiositoutumisen muodostumista.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa onboarding on kisitteend vield
tuntemattomampi ja onboardingin typistyykin usein pelkistién perehdyttdmisen kisitteeseen, eikd toteudu
laajempana strategisena prosessina. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, ettd sosiaalialan kontekstissa onboarding
ei vélttimattd pelkdstddn rakenna organisaatiositoutumista ja sen vahvuutta, vaan saattaa my0s ohjata sita,
mihin sitoutuminen kohdistuu ja minké tyyppisté sitoutuminen on. Sitoutuminen ei vélttdimaéttd automaattisesti
laajene késittdméadn organisaatiotasoa, jos onboarding ei ole suunnitelmallinen, organisaatiokeskeinen
prosessi. Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd télldin sitoutuminen kohdistuu usein arjessa ldsna oleviin
seikkoihin, kuten tiimiin ja asiakkaisiin, organisaation jéédessd abstraktimmaksi kokonaisuudeksi. Tulokset
viittaavat my0s siithen, ettd onnistunut onboarding voi sosiaalialallakin toimia etenkin affektiivisen ja
syvemman organisaatiositoutumisen rakentajana.

Tutkielman perusteella voidaan todeta sosiaalialaan kohdistuvaa tutkimusta liittyen onboardingiin ja
organisaatiositoutumiseen tarvittavan lisdd. Aiemmat tutkimukset ovat keskittyneet pitkalti kuvaamaan ilmiota
terveydenhuollon ndkdkulmasta.
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1 Johdanto

1.1 Johdatus tutkielmaan ja tutkimusongelmat

Vaihtuvuus on yksi suomalaisen sosiaali- ja terveydenhuollon kentdn eli soten suurimmista
ongelmista. Lidhes 70 prosenttia suomalaisen sotekentén rekrytointisyistd muodostuu poistumasta ja
vaihtuvuudesta. Poistuma viittaa syihin, kuten eldkditymiseen ja sijaisten tarpeeseen, kun taas
vaihtuvuudella viitataan sithen, ettd tyorooli on auki, koska siitd poistunut henkil6 on siirtynyt
uuden tyonantajan palvelukseen tai vaihtoehtoisesti saman tyOnantajan sisillé toisiin tyOtehtiviin.
Poistuma ja vaihtuvuus ovat verrannollisia keskenddn siind mielessd, ettd molemmat johtavat
samaan lopputulokseen: tydrooli on auki ja useimmiten siithen tarvitaan uusi tekijd. (Réisdnen &
Ylikdnno 2024, 46.) Organisaatiot kiyttavéat jokaiseen rekrytointiin aikaa ja rahaa, ja useimmiten
saavuttavat uuden tyontekijén kohdalla kannattavuuspisteen vasta noin puolen vuoden kohdalla. Jos
uudet tyontekijat 1dhtevét organisaatiosta esimerkiksi vuoden sisélld rekrytoinnista, eivét tyontekijit
ehdi tuomaan organisaatiolle juurikaan rahallista arvoa. Téstd syystd organisaation tulee onnistua

sitouttamaan tyontekijit jo heti tyosuhteiden alkuvaiheissa. (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 1.)

Organisaatiositoutumisella voidaan yksinkertaisimmillaan tarkoittaa tilannetta, jotta tyontekija
sitoutuu pysyméaén organisaatiossa eiki harkitse poisldhtemisti. Nykytutkimuksen valossa voidaan
kuitenkin todeta kyseessd olevan paljon monimutkaisempi kokonaisuus. Sitoutunut tyontekija
yleensd kokee samaistumista organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sekd haluaa toiminnallaan
edistdd organisaation menestymistd. Organisaatiositoutuminen voidaan ndhda psykologisena tilana,
jossa sitoutumiseen vaikuttavat muun muassa tyontekijin kokemukset organisaatiossa. (Meyer &
Allen 1991, 70.) Korkeampaa sitoutuneisuutta osoittavien tyontekijoiden on todettu olevan
tehokkaampia kuin muut tyontekijit (Briner & Conway 2012, 472). Sitoutumisella on lisdksi tarked
merkitys henkiloston vaihtuvuuteen ja sithen, onko henkil6stolld irtisanoutumisaikeita (Leiviska

2011, 120-121).

Onboardingilla puolestaan tarkoitetaan kokonaisuutta, jossa uusi tyontekiji otetaan vastaan
organisaatioon ja hinet tutustutetaan organisaation kaytinteisiin ja kulttuuriin sekd perehdytetidén
tyotehtdviinsd. Onboarding ei ole sama asia kuin perehdytys, silld perehdytys on kokonaisuutena
lyhytkestoinen, tyosuhteen alkuvaiheeseen sijoittuva prosessi, joka kisittdd 1&hinna sellaiset
toimenpiteet, joilla tyontekijille saadaan koulutettua tyotehtidvét ja hdn tutustuu organisaatioon
perustasolla. (Meyer & Bartels 2017, 10.) Onboarding on prosessina pitkékestoinen, usein

kuukausia kestdva, jonka aikana tyOntekijéd pyritdén tyotehtdviin perehdyttdmisen lisdksi



integroimaan osaksi tyOyhteis6d ja organisaatiota. Onboardingin tavoitteena voidaan pitda sité, ettd
uudelle tyontekijdlle muodostuisi emotionaalinen side organisaatioon jo heti tydsuhteen

alkumetreilld. (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 1.)

Onnistuneella onboarding-prosessilla on useita positiivisia vaikutuksia organisaatiolle, kuten
virheiden viheneminen, tehokkuuden kasvaminen, vaihtuvuuden pieneneminen ja organisaation
kilpailukyvyn kasvattaminen, silld tyontekijit osaavat tyotehtdvinsd paremmin. Onboardingilla
kyetdadn myos rakentamaan organisaatiositoutumista. (Joki 2018, 111; Lepisto 2004, 56-57).
Parhaimmillaan onnistunut onboarding johtaa syvilliseen organisaatiositoutumiseen, mutta ei ilman
jarjestelmallistd prosessia, johon koko organisaatio on sitoutunut (Mercurio 2015, 407—408).
Suomalaisen sotekentéin vaihtuvuusongelmaan puuttumiseksi olisi olennaista pohtia

organisaatioissa onboardingin merkitysté ja kehittdmista.

Téssi tutkielmassa onboardingin ja organisaatiositoutumisen vélistd yhteyttd keskitytdédn tutkimaan
suomalaisten sosiaalialan organisaatioiden nékokulmasta. Onboardingin ja organisaatiositoutumisen
yhteyttd on tutkittu sosiaali- ja terveydenhuollon kontekstissa kansainvélisesti sekd Suomessa my0s
lahivuosina, mutta aiemmat tutkimukset nayttavit keskittyneen tutkimaan pitkéalti terveydenhuollon
ndkokulmaa sekd onboardingin sijaan yleisimmen kéytdssd on termind organisatorinen sosialisaatio.
Suomessa sosiaalialan perehdytykseen kohdistuvaa tutkimusta on 19ydettdvissd jonkin verran muun
muassa opinndytetdiden muodossa, mutta onboarding ei nayttidydy suomalaistutkimuksissa
vakiintuneena termind. (Pena ym. 2023; Aittovaara ym. 2022; Smith-Miller ym. 2023; Karhula
2023; Willman 2017.) Tamé muodostaa tutkimusaukon, koska onboardingin ja
organisaatiositoutumisen yhteydesté on rajallisesti aiempaa tutkimusta sosiaalialan kontekstissa.
Suomalaiseen sosiaalialaan liittyy toimialana myds erityispiirteitd, kuten korkea vaihtuvuus ja tyon
kuormittavuus. Onboardingin merkitysti organisaatiositoutumisen muodostumiseen on perusteltua
tarkastella juuri suomalaisen sosiaalialan kontekstissa, silld alan erityispiirteet usein lisddvat

vaihtuvuutta organisaatioissa, jolloin sitoutumisen merkitys korostuu. (Flinkman ym. 2008, 729.)

Téssd pro gradu -tutkielmassa selvitetdén kirjallisuuteen ja laadulliseen tutkimukseen pohjautuen,
millaisia onboarding-prosesseja suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa on kédytdssé ja miten
onboarding-prosessi vaikuttaa uuden henkildston sitoutumiseen alalla. Tutkimuksen tarkoituksena
on tunnistaa sellaisia onboarding-prosessin piirteitd, jotka etenkin ovat tdhdellisid
organisaatiositoutumisen edistdmiseksi ja toisaalta myos sellaisia tekijoitd, jotka saattavat vaikuttaa
negatiivisesti koettuun organisaatiositoutumiseen. Tutkimuksessa pyritdédn myds médrittimaén,

miten organisaatioissa voidaan onboardingin kautta tukea organisaatiositoutumisen muodostumista.



Tutkimus pyrkii tarjoamaan sosiaalialan organisaatioille tietoa siité, millaiset seikat onboarding-
prosessissa vaikuttavat uuden henkildston sitoutumisen tasoon ja miten onboarding-prosessia
voidaan kehittdd korkeamman sitoutumistason takaamiseksi. Henkiloston korkea sitoutuneisuuden

taso sosiaalialan organisaatioissa olisi tarkeda taata henkildston vaihtuvuuden minimoimiseksi.
Tutkielman péatutkimuskysymys on:

Miten sosiaalialan tyontekijéiden organisaatiositoutumista voidaan tukea onboardingin

avulla?
Alatutkimuskysymykset ovat:
Millaisia onboarding-kdytdintojd sosiaalialan organisaatioissa on kdytossda?

Mitkd seikat vahvistavat tai heikentdvdt uuden tyontekijdn sitoutumista organisaatioon

sosiaalialalla?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu kuudesta padluvusta. Tutkielma alkaa johdannolla, jonka jélkeen teoriaan
syvennytddn kahdessa pddluvussa. Kyseisissé teorialuvuissa kuvataan aiempaa aiheesta olemassa
olevaa tutkimusta kirjallisuuskatsauksen kautta. Onboarding-prosessista kertovassa pailuvussa
kisitellddn onboardinging tavoitteita Bauerin 4C-mallin kautta sekéd onboardingia ajallisena
prosessina. Lisédksi kdyddan lapi onboardingin erityispiirteitd suomalaisen sosiaalialan
ndkokulmasta. Organisaatiositoutumisen kohdalla kéasitellddn eri organisaatiositoutumisen muotoja
Meyerin ja Allenin organisaatiositoutumismallin avulla, sitoutumista synnyttivia seikkoja seka

onboardingin yhteyttd organisaatiositoutumiseen.

Teorian késittelyn jdlkeen padluvussa nelja kuvataan tutkimusmetodologiaa. Luku koostuu
tutkimusmenetelmén valinnan seki aineiston keruun ja analysoinnin kuvaamisesta. Liséksi
késitellddn tutkimuksen luotettavuutta. Pddluvussa viisi puolestaan késitellddn tutkimuksen tuloksia.
Tulokset on jaoteltu onboarding-prosessin ja organisaatiositoutumisen péédkategorioihin, joiden alle
on muodostettu teorialdhtdisesti alakategorioita. Lopuksi padluvussa kuusi kidyddan lapi tutkielman
johtopédtoksid sekd teoreettisesta ettd kiytdnnon nikdkulmasta ja esitellddn tutkimuksen rajoitteita
sekd mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Tutkielman lopusta 16ytyvét ldhdeluettelo ja liitteend

haastattelukysymykset sekéd ilmoitus tekodlyn kaytostd tutkielmassa.
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2 Onboarding

2.1 Onboardingin maaritelma ja merkitys

Perehdyttdminen on prosessi, jossa yksinkertaisuudessaan perehdytetién uusi tyontekijé
tyOtehtdviinsé ja organisaation toimintatapoihin. Onboarding kisitteend on kuitenkin laajempi, kuin
pelkké perehdytys tai orientaatio, jotka usein typistyvit sellaisiin valmentaviin toimenpiteisiin,
joissa tyontekija tutustutetaan tydtehtdviinsd ja hin saa yleistd tietoa tydn ja organisaation
perusasioista. Perehdytyksen sisdltdmat toimenpiteet voidaan kuitenkin katsoa kuuluvan osaksi

myo0s onboarding-kasitettd. (Meyer & Bartels 2017, 10.)

Onboarding-prosessilla pyritdin tutustuttamaan tyontekij tyotehtéviensa liséksi organisaation
arvoihin, kulttuuriin ja kdytintoihin ja saada hdnet nikeméain oma roolinsa osana isompaa
organisaatiokokonaisuutta. Tavoitteena voidaan ndhdé etenkin se, etti uusi tyontekija loisi
emotionaalisen siteen organisaatioon. (Bitterle 2020, 11-12; Meyer & Bartels 2017, 10; Harpelund
ym. 2019, e-kirja, luku 1.) Onboarding eroaa perehdytyksestd myds sen keston kautta, silld
onboarding alkaa rekrytointipdétoksestd ja jatkuu jopa noin 6—12 kuukautta tyon aloituksen jdlkeen.
Onboardingin voidaan myos joissakin tutkimuksissa katsoa padttyvin sithen, kun uusi tyontekija
pystyy toteuttamaan tyGtehtdvidan itsendisesti ja tehokkaasti ja ymmartia roolinsa laajuuden.
Perehdytys puolestaan mielletdén usein lyhytkestoiseksi prosessiksi, joka sijoittuu vain tydsuhteen

alkuvaiheeseen. (Chillakuri 2020 1279; Siiveges & Kurucz 2024, 3.)

Organisaatiolle on hyddyllistd kohdella onboardingia strategisena prosessina, joka on organisaation
ydintoimintojen keskitssd. Uuden tyOntekijén rekrytoimiseen on kiytetty aikaa ja rahaa, jolloin
toivottavaa on, ettd uusi tyontekijd pystyy kontribuoimaan organisaation toimintaan omalla
panoksellaan mahdollisimman nopeasti. Timéd mahdollistetaan onnistuneen onboardingin avulla.
Onboardingin ollessa jérjestelméllinen ja tarkkaan suunniteltu prosessi, se voi parhaimmillaan
helpottaa uuden tyontekijan jannitystd hinen aloittaessaan tyossi. Jérjestelméllinen prosessi tarjoaa
tyontekijélle selkeyttd ja auttaa ymmartimain uutta roolia paremmin. (Chillakuri 2020, 1279;
Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 1.) Tehokkaan ja yhtendisen onboarding-prosessin kehittdminen
vaatii organisaatiolta ajallista ja monetaarista panostusta, mutta onboardingin onnistuessa ovat

hy6dyt organisaatiolle usein moninkertaiset (Krasman, 2015, 10).

Onboardingilla on aiempien tutkimusten valossa havaittu olevan suoraan vaikutusta siihen, kuinka
hyvin tyontekijdt sopeutuvat ja sitoutuvat organisaatioon. Sen my6ta onboarding vihentda

vaihtuvuutta. Lisdksi onnistunut onboarding voi vaikuttaa positiivisesti tyotehoon ja tyOsta
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suoriutumiseen. (Chillakuri 2020, 1280.) Onboardingin avulla voidaan saavuttaa myds sosiaalialan
kontekstissa useita hyotyja. Onboardingilla on havaittu olevan positiivisia vaikutuksia potilas- ja
asiakasturvallisuuden parantumisessa. Myos asiakaskokemus paranee usein onboardingin myota,
koska tyontekijoilld on paremmat ldhtokohdat toteuttaa tyotehtédvidan menestyksekkaasti.
Onboarding vahentdd virheitd hoitotoimenpiteissd seki lisdd mahdollisuuksia moniammatillisen
yhteistyon toteutumiseen. Lisdksi onboarding lisdd tyontekijoiden varmuutta omaan tekemiseensa ja

tyotehtivien selkeyttd. (Mufioz ym. 2025, 399.)

2.1.1 Onboarding organisatorisen sosialisaation mahdollistajana

Onboardingiin ldheisesti liitinnédinen késite on organisatorinen sosialisaatio. Kisitteitd saatetaan
tutkimuksessa toisinaan kayttié toistensa synonyymeini, mutta tarkemman maérittelyn avulla

ndhdéén, ettd késitteet ovat toisistaan erilliset huolimatta niiden 1dheisestd yhteydesta.

Organisatorinen sosialisaatio voidaan mééritelld prosessina, jossa uusi tyontekiji alkaa
omaksumaan ty0ssi tarvittavaa tietoa ja taitoa seké organisaation kayttdytymisnormeja. Onboarding
puolestaan voidaan madritelld kdytdnnOn toiminteina, joita organisaatio toteuttaa mahdollistaakseen
uuden tyOntekijén sopeutumisen organisaatioon. Téllaisia toimia ovat esimerkiksi tyontekijan
kouluttaminen tydtehtéviinsé, tutustuttaminen organisaatiokulttuuriin ja verkostoitumisen
mahdollistaminen. (Didion ym. 2024, 2.) Organisatorisen sosialisaation voidaan siis katsoa olevan
laajempi ilmio, jolla kuvataan sitd, miten tyontekijd sopeutuu organisaatioon. Onboarding taas on
organisatorisen sosialisaation mahdollistaja ja organisaation toteuttama strateginen toimenpide, jolla
sosialisaatiota pyritddn toteuttamaan. (Bauer & Erdogan 2011, 55; Frogéli ym. 2023, 2.)
Onboarding kattaa organisaation kdytdnnon toimet sosialisaation edistdmiseksi uuden tyontekijan
uran alkuvaiheessa. Tarked ero késitteiden valilld liittyy juuri aikaan: organisatorista sosialisaatiota
voi tapahtua missé vaiheessa tahansa henkilon tyduraa, kun taas onboarding keskittyy juuri

tydsuhteen alkuvaiheen toimiin ja on kestoltaan mééritellyn pituinen. (Didion ym. 2024, 2.)

Téssd tutkielmassa halutaan keskittyd juuri niihin kdytdnnon toimiin, joita suomalaisissa
sosiaalialan organisaatioissa on kdytdssd tyontekijén aloittaessa uuden tyonsai ja jotka toteutuvat
organisaation toimesta. Tutkielman tarkoituksena on tarkastella ndiden kiytdnnon toimien
vaikutusta organisaatiositoutumisen muodostumiseen. Tdmain takia tutkielmassa keskitytdan

kuvaamaan juuri onboarding-kisitetta.
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2.2 Onboardingin vaiheet ja tavoitteet
2.2.1 Bauerin 4C-malli

Erds onboarding-tutkimuksessa kadytdsséd oleva teoria on Bauerin (2010) 4C-malli, joka toimii myds
tdssd tutkielmassa onboardingia kuvaavana teoreettisena viitekehyksend. Malli kuvaa neljaa
komponenttia, joiden tulisi toteutua onnistuneen onboarding-prosessin saavuttamiseksi.
Komponentit ovat vaatimustenmukaisuus (compliance), selkeyttiminen (clarification), kulttuuri
(culture) ja yhteys (connection). (Bauer 2010, 2.) My6s Bauer (2010, 1) méérittelee onboardingin
prosessina, jossa uusia tyontekijoitd autetaan sopeutumaan uuden tyon suorituksellisiin sekd
sosiaalisiin tekijoihin. Onboarding voidaan ndhdé kdytantdind, jotka organisaatio toteuttaa

tavoitteenaan tukea uuden tyontekijén sopeutumista organisaatioon.

4C-malli 14htee liikkeelle onboardingin perusasioista, eli siitd, ettd tyontekijille kdydéaén lapi
tyOpaikan peruskiytintdja ja -sdéntoja. Ensimméinen mallin komponentti, vaatimuksenmukaisuus,
kuvaa juuri tdiménkaltaisia toimenpiteitd. Se pureutuu onboardingiin ruohonjuuritasolla ja
vaatimuksenmukaisuutena ndhddén esimerkiksi tyohon liittyvén lainsdddannon ldpikdyminen ja
tyopaikan sddntdjen kouluttaminen. Useimmissa organisaatioissa vaatimuksenmukaisuuteen
liittyvat seikat tulevat usein ldpikdydyiksi luonnostaan, vaikkei organisaatiolla olisi mietittyna
sithen tarkempia prosesseja. Puutteita havaitaan useimmiten kolmen muun komponentin kohdalla.

(Meyer & Bartels 2017, 11.)

Toinen 4C-mallin komponentti, selkeyttiminen, keskittyy tyotehtédvien lapikdymiseen ja juuri
niiden selkeyttimiseen uudelle tyontekijdlle. Selkeyttamisvaiheessa tyontekijan kanssa tulisi kdyda
lapi esimerkiksi tyohon kuuluvia jarjestelmid ja prosesseja sekd kirjaamis- tai raportointikdyténtd;ja.
Selkeyttiminen pureutuu siihen, ettd tyontekijdn varmistetaan ymmaértineen, miti hédnen
tyOtehtidvénsa sisdltdvit ja miten niitd toteutetaan. (Meyer & Bartels 2017, 11.)
Selkeyttdmisvaiheessa olisi tarkedd kdyda tyontekijan kanssa ldpi myos se, millaisia odotuksia

hineen kohdistuu (Caldwell & Peters 2018, 28).

Néama kasittdvat uuden tyontekijan tydpaikalla luomat ihmissuhteet ja verkostot sekd ymmaérryksen
siitd, millainen sanomaton organisaatiokulttuuri tyopaikalla vallitsee. (Bauer 2010, 1-2.) Kulttuuriin
perehdytettdessd uuden tyontekijan kanssa tulisi kdyda 14pi muun muassa organisaation perinteita,

arvoja, normeja ja historiaa (Meyer & Bartels 2017, 11).
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Viimeinen komponentti, yhteys, keskittyy kuvaamaan uuden tyontekijan luomia suhteita
organisaatiossa (Meyer & Bartels 2017, 11). Téssé vaiheessa yksilo alkaa omaksumaan
organisaation sosiaalista ilmapiirid ja siihen liittyvid tietoja ja taitoja. Onboarding on suuressa
roolissa siind, alkaako uusi tyontekijé tédssd kohtaa omaksumaan organisaation omakseen ja tuleeko
hénesti tydyhteison jasen. (Eklund 2023, 79.) Yhteyden luominen tukee yksilon organisaatioon
kiinnittymistd myds pitkédlld tdhtdimelld, silld tutkimuksissa on huomattu positiivista korrelaatiota
sen suhteen, ettd mitd paremmin henkil6 kokee olevansa integroitunut tyopaikan sosiaaliseen
ilmapiiriin, sitd paremmin hén viihtyy tydssdédn ja organisaatiossaan. (Van Maanen & Schein 1979,
211-212; Jokisaari & Nurmi 2009, 527-528.) Aiemman tutkimuksen valossa voidaan todeta juuri
yhteyden olevan kaikkein tdrkein sen kannalta, muodostuuko organisaatiositoutumista vai ei. Jos
yhteyksien muodostumisessa onnistutaan, tdlld on todennédkdisesti positiivinen vaikutus
organisaatiositoutumiseen seka siithen, kuinka nopeasti uudesta tyontekijésta tulee tuottava osa

organisaatiota. (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 5.)

4C-mallin pointti on kuvata onboardingia laajempana kokonaisuutena ja jasentii niiti osa-alueita,
jotka keskeisesti vaikuttavat uuden tyontekijan oppimiseen, organisaatioon sopeutumiseen seki
sithen kiinnittymiseen. Onboarding-prosessia voidaan kuitenkin lisdksi kuvata vaiheittaisena
prosessina, jossa onboarding on jaettu eri ajallisiin vaiheisiin. Niitd vaiheita kuvataan seuraavassa

alaluvussa.

2.2.2 Onboarding ajallisena prosessina

Ennakkoperehdytys

Aikaa ennen uuden tyontekijan tyohon astumista voidaan nimittdd ennakkoperehdytykseksi.
Tehokas onboarding alkaa jo siind kohtaa, kun uusi tyontekija tulee valituksi ty6hon.
Ennakkoperehdytyksen tarkoituksena on valmistella tyontekija tyohontuloon ja timén kautta
vihentdd jdnnitystd molemmin puolin uuden tyon aloittamisesta ja uuden henkilon saapumisesta
osaksi organisaatiota. Ennakkoperehdytys voi sisédltdd esimerkiksi viestittelyd tyontekijén ja
organisaation vélilld sekd informaatiota organisaatiosta, tyOtehtivistd tai esimerkiksi ensimmaisen
tyopdivén kulusta. (Snell 2006, 40.) Lisdksi ennen uuden tyontekijén tyohon astumista, jo
rekrytointivaiheessa, on tarkedd teroittaa organisaatiossa selkeéksi hdnen tyokuvansa seké péattaa

muun muassa se, ketd hdnen esihenkiloniin toimii (Crafford & Kapusinski 2014, 67).
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Onboardingin alkuvaiheeseen kuuluu olennaisena osana myds onboarding-suunnitelman luominen.
Suunnitelman keskiossa tulisi olla kysymys siitd, mitd suunnitelmalla halutaan saavuttaa. [lman
selkedd suunnitelmaa onboardingin tehokas toteuttaminen jda usein puolitiechen. Organisaatioiden ei
kannata sokeasti seurata olemassa olevia onboarding-malleja, vaan muokata niitd oman
organisaationsa tarpeiden mukaisiksi. (Eklund 2023, 75.) Onboarding-suunnitelmaa luotaessa
organisaatio voi kysya viisi kysymystd itseltddn: kuka, mitd, missé, milloin ja miten. Vastaamalla
ndihin viiteen kysymykseen, saadaan luotua selkeéd suunnitelma siitd, kuka perehdyttéé, mité aihetta
perehdytetddn, misséd perehdytys tapahtuu, milloin perehdytys tapahtuu ja milld keinoin. On tirkead
myo0s huomata, ettd onnistunut onboarding-prosessi ei valttdimatta ole jokaisen tehtavinkuvan
kohdalla samanlainen. Prosessin ja suunnitelman tulisi olla siis siltd osin joustava, ettd sitd voidaan
muokata tehtdva- sekd yksilokohtaisesti sopivaksi. (Eklund 2023, 74-75; Crafford & Kapusinski
2014, 68.)

Organisaatioissa saatetaan kohdata haasteita onboardingin resurssoinnissa ja sithen
asennoitumisessa. Organisaation sisélld tulisikin siis varmistaa, ettd onboardingiin ja sen vaiheisiin
on varattu perehdyttéjille selked valmistautumis- ja perehdyttdmisaika ja ettd koko organisaatio on
sitoutunut onboardingin tavoitteisiin. Ei siis riité, ettd ainoastaan perehdyttdjat ja esihenkild
ymmartivat onboardingin merkityksen, vaan tdmaén tulisi olla selkeéé ldpi organisaation, jotta
perehdytystd voi tapahtua kokonaisvaltaisesti arjessa myds epévirallisen sosiaalisen perehtymisen

kautta. (Persson & Revsbaek 2024, 191-192.)
Ensimmiiiset paivit ja viikot

Ensimmaéisend tyopdivand uutta tyontekijaa varten tulisi olla valmisteltuina hénen tyovilineensi ja
tyOpisteensd, tarvittavat paperity6t tulisi olla tehtyiné ja tydyhteison tulisi olla valmis ottamaan
vastaan uusi jdsen. Jos esimerkiksi tietokoneen kédyttoonotto viivistyy, viivistyy samalla
todenndkdisesti uuden tyontekijdn oppimisprosessi ja ndin ollen myos hdnen siirtymisensa
tyotehtivien tuottavaan toteuttamiseen. Uuden tyontekijdn olisi myds suotavaa tavata kollegoita ja
muita ty0yhteison jésenid jo heti alussa. (Snell 2006, 33, 35; Steer 2013, 27.) Ensimmadisten
viikkojen aikana tyontekijdn kanssa tulisi olla lépikdytyné kaikki organisaatioon ja tyOsuhteeseen
liittyvét perustekijit. Esimerkiksi organisaation kidytdnnot ja sdannot tulee kéyda 1api varhaisessa
vaiheessa. Ensimmadisten viikkojen aikana tyontekijin tulisi my0s saada kidytdnnon opastusta
tyotehtdviinsd. Oppimisen edistimiseksi ja varmistamiseksi olisi tirkeda, ettd tyontekijad ei
ainoastaan velvoiteta kiyméén onboarding-materiaaleja lipi itsendisesti, vaan ne ovat osa

onboarding-vaihetta, jossa perehdyttdjad kiy ne tyontekijan kanssa lapi. (The HR Specialist 2011, 2.)
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Tyosuhteen alkuvaiheessa uudelle tyontekijélle tulisi olla varattuna aikaa kollegoiden ja
tapaamiseen ja heihin tutustumiseen. Tarkedd on tavata myds esihenkilditd sekd muita johtoportaan
edustajia. Tyontekijoille esihenkil6t ovat usein organisaation personifioituma, jolloin tyontekija
usein mieltdd esihenkildiden kdytoksen ja teot osoituksena siitd, onko organisaatio sitoutunut heihin
vai ei. Talloin esihenkildiden osoittama huomio ndhdéén usein suoraan organisaation osoittamana
huomiona. (Cesario & Chambel 2019, 1472.) Ensimmaisind viikkoina tulisi kdyda 1dpi myds muun
muassa organisaation strategiaa, visiota ja historiaa, jotta tyontekijille tarjoutuu mahdollisuus
tutustua itse organisaatioon syvemmin. Tarkeda on sanoittaa tyontekijélle suoraan se, millainen
kulttuuri organisaatiossa vallitsee. (Crafford & Kapusinski 2014, 67.) Tyontekijélle voidaan nimetd
my0s mentori. Mentoroinnilla on havaittu olevan huomattavan positiivisia vaikutuksia siihen,
kuinka nopeasti uusi tyontekija oppii tyotehtdvénsé ja sopeutuu osaksi tyoyhteisdd. (Baker & DiPiro

2019, 1237.)
Opitun syventiminen

Tarkedd onboardingin ajallisessa suunnittelussa on ottaa huomioon se, kuinka pitkéén onboarding
kestédd. Ei ole realistista odottaa uuden tyontekijin sisdistdvin kaikki tarvittava informaatio vain
muutamassa pdivéssi. Tdmédn takia onboardingiin tuleekin suhtautua pidempikestoisena, kuukausia
kestdvina prosessina. (Steer 2013, 27.) Tydsuhteen aloittamisesta seuraavien kuukausien aikana
uusi tyontekijd syventdd osaamistaan ja rakentaa organisaatiossa ihmissuhteitaan. Onboarding ei
lopu vield siihen, kun uudelle tyontekijille on saatu koulutettua tyotehtédviin liittyvit seikat, vaan
tyontekijan kehittymistd tulee seurata pidempéén ja esimerkiksi lisdkoulutukselle tulee tarjota
mahdollisuuksia. Onboardingin alkuvaiheessa lépikédydyt asiat ovat saattaneet unohtua kuukausien
kuluessa, jolloin joitakin asioita saattaa joutua kertaamaan. (Eklund 2023, 107; Crafford &
Kapusinski 2014, 68.) Tyontekijan nakokulmasta tarked on, ettd tyontekijd ottaa vastuuta myos
omasta oppimisestaan. Yksilon pitdisi siis pystyd myds itse reflektoimaan oppimistaan ja
tarvittaessa pyytdméén lisdkoulutusta sekd ohjaamaan perehdytysti sellaiseen suuntaan, jossa

kisitellddn hianelle olennaisia asioita. (Eklund 2023, 165.)

Uusi tyOntekijéd saa usein oppia tyOstdén ja organisaatiosta my0s niin sanotun hiljaisen tiedon
muodossa. Hiljaista tietoa on jokaisella organisaation tydntekijdlld, ja siihen sisdltyvét seikat, kuten
kirjoittamattomat sadnndt ja kiyténteet sekéd organisaatiokulttuuri. Hiljainen tieto siirtyy
sosiaalisessa kanssakdymisessd, jolloin korostuu organisaation velvollisuus tarjota mahdollisuuksia

etenkin kasvokkain tapahtuvaan verkostoitumiseen. (Eklund 2023, 153—-154.)
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Tyo6suhteen ensimmaisid kolmea kuukautta voidaan pitdd tdrkeimpind tydsuhteen menestymisen
kannalta. Kolmen kuukauden aikana uusi tyontekija ehtii tutustua organisaatioon ja tyotehtiviinsa
seka kehittda sellaisia rutiineja, jotka jatkuvat usein lipi tyosuhteen. Kolme kuukautta on nidhty
kriittisend ajanjaksona organisaatiositoutumisen muodostumisen kannalta sekd yksilon tehokkuuden
ja tyotehtdvien toteuttamiseen liittyvin itsevarmuuden kasvamisen ndkdkulmasta. Menestymisen
takaamiseksi tyontekijdlle tulisi asettaa tavoitteita yhteistydssd hdnen kanssaan, joita seurataan
saannollisesti esimerkiksi kehityskeskustelujen muodossa. (Krasman 2015, 13; Baker & DiPiro
2019, 1233.) Onboardingissa kuitenkin kompastutaan usein siihen, ettd palautetta ei anneta tai sen
antamiselle ei ole varattu erillistd aikaa. Esihenkil6ltd saadulla positiivisella palautteella on havaittu
olevan korrelaatiota tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Toisaalta tydntekijdn on tirkedd saada myds
rakentavaa palautetta, jolla hin voi kehittyd paremmaksi tydtehtdavissddn. (Siiveges & Kurucz 2024,

5.)
Vakiintuminen ja sitoutuminen

Ensimmadisten kolmen kuukauden jélkeen onboardingin voidaan katsoa siirtyvén vaiheeseen, jossa
tavoitteena on vakiinnuttaa tyontekija osaksi organisaatiota ja saada hinet sitoutumaan pitkélla
tahtdimelld. Onboardingille voi olla vaikeaa méiritelld tarkkaa padttymisaikaa esimerkiksi sen
perusteella, ettd onboarding péattyisi sithen, kun tyontekijd osaa tehtdvansi kokonaisvaltaisesti.
Moni ty6tehtdva on luonteeltaan sellainen, jossa oppimista tapahtuu lapi tyosuhteen. Talloin
organisaatiossa voidaan médrittia tietylle ajanjaksolle tietty taso, johon tyontekijén toivotaan
kyseisessd ajassa padsevian. Muodollisen onboardingin voidaan sopia paittyvin tdhdn. Varsinaisen
onboardingin jilkeen on kuitenkin térkedd vield pohtia, mitd sen jdlkeen tapahtuu. TyOntekijélle
olisi hyvé asettaa uusia tavoitteita, joiden avulla kehittymistd voidaan seurata jatkossakin. (Eklund
2023, 88.) Lisdksi uudelta tyontekijaltd olisi hyva pyytda palautetta onboardingista joko
orientoivien koulutusten jdlkeen tai koko onboarding-kokonaisuuden péitteeksi, jotta organisaatio

voi kehittda toiminteitaan (Steer 2013, 29).

2.3 Onboardingin erityispiirteet suomalaisella sosiaalialalla

Pohjan onboardingille suomalaisella sosiaalialla muodostaa suoraan sosiaali- ja terveydenhuollon
valvontalaki. Laissa sdddetyn mukaisesti tyonantajalla on velvollisuus varmistaa henkildston riittdva
osaaminen vastaamaan tuotettavia palveluja ja asiakaskuntaa. TyOnantajalla on velvollisuus myos

taydennyskoulutuksen jérjestimiseen. (741/2023, 7 §.) Laissa lisdksi sdddetdén, ettd tuotettavien
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palveluiden tulee olla laadukkaita ja turvallisia seké asiakaskeskeisid (741/2023, 10 §). Suomessa
myos tyoturvallisuuslaki turvaa tyontekijan oikeutta perehdytyksen saamiseen. Tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantajan velvollisuus on perehdyttda tyontekija tyohon, tyopaikan kdytanteisiin ja
olosuhteisiin, tydmenetelmiin, tyovélineisiin ja turvallisiin tyStapoihin. Liséksi tyontekiji tulee
kouluttaa ty6hon liittyvistd haitta- ja vaaratekijoistd. Lain mukaisesti saatua perehdytysti ja

koulutusta tulee myos tdydentéa tilanteen niin vaatiessa. (738/2002, 14 §.)

Voidaan siis todeta, ettd varmistuakseen henkildstonsé riittdvastd osaamisesta ja sitd kautta
toteuttaakseen palveluja turvallisesti, olisi tyonantajan tarjottava tyontekijoilleen perehdytysté ja
kouluttautumismahdollisuuksia. Sosiaalialan ammattilaisilla luonnollisesti on pohjalla koulutus,
johon heidén ammattitaitonsa pohjaa, mutta laissakin mainitut tuotettavien palvelujen sisdlto ja
palvelujen tarve vaikuttavat olennaisesti sithen, millaisella tietopohjalla tehtdvai tulee toteuttaa.
Pelkka pohjakoulutus siis ei aina riité, jotta tehtdvdd voi toteuttaa menestyksekkadsti, jolloin uudelle
tyontekijélle onboarding-prosessi joka kattaa perehdytyksen organisaatioon ja tydtehtdvain on
olennainen osa tyon sisdistamistd. Tyo- ja organisaatiokdytinteiden kouluttamisella voidaan myos
varmistua siitd, ettd toiminta on turvallisempaa ja uusi tyontekijd on perilld asiakkaiden

palvelutarpeista.

Huolimatta lakiséateisestd velvollisuudesta perehdytyksen jarjestimiseen, suomalaisen sosiaalialan
erityispiirteeksi muodostuu onboardingin ndkdkulmasta organisaatioiden kohtaamat ongelmat
resurssoinnissa ja vastuiden jakamisessa. Monessa organisaatiossa vallitsevan kovan kiireen vuoksi
tyontekijoiden oletetaan astuvan vahvuuteen heti alussa, jolloin onboarding-toimenpiteille ei jai
aikaa. Tyotehtdvit opitaan usein niin, ettd tyontekijé on heti alusta asti mukana vahvuudessa
tekemdissa toitd. (Persson & Revsbak 2024, 191-192; Karhula 2023, 44—45.) Ongelmia muodostuu
my®0s siité, ettd tyOyhteison jdsenid ei ole valmisteltu uuden tyontekijan tuloon, jolloin tyoyhteiso ei
ole sitoutunut osallistumaan ja toteuttamaan onboardingia. Tydyhteiso saattaa kuormittua, jos
vastuu perehdyttdmisestd siirtyy heille. Tima saattaa pahimmillaan johtaa uuden tyontekijén
tyopaikkakiusaamiseen. Kokeneempien kollegoiden tuki koetaan tiarkedna ja etenkin mentorointi
nousee esiin hyviné perehdytyskiytintond, mutta usein sen ajatellaan korvaavan formaali,

organisaation tarjoama perehdytys. (Persson & Revsbak 2024, 191-192.)

Suomalaista sosiaalialan palveluiden toteuttamista méadrittdvat useat lait, kuten laki sosiaalihuollon
ammattihenkil6istd (817/2015), laki potilaan asemasta ja oikeuksista (785/1992) ja laki
sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000). Organisaation tulee siis onboardingin

aikana varmistua siité, ettd uusi tyontekijd on tietoinen, mitké lait hdnen tyotehtdvidin sditelevit
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sekd mika lakien siséltd on. Tarvittaessa onboarding voi siis esimerkiksi siséltda lisdkoulutusta
lakipykaélistd, jos tdhdn ndhddin tarvetta. Onboardingissa tulisi kdyda 1dpi myos lakiin perustuvaa
vaitiolo- ja salassapitovelvollisuutta. Kaikilla terveyden- ja sosiaalihuollon ammattihenkil6illé on
tama velvollisuus. Ty0Opaikasta ja tyotehtdvista riippuen vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus saattaa
siséltii erilaisia asioita, jolloin tdstd muodostuu tirked seikka onboarding-prosessissa
lapikdytavaksi. Vaitiolovelvollisuus on sisdllollisesti laaja, ja tulee huomioida, etti
vaitiolovelvollisuus ei lakkaa tyontekijdn poistuessa siitd asemasta, jossa tieto luottamuksellisista
asioista on saatu, vaan jatkuu vield sen jdlkeenkin. (LVV — Vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus
sosiaali- ja terveydenhuollossa.) Etenkin alalle tuleville uusille tyontekijoille vaitiolo- ja
salassapitovelvollisuuden laajuus voi olla epdselvdd, jolloin sen ldpikdymiseen kannattaa kéyttaa
aikaa. Kadymalla ldpi vaitiolo- ja salassapitovelvollisuutta onboardingin aikana, kykenee tyonantaja
myds niin sanotusti varmistamaan omaa selustaansa varmistumalla siitd, ettd tyontekija on aidosti

aiheesta tietoinen ja késittdd, mitka seikat tyOpaikalla kuuluvat salassapidon piiriin.

Tarkeédn seikan sosiaalialan onboardingissa muodostavat myos eri sosiaalialalla kdytossd olevat
jérjestelmadt ja esimerkiksi kirjaamiskdytdnndt. Kirjaamista tehdddn usein monialaisessa
yhteistydssd muiden toimijoiden kanssa, jolloin kirjaamiskdytannot saattavat myos vaihdella
toimijoittain. Esimerkiksi asiakastietolaissa ja sosiaalihuoltolaissa on mééritelty, millaisia tietoja
asiakkaan tietoihin tulee kirjata. Tdman liséksi organisaatioilla on kuitenkin usein myds omia
ohjeita siitd, millaisia asioita asiakaskohtaamisista on tapana kirjata ylos. (THL — Kirjaaminen
sosiaalihuollossa.) Ei riitd, ettd uusi tyontekijd tuntee yleiset kirjaamiskdytdnnot, vaan organisaation
spesifien kirjaamiskdytidntdjen perehdyttdmiseen tulee varata aikaa. Sosiaalialalla on my0s kiytossa
useita eri jarjestelmid, jotka voivat vaihdella organisaatiokohtaisesti. (LVV — Sosiaali- ja
terveydenhuollon tietojérjestelmét.) Myds jarjestelmédperehdytyksen tulisi siis olla olennainen osa

sosiaalialan onboardingia.

Lisdksi olennainen osa sosiaalialalla tydskentelyé on asiakasturvallisuus. Sosiaalialan ammattilaiset
tyoskentelevit eritasoisissa ja -tyylisissd yksikoissd, joissa myds turvallisuusndkdkulmat korostuvat
eri tavoin. Seka sosiaali- ja terveydenhuollon valvontalakiin ettd tyoterveyslakiin pohjautuen
tyonantajalla on perehdytyksen aikana velvollisuus varmistua siitd, ettd henkilostd on tietoinen
mahdollisista turvallisuusuhista ja on myos kykenevédinen toimimaan uhan osuessa kohdalle
(741/2023, 7 §; 738/2002, 14 §). Turvallisuuskoulutuksen tulisi koostua useasta eri osa-alueesta, ja
tyontekijén kanssa tulisi tyOpaikka- ja tyotehtdvikohtaisesti kdyda lapi esimerkiksi laite- ja
tilaturvallisuutta, hygieniaa, ladketurvallisuutta, asiakastietojen késittelyd, vaitiolo- ja

salassapitovelvollisuutta seki hiirio- ja poikkeustilanteita. Asiakasturvallisuutta edistdd myds se,
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ettd perehdytyksen aikana kéytdisiin lapi asiakkaisiin liittyvid erityispiirteitd ja mahdollisia
turvallisuuteen vaikuttavia tekijoitd. (Asiakas- ja potilasturvallisuuskeskus — Asiakas- ja

potilasturvallisuuden perehdytys.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon valvontalain mukaisesti tyOnantajan tulee varmistua henkildstonsi
osaamisen tasosta ja jarjestdd tdydennyskoulutusmahdollisuuksia. Toisaalta myos tyontekijalla
itsellddn on velvollisuus ylldpitdd osaamistaan ja tarvittaessa pyytda lisdkoulutusta. (741/2023, 7 §.)
Organisaation olisi hyvd huomioida timéa onboardingin lopuksi, jolloin toteutetaan perehdytyksen
seurantaa ja mahdollisen jatkokouluttautumisen mietintdd. Uuden tyontekijdn kanssa voidaan
esimerkiksi yhdessi pohtia, tarvitseeko hén juuri silld hetkelld lisdkoulutusta, tai onko hanelld

tulevaisuutta ajatellen jatkokoulutustoiveita.
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3 Organisaatiositoutuminen

3.1 Organisaatiositoutumisen maaritelma ja merkitys

Organisaatiositoutumista on ilmioni tutkittu jo kauan, mutta sen miéritelmét vaihtelevat tutkijoiden
vélilld. Erilaisia médritelmid on useita kymmenii, ja haasteita konseptin tutkimuksessa onkin
aitheutunut juuri siité, ettd tutkijat ovat organisaatiositoutumisen maaritelmastd sekd sen syntysyisté
ja vaikutuksista usein montaa eri mielti. (O’Reilly & Chatman, 1986, 492.) Méairitelmissd voidaan
ndhdi eroja esimerkiksi sen suhteen, pitdvétko tutkijat organisaatiositoutumista yksiulotteisena vai
moniulotteisena ilmiona seka siind, ndhddidnko organisaatiositoutuminen asenteesta vai kdytoksesti
kumpuavana (Jaros ym. 1993, 954). Yksinkertaisimmillaan organisaatioon sitoutuminen voidaan
madritelld niin, ettd tyontekijd on sitoutunut pysyméaén organisaatiossa ja ei ole 1dhdossa sieltd pois
(Saari & Koivu 2017, 65). Tdménkaltainen selitys on kuitenkin hyvin pelkistetty kuvaus
organisaatiositoutumisesta, sillé pelkka organisaatiossa pysyminen ei vield kerro mitéén
sitoutumisen tasosta tai laadusta. On térkedd huomata, ettd organisaatiositoutuminen pelkkina

konseptina ei vield tuota arvoa organisaatiolle, vaan on sukellettava méaritelméssd syvemmalle.

Meyer ja Allen (1991) padtyivit méarittelemiin organisaatiositoutumista sen psykologisen
ulottuvuuden kautta, eli heiddn mukaansa tyontekijd muodostaa erdénlaisen psykologisen
sopimuksen tai tilan organisaation kanssa, joka ohjaa sitd, miten tyontekijd organisaatioon
suhtautuu. Tédssd madritelméssd sitoutumisen katsotaan ohjaavan tydntekijan pdatoksid sen suhteen,
kauanko hin pysyy organisaatiossa ja millaiseksi tyontekijdn suhde ja suhtautuminen organisaatiota
kohtaan muodostuu (Meyer & Allen 1991, 67; Allen & Meyer 1996, 252.). Meyerin ja Allenin
(1991, 70) mukaan sitoutumisen itsessddn voidaan katsoa muodostuvan siitd, millaisia kokemuksia
tyontekijd saa organisaatiossa ja miten kyseiset kokemukset ovat linjassa tyontekijdn odotusten,
arvojen ja tarpeiden kanssa. Tadméankaltainen maaritelma, jossa organisaatiositoutumista lahestytdan
nimenomaan psykologisen tilan kautta, on ldsnd my0s useiden muiden tutkijoiden luomissa
médritelmissi. Eroavaisuuksia 10ydetdén kuitenkin siitd, mité eri tutkijat nikevat
organisaatiositoutumista synnyttivina tai heikentéivina tekijoiné. Naité tekijoitd kisitellddn

alaluvussa 3.3.

Organisaation ndkdkulmasta olennaista on selvittdd, miké saa tyontekijén sitoutumaan ja millaiset
seikat vaikuttavat sithen, minké tyyliseksi sitoutuminen muodostuu. Jos organisaation ainut tahtdin
sitoutumisen osalta on vihentdd vaihtuvuutta, organisaatio ei huomioi organisaatiositoutumisen

syvempid ulottuvuuksia eikd ndin ollen pysty hyddyntdmain sitoutumista sen tdyteen potentiaaliin.
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Jotta organisaatiositoutumisen tdysi hyoty saadaan kiyttoon ja organisaation tehokkuus kasvaa,
tulisi sitoutumisen olla sen tyyppisti ja silld tasolla, ettd tyontekija kokee olevansa sitoutunut
tyotehtiviinsd, haluaa suorittaa ne tehokkaasti ja luotettavasti sekd kokee mielekkadksi suorittaa

tehtdvid my0s oman perustyonkuvansa ulkopuolelta. (Meyer & Allen 1991, 73.)

Kun tyontekiji on sitoutunut, hén yleensd samaistuu organisaation tavoitteisiin ja haluaa tehdi
parhaansa edistddkseen niitd. Korkealla sitoutuneisuuden tasolla organisaatio nauttii usein monista
positiivisista eduista, silld télloin tyontekijoiden halu vaihtaa typaikkaa on pienempi, tyon laatu
kasvaa sekd henkilosto on tehokkaampaa ja mahdollisesti innovoivampaa. (Leiviskd 2011, 120—
121.) Kokonaisuudessaan organisaatioiden oli hyva tdhditd korkeaan organisaatiositoutumisen

tasoon, koska sillé on usein suora positiivinen vaikutus organisaation tulokseen (Eklund 2023, 66).

3.2 Organisaatiositoutumisen ulottuvuudet

Organisaatiositoutumisen maéérittelyssd voidaan ndhda eroja myds siind, pitdvatko tutkijat
organisaatiositoutumista yksiulotteisena vai moniulotteisena ilmiéna. (Jaros ym. 1993, 954).
Yksiulotteista organisaatiositoutumista voisi yksinkertaisimmillaan selittdé niin, ettd yksilon
ajatellaan joko olevan sitoutunut organisaatioon tai vaihtoehtoisesti yksilo ei ole sitoutunut
organisaatioon. Taminkaltaisessa mallissa organisaatiositoutuminen ndhdaan yksitasoisena, ja
sitoutumisen kohdalla keskitytdén juuri nimenomaan sithen, onko henkild sitoutunut vai ei.
Yksiulotteinen ajattelutapa ei juurikaan késittele sitd, miksi henkil6 on sitoutunut tai minka tyylisti
hénen sitoutumisensa on. Yksiulotteisen ja moniulotteisen ilmion kohdalla voidaan nidhdé eroja
my®0s siind, miten tutkijat suhtautuvat sithen, mita sitoutuminen ylipdédtdan heidan mielestdin on.
Yksiulotteisessa mallissa keskidssd on yksilon toteutuva kayttdytyminen. Yksiulotteisessa mallissa
yksilod pidetddn sitoutuneena yksinkertaisesti silloin, kun han péattad jdada organisaatioon. Etenkin
varhainen organisaatiositoutumiseen liittyva tutkimus keskittyi pitkélti kuvaamaan ilmioté
yksiulotteisuuden kautta. Yksiulotteisuuden heikkous muodostuu kuitenkin mallin
yksinkertaisuudesta. Kuten uudemmissa tutkimuksissa on esitetty, voivat tyontekijét olla
sitoutuneita eri tasoilla ja erityyppisesti. Télloin yksiulotteinen malli ei riitd selittiméan sitd, miksi
sitoutuneet tyontekijét voivat kuitenkin suhtautua organisaatioon keskenéén eri tavoin ja heididn

kdytoksensd voi erota toisistaan. (Rodriguez ym. 2006, 77-78.)

Myodhemmin vaiheen tutkimuksissa moniulotteinen katsantokanta organisaatiositoutumiseen on

yleistynyt ja sitd voidaan pitdd nykyéén vallitsevana késityksend. Moniulotteisessa ndkokulmassa
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organisaatiositoutumisen ndhdéén monitasoisena ilmiona. Sitoutumisen katsotaan konkreettisen
kaytoksen lisdksi muodostuvan myds psykologisista ulottuvuuksista, eli siitd, miten tyontekijd on
sitoutunut organisaatioon ja kuinka syvallisesti. Moniulotteinen malli pyrkii siis pureutumaan
sitoutumisen syihin ja sitd kautta selittdmaan yksilon kdyttdytymistd organisaatiossa ja hinen
suhtautumistaan organisaatioon. Moniulotteisessa mallissa tunnistetaan eri sitoutumistyyppien
olemassaolo ja keskiOssd on ajatus siitéd, ettd kaikentyyppinen sitoutuminen ei ole yhtd hyoddyllista

organisaatiolle. (Meyer & Allen 1991.)

Moniulotteisessa ndkdkannassa organisaatiositoutumiseen tutkijat katsovat, ettd
organisaatiositoutuminen koostuu useasta eri sitoutumisen tyypista ja sitoutumistyypit voivat vallita
my0s samanaikaisesti. Tdllaista mallia organisaatiositoutumisesta ovat kehittdneet muun muassa
Meyer ja Allen (1991). Siind organisaatiositoutumisen tyypit on jaettu kolmeen: affektiiviseen,
jatkuvuuteen perustuvaan ja normatiiviseen. Heiddn malliaan kédsitellddn alaluvussa 3.4.
Seuraavassa alaluvussa késitellddn esimerkkeja tekijoistd, jotka synnyttavét

organisaatiositoutumista.

3.3 Mika synnyttaa organisaatiositoutumista?
3.3.1 Yksiloon liittyvat tekijat

Aiemmissa organisaatiositoutumiseen kohdistuvissa tutkimuksissa on noussut esiin, etté tietyt
yksil6t ovat luonteeltaan sitoutuvaisempia kuin toiset. Personallisuustekijoitd, joilla on havaittu
olevan positiivinen vaikutus sitoutumiseen, ovat muun muassa itseohjautuvuus ja proaktiivisuus,
tunnollisuus, optimismi, hyvé itsetunto seki sisdinen motivoituneisuus. (Wollard & Shuck 2011,
434-435.) Taipuvaisuuteen sitoutua voi vaikuttaa myds tyontekijan ikd, silld sitoutumistaipumuksen
on havaittu kasvavan, mitd vanhemmaksi yksilo tulee. Vanhemmat tyontekijét siis sitoutuvat
herkemmin kuin nuoremmat. Tétd on selitetty muun muassa silld, ettd nuoremmat tyontekijét
saattavat keskittyd herkemmin tyon negatiivisiin puoliin, kun taas vanhemmat tyontekijét saattavat
olla taipuvaisempia keskittymidn tyon tarjoamiin positiivisiin seikkoihin. Vanhemmat tyontekijét
my0s saattavat ndhdd mahdollisuutensa tyomarkkinoilla rajallisemmiksi kuin nuoret, jolloin he
saattavat muokata odotuksiaan nykyisestd tyostddn alemmiksi ja nédin kasvattavat sitoutumistaan.
My0s Suomessa terveydenhuollossa sairaanhoitajien parissa toteutettu tutkimus on linjassa timén
kanssa, koska Flinkmanin ym. tutkimuksessa havaittiin niiden sairaanhoitajien olevan

sitoutuneempia, jotka olivat olleet tydssddn yli 15 vuotta. Lisdksi suomalaisessa vammaishuoltoon
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suuntautuneessa tutkimuksessa todettiin nuorten tydntekijoiden harkinneen tydstd 1ahtemisti
todennikoisimmin. (Gostautaité & Bucitiniené 2015; 110, Flinkman ym. 2008, 729; Hyytidinen ym.
2015, 218.)

Yksiloon liitdnnédinen tekijd, jonka on havaittu edistdvén organisaatiositoutumista, on yksilon
uratavoitteet ja niiden yhteensopivuus organisaation kanssa. Tyontekijoiden on havaittu olevan sitd
sitoutuneempia, mitd paremmat mahdollisuudet organisaatio tarjoaa uralla etenemiseen seké yksilon
taitojen kehittdmiseen. (Sidorcuka & Chesnovicka 2017, 808.) Lisdksi yksilon arvoilla on tekemista
sen kanssa, muodostuuko organisaatiositoutumista. Jos yksilo kokee henkilokohtaisten arvojensa
olevan linjassa organisaation arvojen kanssa, on sitoutumisen muodostuminen todennikdisempaa.
Télloin yksild samaistuu organisaatioon ja hiin haluaa toteuttaa tydarjessa arvoja todeksi.
(Noraazian & Khalip 2016, 19.) Organisaatiositoutumista voivat liséksi synnyttdd myos yksilon
aiemmat kokemukset sekd kulttuuri, jossa hdn on kasvanut. Jos esimerkiksi perhekulttuuri tai maan
kulttuuri vaalii sitoutumista, yksilo saattaa sitoutua todenndkdisemmin organisaatioon. (Allen &

Meyer 1990, 4.)

3.3.2 Organisaatioon liittyvat tekijat

Heiskanen ym. (2017) ovat toteuttaneet tutkimusta suomalaisissa tietointensiivisisséd yrityksissa.
Heiddn tutkimuksensa mukaan suomalaistyontekijdt eivit pddasiassa sitoudu itse organisaatioon,
vaan ensisijaisesti omaan tydyhteisoonsa seké tiimiinsd. Liséksi haastateltavat kokivat olevansa
enemmain sitoutuneita uraansa ja asiakkaisiinsa kuin organisaatioon. Organisaation merkitysti ei
myOskddn aina osattu sanallistaa, mutta organisaatio koettiin niin sanotusti kaiken mahdollistavana
taustatekijina, puitteet tarjoavana tekijana, jolloin organisaatioon alettiin kiinnittdd enemmaén
huomiota silloin, jos tydpaikalla havaittiin ongelmia. Tiimin tirkeys nousi tutkimuksessa selkedsti
eniten kohteeksi, johon haastateltavat kokivat olevansa sitoutuneita ja erinomaisen tiimin koettiin
samalla lisddvdn my0s itse tyon mielekkyyttd. Toisaalta tiimi ja esihenkil6t voidaan kokea
organisaation ilmentymaéni tydpaikalla. (Heiskanen ym. 2017, 71-76.) Myos Meyer ym. (1998)
tukevat titd ndkokulmaa, silld heidin tutkimuksensa mukaan organisaatioon kokonaisuutena
sitoutumisen lisdksi tyontekijit ovat usein erityisen sitoutuneita organisaation sisdisiin elimiin ja
toimijoihin, kuten tiimeihin ja esihenkil6ihin. Heiddn mukaansa myds henkil6t, joiden sitoutuminen
organisaatioon itsessddn on heikohkoa, saattavat silti kokea olevansa vahvasti sitoutuneita juuri
organisaation sisdisiin toimielimiin. (Meyer ym. 1998, 84.) Randall ja Cote (1991) puolestaan

toteavat tutkimuksessaan tiimiin sitoutumisen olevan seikka, joka edistdé organisaatioon
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sitoutumista. Heiddn mukaansa sosiaalinen osallisuus tydpaikalla on omiaan kasvattamaan
sitoutuneisuuden tasoa, silld hyvit tydihmissuhteet omaava henkild saattaa olla haluttomampi

lahtemain organisaatiosta. (Randall & Cote 1991, 199.)

Johtaminen ja esihenkiloty6 ovat seikkoja, jotka onnistuessaan edistdvit huimasti
organisaatiositoutumista, mutta toteutuessaan heikosti, voivat olla tuhoisia tyontekijan
organisaatiositoutumisen kannalta, silld esihenkild ndhddén usein organisaation edustajana. Useat
tutkimukset ovat havainneet esihenkilotyon yhtenad tdrkeimmisti organisaatiositoutumista
rakentavista seikoista. Esihenkiloiden toivotaan olevan ymmartaviisié ja kannustavia. (Sidorcuka &
Chesnovicka 2017, 808.) Sitoutumiseen vaikuttaa positiivisesti sellainen esihenkilotyd, jossa
esihenkil0 saa luotua alaisilleen tunteen siitd, ettd heisté vélitetddn ja esihenkild on valmis
tarjoamaan apuaan matalalla kynnykselld. (Imam ym. 2023, 491). Sitoutumista lisdd myds tunne
siitd, ettd esihenkild kykenee johtamaan substanssia ja omaa ymmarryksen siitd, miltd alaisen
tyotehtivit aidosti nayttavit, silld esihenkil6ltd toivotaan ammatillista tukea. Sotealan
tyontekijéiden sitoutumista tutkitusti vihentdd kokemus siité, ettd esihenkilo ei ymmarré alaa
ammatillisesta ndkokulmasta. (Ring ym. 2019, 95; McCabe & Sambrook 2013, 961.) Suomessa
vammaishuollossa toteutetun tutkimuksen mukaan vammaishuollon tydntekijoilld esiintyy muihin
aloihin verrattuna enemmén tyytymattomyyttd juuri esihenkildiltd saatuun tukeen (Hyytidinen ym.

2015, 215).

Myos organisaatiokulttuuri koetaan tarkeédksi tekijaksi organisaatiositoutumisen muodostumisessa.
Parhaimmillaan organisaatiokulttuuri onnistuu luomaan tyontekijille merkityksellisyyden tunnetta
ja ajatuksen siitd, ettd hdn on osa jotakin suurempaa. (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 4.) Etenkin
esihenkilotyo6lld on koettu olevan suuri merkitys siind, millaiseksi organisaatiokulttuuri rakentuu.
Nostaakseen sitoutumisen tasoa, tulisi esihenkilotyon olla kannustavaa ja positiivista ja antaa
tyontekijoille tilaa kehittyd. (Wollard & Shuck 2011, 435-436.) Koska esihenkil6 saatetaan nihda
organisaation edustajana alaisten keskuudessa, on esihenkilotyolld tiarked merkitys siithen,

millaisena tyontekijit ndkevit liséksi organisaation itsessddn (Heiskanen ym. 2017, 76).

Organisaatioon liittyvénd tekijdna tirkednd sitoutumista edistiva tekijand esiin nousee my0s
onboardingin merkitys. Tarkkaan raamitettu onboarding vahvistaa organisaatiositoutumista etenkin
siksi, ettd se vihentdd epdvarmuuden tunteita uusissa tyontekijoissd. (Mercurio 2015, 407.)
Térkednd seikkana soteammattilaisten keskuudessa pidetdén kollegoilta saatavaa tukea ldpi koko
tyosuhteen ajan, ei siis ainoastaan tydsuhteen alussa. Etenkin kokeneempien kollegoiden tuki

koetaan tdrkedna ja heiddn toivotaan toimivan mentoreina. Mentorointisuhteilla onkin havaittu
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olevan korrelaatiota affektiivisen sitoutumisen muodostumisessa. (Ring ym. 2019, 95; Mercurio
2015, 408.) Ylipaatdan organisaation HR-toiminnoilla on havaittu olevan vaikutusta
organisaatiositoutumisen muodostumiseen. HR-toiminnot, jotka pohjaavat sitoutumisteorioihin,
voivat kasvattaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta seké saada tyontekijat nakemaéin organisaation

positiivisemmassa valossa. (Mercurio 2015, 407.)

Tyontekijét tapaavat arvostaa tydstddn saamaa positiivista palautetta ja palautetta toivotaan seka
kollegoilta, alaisilta ettd esihenkil6iltd (Sidorcuka & Chesnovicka 2017, 808). Etenkin esihenkildiltd
saatavan palautteen merkitys on suuri ja silld on huomattu olevan merkitystd myos siihen, kokeeko
tyontekijd psykologisen turvallisuuden tunnetta organisaatiossa (Imam et el. 2023, 491).
Psykologinen turvallisuus on térked tekija sitoutumisen kannalta, ja sitd voidaan edistdd muun
muassa kannustavan ja positiivisen tydilmapiirin avulla. Positiivisilla tunteilla on tutkimuksissa
havaittu olevan olennainen rooli organisaatiosta muodostuvan mielikuvan kannalta ja niiden on

havaittu nostavan sitoutumistasoa (Jarvensivu ym. 2020, 239).

Organisaatiositoutumista on havaittu lisddvin myos vaikuttamismahdollisuudet organisaatiossa.
Tyontekijoiden sitoutumista lisdd tunne siité, ettd he ovat olennainen osa organisaation menestysta
sekd voivat vaikuttaa tyohonsé ja organisaation kéytinteisiin. Tyontekijit haluavat siis kokea
itsensd ja positionsa tirkeiksi sekd tiimin silmissé ettd koko organisaation mittakaavassa. TyOsti
kaivataan tunnustusta ja kiitosta. (Wollard & Shuck 2011, 436; Ring ym. 2019, 95; McCabe &
Sambrook 2013, 960.)

3.3.3 Tyohon liittyvat tekijat

Ty0ssd itsessddn tarkedksi sitoutumisen kannalta on havainnoitu tyon mielekkyys ja sen tarjoamat
haasteet. Sitoutumisen lisdédmiseksi tyonkuvan tulisi olla sopivan haastava. Lisdksi tyonkuvan tulee
olla tarpeeksi selked, jotta tyontekija kokee voivansa toteuttaa tehtdvad menestyksekkadsti.
(Wollard & Shuck 2011, 436; Flinkman ym. 2008, 729, 735.) Flinkman ym. (2008) kuvaavat
tutkimuksessaan suomalaisten sairaanhoitajien ajatuksia organisaatiositoutumisesta ja heidin
mukaansa sairaanhoitajat kokevat tyonsd kuormittavana etenkin tyon valtavan vastuun ja liiallisen
tyotehtdvien midrian vuoksi. Kuormittavuus johtaa osalla burnoutiin ja kovaan stressiin, jotka
puolestaan vdhentdvét sitoutumista merkittidvasti. Ty0ltd toivotaan vaihtelevuutta, mutta ei liiallista

tyotehtdvien kasaantumista. (Flinkman ym. 2008, 729.)
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Ty0ssé arvostetaan myos joustavuutta, kuten mahdollisuutta suunnitella aikataulut tai vaikuttaa
tyonkuvaan (Sidorcuka & Chesnovicka 2017, 810; Flinkman ym. 2008, 729). Sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijit kokevat aiemman tutkimuksen valossa tarkednd my0s tydssd koetun
autonomian (Purvis & Cropley 2003, 117). Téysi autonomia ei usein ole tydssd mahdollista, mutta
tyontekijin autonomian tunnetta pystytidén vahvistamaan tukemalla heidén

vaikutusmahdollisuuksiaan organisaatiossa (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 3).

Sotealan ammattilaiset pitavit korkeassa arvossa sitd, ettd tyonantaja aidosti tarjoaa heille ty9ssa
mahdollisuuden viettdd aikaa asiakkaiden kanssa ja toteuttaa asiakastyotd laadukkaasti. Juuri
asiakasty0 lasketaan monen sotealan tyontekijan mielestd tyon tarkeimpien seikkojen joukkoon.
Asiakastyon menestyksekkidseen toteutumiseen liitdnnéisend sitoutumista vahvistavat myos
tyonantajan tarjoamat kehittymismahdollisuudet, silld soteammattilaiset haluavat pitdi huolta
omasta ammatillisesta osaamisestaan. He pitdvit tarkednd sekéd henkilokohtaisia mahdollisuuksiaan
kehittymiseen ettd organisaation kehittymistd kokonaisuutena. Kehittymisti pidetddn tarkedna
laadukkaan asiakastyon mahdollistajana. (Ring ym. 2019, 94; McCabe & Sambrook 2013, 961.)
Kehittymismahdollisuuksien lisdksi myos urakehityksen tukeminen lisdd organisaatiositoutumista

(Hyytidinen ym. 2015, 223).

Vaikka monet tyohon liittyvét tekijét, jotka edistavét sitoutumista ovat sisdisen motivaation
tuotoksia, ei voida kuitenkaan sivuuttaa ulkoisia motivaattoreita. Organisaatiositoutumista lisda
tunne siitd, ettd tyontekija kokee hénté arvostettavan myods monetaarisesti, eli han kokee saavansa
sopivasti palkkaa tai muita etuuksia. (Wollard & Shuck 2011, 436.) Sairaanhoitajien parissa tehdyn
tutkimuksen perusteella voidaan todeta huonoksi koetun palkan olevan heidén keskuudessaan yksi
eniten sitoutumista vihentivistd tekijoistd, silld palkan ei koeta tdisméadvén tyon vaativuuteen ja

tyokuormaan (Flinkman ym. 2008, 729, 735).

Z-sukupolveen eli noin vuosina 1997-2012 syntyneisiin kohdistuneissa tutkimuksissa on huomattu,
ettd kyseiseen sukupolveen kuuluvat tyontekijit arvostavat suoraan tyohon liittyvien seikkojen
liséksi perhe-elaméé, yhteisdjd ja sosiaalisia verkostoja ja he haluaisivat tyon toimivan ndita
tukevana elementtind. Organisaatiolta toivotaan siis enenevassd maarin mahdollisuutta yhdistda tyo
ja vapaa-aika saumattomammin. (Sidorcuka & Chesnovicka 2017, 808.) Sairaanhoitajiin
kohdistuvassa tutkimuksessa havainnoitiin sairaanhoitajia kuormittavan huono tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen mahdollisuus esimerkiksi kellon ympéri sijoittuvien tydtuntien takia (Flinkman

ym. 2008, 729).
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Yksiloon liittyviit tekijit Organisaatioon Tyohon liittyvit tekijit
liittyvit tekijiit
Yksilon persoonaan liittyvat Sosiaalinen osallisuus Tyo6n ja vapaa-ajan
ominaisuudet, kuten organisaatiossa tasapainon merkitys

itseohjautuvuus, tunnollisuus

ja optimismi

Demografiset tekijit, Tydyhteison tuki Tyon mielekkyys,
kuten 1kd vaihtelevuus ja haastavuus
Yksilon aiemmat kokemukset Johtaminen ja Tyonkuvan
ja ympéaroiva kulttuuri esihenkilotyo selkeys
Yksilon uratavoitteet Organisaatiokulttuuri Joustavuus ja
ja arvot autonomia
Onboarding-toimenpiteet ja Kehittymis- ja
niiden onnistuminen uramahdollisuudet
Vaikuttamismahdollisuudet Palkka ja
organisaatiossa muut edut

Taulukko 1: Organisaatiositoutumista synnyttédvdt tekijét

3.4 Meyerin ja Allenin organisaatiositoutumismalli

Yksi tunnetuimmista malleista kuvaamaan tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon on Meyerin
ja Allenin (1991) sitoutumismalli. Se jakaa sitoutumisen kolmeen muotoon: affektiiviseen,
jatkuvuuteen perustuvaan sekd normatiiviseen. Meyer ja Allen edustavat mallillaan sité tutkijoiden
koulukuntaa, jotka nékevét organisaatiositoutumisen moniulotteisena ilmiond, silld heidin
mukaansa organisaatiositoutuminen koostuu sitoutumistyypeisté, jotka eivét ole keskendén
samanlaisia. Heiddn mallinsa mukaan yksilo voi organisaatiossa olla sitoutunut kerralla usealla eri
tavalla ja sitoutumisen muodolla on suoraan vaikutusta siihen, kuinka hyodyllistd sitoutuminen
oikeastaan on organisaatiolle. (Allen & Meyer 1996, 252-253.) Téssi alaluvussa pureudutaan

mallin mukaisiin kolmeen sitoutumistyyppiin.

Affektiivisesti sitoutuneen tyontekijdn organisaatiositoutuminen perustuu siihen, ettd hén
nimenomaisesti haluaa olla t6issé kyseisessd organisaatiossa. Tyontekijd tuntee kuuluvansa

organisaatioon ja hén viihtyy sielld hyvin. Tyontekijd myds usein kokee organisaation arvojen
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olevan linjassa omien arvojensa kanssa, ja hdn kokee saavansa organisaatiolta myds jotakin
takaisin, kuten kokemuksia. Affektiivinen sitoutuminen perustuu siis sal/uun jidda organisaatioon.
(Meyer & Allen 1991, 67, 76.) Affektiivisesti sitoutunut tyontekija usein kokee ylpeytta
organisaatiossa tyoskentelysti ja haluaa tulla yhdistetyksi sithen (Jaros ym. 1993, 954).

Affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen saattavat osaltaan vaikuttaa muun muassa se, miten
tyontekijd kokee, ettd ennen tydsuhteen alkua asetetut odotukset tayttyvit, sekd se, kuinka selkedksi
tyontekijd kokee oman roolinsa. Organisaatiolla itsessdén on my0s iso rooli: organisaation
tarjoamalla tuella sekd luotettavuudella on huomattu olevan vaikutusta affektiivisen sitoutumisen
muodostumiseen, kuten myos silld, miten esihenkil6 ottaa tyontekijin huomioon. Ylipdataan
psykologisen turvallisuuden tunteella on havaittu olevan korrelaatiota affektiivisen sitoutumisen
muodostumisen kanssa. Affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen saattavat vaikuttaa myds muun
muassa tyon tarjoamat haasteet sekd mahdollisuudet. Affektiivisen sitoutumisen on myds huomattu
perustuvan vahvasti sithen, kuinka autonomista tyon teko on, paljonko tydntekijda osallistetaan
paatoksentekoon ja kokeeko tyontekijd onnistumisen tunnetta tydssddn. Tyontekija haluaa kokea
olevansa tirked osa organisaatiota ja saavansa saavutuksistaan myds kiitosta seké palkkioita.
(Meyer & Allen 1991, 71; Allen & Meyer 1996, 263.) Demograafisten tekijoiden, kuten yksilon idn
tai sukupuolen vaikutusta on tutkittu affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen, mutta tutkijoiden
vdlilld ei ole muodostunut aiheesta konsensusta tutkimuksista saatujen tulosten vaihdellessa

merkittdvisti keskendin (Noraazian & Khalip 2016, 19).

Normatiivisesti sitoutunut henkil6 kokee, ettd hinelld on jonkinlainen moraalinen velvollisuus
pysya tyOpaikassa. Tdminkaltaisessa tilanteessa suhde tyonantajan ja tyontekijan vélilld on
vadristynyt, ja tyontekija kokee jollakin tapaa olevansa velkaa organisaatiolle. Velvollisuudentunne
voi syntyé esimerkiksi siitd, ettd organisaatio panostaa aikaa ja rahaa uuden tyontekijan
perehdyttdmiseen. Normatiivinen sitoutuminen perustuu siis velvollisuuden tunteeseen
organisaatioon jaamisestd. (Meyer & Allen 1991, 72, 78.) Organisaation sisdinen kulttuuri saattaa
my0s vaikuttaa normatiivisen sitoutumisen muodostumiseen, jos uusi tyontekija kokee painetta
organisaation puolelta sitoutumiseen. Tdménkaltaiset tilanteet voivat johtaa sithen, ettd tyontekija
kokee olevansa velassa organisaatiolle, jolloin hén sitoutuu organisaatioon niin pitkéksi aikaa, etti
kokee velkansa tulleen kuitatuksi. Velvollisuudentunne sitoutumiseen saattaa kuitenkin muodostua
myds jo ennen organisaatiossa tyoskentelyd, esimerkiksi 1ahipiirin kokemusten kautta tai maan
kulttuurisen ilmapiirin myo6td. Jos esimerkiksi tyontekijan vanhemmat ovat luoneet kotona vahvaa

kulttuuria siité, ettd tyopaikkaan tulee sitoutua pitkiksi aikaa, saattaa timad vaikuttaa tyontekijan
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sitoutumiseen pitkénkin ajan pédstd, vaikkei hin tdtd edes itse tunnistaisi. (Meyer & Allen 1991, 72;

Allen & Meyer, 1996, 264.)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen tarkoittaa, ettd tyontekija punnitsee vaikutuksia, joita
organisaatiosta 14hdolla saattaisi hdnelle olla. Tyontekijd niin sanotusti kokee olevansa pakotettu
jddmaan organisaatioon, koska 14ht6 voisi vahingoittaa hdnta esimerkiksi urallaan tai taloudellisesti.
Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa tyontekija arvioi, ovatko muut vaihtoehdot kuin
organisaatioon jidminen kannattavampia ja houkuttelevampia. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen
ei kuitenkaan synny ennen kuin silloin, kun tyontekija itse tunnistaa muiden vaihtoehtojen
olemassaolon ja pohtii niiden vaikuttavuuksia. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen pohjautuu siis

tarpeeseen jadda organisaatioon. (Meyer & Allen 1991, 71, 77.)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen kuvaa sitd, millaisia kustannuksia tai vaikutuksia yksilo kokee
silld olevan, jos hén ldhtisi organisaatiosta. Jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen muodostumista
on tdmin takia hieman hankalampaa kuvata, koska koetut kustannukset ovat hyvin
yksilésidonnaisia. Yleiselld tasolla voidaan kuitenkin todeta, ettd jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen muodostuu usein silloin, kun tydntekija kokee, ettd organisaatioon jddmisen rinnalla
muut vaihtoehdot, kuten uusi tydpaikka, eivit ole yhtd houkuttelevia. Punnitessaan vaihtoehtojaan
tyontekijd saattaa myds pohtia nykyorganisaatioon investoimaansa aikaa ja vaivaa, jolloin
tyOpaikan vaihtaminen ei vélttimaétta vaikuta yhtd houkuttelevalta vaihtoehdolta kuin

organisaatioon jddminen. (Meyer & Allen 1991, 72; Allen & Meyer 1996, 263.)

Vaikka Meyer ja Allen jakavatkin organisaatiositoutumisen kolmeen komponenttiin, he toteavat,
ettd komponentit eivét suinkaan sulje toisiaan pois. On siis tdysin mahdollista, ettd tyontekija kokee
useampaa sitoutumisen muotoa samanaikaisesti. Sitoutumistyyppi saattaa my0s vaihdella
tyosuhteen aikana esimerkiksi organisaatiossa tapahtuneiden muutosten myo6td ja muutokset voivat
vaikuttaa kaikkiin sitoutumistyyppeihin samanaikaisesti eri tavoin. (Meyer & Allen 1991, 68;

Meyer ym. 1998, 85.)

Kuten méériteltdessd organisaatiositoutumista todettiin, on tiarkedd tarkastella
sitoutumiskomponentin lisdksi sitd, miten sitoutumiskomponentti itsessdédn vaikuttaa sithen, miten
tyontekijd kayttdytyy organisaatiossa. Tdma auttaa organisaatiota hahmottamaan, millaiseen
sitoutumiseen organisaatio haluaa tdhditi. Vaikka kaikkien kolmen komponentin on havaittu
lisddvan organisaatiositoutumista, on niilld havaittu olevan organisaatioissa erilaisia vaikutuksia.

(Herscovitch & Meyer 2002, 475.)
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Affektiivisella organisaatiositoutumisella on havaittu olevan yhteyttd muun muassa alhaisempiin
poissaoloprosentteihin, muutokseen sopeutumiseen, tyotyytyvéisyyteen sekd korkeampaan
tehokkuuteen (Noraazian & Khalip 2016, 19; Iverson & Buttigieg 1999, 314). Affektiivisesti
sitoutuneiden yksiloiden kdytoksessd on havaittu myds piirteitd niin sanotusta
organisaatiokansalaisuudesta, jonka ominaispiirteend voidaan pitdd sellaista toimintaa, jossa
tyontekiji tekee vapaaehtoisesti jopa enemman kuin hinen tydkuvaansa saattaa kuulua, ilman, ettd
hin saa siitd erikseen minkddnlaista palkintoa (Mercurio 2015, 402). Affektiivisesti sitoutuneet
tyontekijét yleisesti ottaen pyrkivét kdyttdytyméédn organisaatiossa tavalla, jonka he kokevat

hyo6dyttidvin organisaatiota eniten. (Meyer ym. 1998, 84.)

Normatiivisesti sitoutuneilla tyontekijoilld on havaittavissa samantyylistd kiytostd kuin
affektiivisesti sitoutuneilla, mutta hieman viahemmissi méaarin. Koska normatiivisesti sitoutuneet
tyontekijédt kokevat olevansa jonkinlaisessa velassa organisaatiolle, he usein pyrkivit tekemééan
parhaansa, mutta timi rajautuu sen mukaan, mité tyontekijd kokee velvollisuuteensa kuuluvan.
Myods normatiivisesti sitoutuneiden kohdalla poissaolo- ja organisaatiosta ldhtemisen prosentit ovat
alhaisempia. (Meyer ym. 1998, 84; Iverson & Buttigieg 1999, 314.) Jatkuvuuteen perustuvasti
sitoutuneilla tyontekij6illd suhde poissaoloihin ja organisaatiosta ldhtemiseen on samantyylinen,
koska he eivit nde organisaatiosta ldhtemisté tarpeeksi hyviana vaihtoehtona. Toisaalta jatkuvuuteen
perustuvasti sitoutuneilla suhtautuminen muutokseen on negatiivisempaa kuin affektiivisesti tai
normatiivisesti sitoutuneilla. (Iverson & Buttigieg 1999, 314-315.) Jatkuvuuteen perustuvasti
sitoutuneet tyontekijét saattavat lisdksi tehdd organisaatiossa vain tyotehtidvan tayttavit
minimivaatimukset, jotta he onnistuvat sdilyttiméaén tyopaikkansa (Meyer ym. 1998, 84;

Herscovitch & Meyer 2002, 475).

3.5 Onboarding organisaatiositoutumisen rakentajana

Aiemman tutkimuksen valossa voidaan todeta onboardingilla olevan vaikutusta siihen, millaiseksi
uuden tyontekijin organisaatiositoutuminen muodostuu tai muodostuuko sitoutumista lainkaan
(Mercurio 2015, 407; Meyer & Bartels 2017, 12). Sitoutumisen muodostuminen alkaa jo
rekrytointivaiheessa, jolloin uusi tyontekijd muodostaa mielikuvaansa organisaatiosta. Tyontekijan
aloittaessa uudessa ty0dssddn voidaan tilanteen muodostamaa jénnitysté lievittia sillé, ettd
organisaatiossa on madritelty tarkat raamit onboardingille ja ndmi kommunikoidaan tyontekijélle.
Tarkkaan raamitetulla onboardingilla on havaittu olevan korrelaatiota etenkin affektiivisen

organisaatiositoutumisen kanssa. Onboardingilla tulisi olla selked aikataulu ja etenemisen tulisi
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tapahtua niin sanotusti tasolta toiselle — tilloin aiemman tutkimuksen valossa on todettu
organisaatiositoutumisen muodostumisen olevan todenndkoisempdd. (Mercurio 2015, 407—408;

Meyer & Bartels 2017, 12.)

Onboardingin tulisi tdhdata siihen, ettd tyontekijd saadaan sosialisoitua osaksi tyOyhteisdd, hin
ymmartid tyonkuvansa ja pystyy toteuttamaan sité itsendisesti sekd hén on tietoinen organisaation
kaytanteistd ja arvoista. Tyontekijan tulisi luoda yhteys organisaation kulttuuriin ja arvoihin jo
onboardingin aikaisessa vaiheessa organisaatiositoutumisen muodostumiseksi. Pelkka tyotehtéviin
perehdyttdminen ei siis riité, jos tavoitteena on saavuttaa syvé organisaatiositoutumisen taso.
Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd onboardingissa tulisi saavuttaa kaikki 4C-mallin tasot
syvillisen organisaatiositoutumisen saavuttamiseksi, ja tirkeimmaéksi tasoksi muodostuu viimeinen
taso eli yhteys. [lman tdmén tason ldsnidoloa onboarding-prosessissa, organisaatiositoutuminen jéa
usein ohueksi tai sitd ei muodostu laisinkaan. (Mercurio 2015, 407—408; Meyer & Bartels 2017, 12,
22.) Olennainen osa onboardingia onkin sen sosiaaliset ulottuvuudet. Onboardingin toteuttamisessa
ne tyontekijdt, jotka kokevat onboardingin ryhmissd, ovat aiemman tutkimuksen valossa herkempia
sitoutumaan organisaatioon kuin he, jotka kiyvét onboarding-prosessin lipi yksin. Organisaation
tulisi tarjota mahdollisuuksia sosialisoitumiseen onboardingin aikana seki sen jdlkeen.
Organisaation tarjoamalla sosiaalisella tuella on merkitysté pitkdnkin ajan padstd sithen, milld

tasolla tyontekijdn organisaatiositoutuminen on. (Meyer & Bartels 2017, 12.)
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4 Tutkimusmetodologia

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena.

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, e-kirja, luku 2.4) mukaan tutkimusmenetelma tulisi madraytya sen
mukaan, millainen tutkimusongelma ja -kysymys on. Téssé tutkimuksessa tarkoituksena on kuulla
sosiaalialan tyontekijoiden kokemuksia onboardingista seké siitd, miten he kokevat oman
sitoutumisensa organisaatioon ja millaiset seikat siithen ovat vaikuttaneet. Kokemus onboarding-
prosessista ja sitoutumisesta on hyvin yksilollinen asia, jolloin on luonnollista toteuttaa tutkimus
laadullisena tutkimuksena. Kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna kvalitatiivinen tutkimus
tarjoaa laajemmin mahdollisuuksia tutkimuksen kohteille kertoa kokemuksistaan ja kertomuksissa
padstddn syvemmiélle tasolle, kuin mita pelkélld kvantitatiivisella tutkimuksella olisi mahdollista.
Verrattuna kvantitatiiviseen tutkimukseen, kvalitatiivinen tutkimus antaa d4nen tutkimuksen
kohteille ja esiin saadaan merkityksid kysymysten takaa, mikd kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei

ole samalla tavalla mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme 2022, e-kirja, luku 2.4.)

Tutkimuksen aineisto kerittiin haastatteluilla. Haastattelu soveltuu hyvin etenkin sellaiseen
tutkimukseen, jossa halutaan saada syvéllisempéa tietoa vastausten takaa. Haastattelu tarjoaa
mahdollisuuden pyytdé selvennysta tai perusteluja haastateltavan vastauksille. Haastattelu on siis

esimerkiksi kyselylomaketta joustavampi menetelma. (Hirsjarvi & Hurme 2022, e-kirja, luku 3.1.)

Haastattelutyyppeja on useita. Tassd tutkimuksessa paddyttiin kdyttdmaan puolistrukturoitua
haastattelumuotoa. Yleinen katsanto puolistrukturoituun haastatteluun on, ettd kysymysrunko on
maédritelty etukiteen ja kysymykset on aseteltu tiettyyn jirjestykseen, mutta tissa
haastattelutyypissd haastattelija voi tarvittaessa vaihtaa kysymysten jirjestysti tai esittaa
lisdkysymyksid. Puolistrukturoidussa haastattelussa padkysymykset kysytian kaikilta
haastateltavilta samalla tavalla, mutta haastattelijalla on enemmin litkkumavaraa haastattelun
aikana kuin strukturoidussa haastattelussa, jossa kysymykset kysytdan rungon mukaisesti ja

lisdkysymyksii tai tarkennuksia ei esitetd. (Gilbert 2015, 282.)
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4.2 Aineiston keruu

Aineiston keruu toteutettiin tammikuun 2026 aikana. Haastateltavat 1dydettiin Facebookin ryhmisti
”Sosionomien uraverkosto” sekd ”Sosiaalialan yhteistyo- ja uraverkosto”. Haastateltavia etsittdessa
kriteerind oli 10ytdd haastateltaviksi sosiaalialan ammattilaisia, eli tdssd tapauksessa henkilitd,
joilla on sosiaalialaan liittyvé tutkinto. Liséksi kriteerind kéytettiin tydssédoloaikaa.
Tarkoituksenmukaisena tutkimuksen kannalta ndhtiin se, ettd haastateltavan tulisi olla ollut
nykyisessé ty0ossddn vahintdén noin puolen vuoden ajan, jotta hdn on pddssyt tydtehtdviinsa ja
tyOoyhteisoon kiinni. Ylarajaksi asetettiin kolme vuotta tydosuhteessa oloa. Kyseiset rajat asetettiin,
koska nihtiin, ettd kyseiselld aikavililld organisaatio on tullut tutuksi ja mahdollista
organisaatiositoutumista on jo ehtinyt tapahtua. (Meyer et al. 1991, 729.) Muiden seikkojen
perusteella haastateltavia ei rajattu. Haastateltavat olivat itse tutkijaan yhteydessd Facebookin
vilitykselld hakukuulutuksen perusteella, ja timén jidlkeen kommunikaatio tapahtui sahkopostitse.

Haastattelut toteutettiin Teams-palvelun vélityksella.

Tutkimukseen osallistui kymmenen haastateltavaa. Haastateltavien kohdalla ei ollut rajattu siti,
milld sektorilla heiddn tulisi toimia, eiki sitd, toimivatko he esihenkil6ind vai eivit. Rajausta ei
tehty, jotta tutkimuksella olisi mahdollista saavuttaa mahdollisimman kattavia tuloksia, joiden

voidaan katsoa edustavan sosiaalialaa kokonaisuutena.

Haastateltavista seitsemén tyoskentelivét julkisella sektorilla, hyvinvointialueella tai kaupungilla.
Yksi haastateltava tyoskenteli yksityiselld sektorilla yrityksessd. Kaksi haastateltavista
tyoskentelivit kolmannella sektorilla jarjestdssé tai yhdistyksessd. Haastateltavista neljd toimivat
haastatteluhetkelld esihenkildtehtdvissd, kaikki heistd julkisella sektorilla. Seitsemin haastateltavaa
olivat koulutukseltaan sosionomi AMK ja kaksi sosionomi YAMK. Yksi haastateltavista oli

koulutukseltaan sosionomi AMK ja hinelld oli kesken sosionomi Y AMK-tutkinto.
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H1

H2

H3

H4

HS

H6

H7

HS8

H9

H10

Haastateltavan = Sektori Toimiiko Koulutus Aika Haastattelun
kooditunnus esihenkilotehtivissi tyonantajan Kkesto
palveluk-
sessa

Julkinen Esihenkilo Sosionomi 2 v 11kk 47 min
AMK,
sosionomi
YAMK
kesken

Julkinen Sosionomi 1 v 9kk 51min
AMK

Yksityinen Sosionomi 1 v 6kk 1h 21min
AMK

Kolmas Sosionomi 1 v 2kk 1h 21min

sektori AMK

Julkinen  Esihenkild Sosionomi  1v 58min

YAMK

Kolmas Sosionomi  1v 51min

sektori AMK

Julkinen Sosionomi 11kk 1h I11min
AMK

Julkinen Esihenkil6 Sosionomi  10kk 57min
AMK

Julkinen Esihenkilo Sosionomi  10kk 39min
YAMK

Julkinen Sosionomi  9kk 51min
AMK

Taulukko 2: Haastateltavien taustatiedot
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4.3 Aineiston analysointimenetelma

Eriés tyypillisimmisté laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmisti on siséllonanalyysi.
Sisdllonanalyysin tavoitteena on kuvata kisiteltdvad ilmiotd sanallisesti. Kerétty aineisto on usein
hajanaista, jolloin sisdllonanalyysilla pyritdédn luomaan aineistosta selkeimpédd kokonaisuutta.
Siséllonanalyysi voidaan jaotella kolmeen muotoon: aineistoldhtdiseen, teoriaohjaavaan seka

teorialdhtoiseen. (Tuomi & Sarajérvi 2013, e-kirja, luku 4.4.2.)

Tédmin tutkielman aineisto analysoitiin kdyttdmallé teorialdhtdistd sisdllonanalyysié.
Teorialdhtbisessé sisdllonanalyysissd analysointi tapahtuu pohjaamalla aiempaan teoriaan.
Analyysin ensivaihe on analyysirungon tekeminen. Analyysirunko muodostetaan luomalla
kategorioita, jotka pohjautuvat aiempaan teoriaan aiheesta. Teorialdhtdinen sisdllonanalyysi valittiin
analysointimenetelmaiksi, koska sen avulla pystytddn jarjestelmallisesti selvittiméan, kuinka hyvin
tutkimuksen tulokset vastaavat aiempaa teoriaa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, e-kirja, luku 4.4.4.)
Tutkijana olin kiinnostunut siitd, miten teoria istuu juuri sosiaalialan kontekstiin. Lisdksi olin

kiinnostunut siité, tuoko tutkimus teoriaan jotakin uutta.

Jo haastattelurunkoa muodostaessa oli tehty jaottelua kysymyksissé onboardingin seki
organisaatiositoutumisen valilld teoriaan pohjautuen. Tall6in analysointivaiheessa oli luonnollista
kayttad samaa jaottelua, eli onboarding ja organisaatiositoutuminen toimivat aineiston
analyysirungon padkategorioina. Pddkategorioiden alle nostettiin teoriakirjallisuudesta
alakategorioita. Alakategorioita muodostettaessa keskityttiin myds tutkimuskysymyksiin, jotta

tulosten kautta pystyttiin vastaamaan niihin.

Onboardingin kohdalla alakategorioiksi muodostuivat ennakkoperehdytys ja ensimméinen tyopéiva,
onboardingin kdytinnon toteutus ja siséltd, tydyhteisoon integroituminen ja sosiaalinen tuki,

perehdytyksen seuranta, palaute ja kehittymisen tukeminen sekd onboardingin koettu toimivuus.

Organisaatiositoutumisen kohdalla alakategorioiksi muodostuivat onboardingin merkitys
organisaatiositoutumiselle, organisaatiositoutumisen muodot sekd organisaatiositoutumista

vahvistavat ja heikentavit tekijat.

Aineiston analyysia jatkettiin analyysirungon muodostamisen jélkeen litteroimalla tutkimusaineisto
sanatarkasti. Litteroinnin toteutti tutkija itse. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensé 215 sivua.
Litteroinnin jdlkeen aineisto luettiin kertaalleen ldpi yleiskuvan saamiseksi. Teorialédhtdisessi
sisdllonanalyysissa aineistosta etsitdén kohtia, jotka vastaavat madriteltyjd kategorioita (Tuomi &

Sarajarvi 2013, e-kirja, luku 4.4.4). Nédin toimittiin myds tésséd tutkimuksessa, silld litteroinnin
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jélkeen aineistoa luettiin useita kertoja uudelleen ja aineistosta nostettiin tekstinmuokkauksella esiin

kohtia, jotka vastasivat analyysirungon kategorioita.

4.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Haastattelututkimuksen luotettavuutta haastaa se, ettd haastattelutilanteessa haastattelijan
kommentit tai eleet saattavat vahvistaa haastateltavaa ja ndin ollen muuttaa tapaa, jolla haastateltava
kertoo mielipiteitdén. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillistd, ettd tutkija ei ota tdysin etdistd
ja objektiivista nikdkulmaa, vaan on aktiivinen osallinen tutkimustilanteessa, johon usein liittyy
tutkijan empaattinen ote. Laadullista tutkimusta tehtdessa olisi siis erittdin tarkeéd, ettéd tutkija

pystyy suhtautumaan omaan ty0honsi ja tekemiseensa kriittisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2022, e-kirja
luku 9.2.)

Aaltosen ja Hogbackan (2015, e-kirja, 13) mukaan tutkijan refleksiivisyys korostuu
kaikentyyppisessi tutkimuksessa. Refleksiivisyydelld viitataan tutkijan kykyyn reflektoida omaa
tekemistdén ja sitd, miten hian on toiminut tutkimustilanteessa ja millaisia vaikutuksia silld on
saattanut olla. Refleksiivinen tutkija kykenee my0s pohtimaan sitd, miten tutkija on tulkinnut
tutkimuksessa keréttya tietoa ja onko tutkijan omalla tulkinnalla ollut vaikutusta tutkimuksen
tuloksiin ja loppupditelmiin. (Aaltonen & Hogbacka 2015, e-kirja, 13; Koivunen & Ylostalo, 240.)
Haastattelutilanne on vuorovaikutusta ihmisten viélilld, jossa tutkijan tavoitteena on 10ytaa
merkityksid tutkittavan kertomien asioiden takaa. Haastattelutilanteessa tutkija ja tutkittava pyrkivét
rakentamaan merkityksid yhteisymmarryksessi, mutta on tirkedd huomata, ettd toisinaan tutkija
saattaa tulkita asioita eri tavoin, kuin miten haastateltava on niita tarkoittanut. Tutkimuksen
tuloksiin ja loppupéételmiin tulee siis suhtautua kriittisesti ja tutkijan tulee huomioida mahdollisten

omien tulkintojensa vaikutus tuloksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, e-kirja, luku 7.4.1.)

Kaikille haastatelluille ldhetettiin ennen haastattelujen toteuttamista tutkimustietolomake ja
tietosuojailmoitus. Tutkimustietolomakkeessa kerrottiin haastattelun vapaaehtoisuudesta sekd
mahdollisuudesta vetéytyd osallistumisesta missd tahansa vaiheessa tutkimusta. Vapaaehtoisuutta
kaytiin ldpi myds ennen haastattelujen aloittamista. Tutkimustietolomakkeessa kuvattiin myos
tutkimuksen aihetta seka tarjottiin mahdollisuutta kysyé tutkijalta lisdkysymyksid sdhk&postitse
ennen haastatteluun suostumista. Haastateltaville kerrottiin my0s tulosten anonymisoinnista eli siit4,

ettd heitd ei voida tutkimuksen tulosten perusteella tunnistaa. Haastattelut nauhoitettiin ja



37

nauhoitukseen kysyttiin lupa. Haastattelujen aikana pyrittiin mahdollisimman vihan vaikuttamaan

haastateltavien antamiin vastauksiin. Kaikilta haastateltavilta kysyttiin samat paékysymykset.

Kvalitatiivisen aineiston luotettavuutta voidaan arvioida usean eri mallin avulla. Téssé tutkielmassa
luotettavuutta arvioitiin kolmen kriteerin mallilla, jossa tutkimuksesta arvioidaan sen toistettavuutta,

patevyyttd ja yleistettdvyyttd (Eriksson & Kovalainen 2015, 304).

Tutkimuksen toistettavuus késittelee sitd, olisivatko tutkimuksen tulokset toistettavissa, jos tutkimus
toteutettaisiin uudestaan. Tdma ei kuitenkaan suoraan tarkoita sitd, ettd tutkimuksella tulisi
saavuttaa tismalleen samanlaiset tulokset joka kerta, vaan pikemminkin sitd, ettd toinenkin tutkija
pystyisi toteuttamaan samanlaisen tutkimuksen ja pddtyméén samankaltaisiin johtopadtoksiin.
(Eriksson & Kovalainen 2015, 304.) Téssa tutkimuksessa kdytetyt tutkimustavat on pyritty
kertomaan mahdollisimman tarkasti. Tutkimusmetodologiaa késiteltdessd on kerrottu aineiston
keruutapa, haastateltavien taustatiedot ja aineiston analyysimenetelmét. Johtopaitoksid on tuettu

ailemman teorian seké aineistosta nostettujen lainausten avulla.

Tutkimuksen pétevyyttd pohdittaessa tulisi tarkastella sitd, antavatko tutkimuksella saavutetut
tulokset tarkan kuvauksen aiheesta. Toisin sanoen patevyys kasittelee sitd, kuvaako tutkimus kuinka
hyvin totuutta. Tutkimuksen tulee olla uskottava ja sen vaittimaét tulee perustella. (Eriksson &
Kovalainen 2015, 305.) Tété tutkimusta tehtdessd tutkija on ensin tutustunut kattavasti aiheesta
16ytyvién teoriaan ja aiempaan tutkimukseen. Tdmé on muodostanut tutkimuksen pohjan.
Tutkimuksella saavutetuista tuloksista on tehty johtopédétoksid, joita on perusteltu aiemman
tutkimuksen avulla. Havaintoja on siis verrattu teoriaan ja niilld on pyritty luomaan laajempaa
kuvaa teoriasta. Kuten Hirsjirvi ja Hurme (2022, e-kirja, luku 7.1) toteavat, on tutkijalla itselldin
aina rooli siind, millaiseksi tutkimus muodostuu ja miten sen tuloksia tulkitaan. Tutkimuksen
tietynasteiselta subjektiivisuudelta on siis erittdin vaikeaa vilttyd etenkin, kun kyseessd on
kvalitatiivinen tutkimus. Haastateltavien kertomuksista on tehty johtopéétoksid, jotka perustuvat
aiemman tutkimuksen ohella my®6s tutkijan itsensé tekemiin tulkintoihin ja olettamuksiin.
Subjektiivisuus on kuitenkin pyritty huomioimaan tulkintoja tehtdessa ja tulososiossa on
esimerkiksi esitelty haastatteluista nostettuja lainauksia, joiden kautta tulkintoja pyritdan

perustelemaan.

Yleistettdvyyden kohdalla pohditaan sitd, ovatko tutkimuksen tulokset yleistettdvissd myos
laajempaan joukkoon, vai patevitko ne ainoastaan kyseiseen tutkimukseen osallistuneiden kohdalla.
Tutkimustulosten yleistettdvyyttd tukee muun muassa tulosten vertautuvuus aiempaan

tutkimustietoon. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole mééritelty sellaisia tarkkoja rajoja, jotka
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rajaisivat tutkimusaineiston riittdvyyttd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston laadulla voidaan
katsoa olevan enemmén merkitysti, kuin otoskoolla. (Eriksson & Kovalainen 2015, 307.) Tassa
tutkimuksessa aineistoa keréttiin, kunnes todettiin, ettd vastaukset alkoivat muistuttaa toisiaan, eli
uusilla haastatteluilla ei todennékdisesti olisi saatu endd uutta tietoa aiheesta. Tutkimustuloksia on
analysoitu suhteessa aiempaan tutkimustietoon ja pyritty timéin kautta saavuttamaan laajempaa

teoreettista ymmarrysti aiheesta.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassd luvussa keskitytddn kuvaamaan tutkimuksella saavutettuja tuloksia. Luku on jaoteltu
alalukuihin tulosten késittelyn selkeyttdmiseksi. Alaluvut on muodostettu analyysirungon
kategorioiden mukaisesti, seka jérjestetty tutkimuskysymyksid mielessd pitden. Luvun tarkoituksena
on tuottaa lisdd ymmarrysté siitd, millaisia onboarding-kéytént6ja sosiaalialan organisaatioissa on
kdytossd, millaiset tekijit vahvistavat ja heikentdvét organisaatiositoutumista ja miten onboarding

vaikuttaa organisaatiositoutumisen muodostumiseen sosiaalialan ammattilaisten keskuudessa.

Tarkedd on huomata, ettd kaikki haastateltavat kuvasivat organisaatioissa puhuttavan nimenomaan
perehdytyksestd, eikd onboardingista. Tastd syystd tulososiossa puhutaan selkeyden vuoksi

pidasiassa perehdytyksesta.

5.1 Onboarding-kaytannot sosiaalialan organisaatioissa
5.1.1 Ennakkoperehdytys ja ensimmainen tyopaiva

Ennakkoperehdytyksen toteutuksessa esiintyi merkittévid eroja organisaatioiden viélilld. Lahes
kaikkiin haastateltaviin oli oltu yhteydessé organisaation puolelta, mutta kontaktin maira ja sisdltd
vaihtelivat haastateltavien vililld. Osaan oltiin yhteydessd useampaan otteeseen ja heillé oli
hyvinkin kattava tieto siitd, mitd ensimmaisind pdiviné tulee tapahtumaan, kun taas osalle oli
kerrottu ainoastaan mihin saapua ja mihin kellonaikaan. Tydnantajan ollessa yhteydessé saatettiin
kdyda lapi my6s muun muassa ensimmadisen paivén aikataulua ja kdytdnnon ohjeita sekd
perehdytyksen kestoa ja siséltdd. He, joihin tyonantaja oli ollut yhteydessé useampaan kertaan,
kuvasivat timén luoneen positiivista kuvaa tyonantajasta. Ennakkoperehdytyksen voidaan todeta

vaikuttavan siis jo ennen tydsuhteen alkua sithen, millaiseksi kuva tyonantajasta muodostuu.

Ensimmadisen pdivin kidytdnnot ndyttaytyvét eri organisaatioissa suhteellisen samanlaisina. Lahes
kaikkia haastateltavia oltiin vastassa esihenkilon tai kollegan toimesta ja tydpdivé alkoi usein
laittamalla kuntoon tydssé tarvittavia vélineitd ja tunnuksia, johon saattoi menni koko ensimmaéinen
paivd. Vilineiston ja tunnusten tulisi olla valmiina jo ennen ensimmadistéd pdivai, jotta uuden
tyontekijdn oppiminen ei viivasty (Snell 2006, 33). Haasteita kohdattiin kuitenkin juuri siind, etti
vélineisto ei ollut kaikilla sellaisessa valmiudessa, ettd uusi tyontekiji olisi esimerkiksi padssyt heti
tyokoneelleen. Tunnusten ja vilineiston puuttuminen olivat omiaan aiheuttamaan turhautumisen

tunnetta organisaatiota kohtaan, mikd korostaa valmistautumisen tiarkeyttd ja kdytdnnon
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jérjestelyjen sujuvuutta. Toisaalta positiivisia tunteita nosti esiin se, jos organisaatio oli yrittanyt
saada tyovilineet kuntoon, silld haastateltavien mielestd tima oli aiempiin kokemuksiin peilaten

poikkeuksellista.

”Se oli kylld ihan uskomaton, siis ensimmdiset kaksi viikkoa. Mulla ei ollut tunnuksia.
M en pddssyt koneelle enkd puhelimelle. - - Mutta siind md kaks viikkoa hengailin
sielld. Teamsseihin md pystyin osallistumaan silleen niinku vieraana, ettd mulle
léhetettiin mun henkilokohtaiseen sdhkopostiin linkki niihin Teamseihin, niin sen verran
pystyin olemaan tyéssd mukana.” (H7)

Enemmistd haastateltavista ilmaisi ensimmaisestd tyOpdivésté jadneen positiivisen kuvan. Osalla
paéllimmaéinen tunne oli positiivinen, mutta seassa oli himmennyksen ja jinnityksen tunteita, jotka
liittyivét pddasiassa siithen, ettd informaatiota tuli paljon ja uuden tyon aloitus tuntui isolta asialta.
Osa haastatelluista myos koki, ettd ensimmaéinen péiva sisdlsi sellaistakin informaatiota, jota ei olisi
ollut valttamétonta kertoa heti. Informaatiotulva oli siis suuri ja kaikkea oli vaikea sisdistdd. Lisdksi
ensimmadiseen pdivadn koettiin monesti liittyneen kiireen tuntu ja esimerkiksi kohtaamiset
kollegoiden kanssa tuntuivat monesta kiirehdityiltd eiké rauhaa varsinaiselle esittdytymiselle ollut

oikeastaan varattu.

5.1.2 Onboardingin kaytannon toteutus ja sisaltd

Onboardingin kdytdnnon toteutuksesta puhuttaessa kasitellddan sitd, miten onboarding oli
tosiasiallisesti organisaatiossa uudelle tyontekijdlle jérjestetty. Tulosten perusteella onboardingin
kdytdnnon toteutuksessa korostuivat perehdytyssuunnitelman merkitys, perehdytyksen resursointi ja

vastuualueiden jakaminen sekd perehdytyksen sisdlto.

Haastateltavista kaikille paitsi yhdelle oli jarjestetty tyosuhteen alkuun ainakin jonkinasteista
perehdytystd. Lahes kaikille haastateltaville oli luotu perehdytyssuunnitelma, mutta laajaa hajontaa
oli siind, millainen suunnitelma oli ja kuinka hyvin sen toteuttamisesta selvittiin. Pelkéstién se, ettd

suunnitelma on olemassa, ei siis vield takaa sen onnistumista.

Suunnitelman yleisin muoto oli joko perehdytyskansio tai sihkdinen oppimisalusta. Osa
organisaatioista oli toteuttanut perehdytyssuunnitelman koko organisaation yhteisend
kokonaisuutena, kun taas osalle oli luotu oma, pestikohtainen perehdytyssuunnitelma.
Haastateltavat, joilla oli perehdytyssuunnitelma olemassa, kertoivat suunnitelman olleen heiddn
mielestdén selked ja sitd oli helppo seurata. Seuraamista helpotti, jos suunnitelma 16ytyi sdhkodisend

ja sithen pystyi merkitseméén kaydyt asiat. Talloin uudella tyontekijalld oli selked kisitys siita,
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missd kohtaa perehdytystd mentiin ja lisdksi perehdyttéjé oli tietoinen siitd, mité vield olisi kdytava
lapi. Looginen seuranta koettiin tirkedksi my0ds sen kannalta, ettd sen pohjalta oli helpompaa ldhted

pyytdméin mahdollista lisdkoulutusta.

"Ei mulla ole ikind ennen ollut tdammdistd perehdytyssuunnitelmaa, mikd oli nytten ja
mitd kdytiin niinku systemaattisesti ldpi, ettd me sovittiin valmiiksi Teams sitten, olisiko
ne olleet viikoittain tin mun esihenkilon kanssa ja sitten me kdytiin aina siind ajassa
mitd me ehdittiin. Than niinku jdrjestyksessd ne kaikki osa-alueet ja sitten me kuitattiin
se sithen, ettd sitten néki mitd me ollaan jo kéyty ldpi.” (H5)

Perehdyttdjind toimivat useimmiten kollega tai oma esihenkild ja 14hes kaikille haastateltaville oli
ollut jo heti alussa selkedd, ketkd heitéd tulevat perehdyttimiin. Perehdyttéjat itsesséddn koettiin
suurimmaksi osaksi sopiviksi tehtdvddn ja ammattitaitoisiksi. Keskeiseksi haasteeksi muodostui
kuitenkin useamman haastateltavan mielesta se, ettd perehdytykselle ei ollut varattu kunnolla aikaa.
Perehdyttdja oli siis vastuussa uuden tyontekijdn oppimisesta, mutta perehdyttdjille itselleen ei ollut
saatu varattua hdnen omilta toiltdéin aikaa varsinaista perehdytysté varten. Monessa tapauksessa
tama johtikin siihen, ettd perehdytys oli laadultaan heikompi ja kestoltaan lyhyempi, kuin mitd alun
perin suunnitelman mukaan olisi ollut tarkoitus. Organisaatiot kompastuvat usein onboardingissa
juuri sithen, ettd resursseja ei ole varattu tarpeeksi, jolloin onboardingin toteuttaminen suunnitelman
mukaan ei ole realistista (Persson & Revsbaek 2024, 191-192). Suuria eroja 16ytyikin etenkin
perehdytyksen kestosta, silld kesto vaihteli yhden péivén ja 1,5 kuukauden vililld. Resurssien

riittimattomyys heijastui suoraan perehdytyksen laatuun heikentéden sité.

Haastateltavista useampi kuvasi perehdytysté tilanteena, jossa suuri vastuu oppimisesta oli uuden
tyontekijén itsensi harteilla. Jokainen haastateltava mainitsi, ettd heidédn mielestdin perehdytyksen
aikana oli tirkeéd olla itse aktiivinen, ja heidén tuli itse varmistaa oma osaamisensa. Monet kokivat,
ettd asioiden selvittdminen oli pikemminkin heidén itsensé vastuulla, kuin niin péin, ettd
organisaatiosta tuleva perehdyttdja olisi siséllyttinyt asiat perehdytykseen. Usein tilanteeseen
koettiin vaikuttaneen sen, ettd perehdyttdjalld ei ollut tarpeeksi aikaa perehdytyksen toteuttamiselle.
Vastuu perehdytyksestd siirtyi siis osittain tyontekijdlle itselleen, miké johtui perehdytyksen
riittimattomastd resurssoinnista. Toisaalta tima jakoi mielipiteitd, silld osa koki sen
itsestddnselvyytend, ettd uuden tyontekijan vastuulla on itse olla perilld omasta oppimisestaan ja
tarvittaessa pyytda lisdkoulutusta. Monet kokivat sen my0s henkilokohtaiseksi ominaisuudekseen,
ettd he ottavat luonnostaan paljon vastuuta oppimisestaan ja kehittymisestdan. Onboardingin aikana
on luonnollista, ettd yksilon tulee ottaa vastuuta omasta oppimisestaan, mutta organisaation tulee
kuitenkin huomata, ettd uuden tyontekijéan oppimista tulee tukea laajalti etenkin ty0suhteen

alkuvaiheessa (Eklund 2023, 165).
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"Kylld md tieddn, ettd se mun esihenkilo oli vastuussa, mutta se, ettd silld ei ehkd sitten
ollut riittavasti sithen aikaa. Ja sitten varmaan, ehkd md oon semmoinen jotenkin
ominaisuuksiltani, ettd sitten md vaan kdyn siihen tyohon kiinni jotenkin, ettd vaikka se
oli ihan uutta mulle. niin ehkd se oli helppo vaan jdttdid mut tietylld tavalla, ettd nyt md
vaan menen ty6honi tai teen sitd ja kyselen sitten, jos jotain tulee ja niin edelleen.” (H2)

Onboardingin jisentelyssa tiarkedd olisi, ettd kokonaisuudella olisi selked alku ja loppu (Eklund
2023, 107). Néin ei kuitenkaan ollut haastateltavien kokemuksissa. Useimpien mielesti
perehdytykselld ei yksiselitteisesti ollut selkedd alkua eikd loppua. Perehdytyksessé ei usein ollut
médritelty varsinaista loppua eikd esimerkiksi loppukeskustelua kdyty, vaan perehdytys niin

sanotusti itsestdédn lipui kohti itsendisti tyontekoa.

Kahdelle haastateltavalle perehdytys oli selkedsti negatiivisempi kokemus kuin muilla, silld
varsinaista perehdytysté ei ollut jérjestetty. Heilld perehtyminen tapahtui suoraan tyot aloittamalla,
ja varsinaista perehdyttdjda ei ollut nimetty. Toiselle heisté esiteltiin organisaation yleinen
perehdytyssuunnitelma, mutta sitd ei kdyty hénen kanssaan lipi. Toisella ei ollut ollenkaan
perehdytyssuunnitelmaa. Tieto ty6tehtdvistd ja niiden suorittamisesta tuli pddasiassa keskusteluista

kollegoiden kanssa seké satunnaisista tapaamisista esihenkildiden kanssa.

"En todellakaan koe saaneeni minkddnlaista perehdytystd ja sitten siis se esihenkiloé
vield sanoi monesti aina, ettd kaikki aina sanoo, ettd suoraan syvddn pddtyyn, ettd
sitdhdn se aina on, ettd itsehdn ne pitdd asiat selvittdd. Md oon tdysin toista mieltd.’
(Ho6)

’

Perehdytyksen sisélto vaihteli organisaatioiden valilld huomattavasti, mika viittaa siihen, ettd
onboarding-kdytinnot eivit ole kaikissa sosiaalialan organisaatioissa yhtendisid. Suurin osa koki
saaneensa organisaatiosta ainakin jonkinasteista tietoa, mutta informaatio oli usein jaényt laihaksi ja
pintapuoleiseksi. Osa my0s koki, ettd organisaatioon liittyva informaatio oli pitkélti heiddn omalla
vastuullaan etsid ja kdyda lapi. Organisaatiosta saatu informaatio liittyi esimerkiksi
organisaatiokaavion lapikdyntiin, tydetuihin, tyoterveyteen ja organisaation hallintoon. Puolet
haastateltavista kokivat saaneensa tarpeeksi tietoa henkildstohallintoon liittyvisti kiyténteista,
kuten lomista, tydajoista ja palkanmaksusta. Tarkempia organisaation kdytdnteitd kdytiin vain
muutaman kohdalla 14pi. Onboardingin aikana sitoutumisen synnyttamiseksi tulisi uudelle
tyontekijélle kertoa my0s organisaatiokulttuurista, kuten normeista, arvoista ja perinteistd (Meyer &
Bartels 2017, 11). Tdminkaltaista informaatiota ei kuvannut yksik&én haastateltavista saaneensa

formaalin perehdytyksen aikana.

Tyotehtdvien perehdyttdmisen kohdalla osalle oli tarjolla hyvinkin spesifid perehdytystd, ja télloin

lapi kéytiin esimerkiksi asiakastyon kayténtojd, yksikon taloushallintoon liittyvia seikkoja tai
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tyOpdivin aikana eteen tulevia kiinteitd, toistuvia tapahtumia. Haastateltavista useampi korosti
kuitenkin sitd, ettd tyotehtiviin liittyvé perehdyttdiminen tapahtui 1dhinna niin, ettd he ryhtyivat
tyohon, ja perehtyminen tapahtui varsinaisia tyotehtédvia tehdessé. Etenkin esihenkil6iné toimivilla
tdma korostui. Moni kokikin, ettd tyotehtdvat oppii parhaiten itse tekemalld. Tarkeéksi tilloin
kuitenkin koettiin se, ettd perehdyttdjén tai muun kollegan tulisi olla saatavilla niin, etti heiltd

pystyisi tarvittaessa kysymidin matalalla kynnykselld apua.

Haastateltavista kaikki ovat paivittdisessd tyossdén tekemisissd joko suoraan asiakkaiden kanssa tai
omien alaistensa kanssa. Léhes kaikille kerrottiin perehdytyksen aikana ainakin jollakin tasolla,
millaisia asiakkuuksia tai alaisia he tulisivat tyossd kohtaamaan. Kaikki haastateltavat esihenkil6t
olivat saaneet tietoa alaisistaan. Asiakastyota tekevit haastateltavat kokivat my0s pddosin saaneensa
informaatiota asiakkuuksista, mutta saadun tiedon taso vaihteli. Osalle kéytiin kattavasti 14pi eri
esimerkkiasiakkuuksia, kun taas toisille saatettiin esimerkiksi mainita vain yleiselld tasolla
asiakkaiden olevan haastavia. Useampi haastateltava kuvasi tilannetta, jossa asiakkaista tai alaisista
kerrottiin heille negaation kautta, jolloin he kokivat, ettd heistéd koitettiin hakea reaktiota tai tyo
haluttiin muuten esittdd negatiivisessa valossa. Téllaisten kokemusten koettiin heikentévén luottoa

tyOyhteisdon ja tuovan mukanaan drtymyksen tunteita.

Olennainen osa sosiaalialalla tydskentelyé ovat alan erityispiirteet, kuten lainsdddanto ja
salassapitovelvollisuus, jotka ovat olennaisia tekijoita péivittdisessd tyossd. 4C-mallin mukaisesti
onboardingin tulisi ldhted liikkeelld perusasioista, vaatimuksenmukaisuudesta, jolloin tulisi késitella
muun muassa tyohon vaikuttavaa lainsddadantod (Meyer & Bartels 2017, 11). Lahes kaikille
haastateltavista oli kdyty nditd vahintdén jollakin tasolla ldpi, mutta saatu informaation taso vaihteli.
Osa oli kdynyt esimerkiksi kattavan verkkokurssin aiheesta, kun taas osan kanssa oli kéyty lapi
ainoastaan salassapitolomake. Haastateltavat kokivat lainsdddédnnon jadneen salassapitoon

verrattuna pienempéén rooliin perehdytyksen aikana.

Useampi haastateltavista uskoi, ettd heiddn kanssaan ei kdyty esimerkiksi henkilostohallintoon
liittyvia seikkoja, lainsdddantdd tai muita sosiaalialaan liittyvid erityispiirteitd kattavammin ldpi sen
vuoksi, ettd he olivat olleet alalla jo useamman vuoden. Tilloin heidédn ajatuksensa oli, ettd
tyOnantajalla on oletus siitd, ettd asiat ovat heille tuttuja. Lisdksi useampi haastateltavista mainitsi,
ettd sosiaalialalla tyontekijin itsensd tulee olla hereilld muutoksiin liittyen ja tydnantajan oletus

useasti on, ettd tyontekijét opiskelevat itsendisesti esimerkiksi lakimuutoksiin liittyvid asioita.

“Kai niistdkin sitten vaan ajateltiin, ettd kun md oon kuitenkin pitkdcdn tdlld alalla
tyoskennellyt, ettd kylldhdn toi nyt kaikki tietdd.” (H2)
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Haastateltavista neljd toimivat esihenkilotehtavissi. He olivat hyvin yhtendisid vastauksissaan sen
suhteen, ettd esihenkiloperehdytysti ei juurikaan ollut. Syyksi haastateltavat nimesivét sen, ettid
heillé oli aiempaa esihenkilokokemusta, jolloin tyonantajalla saattoi olla oletus siitd, ettd
lisdperehdytykselle ei ole tarvetta. Esihenkilokokemuksen saatettiin kokea my0s vaikuttavan sithen,
miten tyOnantaja suhtautuu ylipditién perehdytyksen tarpeeseen tyonkuvaa koskien. Ainoastaan
yksi haastateltavista kertoi, ettd hén oli saanut perehdytystd esihenkil6tehtdviin hanelle nimetyn
mentorin avulla. Organisaatioissa on siis saatettu arvioida perehdytyksen tarvetta litkaakin
tyontekijdn aiemman tyokokemuksen kautta, vaikka tarkedmpad olisi muodostaa kisitys juuri uuden

tyotehtdvin ndkokulmasta.

"M luulen, et se on vdhdn kaikkien esihenkiléiden ollut tdimmoinen ongelma, ettd ei
saa tarpeeksi perehdytystd. Ettd oletetaan, et osataan.” (HI)

Tuloksissa on nédhtivissd my0s rakenteellisia haasteita, silld useampi haastateltava nosti esiin sen,
ettd tydssd ennen heitd toiminut henkild ei pystynyt perehdyttdméén heitd. Heiddn mukaansa
organisaatioilla on kielto kahteen paillekkéiseen tyosuhteeseen, jolloin ty6hon parhaiten perehtynyt
henkil6 ei pysty perehdyttdmaan seuraajaansa. Téhan liitdnnédisend hyvéksi koettuna
perehdyttdmiskeinona esiin nousi my0s mentorointi, jossa tydssd pidempddn toiminut henkild toimii
uuden tyOntekijin mentorina. Mentorin kanssa on mahdollista sparrailla tyétilanteita ja tatd kautta
kehittyd ammatillisesti. Mentorointi ei kuitenkaan ollut haastatteluiden perusteella kdytdssé kuin

yhden haastateltavan organisaatiossa.

Lisédksi kdytdannonldheisyyden kaipuu mainittiin useamman haastateltavan toimesta. Esimerkiksi
jarjestelmiperehdyttdmistd olisi kaivattu lisdéd. Tarkeédna pidettiin myos hiljaisen tiedon

perehdyttdmistd ja organisaation ja tydyhteison arvomaailmaan tutustuttamista.

Haastateltavilta kysyttiin, millaisia neuvoja he antaisivat nykyorganisaatiolleen perehdytykseen
liittyen, jos sithen annettaisiin mahdollisuus. Vastauksissa korostui perehdytyksen
suunnitelmallisuuden ja seurannan térkeys. Useampi haastateltava koki tirkedna sen, ettd uudelle
tyontekijélle olisi jo heti alussa selkedd, mitd perehdytetdin, kenen toimesta ja milloin ja kauanko
perehdytykselle on varattu aikaa. Perehdytyssuunnitelmiin liittyen esiin nostettiin myos yksildityjen
perehdytyssuunnitelmien merkitys, eli haastateltavien mukaan ei riité, ettd organisaatiolla on

yleinen perehdytyssuunnitelma, jos esimerkiksi yksikkokohtaiset asiat jdévit perehdyttdmatta.
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5.1.3 TyoOyhteis66n integroituminen ja sosiaalinen tuki

Uusi tyOntekijd alkaa muodostaa sosiaalisia suhteitaan tydpaikalla jo onboardingin aikana. 4C-
mallissa tdtd kuvataan komponentilla yhteys, ja sitoutumisen kannalta juuri tdimé on kaikkein
tarkein komponentti. Organisaation tulisi tarjota onboardingin aikana
verkostoitumismahdollisuuksia uudelle tyontekijille yhteyden muodostumisen mahdollistamiseksi.
(Eklund 2023, 79.) Kaikki haastateltavista kokivat padsseensa osaksi tyOyhteisod. Perehdytyksen ei
kuitenkaan koettu avittaneen tydyhteisdon integroitumisessa, tai ainakaan sité ei osattu sanallistaa.
Monet kokivat ty0yhteisoon tutustumisen tapahtuneen heidédn omasta aloitteestaan esimerkiksi
yhdessi kahvilla tai syomissa kdymisen kautta. Ensimmaéisten tydpéivien aikana monet
haastateltavista oli esitelty kollegoille, mutta timéan koettiin olleen ainut toimenpide, jonka kautta

organisaatio itsessddn mahdollisti verkostoitumista.

Lahes kaikki haastateltavat kokivat saaneensa kollegoiltaan tai alaisiltaan niin sanottua epavirallista
perehdytystd. Epévirallisen perehdytyksen koettiin sisdltineen tyopaikan hiljaista tietoa, kuten
tietoa henkilokemioista tai tyOpaikan historiasta. Tdménkaltaista epévirallista perehdytysti ei ollut
siis kirjattu perehdytyssuunnitelmaan, vaan perehdytys tapahtui tydyhteisosséd kdytyjen informaalien
keskustelujen kautta. Kaikki epavirallista perehdytysti saaneet olivat sitd mieltd, ettd silld oli
vaikutusta heidén perehdytyksen aikaiseen oppimiseensa. Suurin osa koki sen vaikuttaneen
positiivisesti ja lisdnneen osaamista seké tietoutta tyOsté ja tyOyhteisostd, jolloin epavirallinen
perehdytys avitti sosiaalisessa integroitumisessa. My0s Eklund (2023, 153—154) korostaa hiljaisen
tiedon merkitystd oppimisen edistdjéni. Toisaalta osa koki epévirallisen perehdytyksen olleen
haitallista. Ndissa tapauksissa haastateltavat kertoivat, etti epdvirallista perehdytysta oli saatu
negatiivissdvytteisten keskustelujen muodossa, joissa esimerkiksi organisaatiosta tai yksikosta
haluttiin maalata negatiivista kuvaa. Tilloin tyOyhteiso saattoi ndyttdytyd aiempaa kielteisemméssi

valossa.

“Sain joo. No kyllihdn se tota md luulen, ettd sitten semmoinen kollegoiden vdlinen
keskustelu paljastaa niitd semmoisia sanattomia totuuksia ja semmoisia mitkd on niinku
kdytdanndssd opittuja tosiasioita ja puhutaan paljon enemmdn sitten yksittdisten
henkiloiden tavoista toimia ja persoonasta. Ja totta kai varsinkin esihenkiloistd sitten
puhutaan ehkd vihdn niinku vapaammin ja kerrotaan kokemuksia. Ettd tammoistd, mitd
ei lue sielld perehdyttdmissuunnitelmassa, joo.” (H3)

”Sain paljon. Sil on merkittdvd rooli siind, ettd nékee sitd kokonaisuutta ja néikee sitd
historiaa. Miten tihdn tilanteeseen on tultu. llman sitd ei pystyisi viemddn kehitystd
eteenpdin.” (H9)
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5.1.4 Perehdytyksen seuranta, palaute ja kehittymisen tukeminen

Perehdytyksen seuranta on olennainen osa onnistunutta onboarding-prosessia (Eklund 2023, 107).
Haastateltavien kokemukset perehdytyksen seurannasta vaihtelivat kuitenkin merkittavésti. Vain
puolet olivat sitd mieltd, ettd perehdytysta ja kehittymistd seurattiin sidnnénmukaisesti ja
perehdytyksestd vastuussa olleilla henkil6illd oli tieto siitd, missé perehdytyksen kanssa milloinkin
mentiin. Heiddn kohdallaan kehittymistd seurattiin esimerkiksi sddnndllisesti pidetyilld
kehityskeskusteluilla uuden tyontekijin ja esihenkilon valilld. Loput kokivat, ettd perehdytysta
seurattiin 1ahinnd alkuvaiheessa, tai ei ollenkaan. Heidédn mielestéén esihenkil6illé ei ollut tarpeeksi
aikaa perehdytyksen seurantaan tai esihenkil oletti uuden tydntekijin olleen jo valmis osaaja,

jolloin tarvetta seurannalle ei olisi ollut.

Lihes kaikille haastateltaville oli kuitenkin toteutettu tavoiteasetantaa perehdytysjakson jélkeen.
Tavoitteita tulisi seurata, jotta voidaan varmistua niiden toteutumisesta ja jotta organisaatiot
pystyvit tarvittaessa toteuttamaan sellaisia toimenpiteitd, joilla tavoitteisiin paéstdan (Eklund 2023,
108-109). Tavoitteiden seuraamisen taso kuitenkin vaihteli. Enemmistdlle haastateltavista oli
toteutettu sdannollisid kehityskeskusteluja esihenkilon kanssa. Toisaalta osa koki, ettéd tavoitteita oli

asetettu, mutta niiden toteutumista ei seurattu.

Varsinaisen onboarding-prosessin jalkeen organisaation olisi tirkedd pohtia, miten tyontekijan
kehittymistd voidaan tukea my0s jatkossa. Organisaation kehitys- ja uramahdollisuudet ndyttelevat
tdssd suurta roolia, ja néistd tulisikin jakaa tietoa uusille tyontekijoille jo onboardingin aikana.
Uramahdollisuudet tukevat myds tyontekijdn organisaatiositoutumista. (Sidorcuka & Chesnovicka
2017, 808.) Selked viahemmisto haastateltavista, vain kolme henkil6a, olivat sitd mieltd, ettd heille
oli kerrottu ura- ja kehitysmahdollisuuksista. Tieto oli tullut esihenkil6iltd, kollegoilta tai intranetin
kautta. Loput kokivat, ettd kehitys- ja uramahdollisuuksia oli hieman sivuttu, mutta joko niité ei
ollut kayty syvillisemmin ldpi, tai vaihtoehtoisesti heidén kanssaan oli kdyty ldpi 1dhinna
kehitysmahdollisuuksia nykyisen position sisélld, ja urakehityksestd ei ollut puhuttu. Osalle oli

my0s jadnyt epaselviksi se, miten kehitysmahdollisuudet voisivat tosiasiassa toteutua.

Kysyttdessd, kokevatko haastateltavat saaneensa tarpeeksi tukea organisaatiolta ja esihenkildltd, oli
vastauksissa huomattavissa, ettd moni késitteli kysymysta ldhinnd sen kautta, onko tukea saatu
esihenkil6iltd ja tyoyhteisoltd. Tuki ndhtiin useassa vastauksessa esimerkiksi konkreettisena avun
tarjoamisena. Neljd haastateltavaa kokivat saaneensa tarpeeksi tukea, spesifioimatta sen enempai

tuen madradssi esihenkildiden ja organisaation vélilld. Liséksi kolme haastateltavaa kokivat
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saaneensa tukea esihenkil6iltd, mutta eivit organisaatiolta kokonaisuutena. Loput kolme eivit

kokeneet saaneensa tarpeeksi tukea esihenkildiltéd eivatkéd organisaatiolta.

Organisaatiolta saatava tuki voidaan néhda esimerkiksi riittdvien rakenteiden, resurssien ja
jérjestelmien tarjoamisena, jotta tyontekijalla on mahdollisuudet toteuttaa tyotehtivadnsd (Imam
ym. 2023, 491). Haastateltavien vastaukset eivit késitelleet tillaisia seikkoja laisinkaan, eli kenties
organisaation rakenteellinen tuki ei ndy yhtd vahvasti arjessa. Tétd sivuttiinkin osassa vastauksista,
joissa haastateltavat kertoivat, ettd heiddn mielestién niin sanotuilla rivityontekijoilld ei ole
sanavaltaa esimerkiksi organisaation pédétoksissd ja he saattavat kokea organisaation pééttijien
tekevén sellaisia padtoksid, jotka eivit aidosti toimi arjessa. Toisaalta organisaatiolta saatua
rakenteellista tukea on varmasti vaikeampaa hahmottaa, kuin konkreettista esihenkildiltd ja

tyOyhteisoltd saatua tukea.

5.1.5 Onboardingin koettu toimivuus

Haastateltavista puolet olivat sitd mieltd, ettd heiddn mielestddn saatu perehdytys oli ollut riittava.
Heistd useampi kuitenkin korosti sitd, ettd perehdytys oli riittdva siksi, ettd heilld oli aiempaa
kokemusta samantyylisisti tyotehtdvistd. Heiddn mielestddan kokemus perehdytyksesti olisi ollut
todennékdisesti negatiivisempi, jos aiempaa kokemusta ei olisi ollut taustalla. Niitd haastateltavia,
jotka kokivat perehdytyksen olleen riittava, yhdisti perehdytyksen pituus. Heilld perehdytys oli ollut
useamman viikon mittainen, paitsi yhdelld 2,5 pdivan pituinen. Perehdytys saatettiin kokea
riittdvaksi myds silloin, jos yksilo kuvasi itsedén itsendisesti tydskentelevéksi ja ominaisuuksiltaan

itseohjautuvaksi. Oman aktiivisuuden merkitys kuvastui useamman haastateltavan vastauksissa.

Lopuista haastateltavista osa koki, ettd he eivit yksiselitteisesti olleet saaneet riittdvad perehdytysta.
He myos kokivat, ettd perehdytys ei antanut valmiuksia toteuttaa tyotehtdvaa itsendisesti. Siirtyma
oli kuitenkin pakko tehdé, ja heiddn mielestddn oppiminen tapahtuikin pitkilti tyotehtivid tehdessa.
Osa epdrodi vastauksissaan, mutta he kokivat pdédasiassa perehdytyksen olleen riittdva ainakin niin,
ettd he eivit olleet jddneet tdysin ilman sitd. Heitd kaikkia yhdisti perehdytyksen lyhyt kesto, silld

perehdytys oli kestidnyt enimmilldén vain muutamia paivid.

"En koe saaneeni riittdvdd perehdytystd. - - Tuntuu, ettd kaikki mitd md oon oppinut ja
mitd md oon kehittynyt, niin se ei ole ollut kylld niinku perehdytyksestd johtuvaa, ettd se
on ollut kylld ihan omaa tyotd. Ettd ylipddtddn on ehkd sitten sen tyyppinen tyontekijd,
ettd on vaan ldhtenyt tekemdidin sitd tyotd ja on pdrjdannyt ja ehkd jotenkin
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ominaisuuksiltaan, luonteeltaan semmoinen, ettd on pdrjdannyt vihemmdlld
perehdytykselld.” (H2)

Hyvina kdyténteend ja perehdytyksen onnistumiseen vaikuttavana seikkana pidettiin muun muassa
perehdytyksen onnistunutta struktuuria ja perehdytyksen suunnitelmallista seurantaa. My0s
perehdytyksen keston koettiin vaikuttaneen merkittévésti siithen, oliko perehdytys onnistunut
kokonaisuus haastateltavien mielestd. Perehdytys oli usealla hyvin lyhyt ja haastateltavat

kokivatkin, ettd pidemmén perehdytyksen my&td kokonaisuus olisi ollut toimivampi.

“No md ajattelen, ettd kokonaisuudessaan se perehdytys on ollut tosi hyvd. Ja koen, ettd
kun siihen on luotu semmoinen tietty struktuuri, mikd sitd ohjaa, niin se myds toteutuu
paremmin. Ja se, ettd siihen oikeasti kuittaa sitten, kun se asia on kdyty ldpi ja sitten,
ettd ei kuittaa sitd ennen kuin se on niinku itselld silleen jotenkin selkednd, tai ettd on

Jjotenkin kdsitelty.” (HS)

5.2 Organisaatiositoutuminen ja onboarding
5.2.1 Onboardingin merkitys organisaatiositoutumiselle

Haastateltavista puolet olivat sitd mieltd, ettd he eivit koe perehdytykselléd olleen lainkaan
merkitystd heidin organisaatiositoutumisensa tasoon. Heistd useampi koki, ettd he ovat luonteeltaan
sitoutuvaa tyyppid, eli heille ei ole ylipddtdan merkitysti silld, millainen vastaanotto organisaatiolla
on, koska he ovat valmiita sitoutumaan muutenkin pidemmaéksi aikaa. Tietyt yksilot voivat
yksinkertaisesti olla luonteeltaan sitoutuvaisempia kuin toiset (Wollard & Shuck 2011, 434-435).
Naistd viidestd nelja kokivat olevansa sitoutuneita organisaatioon. Yksi puolestaan ei kokenut
sitoutuneensa, mutta perehdytyksell4 ei ollut sithen merkitysté, vaan tyonkuva ei tuntunut hinesti

kaikkein mielekkdimmalti ja lisdksi tyoyhteison vastaanotto oli ollut hieman negatiivinen.

Toinen haastateltavien puolikas koki perehdytyksen vaikuttaneen heiddn organisaatiositoutumisensa
tasoon joko negatiivisesti tai positiivisesti. Negatiivisesti perehdytyksen koettiin vaikuttaneen
sitoutumiseen silloin, jos perehdytystd ei ollut jérjestetty tai perehdytyksen koettiin tapahtuneen
negaation kautta, jolloin kuva organisaatiosta maalautui kielteisend. Positiivista vaikutusta
perehdytykselld oli sitoutumiseen tilanteissa, joissa perehdytyksen aikana muodostui tunne siitd,
ettd tyoyhteiso oli valmis tukemaan ja neuvomaan uutta tyontekijda. Sitoutumista lisdsi myos
perehdytyksen aikana koettu tunne siitd, ettd uutta tyontekijad arvostetaan ja organisaatio on valmis

panostamaan hédneen.
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”No kylld md ajattelen, ettd silld on ollut merkitystd, koska jos en md olisi saanut sitd
perehdytystd, niin md olisin varmaan jo katsellut jotain tyopaikkoja. - - Mulla olisi
tullut ehkd semmoinen olo, ettd ei niinku kiinnosta, ettd oonko md tdssd vai en.
Semmoinen ehkd arvostus tulee myos sitten sitd kautta, sen hyvin perehdytyksen
kautta.” (HS)

“En usko et vaikutti, md oon luonteeltani sitoutuva, mulla on tyomoraali niin korkea,
ettd md varmaan olisin yhtd sitoutunut, vaikka md olisin jossain toisessa tyotehtdvdssd,
ettd en koe, ettd se perehdytys vaikutti sithen mitenkddn. Tai ainakaan kovin paljoa.”
(H10)

Haastateltavilta kysyttiin myds, ovatko he sitd mieltd, ettd jos perehdytys olisi ollut jollakin tapaa
erilainen, se olisi voinut vaikuttaa siithen, millaiseksi heiddn organisaatiositoutumisen tasonsa on nyt
muodostunut. Kysymys osoittautui vaikeaksi, ja monella ei ollut antaa yksiselitteistd vastausta.
Kolme haastateltavista olivat lopulta sitd mielti, ettd perehdytyksen ollessa merkittdvasti huonompi,
olisi se vaikuttanut negatiivisesti sitoutumiseen. Lisdksi yhdelld haastateltavalla oli erittdin

negatiivinen perehdytyskokemus perehdytyksen puutteen vuoksi, jolloin hédn oli sitd mieltd, ettd

positiivisella perehdytyskokemuksella olisi ehdottomasti saatu hénet sitoutumaan vahvemmin.

Toisaalta kaksi haastateltavaa padtyivit sithen, ettd perehdytykselld ei ollut heiddn mielestdén
ylipddtdin suurta merkitysté siind, miten he sitoutuvat, eli vaikka perehdytys olisi ollut merkittavasti
parempi tai huonompi, sillé ei olisi ollut merkitystd sitoutumisen kannalta. Heistd molemmat
kokivat olevansa sitoutuneita organisaatioon. Loput nelja eivit olleet varmoja, olisiko asialla ollut
merkitystd sitoutumisen tasoon. Heiddn mukaansa etenkin huonompi perehdytys olisi saattanut
heikentdd sitoutumista, mutta positiivisempi perehdytyskokemus ei olisi todennékdisesti muuttanut
sitoutumisen tasoa. Sitoutuminen olisi kuitenkin saattanut tapahtua yhden haastateltavan mukaan
nopeammin, jos perehdytys olisi ollut erityisen hyva. Niistd neljdstid kolme kokivat olevansa

sitoutuneita organisaatioon.

“En sano varmaksi, mutta tietenkin jos se perehdytys olisi ollut jotenkin ihan tosi huono
tai jotenkin ihan niinku jotenkin aivan. Kaikki se ollut ihan pihalla, niin kylld siind
varmaan olisi siind kohtaa tullut semmoinen epdilys, ettd no mihinkdhdn md oon tullut
toihin ja eiko tddlld nyt timmdistd perehdytystd sitdkddn osata hoitaa ja semmoinen
niinku tuskastuminen, mutta nyt kun nyt se oli musta semmoinen asiallinen ja ihan hyvin
hoidettu, niin ei siitd jddnyt mitddn sellaista. Ettd kylld se varmaan joo vaikuttaa.” (H4)

"Sitoutuminen olisi tapahtunut nopeammin ja varmasti siitd olisi tullut semmoinen,
niinku olisi kokenut olevansa syvemmin sitoutunut. Olisi ollut tehtdvien tasalla, niin
totta kai olisi ollut ymmdrrystd lisdd siitd tyostd ja se olisi ihan varmasti lisinnyt sitd
sitoutumisen tunnetta.” (H7)
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5.2.2 Organisaatiositoutumisen muodot

Kysyttiessd, kokevatko haastateltavat olevansa sitoutuneita organisaatioon, vastasivat kahdeksan
haastateltavaa myontévasti. Toisaalta yksi heistd totesi olevansa sitoutunut organisaatioon tdysilla
talla hetkelld, mutta ei kokisi sitd maailmaa kaatavana, vaikka hén joutuisikin vaihtamaan
organisaatiota. Yksi haastateltava kertoi olevansa jotenkuten sitoutunut, mutta ei tdysilla. Yksi

haastateltava sanoi suoraan, ettei ole sitoutunut organisaatioon lainkaan.

Meyerin ja Allenin (1991) sitoutumismallin mukaisia kaikkia kolmea sitoutumismuotoa oli

havaittavissa vastausten perusteella haastateltavien joukossa.

Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijit kokevat organisaatiossa tydskentelyn mielekkééksi ja he
kokevat kuuluvansa osaksi organisaatiota. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat nimenomaan
haluavat jadda kyseiseen organisaatioon tdihin ja kokevat ylpeytti organisaatioon kuulumisesta.
(Meyer & Allen 1991, 67, 76.) Haastateltavista kaikki paitsi kaksi olivat sitd mielti, ettd he
tyoskentelevit mielellddn nykyorganisaatiossaan. Myontéviin vastauksiin vaikuttivat muun muassa
tyOstd saatu ilo ja onnistumisen kokemukset, kokemus tyOnantajasta luotettavana organisaationa ja
toisiaan tukeva tyOyhteiso. Toisaalta kddntdpuolena yli puolet olivat sitd mieltd, ettd juuri nykyinen
organisaatio ei ole heille tirked. Organisaatiossa tydskentelystd siis pidettiin, mutta haastateltavat
olivat sitd mielti, ettd he voisivat olla tyytyviisid jossakin toisessakin organisaatiossa. Heille, jotka
kokivat nykyorganisaationsa erityisen tirkeéksi, oli tdhdn syyni etenkin se, ettd he kokivat

organisaation edustavan haastateltavalle itselleen tarkeitd arvoja.

”No ei se ole nyt mitenkddn erityisen tdrkedtd, niin voisin varmasti tyoskennelld
muuallakin.” (H2)

"No tdlld hetkelld joo kylld, ettd on varmaan tietenkin muitakin samalta arvopohjalta
tekevid paikkoja, mutta ei niitd ihan hirvedsti ole. Joo, ettd toi kylld istuu nyt tosi hyvin
sithen mun maailmaan.” (H4)

Haastateltavien enemmistd koki myds olevansa emotionaalisesti kiinnittynyt nykyiseen
organisaatioonsa. He kertoivat timin néyttdytyvin esimerkiksi niin, ettd ulkopuolisten kysyessd
tyOstd, he kertovat ylpeésti olevansa toisséd kyseisessd organisaatiossa. Toisaalta organisaatioon
kiinnittymistd kuvattiin pikemminkin kiinnittymisend omaan yksikkdon tai asiakkaisiin, kuin

organisaatioon kokonaisuutena.

”No en md tiedd, kertooko se sitten timmoisestd kiinnittymisestd, jos joku kysyy, ettd
missd sd oot toissd niin kylld md nyt ihan ylpedsti sanon, et md oon [nykyisessd
organisaatiossal ja se herdttdid mussa niinku semmoisia positiivisia fiiliksid, ettd sanon
ihan ylpedisti, ettd olen [nykyorganisaatiosta], niin kylld varmaan joo.” (H1)
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“Joo kylld md oon varmaan oon, ettd kylld mua vaikka, siis jos silld tavalla ajattelisi,
ettd jos tulisikin nyt yhtdikkid joku ja jotenkin ilmoittaisi mulle, ettd ei tarvitse tdnne
endd tulla, niin se olisi kylld ihan hirved loukkaus tai jotenkin kokis sen kylld kovana.”
(H4)

Normatiivisesti sitoutuneilla tyontekijoilld sitoutuminen perustuu velvollisuuden tunteeseen
organisaatioon jadmisestd. Tyontekijd voi kokea olevansa velkaa organisaatiolle. (Meyer & Allen
1991, 72.) Haastateltavista kuusi eivit kokeneet velvollisuudentunnetta pysya organisaatiossa, kun
taas loput nelja kokivat tuntevansa. Velvollisuudentunteen koettiin muodostuvan esimerkiksi siité,
ettd organisaation koettiin panostaneen uuden tyontekijin perehdyttdmiseen ja kehittimiseen
merkittdvisti. Haastateltavat kokivat my0s velvollisuutta alaisiaan kohtaan ja lisdksi, ettid
organisaatiolla oli toive siitd, ettd pestissd pysyisi sama henkild pidemmaén aikaa. Puolestaan
syyllisyydentunnetta mahdollisesta organisaatiosta ldhtemisestd kertoivat kokevansa puolet. Heidin
vastauksissaan syyllisyydentunnetta néytettiin kokevan vahvasti etenkin tyoyhteisdd ja kollegoita
sekd asiakkaita kohtaan, eikd niinkdén koko organisaatiota. Myos taloudellinen nékdkulma nousi
yhdessé vastauksessa esiin, eli haastateltava kokisi syyllisyyttd ldhtiessdan siksi, ettd organisaatio

on panostanut rahaa ja aikaa hianen perehdyttimiseensa.

"Ehkd myos se, ettd md koen, ettd nytten tavallaan organisaatio on kdyttinyt muhun
paljon energiaa. Just siind, kun on perehdytetty. Ja md sain tosiaan sen pari ekaa
kuukautta vaan oikeastaan perehtyd, ettd ei ollut sellaista. Tai tietenkin jotkut
tyotehtdvdt pyori, mutta ettd ei kaikki niin tota. Kylld myés ajattelen, ettd ikddn kuin
taloudellisesti ovat paljon muhun kdyttdneet nytten rahaa ja aikaa.” (H4)

“Kokisin syyllisyyttd, koska asiakkaat. Se on niin tdirked niinku se, ettd asiakkaat saisi
sen, ettd ne tuntisi oman ohjaajansa, ettd olisi semmoinen pitkdaikainen oma tyontekijd.
Se olisi tosi tirkedtd, ettd se olisi se ainut asia mikd sielld niinku mietityttdd, jos pitdisi

lihted, ettd mitds mun asiakkaat sitten.” (H7)

2

un muhun on laitettu niinku niin paljon paukkuja, vaikka siihen perehdytykseen, niin
kylld se niinku hillitsee sitd mun ehkd harkintaa ldhted tai katsoa tyopaikkoja, ettd kylld
se tietylld tavalla on tuonut sitd velvollisuudentunnetta.” (HS)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen perustuu tyontekijin kokemaan tarpeeseen organisaatioon
jaamisestd. Talloin tyontekijd kokee, etteivdt muut vaihtoehdot ole yhtd hyvid, kuin organisaatiossa
pysyminen. (Meyer & Allen 1991, 71.) Haastateltavien enemmistd oli pohtinut
nykyorganisaatiostaan lahtemistd, vaikka he kokivatkin olevansa sitoutuneita organisaatioon.
Haluun léhted vaikuttivat heilli muun muassa halu pééasti itselle mielekkdaampiin tyotehtaviin.
Kysyttdessd, miksi he eivit kuitenkaan ole péddtyneet ldhteméén, kertoivat kaikki syyksi joko sen,
ettd mielenkiintoisempaa paikkaa ei ole 10ytynyt, tai vallitsevan huonon tydtilanteen, jossa kilpailu

tyopaikoista on kovaa. Pddtokseen jadda vaikutti myos esimerkiksi halu pdastd kehittimain
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toimintaa pitkédjanteisemmin. Hieman paradoksaalisesti, huolimatta 14hdon harkitsemisesta, oli
haastateltavien enemmistd kuitenkin sitd mieltd, ettd he uskovat olevansa samassa organisaatiossa
toissd vield viiden vuoden paistd. Toisaalta usealla heistd tdhén oli liitdnndisend toive siitd, ettd
heidén sitoutuakseen organisaatioon vuosiksi, tulisi tyonkuvassa tapahtua jotakin muutoksia, tai

esimerkiksi tyonkierron tulisi olla mahdollista.

“Joo, kylld md néen [olevani vield viiden vuoden pddstd], ettd sitten en ole ihan varma,
ettd onko se just toi tyonkuva vai onko siind vaikka voinut, voi olla, ettd siihen on vihdn

tullut jotain muutostakin, mutta tota kylld md ndkisin, ettd voisin olla tuolla edelleen.”
(H4)

2

0 oon md varmaan sitd niinku harkinnut sitten, kun on ollut tosi mielenkiintoisia
tyopaikkoja tarjolla. Mutta sitten ehkd just on tullut toi ehkd se tietynlainen
velvollisuudentunne siihen, ettd nyt md en voi, ettd md oon just pddssyt tihdn sisdlle,

ettd sitten taas tddlld jouduttaisiin ldhtemddn alusta jonkun kanssa. Ja sitten toisaalta
md ajattelen, ettd meilld on paljon myds kesken juttuja mitd me yritetddn kehittdd ja

viedd eteenpdin.” (HS)

5.2.3 Organisaatiositoutumista vahvistavat ja heikentavat tekijat

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan, millaiset seikat heiddn mielestéén edistdvét organisaatioon
sitoutumista. On tarkedd huomata, ettd vaikka onboardingin kautta organisaatiositoutumisen
muodostumisen alkamista voidaan tukea, on olemassa lisdksi paljon sellaisia seikkoja, jotka
muutoin lisddvét tai heikentivéat uusien tyontekijoiden organisaatiositoutumista. Onboardingin
voidaan ajatella olevan keskeisessé roolissa siind, miten tyontekijé nékee sitoutumistaan vahvistavat

seikat organisaatiossa ja miten hin péésee niihin kiinni.

Kaikki paitsi yksi haastateltavista kertoivat, ettd heilld oli jonkinlaisia ennakko-odotuksia uudesta
organisaatiosta. Ennakko-odotuksien tyyppi vaihteli, mutta pddosin odotukset olivat
positiivissdvytteisid. Odotukset liittyivdt muun muassa odotukseen uuden oppimisesta ja uusista
haasteista, sekéd odotuksiin tydpaikan ja -yhteison vastaanottavuudesta. Toisaalta yksi
haastateltavista kertoi kuulleensa etukéteen pelottelua tydtehtidvin haastavuudesta ja organisaation
korkeasta vaihtuvuuden tasosta. Haastateltavista kahdeksan olivat sitd mieltd, ettd heiddn ennakko-
odotuksensa tdyttyivét positiivisessa mielessd. Esimerkiksi tyoyhteiso oli heistd mukava, ty6 tuntui
tarkedlta ja itselle ominaiselta ja negatiiviset ennakkokuvat tulivat kumotuiksi. Kahden
haastateltavan mielestd ennakko-odotukset taas eivét tayttyneet. Toinen heisti ei kokenut
tyOyhteisodd ja positiota omakseen, ja toinen kertoi, ettd positiiviset ennakko-odotukset romuttuivat

sen myotd, ettd hinté ei perehdytetty tehtdvaan. Ennakko-odotusten toteutumisella tai
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romuttumisella koettiin olleen jossakin mdarin merkitysta sithen, kuinka syvéksi

organisaatiositoutuminen lopulta muodostui.

“Md olin kuullut tosi paljon semmoista, véihdn niinku pelottavaakin jopa. - - Ettd yhelt
tutulta kuulin, ettd sielld ei kukaan niinku jaksa sitd tyétd ja kaikkea. Niin md kylld
positiivisesti sitten kuitenkin ylldtyin, ettd md oon kylld tykdnnyt téistd tyostd. - - Ettd
silleen oli pahemmat odotukset, mutta ei ollutkaan sitten niin paha.” (H2)

“Kylld mulla odotukset varmaan oli vihdn niinku suuremmat. Md pidin itsestddn
selvdnd kylld sitd, ettd totta kai md saan perehdytyksen, ettd ei mun tarvitse jannittdd
mitddn uuteen ty6hén menemistd, ettd kylldhdn nyt joku on joskus osannut jonkun asian
tehdd, niin kylld mdkin tulen sen oppimaan, ettd joku varmasti auttaa mua ja opettaa,
mutta se ei sitten oikein tayttynyt.” (H7)

Tarkeina sitoutumista edistidvind tekijoiné esiin nousivat autonomian ja joustavuuden merkitys.
Haastateltavat toivoivat organisaatiolta joustavuutta tydtehtévien toteuttamiseen ja aikatauluihin.
Haastateltavista useat kokivat autonomian ja joustavuuden olevan toteutuessaan myds yksid tyonsa

parhaita puolia.

“"Mulle se tyénkuva on tdrked ja sitten semmoinen hyvd tyoskentelyilmapiiri. Ja vapaus

on mulle tirked. Siis vapaus pddttdd tyoajoista ja tammaoisistd. Ja kylld varmaan sitten

pidemmdilld tdhtdimelld myos se semmoinen kehittymismahdollisuus ja se, ettd pddsee
opiskelemaan vaikka.” (H4)

Tyo6yhteison merkitys korostui laajasti organisaatiositoutumista edistdvini tekijand. Tydyhteisossd
vallitsevan positiivisen tunnelman ja tyontekijéiden vilisen luottamuksen koettiin lisddvan
sitoutumista. Lisdksi haastateltavat kokivat tdrkedksi tunteen siitd, ettd he ovat arvokas osa
tyoyhteisod. Etenkin esihenkildlld koettiin olevan suuri merkitys siin, kokivatko haastateltavat
itsensd merkityksellisiksi osiksi tyOyhteisod. Osalla haastateltavista oli negatiivisia kokemuksia
esihenkildiden toiminnasta, ja he ilmaisivat timén heikentdneen halua sitoutua organisaatioon. He
eivit esimerkiksi olleet kokeneet saaneensa esihenkildltdén tarpeeksi tukea tai esihenkil6lld ei
koettu olleen aikaa heille. Puolestaan he, joilla oli positiivisia kokemuksia esihenkildstéén,

kuvasivat tdimén vaikuttaneen positiivisesti sitoutumisen tasoon.

”No mulla on nyt tosi kiva tiimi ja ihanat tyokaverit ja nyt mulla on niinku tosi hyvd
esihenkilo. - - Sitten varmaan se, ettd se tyo joustaa, ettd molemmin puolin tavallaan
niin kun on joustoa. - - Ja on niinku mukava ilmapiiri, missd tehdd sitd tyétd. Ja se tyo
on mun mielestd niinku silleen kylld riittdvin haastavaa ja sitten se on mielekdstd.”
(H2)

Useammassa vastauksessa korostui palautteen saannin merkitys, etenkin positiivisen palautteen.
Palautetta toivottiin sekd esihenkil6ltd ettd my0s kollegoilta ja alaisilta. Palautteen koettiin myos

kehittdvan ammatillista osaamista. Palautetta tulisikin antaa seké jo onboardingin aikana ettd myds
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myO6hemmin sddanndllisesti tyosuhteen aikana, silld palautteen saannilla on havaittu olevan
korrelaatiota organisaatiositoutumiseen (Siiveges & Kurucz 2024, 5). Haastateltavat kertoivat
positiivisen palautteen antaneen heille tunteen siité, ettd he ovat arvostettu osa tydyhteisod.
Positiivisen palautteen saaminen toi haastateltaville myos tyon iloa ja onnistumisen kokemuksia,

joiden koettiin tehostavan sitoutumista.

“Saan tehdd niiden asioiden ja niiden ihmisten kanssa toitd, jotka juuri tuntuu mulle
semmoisilta, sanotaan sopivan haastavilta, mutta sitten kuitenkin sellaista niinku
palkitsevaa se tyo ja tosi paljon tulee koko ajan uutta asiaa ja semmoisia uusia teemoja
tutustuttavaksi, ettd md tykkddn siitd, ettd oppii sen tyon kautta myos paljon.” (H4)

Puhuttaessa sosiaalialan ammattilaisista, ei ole yllattdvia, ettd tyon parhaana puolena moni nosti
esiin asiakastyOn ja vuorovaikutustilanteet erilaisten ihmisten kanssa, niiden ollessa keskeinen osa
alan tyotd. Sosiaaliset tilanteet koettiin tirkeind, kuten myds tyon moninaisuus. Tyon mielekkyyttd
koettiin lisddvan myos sen, ettd pdédsee tekemédén omien arvojensa mukaista tyotd ja auttamaan
thmisid konkreettisesti heiddn eldmissddn. Esihenkilotehtivissé toimivat kokivat tyon yhtend
parhaana puolena lisdksi juuri esihenkilotyon ja alaisten avustamisen heidén tydssddn. Useammassa
vastauksessa korostettiin tirkeind myds tyOstd saatavaa merkityksellisyyden tunnetta ja sité, ettd
organisaation arvot ovat linjassa tyontekijan omien arvojen kanssa. Haastateltavien mukaan
organisaatiositoutumista edistdd my0s tyonkuvan sopiva haastavuus ja monipuolisuus, silld tdlloin
tyon koettiin kehittdvén heitd ammatillisesti. Kehittymisen kannalta sitoutumista koettiin edistdvin

myos sen, jos organisaatiolla oli tarjota kehitys- ja uramahdollisuuksia.

Haastateltavilta kysyttiin, onko organisaatiossa jotakin sellaisia seikkoja, jotka saisivat heidit
jddmadn organisaatioon, vaikka ty0 itsessddn ei tuntuisi endd mielekkééltd. Vain kolme olivat
yksiselitteisesti sitd mieltd, ettd téllaisia seikkoja 10ytyy. He nimesivét pitovoimatekijéiksi muun
muassa ison organisaation edut ja sen tuoman varmuuden sekd sen, ettd organisaatio sopii heidén
omaan arvomaailmaansa. Kokemus tydnantajasta luotettavana organisaatio oli haastateltavien
mukaan lisdnnyt sitoutumisen tasoa. Kolme haastateltavaa olivat asiasta epdvarmempia, ja heidin
mielestddn tyon mielekkyys ja heiddn tyonkuvansa ovat tirkedmpid, kuin organisaatiossa
pysyminen. Silti hekin osasivat nimeté sellaisia seikkoja, joiden he voisivat ndhdé vaikuttavan
positiivisesti haluun jadda. Téllaisina seikkoina mainittiin tydyhteisdn positiivinen ja kannustava

ilmapiiri sekd organisaation tuomat edut ja turva.

Loput neljd haastateltavaa olivat yksiselitteisesti sitd mieltd, ettd organisaatio itsesséén ei riittéisi
pitovoimaksi, jos ty0 ei tuntuisi mielekkddltd. Kaikkien heididn mielestddn tyonkuva on heille niin

tarked, ettd organisaatio ei pysty tarjoamaan sellaisia etuja tai hyotyjé, jotka ajaisivat tyonkuvan
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tarkeyden ja mielekkyyden yli. Osa heistd ei my0skdin vélttimattd kokenut, ettd organisaatio

nykyiselladnkéén olisi pitdvd voima, vaan pikemminkin tyonkuva ja tydyhteiso.

” En md koe, ettd organisaatio pitdisi mua tdssd tyossd, ettd kylld se tdd itse tyonkuva
on ja tyckaverit ja ndmd mitkd pitdd ehkd pikemminkin sitten.” (HI)

”Organisaatiossa on tosi paljon niin ihania ihmisid. Ja tdd ilmapiiri ja kaikki, ettd kylld
se varmaan saisi minut harkitsemaan siltikin jadmistd, mutta minulle on niin tdrkedtd,

ettd se mun jokapdivdinen arki on mielekdstd ja se tyé on minulle mielekdstd. Se menee
niinku melkein niinku kaiken muun ohi. Ettd se ei saisi minua siltikddn jddmddn.” (H6)

Ennakkoperehdytys ja ensimméinen tyopiiva

Onboardingin kidytidnnon toteutus ja sisialto

Tyoyhteis60n integroituminen ja sosiaalinen tuki

Kategoria Keskeiset havainnot

Ennakkoperehdytyksessé haasteita ja eroja:
osaan oltiin yhteydessé organisaation
puolelta, osaan ei

Ennakkoperehdytykselld mahdollista luoda
positiivista mielikuvaa organisaatiosta jo
ennen tyosuhteen alkua

Ensimmaiinen tyopaiva kuluu usein
valineiston valmisteluun ja informaatiota
tulee liikaakin

Perehdyttdjille ei usein ole varattu aikaa
perehdyttdmiselle

Perehdytyksen kesto vaihtelee merkittavasti
paivastd kuukausiin ja
perehdytyssuunnitelmien taso vaihtelee
Tyontekijalla paljon vastuuta omasta
oppimisestaan

Organisaatiosta saatu informaatio ei usein
kata organisaatiokulttuuriin liittyvid
piirteité

Tyo6tehtdviin perehdyttéminen tapahtuu
usein suoraan tyot aloittamalla

Oletus usein se, ettd tyontekija osaa asiat jo
Kaikki kokivat padsseensa osaksi

tyOyhteisoa
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- Perehdytykselld ei ndhty olleen merkittavaa
roolia yhteisd6n integroitumisessa

- Ty0yhteisossa usein tarjolla epdvirallista
perehdytysti, joka voi avittaa myds
sosiaalisessa integroitumisessa

Perehdytyksen seuranta, palaute ja kehittymisen - Perehdytyksen seuranta jaa usein

tukeminen tyosuhteen alkuvaiheeseen

- Tavoitteita on asetetaan, ja niitd seurataan
kehityskeskustelujen avulla

- Kehitys- ja uramahdollisuuksista ei usein
kerrota perehdytyksen aikana

Onboardingin koettu toimivuus - Perehdytyksen koettiin monen kohdalla
olleen riittdva siksi, ettd heilld oli tyosté
aiempaa kokemusta

- Oppimisen koettiin tapahtuvan pitkalti
tyotd tehdessd, eikd perehdytyksen kautta,
jos perehdytys oli puutteellinen

Onboardingin merkitys - Osa koki olevansa luonteeltaan

organisaatiositoutumiselle sitoutuvainen, jolloin perehdytyksella ei
koettu olleen vaikutusta sitoutumiseen

- Perehdytyksen puutteellisuus saattaa ohjata
sitoutumista ns. vadrdén suuntaan, jolloin ei
sitouduta organisaatioon, vaan esimerkiksi
yksikkoon tai tiimiin

Organisaatiositoutumisen muodot - Haastateltavissa havaittavissa kaikkia

kolmea sitoutumisen muotoa, myos

yhdenaikaisesti
Organisaatiositoutumista vahvistavat ja - Pitkalti linjassa aiemman
heikentéviit tekijit tutkimuskirjallisuuden kanssa

- Etenkin arvojen mukainen ja
merkityksellinen tyd korostuivat

vastauksissa

Taulukko 3: Yhteenveto tutkimuksen tuloksista
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6 Johtopaatokset

6.1 Teoreettinen kontribuutio

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten onboardingin avulla voidaan tukea uusien
tyontekijoiden organisaatiositoutumista suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa. Lisdksi
tarkasteltiin, millaisia onboarding-kdyténtdja sosiaalialan organisaatioissa on kdytdssa ja
minkélaiset seikat lisddvit tai heikentdvit organisaatiositoutumista sosiaalialan ammattilaisten
keskuudessa. Tamén tutkielman avulla haluttiin selvittdd, onko suomalaisissa sosiaalialan
organisaatioissa olemassa onboarding-prosessille tyypillisid kdytdntdja ja pystytddnko ndiden
kiytantdjen kautta tukemaan organisaatiositoutumisen muodostumista. Teoreettista kontribuutiota
tarkasteltaessa keskitytddn kuvaamaan tdmén tutkimuksen tuloksia suhteessa aiempaan

tutkimuskirjallisuuteen.

Ensimmadisessé alatutkimuskysymyksessd kysyttiin, millaisia onboarding-kayténtdja sosiaalialan

organisaatioissa on kédytdssa.

Tutkimusten tulosten perusteella suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa pyritdin ldhes aina
toteuttamaan uusille tyontekijoille onboarding-toimenpiteitd, mutta toimenpiteiden
suunnitelmallisuuden taso vaihtelee organisaatioiden vélilld. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd
sosiaalialan organisaatioissa tutkimuskirjallisuudessa esitellyt kaytdnnot tehokkaan onboardingin
toteuttamiseen eivit vélttdmattd aina siirry kdytdntoon juuri sellaisinaan. Onboarding oli
haastateltavien organisaatioissa usein lyhytaikaista, vain piivid tai tunteja kestdvad. Tama tukee
aiempaa tutkimusta siitd, ettd organisaatioissa onboarding typistyy usein l&hinni
perehdyttdmistoimenpiteisiin, jolloin onboardingista ei saada sen kaikkia hyotyjé irti (Eklund 2023,
107). Tutkimus tdydentdd olemassa olevaa tutkimuskirjallisuutta osoittamalla, ettd osassa
sosiaalialan organisaatioista ei tulosten perusteella mydskdén nihdé perehdytysta onboarding-
tyylisend kokonaisuutena, vaan uusien tyontekijoiden kouluttamiseen suhtaudutaan nimenomaan
perehdytyksen kautta, jolloin toimenpiteet uuden tyontekijan kohdalla rajoittuivat pitkalti
tyotehtiviin tutustuttamiseen ja vain perusasioiden jakamiseen organisaatioista. Onboarding ei

talloin valttdméttd onnistu tdyttdmadn strategista roolia organisaatiositoutumisen rakentajana.

Tutkimusaineisto tuki aiempaa tutkimusta siité, ettd haasteisiin onboardingin aikana tormétéan

etenkin resurssoinnissa ja vastuiden jakamisessa (Persson & Revsbak 2024, 191-192). Tdéméin
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tutkimuksen tuloksissa oli huomattavissa, ettd haastateltavien edustamissa sosiaalialan
organisaatioissa onboardingille ei valttdmattd ollut varattu lainkaan erillistd aikaa, vaan siihen
liittyvét toimet tapahtuivat varsinaisen tyon ohessa. Perehdyttdja saattoi olla nimetty, mutta
perehdyttdjélle ei ollut allokoitu muilta t6iltdén aikaa. Téll6in onboarding ei pystynyt toteutumaan
suunnitelmallisena prosessina. Resurssien puuttumisen vélillisend ilmidné tutkimuksessa nousi esiin
haastateltavien korostunut itseohjautuvuuden rooli onboardingissa. Useat haastateltavat kuvasivat,
kuinka heidén tuli ottaa omasta oppimisestaan itse paljon vastuuta sen vuoksi, ettei perehdyttdjélle
ollut varattu tarpeeksi aikaa onboardingin toteuttamiseen. Rooli perehdytyksen toteuttajana siirtyi
usein myoOs tyoyhteison harteille informaalin perehdytyksen eli epévirallisten keskusteluiden ja
hiljaisen tiedon siirtdmisen merkeissd. Vaikka yksilon onkin tirkedi ottaa vastuuta omasta
oppimisestaan, tulisi pddvastuun onboardingin toteuttamisesta olla kuitenkin organisaatiolla
(Eklund 2023, 165). Suomessa toteutetuissa sosiaalialaan kohdistuneissa opinnédytetdissd on myds
alemmin saatu samankaltaisia tuloksia, joissa vastuu oppimisesta on ollut uudella tyontekijélla

itselldén (Willman 2017, Karhula 2023).

Onboarding-prosessin sisdltod kuvaamaan kiytettiin tdssd tutkielmassa Bauerin 4C-mallia. Mallissa
onboarding jaetaan neljddn komponenttiin, vaatimuksenmukaisuuteen, selkeyttimiseen, kulttuuriin
ja yhteyteen. (Bauer 2010, 2.) Tutkimuksen tuloksista pystytddn havainnoimaan kaikkia
komponentteja, mutta niiden toteutumisen taso vaihteli organisaatioiden viélilld. Parhaiten 4C-
mallin komponenteista téyttyivit juuri vaatimuksenmukaisuus ja selkeyttiminen. Lahes kaikki
haastateltavat saivat informaatiota tyotehtdvistién ja organisaatiosta, mutta vain muutamat olivat
tyytyvéisid saamaansa koulutukseen. Puolestaan kulttuuri ja yhteys jdivit haastateltavien
kokemusten mukaan vajaaksi onboarding-kokonaisuudesta. Haastateltavien enemmistolle ei
juurikaan tarjottu tietoa esimerkiksi organisaatiokulttuureista seki verkostoitumismahdollisuudet
jaivét vahiisiksi. Tutkimuskirjallisuuden mukaan onboardingissa kompastutaan usein juuri kahden
viimeisen komponentin puutteellisuuteen (Harpelund ym. 2019, e-kirja, luku 5), joten timén
tutkimuksen tulos tukee télti osin aiempaa tutkimusta myos joidenkin sosiaalialan organisaatioiden

nikokulmasta.

Toisessa alatutkimuskysymyksessé kysyttiin, mitkd seikat vahvistavat tai heikentivét uuden

tyontekijin sitoutumista organisaatioon sosiaalialalla.

Organisaatiositoutumista lisddvat seikat olivat vahvasti linjassa aiemman tutkimuskirjallisuuden
kanssa (Purvis & Cropley 2003, 117; Flinkman ym. 2008, 729; Sidorcuka & Chesnovicka 2017,

808, 810; Hyytidinen ym. 2015, 223). Haastateltavien vastauksissa korostuivat joustavuuden,
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autonomian ja tyOyhteison tuen merkitys. Esihenkildtyon toimivuutta nostettiin esiin useammassa
vastauksessa, kuten my0s palautteen saannin merkitystd. Organisaation toivottiin tarjoavan kehitys-
ja uramahdollisuuksia. Juuri sosiaalialan ammattilaisten nikokulmasta kiinnostavana havaintona
tuloksista nousee esiin se, ettd arvot ja tyon merkityksellisyys olivat sellaisia seikkoja, joita kaikki
haastateltavat korostivat useaan otteeseen haastatteluiden aikana seikkoina, joiden he kokevat
lisddvén sitoutumista. Tutkimusten tulosten voidaan katsoa tukevan ajatusta siitd, ettd sosiaalialan
ammattilaisille on tirkedd tydskennelld sellaisissa organisaatioissa, joiden arvot ovat vahvasti
linjassa heiddn omien arvojensa kanssa. Arvojen toivotaan nidkyvén organisaation arjessa ja niistd
kaivataan tietoa jo onboardingin aikana. Aiemman tutkimuksen perusteella yksilon samaistuminen
organisaation arvoihin lisdi organisaatiositoutumista (Noraazian & Khalip 2016, 19). Haastateltavat
kokivat tarkednd ithmisten parissa tehtdvin tyon ja sen tuoman monipuolisuuden, mutta toisaalta
organisaatiositoutumista koettiin haittaavan tyon liika kuormittavuus. Haastatteluissa korostui myds
toive siité, ettd tyontekijét toivovat saavansa kiitosta tyostddn sekd kokevansa, ettd he ovat aidosti

merkityksellinen osa organisaatiota.

Sitoutumista lisddvien tekijoiden kohdalla esiin nousi ajatus siitd, ettd tyonkuva koettiin
tarkedmpénd, kuin itse organisaatio. Organisaation tarjoamina pitovoimatekijoind pidettiin
esimerkiksi tydetuja ja organisaation luotettavuutta, mutta néistd huolimatta haastateltavista suurin

osa koki olevansa enemmaén sitoutunut tydhdnsé kuin organisaatioon.

Tutkielman paatutkimuskysymyksend kysyttiin, miten sosiaalialan tyontekijéiden

organisaatiositoutumista voidaan tukea onboardingin avulla.

Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd onboarding-prosessi voi ohjata sitd, mihin uuden
tyontekijin sitoutuminen sosiaalialan organisaatiossa lopulta kohdistuu. Haastateltavien
vastauksissa korostui ajatus siitd, ettd organisaatio ei itsessddn ollut 1dsnd onboardingin tai
perehdytyksen aikana. Organisaatiosta itsestddn ei valttdmaétti vélity onboardingin kautta
merkityksellinen kuva uudelle tyontekijélle, vaan organisaatio ndyttaytyy pikemminkin
esihenkildiden ja arjen kdyténtojen kautta. Tdman vuoksi onboardingin aikana olisi tdrked4 korostaa
organisaation merkitysté esittelemélld sen rakenteita, kulttuuria ja tarkoitusta, jolloin organisaatio
saattaa tuntua tutummalta ja merkityksellisemmailtd. Haastateltavista he, jotka kokivat saaneensa
organisaatiosta riittdvésti informaatiota perehdytyksen aikana, olivat lukuun ottamatta yhti
haastateltavaa emotionaalisesti kiinnittyneitd organisaatioonsa seki sitoutuneita organisaatioon. He
kokivat saaneensa organisaation rakenteista ja kdytdnteistd seké sen tarjoamista eduista kattavan

koulutuksen. Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd organisaation roolin jaddessi
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onboardingissa ohueksi, tyontekiji saattaa rakentaa sitoutumisensa sen varaan, mité hénen arjessaan

on jatkuvasti 1dsnd, kuten tiiminsé ja asiakkaansa.

Yksi tutkimuksen keskeisistd havainnoista on, ettd haastateltavista enemmisto koki olevansa
sitoutunut tyonkuvaan, asiakkaisiin, yksikkoonsé ja tiimiinsd. Tdméa havainto on linjassa aiemman
tutkimuksen kanssa, silld aiemman tutkimuksen mukaan myos heikosti organisaatioon sitoutuneet
yksilot voivat silti kokea vahvaa sitoutumista organisaation sisdisiin elimiin (Meyer ym. 1998, 84).
Organisaation nadkdkulmasta tdmé on huolestuttavaa, silld luonnollisesti organisaatio toivoisi
tyontekijén sitoutuvan jadmadn organisaatioon, vaikka esimerkiksi tydnkuva tai tiimi muuttuisi.
Tiimiin sitoutuminen voi myds edistid itsessddn organisaatioon sitoutumista (Randall & Cote 1991,
199), mutta timén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tima ei valttdmatti ole

automaattinen lopputulos ainakaan sosiaalialan ammattilaisten parissa.

Mielenkiintoiseksi havainnoksi tdstd tutkimuksesta muodostuu myos se, ettd vaikka vain puolet
haastateltavista pitivéit onboardingia riittdvdnd ja hyvand, olivat kuitenkin kaikki haastateltavat sitd
mieltd, ettd he eivit oikeastaan kokeneet onboardingin vaikuttaneen merkittivésti siihen,
sitoutuvatko he organisaatioon vai eivéit. He siis kokivat organisaatiositoutumisensa muodostuneen
padasiassa muitten seikkojen takia. Toisaalta epdonnistuneen onboardingin koettiin vaikuttaneen
negatiivisesti sithen, kuinka syviéllisesti sitoutuminen tapahtuu. Hieman yllattivaa tuloksessa on
kuitenkin se, ettd haastateltavien enemmist sitoutui huolimatta siité, oliko onboarding-kokemus
negatiivinen vai positiivinen. Eroja 10ytyi haastateltavien véliltd kuitenkin heidin sitoutumisensa
muodoista, jolloin voidaan todeta tulosten tukevan aiempaa tutkimuskirjallisuutta siité, ettd
onboardingin toteutus vaikuttaa sithen, millaisen muodon sitoutuminen ottaa (Mercurio 2015, 407—
408; Meyer & Bartels 2017, 12). Tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa ja viittaavat
sithen, ettd parhaiten onboarding onnistuu tukemaan organisaatiositoutumisen muodostumista
silloin, kun prosessi on selkeésti johdettu ja suunnitelmallinen (Chillakuri 2020, 1279; Harpelund
ym. 2019, e-kirja, luku 1). Kattavan onboardingin kokeneilla oli enimmissd méirin havaittavissa

affektiivisen sitoutumisen piirteita.

Kuten my0s Meyer ja Allen toteavat (1991, 68) eivit organisaatiositoutumismallin kolme
komponenttia sulje toisiaan pois. Myos tdmén tutkimuksen tulokset tukevat tita 10ydosta, silld
haastateltavilla oli havaittavissa samanaikaisesti useamman komponentin piirteitd. Esimerkiksi
useammalla haastateltavalla oli havaittavissa affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen piirteita
padllekkadin, silld he kokivat organisaatiossa tydskentelyn mielekkééksi sekd nykyorganisaatiossa

olon tarkeédksi, mutta kokivat samanaikaisesti olevansa velassa organisaatiolle tai esimerkiksi
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alaisilleen. Osalla haastateltavista oli havaittavissa samanaikaisesti my0s kaikkien kolmen

komponentin piirteita.

Yhteenvetona voidaan todeta tutkimuksen tulosten viittaavan sithen, ettd haastateltavien
edustamissa sosiaalialan organisaatioissa onboarding oli kédsitteend vield tuntemattomampi, jolloin
sen tdysi potentiaali strategisena organisaatiositoutumisen rakentajana ei tullut tdysin
hyodynnetyksi. Organisaatioissa on havaittavissa onboardingiin kuuluvia toimenpiteitd, mutta
prosessi ei ollut tarkastelluissa organisaatioissa olemassa onboardingin kaltaisena
suunnitelmallisena ja pidempikestoisena kokonaisuutena. Sosiaalialan tyd on luonteeltaan vahvasti
vastuullista, hektistd ja monipuolista, jolloin riski vaihtuvuudelle kasvaa ja nédin ollen onnistuneen
onboardingin merkitys korostuu entisestddan. Onboardingilla voidaan lisdtad sekd tyontekijoiden etté
asiakkaiden turvallisuutta, jolloin organisaatioiden tulisi kiinnittdd huomiota onboarding-

kdytintoihinsd. (Persson 2025, 2.)

Tutkimuksen tulokset tdydentévit aiempaa tutkimuskirjallisuutta osoittamalla, ettd sosiaalialan
kontekstissa onboarding ei vélttimatta pelkdstddn rakenna organisaatiositoutumisen muodostumista
ja sen vahvuutta, vaan saattaa myos ohjata sitd, mihin sitoutuminen kohdistuu ja minka tyyppista
sitoutuminen on. Tulosten perusteella useat haastateltavat kokivat onboardingin olleen puutteellista,
mutta he kertoivat silti sitoutuneensa esimerkiksi tiimiinsé, yksikkdonsé, asiakkaisiinsa tai
kollegoihinsa. Sitoutuminen ei siis vélttimattd automaattisesti laajene kasittimain
organisaatiotasoa, jos onboarding ei ole suunnitelmallinen, organisaatiokeskeinen prosessi.
Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd tilloin sitoutuminen kohdistuu usein arjessa lasni
oleviin seikkoihin, organisaation jadddessd abstraktimmaksi kokonaisuudeksi. Tulokset viittaavat
lisdksi siihen, ettd onnistunut onboarding voi myds sosiaalialalla toimia etenkin affektiivisen ja

syvemman organisaatiositoutumisen rakentajana.

6.2 Tutkimuksen kaytannon merkitys

Kenties tarkeimpind implikaationa kdytdntoon tuloksista nousee esiin tutkimuksen tulosten
perusteella ndyttaytyvé, haastateltavien edustamien organisaatioiden onboarding-kayténtdjen
hajanaisuus. Prosessia ei usein haastateltavien kokemusten perusteella mietitd alkuvaihetta
pidemmidlle ja tulosten perusteella prosessi lipuu loppua kohden itsestién, eikd suunnitelmallisena
osana onboardingia. Koko prosessia ei ylipditddn ajatella onboardingina, vaan pelkistdén

perehdyttdmisend. Tulosten perusteella panostaminen onboardingiin saatetaan joissakin sosiaalialan
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organisaatioissa nihdé edelleen turhana investointina, joka ainoastaan aiheuttaa kuluja.
Organisaatioissa tulisi kuitenkin laajentaa katsantokantaa ja ndhdd onboardingiin investoiminen
my0s investointina organisaation ja uuden tyontekijdn menestykseen tulevaisuudessa.
Onboardingiin tulisi siis suhtautua pitkdn aikavilin panostuksena, jonka seurauksena organisaatio
pystyy mahdollistamaan itselleen parhaat osaajat sekd parhaimmassa tapauksessa luomaan
pitkdaikaista organisaatiositoutumista, joka puolestaan tuottaa organisaatiolle useita

menestystekijoitd, kuten tehokkaampia tyontekij6ité ja luovia innovaatioita.

Organisaatioissa saatetaan haluta maksimoida tuottavuus siirtdmalld uusi tyontekija nopeasti
suorittamaan tyotehtivid tayspaivaisesti, mutta todellisuudessa tillaisella toiminnalla organisaatio
aiheuttaa itselleen ongelmia. Ty0Ontekijé, joka ei ole saanut koulutusta tydtehtaviinsd, ei vélttdmatta
suoriudu tyotehtavistdén halutulla tavalla. Lisdksi uusi tyontekijd saattaa joutua olemaan paljon
muiden tyontekijoiden avun varassa, jolloin myos muiden tyontekijoiden tehokkuus karsii.
Joissakin sosiaalialan organisaatioissa saatettaisiin tulosten perusteella hy6tyd onboardingin-
prosessien uudelleenjérjestelysté. Jokaiselle tyontekijille tulisi luoda yksilollinen
perehdytyssuunnitelma, joka tarvittaessa joustaa onboardingin edetessd. Suunnitelmallisen
onboardingin myd&td organisaatio maksimoi tyontekijén tehokkuuden ja tuottavuuden sekd
varmistaa, ettd tyontekijd oppii tyOssa tarvittavat asiat (Joki 2018, 111; Lepisto 2004, 56-57).
Onboarding-suunnitelman liséksi organisaatioiden tulee varmistaa riittdvit resurssit onboardingin
toteuttamiseen. Ilman riittdvié resursseja suunnitelma muuttuu turhaksi. (Persson & Revsbaek 2024,

191-192.)

Onboarding-suunnitelmaa toteutettaessa haastateltavat kokivat sihkoisen suunnitelman olleen
helppo seurattava. Suunnitelmaan tulisi pystyd merkkaamaan lapikdydyt asiat, jolloin sekd
perehdytettdva ettd perehdyttdjat pysyvat helposti kartalla siitd, mitd vield tulisi kdyda lapi. Lisédksi
osalla haastateltavista oli sisdltynyt perehdytykseen niin sanottua erityisosaamista vaativaa
koulutusta, kuten markkinointikoulutusta, jossa perehdyttdjana oli toiminut organisaatiossa toimiva
markkinoinnin ammattilainen. Ylipdétién toimivaksi kdytdnnoksi koettiin se, ettd
perehdyttamisvastuut oli jaettu sen mukaan, ettd aiheen ammattilainen koulutti tietyt aiheet.

Esimerkiksi HR-aihepiirin voisi mahdollisuuksien mukaan kouluttaa HR-ammattilainen.

Esihenkilon tuki koettiin todella tarkedksi tekijéksi sekd onboardingin aikana ettd myos
myO6hemmin tydsuhteessa. Tuen koettiin ndkyvén arjessa esimerkiksi esihenkilon ldahestyttivyytend
sekd konkreettisina toimenpiteind muun muassa sddnndllisten kehityskeskustelujen kautta.

Esihenkil6iden ja laajemmin organisaation tulisikin ymmarté4 onboardingin olevan pitkdjénteinen
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prosessi, jossa uusi tyontekijé tarvitsee tukea niin tydsuhteen alkuvaiheessa kuin myds mydhemmin
tyosuhteen aikana. Oppiminen jatkuu pitkdén vield ensimmadisten viikkojen jélkeen ja koulutusta
tulisi tarjota myos myohemmin. (Siiveges & Kurucz 2024, 11.) Lisdksi mentorointi koettiin erittiin
hyddylliseksi oppimisen kannalta. Mentori olisi hyva nimeté heti onboardingin alussa, jolloin
mentori voi avittaa tyontekijdi tyotehtévien lisdksi myds tydyhteisdon sopeutumisessa. Etenkin
esihenkildiden kohdalla, joilla tutkimuksen tulosten mukaan perehdytys jda usein valitettavan
vahiiseksi, voi mentori toimia sparrailijana uuden tyontekijan kanssa esihenkilotyohon liittyen.
Mentoroinnin merkitysta on tutkittu my0s aiemmin sosiaalialan kontekstissa ja silld on havaittu

olevan merkitysté affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen (Ring ym. 2019, 95).

Suomessa tyontekijélld on tydturvallisuuslain mukainen oikeus saada perehdytysté (738/2002, 14
§). Lisdksi sosiaalialaa sdételevét useat lait. Tulosten perusteella jotkin sosiaalialan organisaatiot
saattavat laiminly0dé sosiaalialan erityispiirteisiin liittyvaa kouluttamista, kuten lainsdaddnnon, HR-
kdytintdjen ja salassapidon ldpikédyntid, tai koko onboarding itsessdédn saattaa jadda toteutumatta.
Usean haastateltavan mielestd heidén oletettiin osaavan kyseiset asiat aiemman kokemuksensa
myo6td. Tdmi muodostaa organisaatioille valtavan ongelman riskienhallinnan kannalta. [lman
kattavaa koulutusta ndistd aiheista organisaatio altistaa itsensé suuresti sille mahdollisuudelle, ettd
asiakasturvallisuus vaarantuu ja sosiaalialaa sddtelevié lakeja ei noudateta. Organisaatioiden olisi
syyta kiinnittd4d huomiota siihen, ettd mainittujen osa-alueiden kouluttaminen siséltyy onboarding-
prosessiin. Liséksi ilman onboardingin jarjestimistd organisaatio yksinkertaisesti laiminly6 lain
sadtelemdd velvoitetta tyontekijan perehdytyksen toteuttamisesta. Organisaatioissa tulisi pyrkid pois
ajatuksesta, ettd kokenutta tyontekijda ei tarvitse perehdyttdd. Olipa kyseessé pitkddn alalla ollut
tyontekijé tai vastavalmistunut, esihenkild tai alainen, ansaitsee jokainen tyontekijé lain silmissdkin

kattavan onboardingin tullessaan uuteen organisaatioon.

Tamaén tutkimuksen tulosten valossa voidaan todeta, ettd onboardingilla voidaan tukea uuden
tyontekijin organisaatiositoutumisen muodostumista sosiaalialan organisaatioissa. Onboardingin
sitoutumista vahvistava voima ei kuitenkaan muodostu tyhjésti, vaan tarkeda olisi huomata, etté
tuloksissa esitellyt sosiaalialan ammattilaisten sitoutumista vahvistavat tekijat ovat sellaisia, joita
organisaatioiden ehdottomasti kannattaisi esitelld jo onboardingin aikana tuoden esiin, miten ne
nédkyvit organisaatioissa. Kuten aiemmassa alaluvussa todettiin, voidaan onboardingin avulla
ohjailla sitd, mihin uuden tyontekijdn sitoutuminen todellisuudessa kohdistuu. Télld hetkella
voidaan tutkimuksen tulosten perusteella todeta, ettd haastateltavien sitoutuminen kohdistui
perehdytyksen puutteellisuuden takia usein organisaation sijasta tiimiin, yksikkoon, alaisiin tai

asiakkaisiin. Sosiaalialan organisaatiot siis todenndkdisesti hyotyisivit siité, ettd tissd tutkielmassa
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esiteltyja organisaatiositoutumista vahvistavia seikkoja korostettaisiin enemmin onboardingin
aikana. Onboarding on uuden tydntekijén sitoutumisen kannalta kriittinen vaihe, joka méadrittda sen,
saako organisaatio nékyviksi sen sisdltimat vahvuudet vai jadvatkd vahvuudet merkityksettomiksi
tyontekijélle. Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd ilman organisaation vahvuuksien esille
tuomista jo onboardingin aikana yksilon sitoutuminen todennikdisesti kohdistuu muualle, kuin itse

organisaatioon.

6.3 Tutkimuksen rajoitteet ja ehdotukset jatkotutkimusaiheiksi

Kuten kaikessa tutkimuksessa, my0s tissa tutkimuksessa on havaittavissa rajoitteita. Tutkimuksen
yhdeksi rajoitteeksi muodostui haastateltavien homogeenisyys heiddn koulutustaustansa osalta.
Kaikki haastateltavat olivat taustaltaan joko sosionomi AMK tai sosionomi Y AMK. Sosiaalialalla
tyoskentelee ihmisid luonnollisesti myds muilla koulutuspohjilla, eli jatkotutkimuksena olisi
mielenkiintoista selvittdd, vaikuttaako sosiaalialan tyontekijoiden koulutustausta sithen, miten he
kokevat organisaatiositoutumisen ja onboarding-prosessin. Tutkimusta rajoitti luonnollisesti myos
otoksen suuruus ja tutkimuksessa ldsné oleva subjektiivisuus. Tutkimustuloksia ei voi téllaisenaan
yleistdd laajaan populaatioon, vaan jatkotutkimusta olisi syytd toteuttaa eri kokoonpanoilla tulosten
replikoimiseksi. Toisaalta timén tutkimuksen paitavoite ei ollut saavuttaa mahdollisimman suurta
yleistettdvyyttd, vaan pikemminkin saada laajempaa ymmarrysté siitd, millaisia onboarding-
kdytintdjd suomalaisissa sosiaalialan organisaatioissa on kiytdssd, miten onboarding ylipdéatdan

ymmérretdédn késitteend ja millaisia vaikutuksia silld on organisaatiositoutumisen muodostumiseen.

Tutkimusta rajoittavaksi tekijéksi voidaan mieltdd tutkimushetkelld vallitseva tyovoimatilanne
suomalaisella sosiaalialalla. Tutkimushetkelld sosiaaliala kdrsi vihintdin lahivuosien mittakaavassa
ennenndkemattomaisté tilanteesta, jossa sosiaalialan ammattilaisia oli merkittdva maaré tyottomana
(Talentia 2025). Tdma heijastui myo0s tutkittavien vastauksissa, joissa moni heijasteli sitoutumisen
tasoaan siihen, ettd vallitsevan huonon tyollisyystilanteen vuoksi he mieluummin sitoutuvat
nykyorganisaatioonsa kuin ldhtevit edes harkitsemaan organisaation vaihtamista.
Jatkotutkimuksissa olisi kiinnostavaa tdmén pohjalta tutkia sitd, miten haastateltavien vastauksiin ja
organisaatiositoutumiseen vaikuttaisi Suomessa vield ldhimenneisyydessa vallinnut tilanne, jossa
sosiaalialan ammattilaisia oli vihemman kuin avoimia tydpaikkoja, jolloin tyontekijoilld oli niin

sanotusti valta valita, misséd he haluavat tyoskennella.
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Téssid tutkimuksessa mukana oli tyontekijoité, jotka ovat olleet organisaatioissaan tdissd noin
puolesta vuodesta kolmeen vuoteen. Jatkotutkimuksissa voisi tutkia pitkittdistutkimuksena, miten
organisaatiositoutuminen kehittyy ajan myota tutkittavan ollessa organisaatiossa pidempaén.
Jatkotutkimusaiheena mielenkiintoista olisi tutkia my®ds sitd, esiintyyko sosiaalialla merkittdviad
eroja sektoreiden vililld onboarding-kaytinndissa sekd organisaatiositoutumisessa. Vaikka téssi
tutkimuksessa mukana oli haastateltavia jokaiselta kolmelta sektorilta, otoksen pieni koko toimii
yleistettdvyyttd rajoittavana tekijané. Liséksi tdsséd tutkimuksessa ei havaittu suuria eroja
sektoreiden vélilld, mutta toisaalta tutkimuksessa aineisto painottui julkiseen sektoriin seitsemalla
vastaajalla, ja kahdelta muulta sektorilta haastateltavia oli mukana kolme. Témé saattaa osaltaan
selittdd sitd, miksi tuloksissa on vain pienid eroja sektorien valilld. Lisdksi mielenkiintoista olisi
tutkia, miten uusien tyontekijoiden alallaolovuodet vaikuttavat sithen, miten he sitoutuvat.
Aiemman tutkimuksen mukaan pidempédén tydeldmaéssa olleet tyontekijét sitoutuvat herkemmin,
joten olisi kiinnostavaa tutkia timin paikkansapitdvyyttd sosiaalialan ammattilaisten keskuudessa.
Téssd tutkimuksessa tydssdolovuosia ei tarkasteltu. Lisdksi jatkotutkimuksissa voitaisiin ldhemmin
tarkastella, onko sosiaalialan ammattilaisten koulutustaustalla tai silld, toimivatko he esihenkil6ind
merkitystd siithen, miten he kokevat onboardingin ja organisaatiositoutumisen. Tédssd tutkimuksessa
haastateltavia késiteltiin taustoista riippumatta yhtend ryhména tutkimuksen rajallisuuden vuoksi,

eikd tuloksien eroja tulkittu haastateltavien taustojen pohjalta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Perustiedot:
1. Kerro itsestési: koulutustaustastasi ja tyourastasi.
2. Kerro nykyisesta positiostasi ja organisaatiosta, jossa olet toissa.
3. Milloin aloitit nykyisessd tyOssési?

Onboarding:

1. Muistele aikaa sen vilill4, kun sait tietdd saavasi tyon, ja kun tyo alkoi. Oltiinko sinuun
yhteydessd organisaation puolelta? Kerrottiinko esim. ensimmadisen tyopaivan ohjelmasta tai

saitko muuta informaatiota ennen tyon varsinaista aloitusta?
2. Mitd muistat ensimmaéisen tyopaivési kulusta?

a. Oliko sinua joku vastassa? Jos tyohosi kuului tydvélineitd tyopaikan
puolesta, kuten tietokone, olivatko ne valmiina? Esiteltiink6 sinua

kollegoille? Millainen tunne ensimmaisestd péivéstisi jai?
3. Kerro saamastasi perehdytyksesté.

a. Oliko sinulle luotu perehdytyssuunnitelma? Ketki sinua perehdyttivit? Oliko

suunnitelma mielestési selked? Toteutuiko suunnitelma?
4. Millaista informaatiota sait itse organisaatiosta ja sen kaytannoisti?
5. Millaista informaatiota sait tyStehtavistasi?

6. Kaytiinkd perehdytyksen aikana lapi henkildstohallintoon liittyvid asioita, kuten

palkanmaksu, tyStunnit, ylityokorvaukset, hélytyslisdt, lomakéytannot?

7. Kaytiinko kanssasi 1dpi sosiaalialan tyohon liittyvid erityispiirteitd, kuten lainsdadéntoa

tai salassapitovelvollisuutta?
8. Kiytiinko lépi, millaisia asiakkuuksia tyOssdsi voi kohdata?

9. Kerrottiinko sinulle organisaation kehitys- ja uramahdollisuuksista?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Seurattiinko perehdytysté ja kehittymistisi perehdytyksen aikana?

Oliko perehdytykselld mielestisi selked alku ja loppu?

Koetko saaneesi riittdvian perehdytyksen?

Antoiko perehdytys valmiudet toimia tydtehtavissési?

Koetko pddsseesi osaksi ty0yhteisod? Koetko perehdytyksen avittaneen siind?

Saitko kollegoilta ns. epévirallista perehdytystd? Miten koet sen vaikuttaneen itseesi?

Seurattiinko kehittymistisi vield varsinaisen perehdytyksen jilkeen, asetettiinko sinulle

tavoitteita? Jos kylld, niin miten?
Koetko saaneesi tarpeeksi tukea organisaatiolta ja esihenkilGiltési?

Koetko perehdytyksen olleen onnistunut? Mika oli hyvia tai huonoa, mité olisit

mahdollisesti toivonut lisda tai tehnyt toisin?
Tuleeko mieleesi jokin aiempi perehdytysprosessi, joka on ollut mielestdsi onnistunut?

Mitéd neuvoja antaisit organisaatiolle uuden tyontekijan perehdyttdmiseen?

Organisaatiositoutuminen:

1.

Oliko sinulla odotuksia organisaatiosta ja tydtehtdvistdsi? Koetko, ettd odotukset ovat

tayttyneet?

Tyoskenteletko mielelldsi nykyisessd organisaatiossasi?

Koetko olevasi sitoutunut organisaatioosi?

Mitké mielestési ovat sellaisia seikkoja, jotka edistivit sitoutumista organisaatioon?

Jos mietit viisi vuotta eteenpiin, uskotko olevasi edelleen tdissd nykyisessi

organisaatiossasi? Miksi?

Koetko, ettd perehdytysprosessi on vaikuttanut sithen, kuinka sitoutunut olet

organisaatioon?



10.

11.

12.

13.

14.

15.
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Uskotko, ettd jos perehdytys olisi ollut erilainen, se olisi vaikuttanut sitoutumisesi tasoon?
Mitké ovat tyosi parhaat puolet?

Koetko, ettéd sinulle on tirkedd tydskennelld juuri tissd organisaatiossa?

Koetko olevasi emotionaalisesti kiinnittynyt nykyiseen organisaatioosi?

Koetko olevasi tdrked osa organisaatiota?

Tunnetko velvollisuutta organisaatiossasi pysymiseen?

Kokisitko syyllisyyttd, jos ldhtisit organisaatiosta?

Oletko harkinnut organisaatiosta 1dhtemista? Jos kylld, miksi et ole padtynyt ldhtemaan?

Vaikka ty0 ei tuntuisi mielekkaaltd, onko organisaatiossa jotakin sellaisia seikkoja, jotka

saisivat sinut silti jAdmé&an?

Liite 2. limoitus tekoalyn (Al) kaytosta

Olen kéayttinyt generatiivista tekoélyd opinndyteprosessini alkuvaiheissa eri tarkoituksiin.

Kayttdméni tyokalut, niiden kédyton tarkoitus seké tekodlyn tuotosten verifioimiseksi tekeméni

toimet on kuvattu alla. Samalla vakuutan, ettd olen kéyttinyt tekoédlytyokaluja asianmukaisella

huolellisuudella, olen ilmoittanut niiden kdytdstd voimassa olevan ohjeistuksen mukaisesti ja otan

tdyden vastuun tyoni sisédllostd kokonaisuudessaan.

1. kaytetty tyokalu: OpenAl:n ChatGPT (GPT 5.5-versio)

Kéyton vaihe: Aiheen ideointi ja teoreettisen viitekehyksen hiominen

Kayttotarkoitus: Kéytin ChatGPT:td ennen tutkielmani aloittamista tutkimusaiheen
ideoinnin apuna. Minulla oli olemassa alustava aihe, jonka hiomiseen kéytin
tekodlytyokalua. Lisdksi pyysin ChatGPT:1td esimerkkejd aiheen piiriin kuuluvista
tunnetuimmista teorioista. Tekodly esitti organisaatiositoutumisen kohdalla tunnetuksi
teoriaksi Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin teoriaa sekd onboardingin

kohdalla Van Maanenin ja Scheinin (1979) sosiaalistamisstrategiaa.
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Todentaminen: Lahdin tekodlyn tuottamien esimerkkien pohjalta itse tutkimaan aihetta ja
hain Volter-kirjastopalvelusta eri hakusanoilla aiheeseen liittyvéa tutkimusta. Luin myds
Meyerin ja Allenin (1991) sekd Van Maanenin ja Scheinin (1979) tutkimukset sekd niiden
pohjalta toteutettuja jatkotutkimuksia, ja totesin tulevani kdyttdimaan gradussani Meyerin ja
Allenin teoriaa viitekehyksen rakentajana. Teoreettinen viitekehykseni ei kuitenkaan
pohjaudu ainoastaan tekoédlyn ehdotuksiin, vaan sitd on tdydennetty muun muassa Bauerin

(2010) 4C-mallilla ja muulla tieteelliselld tutkimuksella.
Kayton vaihe: Lipi tutkielman teon

Kayttotarkoitus: Kdytin ChatGPT:td apuna ldhdemateriaalin lI6ytdmiseen. Pyysin tekodlya
kertomaan, mitka olisivat hyvid hakusanoja, joilla voisin tietokannoista etsid tieteellisid
materiaaleja. Esimerkki kéytetystd promptista: Kerro hakusanoja, joilla 16ytdisin tieteellisid
artikkeleja liittyen onboardingin ja organisaatiositoutumisen véliseen yhteyteen.” Lisdksi
pyysin tekodlyd listaamaan suoraan mahdollisia tunnettuja artikkeleja tutkimusaiheeseen

liittyen.

Todentaminen: Tekodlyn ehdottamat artikkelit etsin itse Volterista, jolloin pystyin
varmistumaan siitd, ettd ne ovat vertaisarvioituja ja noudattavat hyvié tieteellisia kdytintoja.
Tekodlyn ehdottamien hakusanojen perusteella tein Volterissa tietokantahakuja, josta 16ysin

tutkielmaani sopivia artikkeleja.

Tekodlyn tuottamaa tekstii ei ole kdytetty opinndytteessani.



