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Tutkimuksessa tarkasteltiin perehdytyksen yhteyttd koettuun organisaatioon si-
toutumiseen ja tyon imuun. Valtionhallintoon kohdistuvat sddstopaineet ja haas-
teet tyotehtdvien tdyttdmisessd kasvattavat tyontekijoiden sitoutuneisuuden
merkitystd. Tyosuhteen alkuvaihe on merkittdva sitoutumisen muodostumiselle
ja perehdytykseen panostaneet organisaatiot onnistuvat pitimaan tyontekijansa
muita pidempéddn. Tastd syystd on tarkedd ymmartdd lisdd siitd, mitkd perehdy-
tyksen osa-alueet ovat yhteydessd tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen ja
tyon imuun.

Tutkimuksen aineisto koostui oikeusministerion hallinnonalan sektoreilla
alle vuoden toissd olleista tyontekijoista (N = 269). Aineisto kerattiin helmikuussa
2024 sdhkoiselld kyselylomakkeella. Aineistosta muodostettiin perehdytyksen
hierarkkiset ja ei-hierarkkiset ryhmaét vastaajien perehdytyskokemusten perus-
teella. Aineistoa analysoitiin riippumattomien otosten t-testilld, yksisuuntaisella
varianssianalyysilld sekd monimuuttujaisella varianssianalyysilla.

Tulokset osoittivat, ettd perehdytystd kaikilla tasoilla saaneet kokivat ldhes
poikkeuksetta korkeampaa affektiivista ja normatiivista organisaatioon sitoutu-
mista ja tyon imua kuin muut. Perehdytysryhma ja organisaatioon sitoutumisen
jatkuvuusulottuvuus eivit olleet tilastollisesti merkitsevassd yhteydessd yhdes-
sdkddan ryhmassd. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, etteivit perehdytyksen nelja
tasoa esiintyneet tdssd aineistossa hierarkkisesti. Tulosten perusteella voidaan to-
deta perehdytyksen koostuvan pikemminkin osa-alueista kuin jarjestyksessa ete-
nevistd tasoista. Tulokset tukevat aiempia tutkimustuloksia ja vahvistavat katta-

van perehdytyksen yhteyden tyén imuun ja organisaatioon sitoutumiseen.
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1 JOHDANTO

Tyosuhteen alkuvaihe on merkittdva ajanjakso sekd uudelle tyontekijdlle etta
koko organisaatiolle. On huomattu, ettd uusi tyontekija pdattdd jo ensimmadisten
kuukausien aikana saamansa kohtelun perusteella, aikooko hdn jadda organisaa-
tioon vai ldhted sieltd (Graybill ym., 2013; Keene, 2021). Tyontekijét, joiden tyo-
yhteis66n integroitumiseen, ohjeistusten ja vastuualueiden selkeyteen sekd orga-
nisaation arvoihin tutustumiseen on panostettu tyosuhteen alkuvaiheessa, koke-
vat todenndkdisesti korkeaa sitoutuneisuutta tyotddn ja organisaatiotaan koh-
taan (Liski ym., 2007; Ketola, 2010; Maurer, 2015; Cesério & Chambel, 2019). Pe-
rehdytykseen panostaneet organisaatiot siis onnistuvat muita useammin pita-
maé&dn ja sitouttamaan uudet tyontekijansad (Graybill ym., 2013; Harpelund ym.,
2019) Sen sijaan tyontekijoiden tyytyméattomyys saamaansa perehdytysta koh-
taan johtaa usein irtisanoutumisiin jo tyosuhteen alkuvaiheessa (Bauer 2010;
Becker & Bish, 2021). Tassd tutkimuksessa tarkastellaan, miten erilaisen pereh-
dytyksen saaneet tyontekijdt kokevat sitoutuvansa tyohonsd ja organisaatioonsa
oikeushallinnon julkisissa organisaatioissa.

Tyontekijoiden sitoutumisella on merkittdvid hyotyjd niin organisaatiolle
kuin yksilolle. Sitoutumisen on todettu olevan yhteydessd organisaation toimin-
taan ja kilpailuedun saavuttamiseen (Bridger, 2015), organisaation tuloksellisuu-
teen kaikenkokoisissa ja -tyyppisissd organisaatioissa (Kim ym., 2017) seké sa-
massa tyopaikassa, uralla ja alalla jatkamiseen (Heindnen, 2016). On myos huo-
mattu, ettd julkisissa organisaatioissa vahvasti organisaatioon sitoutuneet tyon-
tekijat ovat halukkaita tyoskentelemddn organisaationsa puolesta silloinkin, kun
tarvittavat resurssit ovat rajalliset (Crewson, 1997). Sitoutuneista tyontekijoista
syntyy organisaatiolle merkittavid sddstojd ja hyotyjd, sillda uuden tyontekijan
rekrytointi ja perehdyttdminen ovat suuria investointeja sekd taloudellisesti etta

ajallisesti.



Téllaisten investointien onnistuminen on tarkedd erityisesti valtiohallinnon
organisaatioissa, joiden toimintamenoihin kohdistuvat Valtiovarainministerion
(2024) mukaan suuret leikkaukset ja joissa on Borstin ja muiden (2019) mukaan
jatkuvasti kasvavat vaatimukset tyoskennelld entistd pienemmilld resursseilla.
Lisdksi Oikeudenhoidon selonteossa (Valtioneuvosto, 2022) ja tuomioistuimien
tyooloja ja -hyvinvointia tarkastelleessa tutkimuksessa (Mékiniemi & Hakanen,
2023) todetaan, ettd oikeushallinnon virastoissa on haasteita tehtavien tayttami-
sessd, palvelussuhteiden jatkuvuudessa ja uusien tyontekijoiden tydyhteis6on
kiinnittymisessd. Henkiloston epadtoivotun vaihtuvuuden my6té syntyva jatkuva
tarve rekrytointiin ja perehdyttamiseen sitoo vahdisia henkilostovoimavaroja ja
taloudellisia resursseja entisestdan.

Haasteisiin vastatakseen oikeusministerio (2023) asetti hallinnonalalleen
kaksivuotisen Pidetty! -hankkeen, jonka tavoitteena on vahvistaa tyonantajamie-
likuvaa ja tyon mielekkyyttd, hallita vaihtuvuutta, kehittdd perehdyttamista seka
edistdd henkilostoresursseihin osoitettujen méaararahojen tehokasta hyddynta-
mistd. Tatd tutkimusta ei toteuteta toimeksiantona hankkeelle, mutta tutkimuk-
sen aihe ja kohdeorganisaatiot on valittu hankkeen teemojen ja aiemmin mainit-
tujen haasteiden pohjalta. Tutkimuksen aihe on rajattu perehdytykseen ja tyon-
tekijoiden sitoutumiseen, silld niiden voidaan ndhdd olevan mahdollinen rat-
kaisu valtionhallinnon haasteisiin. Tdssd tutkimuksessa perehdytystd tarkastel-
laan Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksessi ja tyontekijoiden sitoutumista Meyerin
ja Allenin (1991; 1997) organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin teorian
sekd Schaufelin ja muiden (2002) tyon imun teorian avulla.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on siis tarkastella oikeusministerion hal-
linnonalan sektoreiden henkiloston kokemusta sekd perehtymisprosessista etta
organisaatioon sitoutumisesta ja tyon imusta. Tavoitteena on selvittdd, eroavatko
sisdlloltddn erilaisen perehdytyksen saaneiden tyontekijoiden organisaatioon si-
toutumisen ja tyon imun kokemukset toisistaan. Tutkimus on ajankohtainen koh-

deorganisaatioiden ndkokulmasta, silld niissd on kdynnissad toimenpiteitd pereh-



dytyksen kehittamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on myos tuottaa perehdytyk-
sestd kvantitatiivista tietoa, jota voidaan hyodyntda tutkimuksessa ja kdytannon

kehitystoimenpiteissa.



2 TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN

Sitoutuminen tai sen puute yhdistetddan usein yksiselitteisesti tyontekijoiden epa-
toivottuun vaihtuvuuteen. Tyontekijan sitoutuminen on kuitenkin moniulottei-
nen ilmio, jonka voimakkuus ja kohteet voivat vaihdella eri ihmisten ja tilantei-
den vililld. Sitoutuminen voi kohdistua niin ty6tehtdvéan, organisaatioon, am-
mattiin, tyduraan, projekteihin, tyoyhteisoon kuin asiakkaisiinkin (Morrow,
1993; Lamsa & Hautala, 2013). [Imion moniulotteisuuden vuoksi on tarkedd maa-
ritelld, mita sitoutumisen kohdetta kisitelldan. Tassd tutkimuksessa sitoutumista
kuvataan ensin yleiselld tasolla. Lopuksi se rajataan tyontekijoiden organisaa-
tioon sitoutumisen kisitteeseen ja tyotehtdvadan sitoutumista kuvaavaan tyon
imun késitteeseen.

Tyopaikan ja sen kdytdanteiden rooli tyontekijoiden sitoutumisessa on mer-
kittdva. Young ja muut (2018) totesivat meta-analyysissddn, ettd organisaatioon
kohdistuvilla interventioilla, kuten johtajuuskoulutuksella, hyvinvoinnin edisté-
miselld ja tyontekijoiden resurssien lisidmiselld, on pystytty parantamaan tyon-
tekijoiden sitoutumista. Koko henkildstoon liittyvien toimenpiteiden lisdksi uu-
sien tyontekijoiden perehdytykseen panostamisen on huomattu vahvistavan si-
toutumista ja tyontekijoiden pysyvyyttd (Graybill ym., 2013; Harpelund ym.,
2019). Tyontekijoiden taustatekijoilld, kuten sukupuolella, idllé tai koulutustaus-
talla, ei ole ollut suurta yhteyttd sitoutumiseen (Saari & Koivunen, 2017). Tyon-
tekijoiden sitoutumisen parantaminen vaatii sekd organisaation kdytdnteiden
tarkastelua ja kehittamistd ettd toimintaympariston haasteiden tunnistamista. Si-
toutumista heikentdviksi tekijoiksi on niin tyopaikoilla yleisesti, kuin oikeusmi-
nisterion hallinnonalan organisaatioissakin, tunnistettu esimerkiksi kiire ja aika-
paineet, liian niukat resurssit ja henkilostopula sekd organisaatiomuutokset ja
epdvarmuus oman tyon jatkuvuudesta (Saari & Pyorid, 2012; Valtioneuvosto,
2022). Koska toimintaymparistoon vaikuttaminen voi olla vaikeaa ja hidasta, or-
ganisaatioiden on parasta keskittyd kehittdmé&an niitd asioita, joihin he aidosti

voivat vaikuttaa sitoutuneisuuden lisdamiseksi.



21 Sitoutumisen kaisite kirjallisuudessa

Nykypdivan kontekstissa sitoutuminen maéritellddn usein vain sen kautta, mita
organisaatiolle tapahtuu sitoutumisen puuttuessa (Byrne ym., 2016; Viitala,
2021). Organisaatiolle ndkyvimmaksi tuleekin nopeasti sitoutumisen puutteesta
aiheutuvat negatiiviset seuraukset, kun taas sitoutumisen positiiviset vaikutuk-
set ovat usein ndhtédvissd vasta pidemmalld aikavalilla. Henkiloston sitoutunei-
suuden on néhty olevan yhteydessd esimerkiksi heidan hyvinvointiinsa (Hall-
berg & Schaufeli, 2006) sekd lojaaliuteen ja halukkuuteen venya tyonantajan puo-
lesta tarvittaessa (Viitala, 2021). Silld on ollut yhteyttd myos korkeampaan tyon
laatuun ja tuottavuuteen (Yadav ym., 2020) sekd vahdisempiin aikomuksiin vaih-
taa tyopaikkaa (Hallberg & Schaufeli, 2006).

Tyontekijoiden sitoutumisen tutkimus on alkanut 1960-1970-luvulla, mutta
laajempi kiinnostus sitd kohtaan on kasvanut vasta 2000-luvun puolella. Varhai-
semmissa tutkimuksissa sitoutumista on maééritelty eridvin tavoin, mikd nakyy
edelleen kasitteen monimuotoisuutena (Klein, Molloy & Cooper, 2009). Vaikka
suomen kielessd voidaan puhua vain sitoutuneisuudesta, tuovat englanninkie-
listen késitteiden (engagement, attachment, commitment, involvement) eridvat mer-
kitykset haasteita sitoutumisen tutkimuskenttdan. Kasitteen epdjohdonmukai-
suus voi haitata niin mittaamista, tulosten vertailua kuin ilmitn syntymekanis-
mien ja vaikutusten tunnistamista (Klein, Molloy & Cooper, 2009; Heiskanen
ym., 2017). Toisaalta epdjohdonmukaisuus on johtanut laajaan tutkimukseen ja
tuonut useita nakokulmia siihen, miti sitoutumisella voidaan tarkoittaa.

2000-luvun alkuun mennessd sitoutumiselle oli madritelty jo ldhes 30 ldhi-
kasitettd (Jokivuori, 2004), joiden taustalla on nédhtdvissa eri tieteenalojen ldhto-
kohtien ja intressien vaikutteet. Tdssad tutkimuksessa sitoutumista tarkastellaan
tyotehtdvadn sitoutumista kuvaavan tytn imun ja organisaatioon sitoutuneisuu-
den kautta. Késitteiden on todettu olevan empiirisesti eri kisitteitd jo aiemmin
(ks. esim. Saks, 2006; Saari & Pyorid, 2012; Vigoda-Gadot ym., 2013), mutta niita
yhdistdvid tutkimuksia on alettu tehdd vasta viimeisten vuosien aikana (Saks
ym., 2021). Vihdisiin tutkimustuloksiin pohjautuen voi olettaa, ettd késitteilld on

jonkin verran pddllekkdisyyttd (Klein, Molloy & Cooper, 2009), mutta niiden
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kaytto erillisind konstruktioina voi olla hyddyllistd etenkin silloin, kun tutkitaan
jonkin ilmitn roolia sitoutumisen muodostumiseen. Myos Bridgerin (2015) mu-
kaan sitoutumisen tarkastelussa olisi mielekédstd hyodyntdd useita ndkokulmia.

Organisaatioon sitoutuminen (organizational commitment) nahtiin alun perin
yksilon kokemaksi osallisuudeksi organisaatiossa (Porter ym., 1974). Organisaa-
tioon sitoutuminen kéasitti myos sen, miten paljon tyontekijad aikoo antaa itsestdan
organisaatiolle, kuinka paljon hdn kokee ylpeyttd organisaatiostaan ja kuinka
vahvasti hdn haluaa organisaatiossa pysyd (Mowday ym., 1979; Mowday ym.,
1981). Organisaatioon sitoutumista on maddritelty myos psykologisena siteend,
jonka taustalla vaihtelee yhdistelma tyontekijan mukautumista (compliance), sa-
maistumista (identification) ja sisdistamista (internalization) (O’'Reilly & Chatman,
1986). Tunnetuin teoria on kuitenkin Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen
komponentin malli, joka kuvastaa kolmen ulottuvuuden kautta tyontekijoiden
suhtautumista sithen, haluavatko he jadda organisaatioon vai eivét. Teoriassa si-
toutuminen organisaatioon ndhd&dn sekd moniulotteisena psykologisena tilana
ettd voimana, joka sitoo tyontekijdd organisaatioon. Tadssad tutkimuksessa organi-
saatioon sitoutumista késitelldadan Meyerin ja Allenin (1991; 1997) teorian kautta
(ks. Luku 2.2).

Siind, missd organisaation sitoutuminen kuvaa tydntekijan ja organisaation
vélistd sidettd, tyon imulla (work engagement) tarkoitetaan tyontekijan ja tyoteh-
tavan vilisid yhteyksid. Myos tyon imun késitettd on maéaéritelty ja operationali-
soitu eri tavoin. Varhaisimmissa tutkimuksissa Kahn (1990) muodosti henkils-
kohtaisen sitoutumisen (personal engagement) kdsitteen kokiessaan aiempien méaa-
ritelmien (esim. organisaatioon sitoutuminen) olevan liian kaukana tyontekijoi-
den padivittdisistd kokemuksista. Hdnen mukaansa sitoutuminen on fyysisten,
kognitiivisten ja emotionaalisten tekijoiden dynaaminen kokonaisuus, jolla yk-
sil6 ilmaisee itseddn tyosuorituksen aikana. Myohemmin Maslach ja Leiter (1997)
maddrittelivat sitoutumisen (engagement) olevan burnoutin vastakohta, mutta sit-
temmin niiden on todettu olevan itsendisid konstruktioita. Schaufeli ja muut
(2002) madrittelivat sitoutumisen (work engagement) tyontekijan pysyvand ja lapi-

leikkaavana tilana, joka ei ole keskittynyt vain tiettyyn kohteeseen, tapahtumaan,
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yksiloon tai kdyttdytymiseen (Schaufeli ym., 2002). Tdssd tutkimuksessa tyon
imun késitteelld viitataan ennen kaikkea Schaufelin ja muiden (2002) madritel-

madan (ks. Luku 2.3).

2.2 Organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin malli

Organisaatioon sitoutumisen pohjimmainen kysymys on, onko tyontekijilld ha-
lua ja aikomus pysyd nykyisessd tyonantajaorganisaatiossaan vai etsid muualta
toitd. Tassd tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista tarkastellaan Meyerin ja
Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin mallin avulla. Mallin mukaan organi-
saatioon sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen erilliseen tekijddan: affektiiviseen
sitoutumiseen, jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Mal-
lissa ndiden komponenttien ndhd&dan olevan toisensa poissulkevien sitoutumisen
tyyppien sijaan sitoutumisen osatekijoitd, jotka voivat esiintyd vaihtelevin voi-
makkuuksin samanaikaisesti.

Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat haluavat Meyerin ja Allenin (1991)
mukaan jatkaa tyoskentelyd organisaatiossa myonteisten kokemustensa vuoksi
("they want to do so”). He sisdistdvit organisaation arvot, kokevat samaistuvansa
organisaatioon ja ovat valmiita ponnistelemaan organisaation tehokkuuden edis-
tamiseksi. Mallin mukaan affektiivisesti sitoutunut tyontekija suhtautuu myon-
teisesti tyonantajaansa ja pitdd tyonsa sisaltod mielekkddnd. Saaren ja Koivusen
(2017) mukaan affektiivinen sitoutuminen ndhddan usein suhteellisen vakaana ja
sen vuoksi myds tavoiteltavana. Affektiivisesti sitoutuneelle tyontekijdlle on
olennaista halu jatkaa organisaatiossaan niin kauan, kuin se on mahdollista, silld
hén kokee olevansa tunnetasolla yhteydessd organisaatioon.

Jatkuvuussitoutuminen taas perustuu siihen, millaisia seurauksia tyonte-
kija ndkee tyopaikan vaihtamisella olevan suhteessa jaamiseen (“they need to do
so”) (Meyer & Allen, 1991). Jatkuvuussitoutunut tyontekija voi kokea irtisanou-
tumisella olevan liian suuret kustannukset verrattuna organisaatioon jadmiseen,
minkéd vuoksi hdn paattad olla ldhtemadttd organisaatiosta. Organisaatiosta ldhte-

misen kustannukset voivat syntyd tiedostamatta ajan kuluessa tai tietoisesti
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oman toiminnan seurauksena (Saari & Koivunen, 2017). Tyontekijd voi arvostaa
nykyistd eldimdntapaansa ja tuttua tyotd niin paljon, ettei nde tyopaikan vaihta-
misella riittdvdd arvoa, tai han kokee, ettei muita tyollistymisvaihtoehtoja ole esi-
merkiksi kapea-alaisen asiantuntijuuden takia. Jatkuvuussitoutunut tyontekija
voi olla tehokas, motivoitunut ja tuottava tydssddn siitd huolimatta, ettd nykyi-
nen organisaatio saattaa olla hénelle vain paikka, josta saada palkkaa tai jonka
kautta edetd toisiin tyopaikkoihin (Saari, 2014; Saari & Koivunen, 2017). Jatku-
vuussitoutunut tyontekijd perustelee sitoutumistaan rationaalisesti harkiten eri
valintojen seurauksia.

Mallin viimeiselld ulottuvuudella normatiivisessa sitoutumisessa on kyse
siitd, ettd tyontekijalld on halu tai tarve toimia tapojen ja normien mukaan (”they
ought to do so”) (Meyer & Allen, 1991). Tyontekijat siis sitoutuvat organisaatioon,
koska he kokevat omien arvojensa tai ulkopuoliseen paineen vuoksi, ettd niin
kuuluu tehda. Lisdksi normatiivista sitoutumista voi syntyd palvelusten, inves-
tointien tai koulutuksen vastaanottamisen myota (Meyer & Allen, 1991). Tyonte-
kijat voivat esimerkiksi ajatella, ettd saadut edut velvoittavat heitd jadmaan orga-
nisaatioon, ettd tyopaikkaa ei ole sopivaa vaihtaa liian usein tai ettd tyonantajalle
kuuluu olla uskollinen. Normatiivisen sitoutumisen on nihty olevan vahvimmil-
laan kollektiivisissa kulttuureissa, joihin siséltyy paljon velvoittavia normeja (Ja-
ros, 2009), mutta se voi myos liittyd kutsumusammattiajatteluun (Saari & Koivu-
nen, 2017). Normatiivisesti sitoutuneelle tyontekijélle on tarkedd olla toimimatta
ympadriston normeja ja odotuksia vastaan.

Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin malli on tutkimuk-
sissa laajasti kdytetty. Sitd on tutkittu empiirisesti julkisen ja yksityisen sektorin
tyontekijoilld, pienissd ja suurissa organisaatioissa ja niin paikallisesti kuin mo-
nikansallisesti vertaillen (Presbitero ym., 2019). Teoriasta on julkaistu myos
useita kirjallisuuskatsauksia (ks. esim. Cohen, 1993; Meyer ym., 2002; Riketta
2002), ja sen kehittelyd on jatkettu saadun kritiikin pohjalta (Heiskanen ym.,
2017). Kolmen komponentin mallia voidaan pitdd luotettavana, silld sen mittarin

ja taustalla olevan teorian on todettu kuvaavan ilmi6ta kattavasti. Sitoutumisen
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ulottuvuuksien ei ndhdd asettuvan arvo- tai tehokkuusjdrjestykseen, vaan tyon-
tekijd voi syistd riippumatta olla motivoitunut ja tehokas (Saari & Koivunen,
2017). Kuitenkin erityisesti affektiivisella ulottuvuudella on ndhty olevan voi-
makkaita yhteyksid tyontekijoiden toimintaan ja kokemuksiin.

Organisaatioon sitoutumisen affektiivista ulottuvuutta on tutkittu ulottu-
vuuksista eniten, silld sen on ndhty vaikuttavan ldhes kaikkeen organisaation
kannalta hyodylliseen kdyttdytymiseen (ks. esim. Riketta, 2002) ja julkisella sek-
torilla ennustavan vahvimmin sitd, kuinka hyvin palveluille asetetut tavoitteet
saavutetaan (ks. esim. Hodgkinson ym., 2018). Vaikka etenkin affektiivisen ja
normatiivisen ulottuvuuden on nahty olevan positiivisessa yhteydessa tyonteki-
jan hyvinvointiin sekd tyosuoritukseen ja alaistaitoihin (Meyer ym., 2002; Hall-
berg & Schaufeli, 2006), ennustavat kaikki organisaation sitoutumisen ulottuvuu-
det vdahdisempid ldhtoaikeita. Kaikkien ulottuvuuksien on ndhty myos olevan
yhteydessd korkeampaan tyotyytyvdisyyteen, korkeampaan tyon tehokkuuteen
ja laatuun, sekd tyontekijoiden vahdisempiin loppuun palamisen oireisiin (Meyer
& Maltin, 2010). Ulottuvuudet ovat liséksi ennustaneet tyontekijoiden vahdisem-
pdd uupumusasteista vasymystd ja lisddntynyttd organisaation tuloksellisuutta
(Tuomi ym., 2006). Vaikka my®0s liian vdhdisestd henkiloston vaihtuvuudesta voi
olla organisaatiolle haittaa, ovat sitoutuneen henkilston mukanaan tuomat po-
sitiiviset vaikutukset merkittavia.

Sitoutumisen taustalla voivat Meyerin ja Allenin (1991) mukaan olla esi-
merkiksi yksilon tai organisaation ominaisuudet, tyotekijan tai organisaation te-
kemit investoinnit tai tyontekijan sosiaalistuminen organisaatioon. Kuitenkin or-
ganisaation toimilla on ndhty olevan suurempi merkitys sitoutumiselle kuin
tyontekijoiden taustatekijoillda (Meyer & Allen, 1997; Saari & Koivunen, 2017).
Erityisesti perehdytys on keskeinen osa tydsuhteen alkuvaihetta, ja siksi sen voi
arvioida olevan merkittdvé tekija myos organisaatioon sitoutumisen muodostu-
miselle. On havaittu, ettd mitd enemman uusi tyontekija kokee tyopaikan orga-
nisaatiokulttuurissa arvostettavan esimerkiksi pitkid tyosuhteita ja tyontekijoi-
den lojaaliutta, sitd enemmaén hidn kokee normatiivista organisaatioon sitoutu-

mista (Wiener, 1982). On myds huomattu, ettd kannustava kohtelu tydsuhteen
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alkuvaiheessa lisdd affektiivista sitoutumista (Meyer ja Allen, 1991), kun taas epa-
selvyys omasta tyoroolista heikentdd affektiivista sitoutumista (Meyer ja Allen,
1997). Perehdytyksen voikin ndhdd koostuvan useista osa-alueista, joiden yhtey-
det sitoutumiseen voivat vaihdella.

Tutkimuksissa on huomattu, ettd perehdytyksen sisillolld ja toteutustavalla
on yhteyttd siihen, miten tyontekijd sitoutuu organisaatioon. Klein ja Weaver
(2000) tutkivat suuren oppilaitoksen uusia tyontekijoitd (n=116), jotka toimivat
pddosin asiantuntijatehtédvissa. Tutkimuksessa vertailtiin henkil6itd, jotka osallis-
tuivat (n=55) organisaation tarjoamaan formaaliin perehdytysohjelmaan ja hen-
kiloitd, jotka eivat osallistuneet sithen (n=61). Tulokset osoittivat, ettd perehdy-
tysohjelmaan osallistuminen oli yhteydessd korkeampaan affektiiviseen organi-
saatioon sitoutumiseen. Vastaavia tuloksia saivat myo6s Cesario ja Chambel
(2019), jotka tutkivat lumipallo-otannalla portugalilaisia tyontekijoitd (n=347).
Suurin osa tutkittavista tyoskenteli yksityiselld sektorilla, ja noin 70 prosenttia oli
tyoskennellyt organisaatiossaan alle viisi vuotta. Tutkimuksen tulokset osoitti-
vat, ettd tehokas perehdytys edistdd merkittavasti uusien tyontekijoiden affektii-
vista organisaatioon sitoutumista. Aiempien tutkimusten perusteella voikin olet-
taa, ettd mitd laadukkaampaa ja suunnitelmallisempaa perehdytyksen sisdlto on,
sitd korkeampaa tyontekijoiden kokema organisaatioon sitoutuminen on.

Organisaatioon sitoutumista késitettd ja teoriaa voidaan tarkastella myos
kriittisesti. Klein, Meyer ja Becker (2009) eivit pidd kolmen komponentin mallin
ulottuvuuksia sitoutumisen kasitteellistdimisend sindnsd, vaan eri tapoina kokea
sitoutumista. Vastaavasti Solinger ja muut (2008) nédkevit, ettd etenkin normatii-
visen ja jatkuvuussitoutumisen ulottuvuudet mittaavat enemmén organisaa-
tiosta ldhtemisen ennustamista kuin siihen sitoutumista. Kritiikkid voidaan esit-
tad myo0s siitd, ettd kolmen komponentin malli on kehitetty padosin Yhdysval-
loissa ja ettd se pohjautuu selkedrajaisiin organisaatioihin (Heiskanen ym., 2017).
Taman vuoksi se ei valttamattd istu suomalaiseen tydeldmaéan. Erityisesti organi-
saatioon késite voidaan ymmadrtad eri tavoilla, silld tyoelaman muutosten myota
niin organisaatiot kuin tyontekijoiden kasitys niistd muuttuvat (Heiskanen ym.,

2017). Kritiikistd huolimatta Meyerin ja Allenin (1991; 1997) malli on kansallisesti
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ja kansainvalisesti paljon kdytetty, ja se kuvaa parhaiten niitd ulottuvuuksia, joita

tiassa tutkimuksessa halutaan tarkastella.

2.3 Tyon imu tyohon sitouttavana tekijana

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa kdytetty tyon imun késite kuvaa tyontekijan
tyohon liittyvad positiivista tunne- ja motivaatiotilaa. Téassd tutkimuksessa tyon
imua (work engagement) tarkastellaan sellaisena, kuin se Schaufelin ja muiden
(2002) teoriassa ymmarretddn ja mittarissa operationalisoidaan. Teorian pohjalta
Jari Hakanen (ks. esim. Hakanen, 2002) on muodostanut tyén imun suomenkie-
lisen késitteen ja mittarin virallisen kddnnoksen. Tyon imu voidaan jakaa kol-
meen ulottuvuuteen: tarmokkuuteen (vigor), omistautumiseen (dedication) ja up-
poutumiseen (absorption) (Schaufeli ym., 2002; Hakanen, 2009; Bakker &
Schaufeli, 2014).

Tyon imun ulottuvuuksista tarmokkuutta on kuvattu tyontekijan energi-
syyden kokemuksena ja haluna panostaa tyohon sinnikkddsti myos vastoin-
kdymisten aikana (Schaufeli ym., 2002). Omistautuminen taas on nihty tychon
liittyvind innokkuuden, merkityksellisyyden, ylpeyden ja haasteellisuuden ko-
kemuksina. Vastaavasti uppoutumista on luonnehdittu sellaisena syvin keskit-
tyneisyyden tilana, jossa tyohon paneutuminen ja keskittyminen tuottavat nau-
tintoa ja tyOstd irrottautuminen voi tuntua jopa vaikealta. Kolme ulottuvuutta
ovat toisistaan erillisid, mutta silti vahvasti yhteydessa toisiinsa (Schaufeli ym.,
2002; Hakanen, 2009), mink& vuoksi tyon imua on mielekasta tarkastella koko-
naisuutena erillisten ulottuvuuksien sijaan.

Kun tyontekija kokee tyon imua kaikilla ulottuvuuksilla, ndkyy se positii-
visesti hdnen tyosuorituksessaan. Seppaild ja Hakanen (2017) kuvailevat tyoni-
muista tyontekijdd sellaiseksi henkiloksi, joka kokee tyonsd mielekkddksi ja tar-
kedksi my0s vastoinkdymisten aikana, menee mielelldén toihin ja nauttii tyo-
honsd uppoutumisesta. Tyonimuisella tyontekijdlla on resilienssid muutosten

kohtaamiseen sekd resursseja paineen alla toimimiseen ja innovatiiviseen tyos-
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kentelyyn (Harju & Hakanen, 2017). Tyonimuisia tyontekijoitd yhdistdd myos ko-
kemus siitd, ettd oma ty6 on riittdvdn haastavaa ja motivoivaa (Bakker ym., 2008).
Tyon imua kokeva tyontekijd paitsi viihtyy tydssddn, on my0s arvokas resurssi
organisaatiolle.

Suomalaisten palkansaajien keskuudessa on toteutettu muutamia suurem-
pia tyon imun kyselyitd, joiden mukaan suomalaiset kokevat suhteellisen usein
tyon imua. Vuonna 2022 kerdtyn suomalaisten palkansaajien tydolobarometrin
(n=1862) mukaan enemmaén kuin puolet palkansaajista kokee usein tai aina tyon
imun ulottuvuuksia tyossdan (Lyly-Yrjandinen, 2023). Tyoterveyslaitoksen tutki-
musaineistojen (n=16335) mukaan vastaajien tyon imun keskiarvo oli 4.26 eli kes-
kimadrdistd korkeampi (Hakanen, 2009). Tyon imua on tutkittu myos oikeusmi-
nisterion hallinnonalalla tuomioistuinlaitoksessa (ks. Perhoniemi & Hakanen,
2010), jossa saadut tulokset ovat samansuuntaiset kuin yleisesti palkansaajilla
Suomessa. Vaikka moni suomalainen tyontekijd arvioi kokevansa tyon imua
melko usein, ei se kuitenkaan tarkoita, ettd tyon imun kokemus olisi jatkuvaa tai
pysyvdd (Hakanen & Kaltiainen, 2020). Tyon imua voidaan edistdd esimerkiksi
kehittamalla tyon sisdltod, lisdadmalld tyoyhteisoltd saatua tukea sekd tarjoamalla
palautetta tyontekijélle tyossd suoriutumisesta (Hakanen & Perhoniemi, 2012).

Tyon imulla on ndhty olevan useita erilaisia yksil6llisid ja organisatorisia
seurauksia sekd suomalaisissa ettd kansainvdlisissd tutkimuksissa (ks. esim. Ha-
kanen, 2009; Hakanen & Kaltiainen, 2020). Tyon imulla on havaittu olevan posi-
tiivinen yhteys organisaatioon sitoutumiseen (Hakanen, Bakker & Schaufeli,
2006) sekd negatiivinen vyhteys tyontekijoiden tyopaikanvaihtoaikeisiin
(Schaufeli & Bakker, 2004b) ja vaihtuvuuteen (Hallberg & Schaufeli, 2006). Tyon
imulla on my®os havaittu olevan julkisella sektorilla vahvempi yhteys tychon liit-
tyviin asenteisiin kuin yksityiselld sektorilla (Borst ym., 2019). Osa tyon imun
seurauksista on ndhtdvissd nopeasti, kun taas jotkut vasta pidemmalla aikava-
lillda. Vuodessa tuottavuusero pdivittdin tyon imua kokevien ja harvoin tyon
imua kokevien tyontekijoiden vélinen voi olla jopa 10 000 euroa (Hakanen & Koi-

vumaki, 2014). Pitkittdistutkimusndyttod on Hakasen (2009) mukaan tyon imun
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myonteisistd seurauksista, kuten tyohon ja tyopaikkaan sitoutumisesta, tyopai-
kassa pysymisestd sekd aikomuksesta jatkaa tyoeldmadssa.

Tutkimuksessa on esitetty erilaisia ndkemyksid tyon imun kestosta ja julki-
sella sektorilla tyon imun ennustavista tekijoistd. Tyontekijan kokeman tyon
imun on n&hty toisissa tutkimuksissa vaihtelevan tydolojen perusteella lyhyella
aikavililld (ks. esim. Sonnentag, 2003; Xanthopoulou ym., 2009), kun taas toisissa
tyon imun kokemuksen vaihtelun on huomattu tasoittuvan pidemmalla aikava-
lilla tydolojen pysyessd suhteellisen samana (ks. esim. Hakanen & Kaltiainen,
2020). Pitkdn aikavalinkin kokemus voi kuitenkin muuttua suurien yksilén ja
tyon muutosten, kuten esimerkiksi tyopaikan vaihtamisen tai yhteistoimintaneu-
votteluiden, myotd. Julkisen sektorin kontekstissa tehdyssa tyon imun tutkimuk-
sessa on kiinnitetty enemmén huomiota yksiloon ja tyon sisdltoon liittyviin teki-
joihin, ja vdhemman organisaatioiden prosessien rooliin tyon imua ennustavana
tekijand (Zahari & Kaliannan, 2023). On huomattu, ettd organisaation resurssien
sijaan tyohon liittyvat resurssit ovat suuremmassa roolissa tyon imun muodos-
tumisessa julkisen sektorin tyontekijoilld (Borst ym., 2017). Tdssa tutkimuksessa
keskitytdan yhden organisaation resurssin eli perehdytyksen ja tyon imun yhtey-
teen.

Tyon imun ja perehdytyksen vilistd yhteyttd ei ole juurikaan tutkittu,
vaikka tyon imun ja muiden ennustavien tekijoiden vélistd yhteyttd tarkastelevaa
tutkimusta 16ytyy runsaasti. Positiivisia yhteyksid tyon imun ja perehdytyksen
vdlilla on kuitenkin lI6ydetty. Aiemmin esitellyssd (ks. Luku 2.2) Cesérion ja
Chambelin (2019) tutkimuksessa havaittiin, ettd kun uusien tyontekijoiden tyo-
suhteen alkuun panostetaan, he todenndkoisemmin kokevat tyon imua kuin he,
joiden tyosuhteen alkuun ei ole panostettu. Vastaavasti Nenadicin (2022) tutki-
muksessa havaittiin vahva positiivinen yhteys perehdytyksen ja tyén imun va-
lilld - mitd onnistuneempi ja vaikuttavampi perehdytyksen koettiin olevan, sita
enemman myos tyon imua koettiin. Tutkimuksen aineisto koostui Z-sukupolvea
edustavista tyossdkdyvistd yliopisto-opiskelijoista (n=67). Perehdytyksen onnis-

tuneella toteutuksella voidaan lisdtd tyon imun kokemuksia. Tyon imua kokeva
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perehdyttdjd voi onnistuneessa vuorovaikutuksessa vilittdd tyon imua myos pe-

rehdytettdvalle (Hakanen, 2009).
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3 PEREHDYTYS

Perehdytys on tyosuhteen alkuvaiheeseen sijoittuva prosessi, joka luo perustan
uuden tyontekijdn ja organisaation vilille. Ketola (2010) on verrannut perehdy-
tystd oppimisprosessiin, jonka aikana uusi tyontekijd ottaa vastaan informaatiota
pohjautuen tyduralla kerrytettyihin kokemuksiin ja nykyisiin tarpeisiin. Viitalan
(2021) mukaan perehdytys tarkoittaa kaikkia sellaisia toimia, joita tehddan hen-
kilon uudessa tyopaikassa viihtymisen ja uudessa tyotehtdvassa tehokkaasti suo-
riutumisen edistdmiseksi. Suomessa perehdytystd ohjaavat tydturvallisuuslain
asettamat vahimmdisvaatimukset. Niiden mukaan tyonantajan tulee tarjota
tyontekijdlle riittdva perehdytys tyohon, tyopaikan olosuhteisiin, tuotantomene-
telmiin ja tyovilineisiin erityisesti ennen uuden tyon aloittamista tai tyotehtdavien
muuttuessa (TTL 2:14 §). Lain tarkoituksena on varmistaa tyontekijan turvalli-
suus tyossddn, mutta se on vain yksi perehdytyksen tavoitteista. Jokaisen orga-
nisaation onkin itse méadriteltdva perehdytyksensd muut tavoitteet ja se, miten he
aikovat ne saavuttaa.

Pitkalld tahtdimelld tarkasteltuna monipuolisen ja perusteellisesti suunni-
tellun perehdytyksen on ndhty lisddvan tyontekijoiden organisaatioon sitoutu-
mista, tyon imua, tyotyytyvdisyyttd ja tehokkuutta (Bauer, 2010; Joki, 2018;
Cesario & Chambel, 2019). Yksinddn hyva suunnitelma ei takaa onnistunutta pe-
rehdytystd, silld organisaation tdytyy ohjata myos perehdytyksen toteuttamiseen
riittdvasti aikaa ja resursseja. Perehdytyksen onnistuminen tai epdonnistuminen
punnitaan lopulta perehdyttdjien ja perehtyjan vilisissd kohtaamisissa (Kupias
& Peltola, 2019). Perehdyttdjan tulee sitoutua noudattamaan suunnitelmaa ja pe-
rehdytettdvan on koettava perehdytys merkitykselliseksi (Giacalone, 2009).
Koska perehdytys on usein uuden tyontekijan ensimmdinen kosketus tyopaik-

kaan ja -yhteis6n, on siihen kannattavaa panostaa.
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3.1 Perehdytyksen kisite kirjallisuudessa

Perehdytyksestd on kirjallisuudessa ja tutkimuksissa kadytetty useita termejd.
Aiemmin tyosuhteen alkuvaiheen toimiin on viitattu organisaation sosiaalista-
misen (organizational socialization) késitteelld (ks. esim. Van Maanen & Schein,
1977) ja vasta 2000-luvun alussa on alettu kdyttdd perehdytyksen (onboarding) k-
sitettd (ks. esim. Bauer & Erdogan, 2011). Perehdytykselld kuvataan sellaista laa-
jaa prosessia, jonka tavoitteena on tukea uusien tyontekijoiden suoriutumista ja
sosialisaatiota organisaatiossa (Bauer, 2010).

Sekd organisaatioon sosiaalistamisen ettd perehdytyksen termejad kaytetdan
edelleen kuvaamaan tyosuhteen alkua. Bauer ja Erdogan (2011) rinnastavat ké-
sitteet yhteen, mutta esimerkiksi Klein ja kumppanit (2015) ovat erotelleet kasit-
teet toisistaan. Kleinin ja kumppanien mukaan sosiaalistamisella kuvataan uu-
teen tyOymparistoon sopeutumista, joka tapahtuu enemman ihmisessa itsessdan,
kun taas perehdytyksen keskiossd ovat organisatoriset toimet, joilla pyritddn vai-
kuttamaan sosiaalistumisprosessiin. Sosiaalistumista voidaan ndhdé tapahtuvan
jollain tasolla joka tapauksessa, mutta perehdytyksen avulla sitd voidaan tukea.
Tassd tutkimuksessa perehdytys ndhdddan Bauerin ja Erdoganin (2011) sekd Bau-
erin (2010) mé&dritelmédn mukaisena laajempana kokonaisuutena, jossa halutaan
tarkastella erityisesti organisatorisia toimia.

Tyosuhteen alkuvaiheen toimia on kuvattu perehdytyksen lisdksi myos
orientaation (orientation) kdsitteelld. Orientaation tavoitteena on valittdda uudelle
tyontekijélle perustietoa organisaatiosta (Harpelund ym., 2019) ja lievittdd tyon
aloittamiseen liittyvad stressid (Wanous, 1992). Perehdytyksessa taas uusi tyon-
tekijd pyritddn tavoittamaan myos tunnetasolla (Harpelund ym., 2019). Orientaa-
tio tarkoittaa vain ajallisesti lyhyttd osaa perehdytyksestd, ja sen voi ndhda rin-
nastuvan aikaisemmin esitellyn ty6turvallisuuslain vahimmaisvaatimuksiin. Pe-
rehdytyksen taas katsotaan alkavan siitd hetkestd, kun henkilolle tarjotaan tyo-
paikkaa, ja pdattyvan, kun tyontekijdn ajatellaan olevan tdysin toimintakykyinen
uudessa tehtdavassdan (Graybill ym., 2013).

Perehdytyksen riittavastd kestosta on kuitenkin vaihtelevia ndkemyksia.

Harpelund ja muut (2019) arvioivat onnistuneen perehdytyksen kestdvan noin



21

kuusi kuukautta, mutta Bauer (2010) ehdottaa sen vievan jopa 12 kuukautta. Riit-
tava kesto ja sisdlto ovat kuitenkin riippuvaisia organisaation ja yksilon tarpeista.
Esimerkiksi oikeusministerion hallinnonalan sektorilla tuomioistuinlaitoksessa
on havaittu, ettd henkilostoryhmien vililla oli selkeitd eroa perehdytyksen riitta-
vyyden kokemuksissa (Méakiniemi & Hakanen, 2023). Henkilostoryhmista eri-
tyisasiantuntijat arvioivat perehdytyksen useimmiten riittimattomaksi, kun taas
haastemiehet arvioivat sen muita ryhmid paremmaksi.

Monipuolisella perehdytykselld on huomattu olevan merkittavida hyotyja
yksilolle ja organisaatiolle. Hyvin toteutettuna perehdytys voi lisdtad tyontekijoi-
den tyon imua (Cesario & Chambel, 2019), sitoutuneisuutta (Graybill ym., 2013)
sekd auttaa tyontekijad padsemddn nopeammin kiinni tehtédviinsa (Viitala, 2021).
Lisdksi Bauer ja muut (2007) ovat tunnistaneet perehdytyksen olevan positiivi-
sesti yhteydessd tyontekijoiden suoriutumiseen, tyotyytyvdisyyteen ja organi-
saatioon sitoutumiseen sekd negatiivisesti yhteydessd henkiloston vaihtuvuu-
teen. Perehdytykseen panostaminen ei kannata ainoastaan sen positiivisten vai-
kutusten vuoksi, vaan my®s siksi, ettd sen laiminlyomiselld on merkittdvid nega-
tiivisia seurauksia. Riskind on taloudellisen menetyksen ja tyontekijoiden tuotta-
vuuden heikkenemisen lisdksi my6s mahdollisesti tyontekijoiden organisaatiota
kohtaan koetun kiinnostuksen aleneminen (Snell, 2006; Harpelund ym., 2019)
Jotta perehdytystd voidaan kehittdd, on kuitenkin ensin ymmarrettdva, mistd

osa-alueista se koostuu.

3.2 Perehdytyksen 4C:n viitekehys

Onnistuneelle ja laadukkaalle perehdytykselle ei ole yksiselitteistd madritelmaa.
Tassd tutkimuksessa perehdytystd ldhestytdan Bauerin (2010) muodostaman
4C:n viitekehyksen pohjalta. Siind perehdytys ndhdddn organisaatioldhtdisend
prosessina, joka parhaimmillaan on tiivis osa organisaation strategiaa. Viiteke-
hyksen mukaan onnistunut perehdytys voidaan ndhdé jakautuvan neljdan ta-

soon, joita ovat vaatimustenmukaisuus (compliance), selkeys (clarification), kult-
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tuuri (culture) ja verkostot (connection) (kuvio 1). Bauerin (2010) mukaan pereh-
dytys etenee tasolta toiselle niin, ettd viahdisimmillddn perehdytys tayttdd vaati-
mustenmukaisuuden tason ja parhaimmillaan kaikki tasot verkostojen tasoon

saakka.

Kuvio 1

4C:n mallin tasot (Bauer, 2010)

4. Verkostot ¢ [hmissuhteiden luominen ja verkostoituminen

e Virallisiin ja epdvirallisiin normeihin, kulttuuriin ja

3. Kulttuuri arvoihin tutustuminen

e Rooliin ja tyttehtdviin liittyvien tavoitteiden ja odotus-

2. Selkeys ten ymmartiminen

1. Vaatimustenmukaisuus e Sddntdjen ja madrdysten lapikdaynti

Viitekehyksen ensimmadinen taso eli vaatimustenmukaisuus koostuu organisaa-
tion lakisdéteisiin ja kdytdnteisiin liittyvien sidnnosten ja maaraysten ohjeistami-
sesta uudelle tyontekijdlle (Bauer, 2010). N4illd saannoksilld ja maarayksilla voi-
daan kdytannossd tarkoittaa esimerkiksi tietoturvaohjeistuksia, palvelussuhtee-
seen liittyvid asioita tai uuden tyontekijan infopaketteja. Vaatimustenmukaisuu-
den tasolle voidaan sijoittaa aiemmin esitellyt ty6turvallisuuslain perehdytyksen
vahimmadisvaatimukset. Tason voi ndhdé olevan onnistuneen perehdytyksen pe-
rusta, jolle kaikkien organisaatioiden tulisi yltaa.

Viitekehyksen toinen taso eli selkeys viittaa siihen, ettd tyotehtavit seka
tyohon liittyvat odotukset ja vaatimukset tehddan tyontekijdlle ymmarrettaviksi
(Bauer, 2010). Uudelle tyontekijdlle on tdarkedd muodostaa selked kuva kaikesta
uuteen tehtdvddn ja omaan rooliin oleellisesti liittyvistd asioista, ja tama taso pyr-

kii kuvaamaan miten, missd ja milloin ty6td tehddédn ja miten vastuut jakautuvat.
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Selkeyden tason on ndhty olevan jopa merkittdvin viitekehyksen neljastd tasosta,
silld se on ennustanut johdonmukaisimmin esimerkiksi korkeampaa tyotyyty-
vdisyyttd ja organisaatioon sitoutumista (Bauer, 2010; Bauer, 2015). Jotta selkey-
den taso voidaan saavuttaa, organisaation tulisi jo rekrytointivaiheessa tietdd,
millaisiin tehtdviin uutta tyontekijdd haetaan ja mita hdanen vastuulleen kuuluu.
Viitekehyksen kolmannen tason eli kulttuurin tavoitteena on auttaa uutta
tyontekijdd tunnistamaan ja ymmartdmaan organisaatiokulttuuria ja sen viralli-
sia ja epdvirallisia normeja (Bauer, 2010). Kulttuurin tasolle voi kdytannossa si-
sdltyd esimerkiksi tietoa siitd, miten organisaation arvot nakyvét arjessa, miten
tyoyhteisossd reagoidaan onnistumisiin ja epdonnistumisiin tai miten hierarkia
ndkyy organisaatiossa. Organisaation arvoihin ja tavoitteisiin perehdyttdminen
ennustaa muun muassa positiivista tydtyytyvaisyyttd ja voi auttaa uutta tyonte-
kijad tuntemaan itsensd osaksi organisaatiota (Chao ym., 1994; Pike, 2014). Kult-
tuurin tason sisdllyttdminen perehdytykseen ei ole yhté yksiselitteistd kuin aiem-
pien tasojen, silld organisaatiossa tulee ensin tunnistaa, millaisista virallisista ja
epdvirallisista normeista juuri heiddn organisaatiokulttuurinsa koostuu.
Viitekehyksen neljés taso eli verkostot tarkoittavat niitd uuden tyontekijan
kannalta merkittdvid ihmissuhteita ja verkostoja, joita hdnen tulee organisaa-
tiossa luoda (Bauer, 2010). Perehdytyksen vastuulla on luoda tilanteita ja paik-
koja, joilla tuetaan yksilon mahdollisuuksia muodostaa ihmissuhteita tyossa.
Verkostojen tasolla uudelle tyontekijdlle voidaan kdytannossa jdrjestdd esimer-
kiksi tapaaminen roolin kannalta tdrkeiden johtohenkiléiden kanssa, yhteinen
lounas tyokavereiden kanssa tai muita esittelytapaamisia organisaation eri osas-
tojen ja/tai tyoryhmien jasenten kanssa. Perehdytyksessd tiimien ja verkostojen
muodostumisen tukeminen on keskeistd erityisesti asiantuntijatehtdvissd, joissa
tyo on yhd sosiaalisempaa (Ketola, 2010). Tydryhmadn integroitumisella voidaan
vaikuttaa positiivisesti uuden tyontekijan sitoutumiseen (Kammemyer-Mueller
& Wanberg, 2003) ja yhteisollisyydelld sekd tyon imulla on havaittu olevan yh-
teys julkisella sektorilla (Koivumaki, 2008). Koska tydyhteisossa vietetddn iso osa
pdivastd ja verkostojen merkitys korostuu monipaikkaisen tyon vakiintuessa, on

tarkedd, ettd niihin kiinnitetddn huomiota jo perehdytysvaiheessa.
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Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen tiettdvasti ensimmadisen méaarallisen mit-
tarin ovat esittaneet Meyer (2016) ja mychemmin Meyer ja Bartels (2017). Heidan
tutkimuksensa kasitteli Bauerin 4C:n perehdytysprosessin tasojen yhteytta valit-
tuihin tyohon liittyvan asenteisiin - koettuun perehdytyksen hyodyllisyyteen
(perceived utility of onboarding) ja organisaatiolta saatuun tukeen (perceived or-
ganizational support), tyotyytyvdisyyteen (job satisfaction) sekd organisaatioon si-
toutumiseen (organizational commitment). Tutkimuksen aineisto (n = 382) kerittiin
Yhdysvalloissa avoimen tutkimussivuston kautta védhintddn kuusi kuukautta
aiemmin perehdytetyilta henkiloilta.

Meyerin ja Bartelsin (2017) tulokset osoittivat, ettd erityisesti kaikkien neljan
tason toteutuminen oli merkittdvad onnistuneelle perehdytykselle. Ne tutkitta-
vat, joiden perehdytys kattoi kaikki 4C:n tasot, kokivat merkittdavasti muita kor-
keampaa perehdytyksen hyodyllisyyttd ja organisaatiolta saatua tukea, tyotyy-
tyvéisyyttd ja organisaatioon sitoutumista. Organisaation sitoutumista mitattiin
Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin teorian affektiivisena sitou-
tumisena. Tulosten mukaan perehdytyksen neljannelle tasolle yltiminen mer-
kitsi korkeampaa organisaatioon sitoutumista kuin tasolla kaksi, mutta muiden
tasojen valilld ei ollut tilastollisesti merkitsevda eroa organisaatioon sitoutumi-
sessa. Tutkimuksen aineisto ei tukenut tdysin Bauerin (2010) viitekehyksen hie-
rarkkisuusoletusta, silld 28 prosenttia vastaajista sijoittui muihin tasoyhdistel-
miin (esim. 1+2+4).

Bauerin (2010) 4C:n viitekehystd on hyodynnetty maarallisessa tutkimuk-
sessa my0s valtionhallinnon kontekstissa. Bowers (2019) ja myohemmin Bowers
ja muut (2023) ovat tutkineet 4C:n viitekehyksen yhteyttd uusien tyontekijoiden
tyotyytyvdisyyteen (job satisfaction), organisaatioon sitoutumiseen (organizational
commitment) ja juurtuneisuuteen (job embeddedness). Tutkittavat (n = 54) olivat Yh-
dysvaltojen ilmavoimien tyontekijoitd, jotka olivat padosin pdallystotehtédvissa ja
edustivat 11 eri ilmavoimien erikoisalaa. Tutkimuksessa organisaatioon sitoutu-
mista mitattiin Meyerin ja Allenin (1991; 1997) kolmen komponentin teorian

kaikkien ulottuvuuksia avulla, ja perehdytystd mitattiin keskiarvosummamuut-
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tujalla, joka koostui kymmenestd Bauerin (2010) viitekehyksen mukaisesta, tut-
kimusta varten muodostetusta viitteestd. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
perehdytyksen neljannelld tasolla oli merkittdva yhteys organisaatioon sitoutu-
miseen ja juurtuneisuuteen. Ne tutkittavat, joiden perehdytys kattoi kaikki 4C:n
tasot, kokivat merkittavésti korkeampaa organisaatioon sitoutumista etenkin af-
fektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen ulottuvuuksilla.

Perehdytystd on tieteellisessd tutkimuksessa tarkasteltu myos Kleinin ja
Houserin (2008) kehittaman IWG-mallin (Inform-Welcome-Guide Framework)
kautta. IWG-malli keskittyy enemmén perehdytyksen alkuvaiheeseen, kun taas
4C:n viitekehys tarkastelee perehdytystd laajempana kokonaisuutena. Vaikka
molemmissa on eri ndkokulma perehdytykseen, niitd yhdistdd pyrkimys sosiaa-
listaa uusi tyontekijd organisaatioon (Saarinen, 2022). 4C:n valintaa tédssd tutki-
muksessa perusteli kiinnostus perehdytyksen tasojen vilisiin suhteisiin sekd
mahdollisuus tarkastella yksittdisten tasojen merkitystd onnistuneelle perehdy-
tykselle. Tdssd tutkimuksessa haluttiin myos tutkia viitekehystd maaralliselld
mittarilla, silld 4C:td on aiemmin hyodynnetty vain eriasteisissa opinndytetoissa
ohjaamaan perehdytyksen sisdllon kehittdmistd, ja Suomessa ylipddtadan pereh-
dytystd kasitelldan pitkalti vain perehdytysoppaissa. 4C:n viitekehys mahdollis-
taa perehdytyksen tarkastelun sen sisdllon ndkokulmasta, mikd on arvokasta pe-

rehdytyksen kehittamiselle.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

41 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, eroavatko perehdytyksen tasojen
mukaan muodostetut ryhmét koetun organisaatioon sitoutumisen ja tyén imun
suhteen oikeusministerion hallinnonalan sektoreilla. Aiemmissa tutkimuksissa
tyosuhteen alkuvaiheella ja perehdytykselld on todettu olevan yhteys niin orga-
nisaatioon sitoutumiseen kuin tyon imuun (ks. esim. Liski ym., 2007; Ketola,
2010; Graybill ym., 2013; Maurer, 2015; Cesario & Chambel, 2019; Harpelund ym.,
2019). Tassd tutkimuksessa pyritddn syventdimddn ymmaérrystd siitd, millainen
perehdytys on yhteydessd valtionhallinnon tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutki-
muksessa pyritddn myos arvioimaan Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen hierark-
kisuutta ja sen toteutumista tdssd aineistossa. 4C:n viitekehystd on hyodynnetty
aiemmissa perehdytysté ja sitoutumista yhdistavissa maarallisissa tutkimuksissa
vasta vahan (ks. Meyer ja Bartels, 2017; Bowers, 2019). Tutkimus toteutetaan maa-
réllisin menetelmin.

Ensimmadinen tutkimuskysymys pyrkii selvittdmaan, onko perehdytyksen
tasojen lisddminen niiden jarjestyksestd riippumatta yhteydessd koettuun orga-
nisaatioon sitoutumiseen ja tyon imuun. Toinen tutkimuskysymys pyrkii selvit-
tamddn, onko perehdytyksen tasojen lisidminen hierarkkisessa jdrjestyksessad yh-

teydessd koettuun organisaatioon ja tyon imuun. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Eroavatko ei-hierarkkiset perehdytyksen ryhmét koetussa organisaatioon
sitoutumisessa ja tyon imussa?
2. Eroavatko hierarkkiset perehdytyksen ryhmét koetussa organisaatioon si-

toutumisessa ja tyon imussa?
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4.2 Tutkimuskonteksti

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan oikeusministerion hallinnonalan sektoreiden
perehdytystd, organisaatioon sitoutumista ja tyon imua. Oikeusministerion hal-
linnonalan sektorit ovat tuomioistuinlaitos (TIL), syyttdjdlaitos (SY), rikosseuraa-
muslaitos (RISE), ulosottolaitos (UO), sekd oikeusapu, talousneuvonta, velka-
neuvonta ja yleinen edunvalvonta (OAEV) -sektori sekéd sektori, johon kuuluu
muita pienid virastoja, kuten esimerkiksi lapsiasiainvaltuutetun toimisto, tieto-
suojavaltuutetun toimisto, oikeusrekisterikeskus ja onnettomuustutkintakeskus
(Muut) (Oikeusministerio, ei pvm.). Tdhdn tutkimukseen ei otettu mukaan oi-
keusministerion henkilostod. Koko hallinnonalalla tyoskenteli vuonna 2023 noin
9800 henkilod (Tutki hallintoa, ei pvm.), jotka olivat padosin korkeakoulutettuja
tietotyoldisia.

Tutkimus sijoittuu julkiselle sektorille ja tarkemmin rajattuna valtion orga-
nisaatioihin. Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu julkisella sektorilla tyos-
kentelyyn liittyvid erityispiirteitd. Julkisen sektorin tyontekijoiden odotetaan toi-
mivan jatkuvasti pienentyvilld resursseilla emotionaalisesti vaativissa ympaéris-
toissd, joissa poliittinen vastuu korostuu esimerkiksi laajana hallituksen valvon-
tana ja toimintaan kohdistuvana kritiikkind (Borst ym., 2019). Julkisen sektorin
toimintaympéristossd korostuu myos muodollisuuden, pysyvyyden ja lainsda-
ddnnon kunnioittaminen (Salminen, 2002). Vaikka tyoymparistoon sisdltyy pal-
jon odotuksia ja vaatimuksia, ndhdddn siind myo6s paljon positiivista. Sisdisen
motivaation ja omien arvojen on tunnistettu ohjaavan julkisen sektorin tyonteki-
joitd, mikd ndkyy esimerkiksi yhteiskunnan palvelemisesta ja kansalaisten autta-
misesta saatuna tyytyvdisyytend (Vigoda-Gadot ym., 2013; Lavigna, 2015). Tyo-
olotutkimuksissa on myos huomattu, ettd julkisella sektorilla tytskentelevista
vain alle puolet vaihtaisi tyopaikkaa, kun yksityiselld sektorilla luku on ollut yli
puolet (Saari & Koivunen, 2017).

Tutkimus toteutetaan aikuiskasvatustieteen tutkimuskentilld, jolle on tyy-
pillistd inhimillisen ndkdkulman tuominen tydeldman muutokseen. Tydeldmassa

taloudellisten tekijoiden ja tehokkuuden arvostus néyttdytyy vahvana (Laakko-
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nen, 2019), ja sitoutumista ja perehdytystd tutkivat opinndytteet ovat painottu-
neet muille tieteenaloille, kuten kauppa- ja hallintotieteille. Perehdytys on kui-
tenkin paitsi organisaation henkildstokdytants, myos yksilon oppimisprosessi,
jolloin sen sisdltoon ja toteutustapaan on syytd kiinnittdd huomiota aikuiskasva-
tustieteen nakokulmasta. Aiempaa tutkimusta on kritisoitu henkiltstdjohtajien
tai muun johtotason henkildiden ndkemyksien korostamisesta, silld organisaa-
tioiden viralliset ndkemykset HR-kdytdnteistd eroavat usein siind, miten ne kay-
tdnnossd toteutuvat ja nakyvat tyontekijoille (Vanhala & von Bondsdorff, 2012).

Sen vuoksi tdssd tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia.

4.3 Aineiston keruu ja tutkittavien kuvaus

Aineisto kerdttiin Webropol-palvelussa tehdylld kyselylomakkeella, jota jaettiin
hallinnonalan sektoreiden yhteisessd intranetissé ja sektorien omilla sahkoposti-
listoilla. Aineisto keréttiin helmikuussa 2024. Tutkimukseen pyydettiin vastauk-
sia enintddn vuoden nykyisessd virkasuhteessa olleilta henkiloiltd kaikilta oi-
keusministerion hallinnonalan sektoreilta. Tutkimukseen otettiin mukaan myds
virkasuhteen kestoon 13 kuukautta vastanneet vastaajat, silld kyselylomakkeella
ei kysytty tarkkoja aloituspdivid ja arvioitiin, ettd 13 kuukauden aikana tyosken-
nelleet voivat silti olla maksimissaan vuoden virkasuhteessa olleita.

Kohderyhma rajattiin, jotta vastaajilla olisi vield perehdytysprosessin si-
sdlto ja toteutus mahdollisimman hyvin muistissa. Tutkittavia ei rajattu aseman,
koulutustaustan, tydtehtdvan, tyduran pituuden tai tyérytmin perusteella, vaan
kyselylomake oli avoin kaikille sektorien tyontekijoille, jotka alittivat nykyisen
virkasuhteen keston enimmadisrajan.

Tutkimukseen vastasi 268 henkil6d. Tietoa vuosittain hallinnonalan sekto-
reilla aloittavista tyontekijoistd ei ollut saatavilla tietosuojan vuoksi, joten ei voitu
arvioida, kuinka suuri vastausprosentti oli suhteessa kaikkiin aloittaneisiin tyon-
tekijoihin. Aineistosta poistettiin yhdeksdn vastaajaa, jotka olivat ilmoittaneet

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

prosentuaaliset osuudet.

Taulukko 1
Tutkittavien taustatiedot (N = 259)

f %
k& 30 v tai nuorempi 82 31.7
31-40 v 100 38.6
41 v tai vanhempi 77 29.7
Sukupuoli Nainen 193 74.5
Mies 56 21.6
En halua sanoa 10 3.9
Sektori Rikosseuraamuslaitos 83 32.0
Oikeusapu, talous- ja velkaneuvonta ja ylei- 60 232
nen edunvalvonta
Tuomioistuinlaitos 53 20.5
Ulosottolaitos 27 10.4
Muut virastot 25 9.7
Syyttdjalaitos 11 42
Nykyisen virkasuhteen 0-4 kk 94 36.3
kesto
5-8 kk 87 33.6
9-13 kk 78 30.1
Nykyisen virkasuhteen Vakinainen 101 39.0
tyyppi
Maéédraaikainen (<1 v) 98 37.8
Maééraaikainen (> 1 v) 60 23.2

Huom. f= frekvenssi, %= prosentuaalinen osuus

Vastaajat jakautuivat kaikille kuudelle oikeusministerion hallinnonalan sekto-

rille (ks. Taulukko 1). Suurin kuudesta luokasta oli rikosseuraamuslaitos (32 %)
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ja pienin syyttdjalaitos (4.2 %). Vastaajat jakautuivat virkasuhteen tyypin perus-
teella suhteellisen tasaisesti. Tama ei vastannut koko hallinnonalan virkasuhteen
tyyppien jakautumista, silld vuonna 2023 oikeusministerion hallinnonalalla va-
kituisessa virkasuhteessa oli 71 prosenttia ja médadrdaikaisessa virkasuhteessa 29
prosenttia henkilostostd (Tutki hallintoa, ei pvm.). Sukupuolen perusteella vas-
taajat jakautuivat epatasaisesti, silld vastaajista isoin osa oli naisia (74.5 %). Tama
kuitenkin vastasi oikeusministerion hallinnonalan sukupuolijakaumaa, silld
vuonna 2023 tyontekijoistd oli naisia keskimddrin 65 prosenttia (Tutki hallintoa,
ei pvm.).

Vastaajat olivat idltaan 21-63-vuotiaita, ja vastaajien idn keskiarvo oli 36.6
vuotta (keskihajonta 9.28). Vastaajista muodostettiin kolme suhteellisen tasaista
ikdluokkaa: 30 v tai nuorempi, 31-40-vuotiaatja 41 v tai vanhempi. Suurin luokka
oli 31-40-vuotiaat (38.6 %). Nykyisen virkasuhteen kesto vaihteli 0 kuukaudesta
13 kuukauteen. Virkasuhteen keston keskiarvo oli 6.1 (keskihajonta 3.62). Vas-
taajista muodostettiin kolme suhteellisen tasaista virkasuhteen kesto -luokkaa: 0-

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

4.4 Mittarit ja muuttujat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, eroavatko perehdytyksen tasojen
mukaan muodostetut ryhmét koetun organisaatioon sitoutumisen ja tyon imun
suhteen. Tutkimuksen mittareiden muodostamiseksi kyselyaineistosta valittiin
viisi kysymyssarjaa (ks. Liite 1), jotka mittasivat perehdytyksen siséltod, organi-
saatioon sitoutumista sekd tyon imua.

Perehdytyksen sisdltod mitattiin neljdlld perehdytyksen tasoa kuvaavalla
kysymykselld, esimerkiksi: “Millaista tietoa perehdytyksessdsi tarjottiin siitd,
mitd sinulta tyossdsi odotetaan?”. Jokainen kysymys mittasi vastaajan koke-
musta saamastaan perehdytyksestd. Kysymyksiin vastattiin monivalintana (Ku-
vio 3). Monivalinnan vastausvaihtoehdot olivat kolme tasoon liittyvaa kaytan-
non esimerkkid sekd “Muu, mikd?”- ja “En saanut perehdytystd”-vaihtoehdot.

Kysymykset ja vastausvaihtoehdot muodostettiin Bauerin (2010) teorian sekd
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Meyerin ja Bartelsin (2017) mittarin pohjalta, minka lisdksi vastausvaihtoehtoja
laadittaessa kuultiin myo6s sektorien edustajien kommentteja esimerkkien rele-
vanttiudesta.

Perehdytyksen tasot koodattiin muodostamalla vastauksista dikotomiset
muuttujat (0=ei, 1=kylld) sen perusteella, oliko vastaaja valinnut jonkin kolmesta
perehdytyksen tasoa kuvaavasta vastausvaihtoehdosta, jolloin taso toteutui, vai
vastauksen ”En saanut perehdytystd”, jolloin taso ei toteutunut. Lisdksi kivimme
lapi muu-kohdan avoimet vastaukset manuaalisesti (Kuvio 3). Dikotomisen
muuttujan perusteella vastaajista (n=259) 234 (90.3 %) koki saaneensa perehdy-
tyksen lakisddteisistd asioista, 216 (83.4 %) tyochon liittyvistd odotuksista, 152

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

Kuvio 3

Esimerkki dikotomisen vaatimustenmukaisuus-tason muodostamisesta

Kysymys: Millaista tietoa organisaation yleisistd lakisddteisistd ja kédytantoihin liittyvistd
sddannoistd ja madrdyksistd sinulle tarjottiin perehdytyksessa?

v v v

a. Palvelussuhteeseen liit-
tyvit asiat .
yvatasia d. Muu, mika? e. En saanut perehdytystd
b. Tietoturva- ja tietosuoja-
asiat
c. Toimitiloihin liittyvat
asiat

Uusi esimerkki tasosta TAI Selkedsti mainittu, ettei ole

ei halunnut/tarvinnut/vas- sa?nut perehdytyst.é'i. .TAI

taanottanut omasta tah- ettd perehdytys on jadnyt
dosta perehdytysti omalle vastuulle
4 v v v
Dikotominen muuttuja: Dikotominen muuttuja:
Kylla Ei

Dikotomisista perehdytyksen tasoista koodattiin ei-hierarkkiset ja hierarkkiset
perehdytyksen ryhmat (Kuvio 4). Ei-hierarkkisilla analyysilld tarkasteltiin ensin,

onko eri perehdytyksen tasojen lisidmiselld yhteys organisaatioon sitoutumiseen
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ja tyon imuun. Hierarkkisella analyysilld taas tarkasteltiin, onko perehdytyksen
tasojen lisddmisen jdrjestykselld yhteyttd organisaatioon sitoutumiseen ja tyon
imuun. Tasojen jdrjestystd tutkittiin, koska Bauerin (2010) 4C:n teoriaan sisaltyy
hierarkkisuusoletus, jonka mukaan seuraavalle perehdytyksen tasolle siirtymi-
nen edellyttdd, ettd aiemmat tasot on koettu. Hierarkkisuusolettaman ulkopuo-
lelle jdi kuitenkin merkittdva méadrd vastaajia, miké tuki ei-hierarkkisten analyy-
sien tekemista.

Ei-hierarkkisessa tarkastelussa ensimmadisend muodostettiin dikotomisesti
jaettu muuttuja (0=muut, 1=kaikki tasot). Vastaajat, jotka olivat saaneet perehdy-
tystd vadhemmadn kuin neljdlld tasolla (n=143), muodostivat ryhmén “muut”, ja
vastaajat, jotka olivat saaneet perehdytystd kaikilla neljilla tasolla (n=116), muo-
dostivat ryhman “kaikki tasot”. Toisena tarkastelussa tehtiin ei-hierarkkisesti ja-
ettu muuttuja (n=259) (0=ei perehdytystd, 1=perehdytystd jollakin yhdelld ta-
solla, 2=perehdytystd joillakin kahdella tasolla, 3=perehdytystd joillakin kol-
mella tasolla, 4=perehdytysta kaikilla neljalla tasolla). Ndiden muuttujien avulla
tarkasteltiin perehdytyksen tasojen lisddmisen yhteyttd organisaatioon sitoutu-
miseen ja tyon imuun.

Hierarkkisessa tarkastelussa jdtettiin pois ne vastaajat, jotka eivét olleet saa-
neet ollenkaan perehdytystad (n=13, 5.0 %) tai joiden tasot eivdt menneet hierark-
kisesti (n=68, 26.3 %). Jdljelle jddneistd vastaajista, joilla perehdytyksen tasot to-
teutuivat hierarkkisesti (n=178, 68.7 %), muodostettiin hierarkkisesti jaettu pe-
rehdytysmuuttuja (ryhma 1=sisdltdd vain tason 1, ryhmaé 2=sisaltada tasot 1 ja 2,
ryhmé 3=sisdltdd tasot 1, 2 ja 3, ryhma 4=sisdltdd tasot 1, 2, 3 ja 4). Muuttujan
avulla tarkasteltiin, onko perehdytyksen tasojen lisidminen hierarkkisessa jarjes-

tyksessd yhteydessd koettuun organisaatioon ja tyén imuun.



Kuvio 4

Perehdytyksen tasojen luokittelu

Perehdytyksen
tasojen yhdistelmait

Ei-hierarkkinen tarkastelu
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Hierarkkinen tarkastelu

Dikotominen jako

Ei-hierarkkinen jako

Taso 0 (n=13)

Taso 1 (n=10)

Taso 2 (n=1)

Taso 3 (n=0)

Taso 4 (n=3)

Tasot 1+2 (n=30)

Tasot 1+3 (n=2)

Tasot 1+4 (n=8)

Tasot 2+3 (n=2)

Tasot 2+4 (n=2)

Tasot 3+4 (n=1)

Tasot 1+2+3 (n=22)

Tasot 1+2+4 (n=40)

Tasot 1+3+4 (n=6)

Tasot 2+3+4 (n=3)

Ryhmi "muut”
(n=143)

Saanut perehdytystd alle
neljall4 tasolla

”

Ryhmia ”0 tasoa
(n=13)

Ei ole saanut perehdy-
tystd

Hierarkkinen jako

Ryhmai "1 taso” (n=14)

Saanut  perehdytysta
jollakin yhdell4 tasolla

Ryhmai 1 (n=10)
Taso 1

4

Ryhmda “”2  tasoa’
(n=45)

Saanut  perehdytysta
joillakin kahdella ta-
solla

Ryhmai 2 (n=30)
Tasot 1ja 2

”

Ryhmd ”3  tasoa
(n=71)

Saanut  perehdytysta
joillakin kolmella ta-
solla

Ryhmai 3 (n=22)
Tasot1,2ja3

Tasot 1+2+3+4 (n=116)

Ryhmd “kaikki tasot”
(n=116)

Saanut  perehdytysta
kaikilla neljall4 tasolla

'’

Ryhmid ”“4  tasoa’
(n=116)

Saanut  perehdytysta
kaikilla neljall4 tasolla

Ryhmai 4 (n=116)
Tasot 1, 2, 3ja 4

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

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

sen kolmen komponentin mallin mittarin tarkistetulla versiolla. Mittarin vditteet
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suomennettiin titd tutkimusta varten. Mittari koostui 18 viitteestd, esimer-
kiksi ”Olisin erittdin iloinen voidessani toimia tdssd organisaatiossa urani lop-
puun asti.”. Vditteisiin vastattiin seitsenportaisella Likert-asteikolla (1=vahvasti
eri mieltd, 7=vahvasti samaa mieltd). Vditteistd kuusi mittasi affektiivista sitou-
tumista, kuusi jatkuvuussitoutumista ja kuusi normatiivista sitoutumista. Vait-
tamadt esitettiin kyselylomakkeella satunnaisessa, kuitenkin kaikille samassa jar-
jestyksessd, jotta valtyttiin samankaltaisten kysymysten perdkkdisyydelta.

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksista muodostettiin keskiarvo-
summamuuttujat, joiden reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin a:lla. Kun alfa saa
arvon vdlilld .60-.80, sitd voidaan pitdd hyvand (Metsdamuuronen, 2011; Field,
2013). Affektiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuuttujan muodostamiseksi
kolme viitettd kdannettiin, jotta kaikki vditteet mittasivat sitoutumista saman-
suuntaisesti. Erisuuntaisten vdittdmien tarkoituksena on vilttdd vastaajien taipu-
musta vastata myontédvésti asioihin niiden sisdllostd riippumatta (Meyer & Allen,
2004). Affektiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli
hyva (Cronbachin a =.853). Alfa oli ensin .823, mutta vdite "Tunnen, ettd timan
organisaation ongelmat ovat my6s minun ongelmiani” jatettiin pois, koska se ei
korreloinut vahvasti muiden vditteiden kanssa ja poisjattiminen paransi muut-
tujan alfaa. Jatkuvuussitoutumisen keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli
hyva (Cronbachin a =.708). Normatiivisen sitoutumisen keskiarvosummamuut-
tujan muodostamiseksi yksi vdite kddnnettiin, ja keskiarvosummamuuttujan re-
liabiliteetti oli hyvéa (Cronbachin a =.801). Yhdenkéddn viitteen poisjdttdminen ei
olisi merkittavasti parantanut jatkuvuussitoutumisen tai normatiivisen sitoutu-
misen keskiarvosummamuuttujien reliabiliteettia.

Tyon imua mitattiin UWES 9 -mittarin virallisella suomenkieliselld versiolla
(Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen, 2009). Mittari koostui yhdeksasta viit-
teestd, esimerkiksi “Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyotani”. Viitteet
mittasivat tyon imun kolmea ulottuvuutta. Viitteisiin vastattiin seitsenportai-
sella Likert-asteikolla (O=en koskaan - 6=aina). Kaikista yhdeksastd viitteestd
muodostettiin yksiulotteinen tyon imun keskiarvosummamuuttuja, jonka relia-

biliteetti oli korkea (Cronbachin a =.953.) Cronbachin alfa voi kuitenkin saada
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korkean arvon siksi, ettd muuttujien maard nostaa vdistamattd alfaa, jolloin se ei
valttamattd endd kerro mittarin reliabiliteetista (Field, 2013). Sen vuoksi tyon
imun reliabiliteettia tarkasteltiin my0s erikseen kolmella ulottuvuudella. Tarkas-
telu osoitti, ettd Cronbachin alfat saivat korkeita arvoja myos kolmella ulottuvuu-
della. Tulos tukee yksiulotteisen tyon imun keskiarvosummamuuttujan korkeaa
reliabiliteettia. Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan tyon imun yhdeksan véit-
teen mittaria on hyva kdyttda yksiulotteisesti, kun ollaan kiinnostuneita tyon

imusta kokonaisuutena sen muodostavien osien sijaan.

4.5 Aineiston analyysi

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella perehdytyk-
sen ei-hierarkkisten ryhmien mahdollisia eroja koetussa organisaatioon sitoutu-
misessa ja tyon imussa. Ensimmadisessd analyysissa tarkasteltiin dikotomisesti ja-
ettujen perehdytysryhmien yhteyttd organisaatioon sitoutumisen kolmeen ulot-
tuvuuteen ja tyon imuun yksi kerrallaan. Analyysi toteutettiin riippumattomien
otosten t-testilld, silld oltiin kiinnostuneita kahden ryhmén vélisten keskiarvojen
eroista. Testin selittdvdnd muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikollinen
dikotominen perehdytysmuuttuja, ja selitettdvdand muuttujina olivat vuorollaan
nelja valimatka-asteikollista keskiarvosummamuuttujaa. T-testin taustaoletuk-
sina on, ettd selitettdvd muuttuja on vahintdan vilimatka-asteikollinen, normaa-
listi jakautunut molemmissa selittdvan muuttujan ryhmissd, ja otoskoko on riit-
tavan suuri (Metsdamuuronen, 2006.) Kaikki taustaoletukset tdyttyivit aineis-
tossa.

Toisessa analyysissd tarkasteltiin ei-hierarkkisesti jaettujen perehdytysryh-
mien yhteyttd organisaatioon sitoutumisen kolmeen ulottuvuuteen ja tyon
imuun yksi kerrallaan. Analyysi toteutettiin yksisuuntaisella varianssianalyysilld
(myshemmin ANOVA), silld oltiin kiinnostuneita ryhmien valisistd keskiar-
voeroista. Testin selittdvdand muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikolli-

nen ei-hierarkkisesti jaettu perehdytysmuuttuja, ja selitettdvand muuttujina oli-
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vat vuorollaan neljd valimatka-asteikollista keskiarvosummamuuttujaa. ANO-
VAn taustaoletuksiin sisdltyy se, ettd selitettdva muuttuja on riittdvan normaali-
jakautunut kussakin selittdjan ryhmdssé ja ettd varianssit ovat yhtd suuria selit-
tavan muuttujan ryhmissd (Metsamuuronen, 2011). Histogrammien tarkastelun
perusteella suurin osa muuttujista jakautui riittivan normaalisti. Lisdksi para-
metrillisten ja parametrittomien korrelaatiokertoimien tarkastelujen tulokset oli-
vat riittdvdn samankaltaiset, jotta normaalisuusoletus voitiin tehdd. Myos vari-
anssien yhtasuuruus -oletus toteutui niin tyon imun (p=.118), affektiivisen sitou-
tumisen (p=.555), jatkuvuussitoutumisen (p=.869) kuin normatiivisen sitoutumi-
sen (p=.104) ulottuvuuksien osalta, joten analyyseissad kaytettiin Post hoc -pari-
vertailutestind Bonferronia.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella hierarkkisten
perehdytysryhmien mahdollisia eroja koettua organisaatioon sitoutumista ja
tyon imua kohtaan. Ensimmadinen analyysi toteutettiin monimuuttujaisella vari-
anssianalyysilld (myohemmin MANOVA). Menetelma valittiin, koska haluttiin
tarkastella ryhmien vilisten keskiarvojen eroja huomioiden keskiarvoihin liit-
tyvé vaihtelu tutkittavien vililld. Analyysin selittdvand muuttujana oli ei-numee-
rinen luokitteluasteikollinen hierarkkinen perehdytysmuuttuja, ja selitettdvind
muuttujina olivat kolme numeerista valimatka-asteikollista organisaatioon sitou-
tumisen muuttujaa.

Ennen analyysid selitettdville muuttujille tehtiin normaalisuustarkastelu,
jonka perusteella suurin osa muuttujista ndytti olevan normaalisti jakautuneita.
Yksi MANOVAnN kdyton edellytys on muuttujien normaalijakautuneisuus kus-
sakin selitettdvan muuttujan ryhmdssa erikseen (Tabachnick & Field, 2013). Sil-
mamaddrdisten tarkastelujen lisdksi vertailtiin parametrillisid ja parametrittomia
korrelaatioita, joiden tulokset olivat riittivdan samankaltaiset normaalisuusole-

tuksen tekemiseksi. Vain parametrilliset korrelaatiot raportoitiin (Taulukko 2).
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Taulukko 2
Selitettivien muuttujien Pearsonin korrelaatiokertoimet (N=259)
1 2 3
1. Affektiivisen sitoutumisen ulottuvuus 1
2. Jatkuvuussitoutumisen ulottuvuus -.091 1
3. Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuus 500%*** J195%** 1

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

Korrelaatiokertoimet osoittivat, ettd lahes kaikkien muuttujien valilld oli korre-
laatiota. Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuus korreloi kaikkien ulottuvuuk-
sien kanssa positiivisesti, heikosti tai kohtalaisesti. Arvojen sijoittuessa va-
lille .4-.6 yhteyttd voidaan pitdd kohtalaisena (Metsimuuronen, 2011). Jatkuvuus-
sitoutumisen ulottuvuuden ja affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden yhteys oli
hyvin heikko ja negatiivinen. Kaikki ulottuvuudet pdétettiin kuitenkin sdilyttaa
analyysissd, silld Kleinin, Meyerin ja Beckerin (2009) mukaan jatkuvuuden ulot-
tuvuuden on havaittu aiemminkin korreloivan pdinvastaiseen suuntaan. He to-
teavat, ettd ulottuvuus kannattaa pitdd mukana mittarissa negatiivisesta korre-
laatiosta huolimatta, silld kolmen komponentin vililld on todettu olevan empii-
rinen yhteys eiké jatkuvuussitoutumista ndhdd omana konstruktiona.

MANOVAn taustaoletuksiin kuuluu lisdksi oletus siitd, ettd selitettdvien
muuttujien kovarianssimatriisit ovat yhtd suuria kussakin tarkasteltavassa ryh-
maéssd. Kovarianssit tulee testata etenkin silloin, kun ryhmien koot poikkeavat
toisistaan (Field, 2013). Boxin testin tuloksen tulisi olla suurempi kuin .05, jotta
kovarianssimatriisien voidaan olettaa olevan suunnilleen yhtd suuret (Field,
2013). Oletus oli kunnossa (p=.102), joten MANOV An tulos voitiin tulkita Wilks’
Lambda -rivin testituloksiin perustuen.

Toinen analyysi toteutettiin yksisuuntaisella varianssianalyysilld (myo-
hemmin ANOVA), silld oltiin kiinnostuneita ryhmien vélisistd keskiarvoeroista.
Analyysin selittdvand muuttujana oli ei-numeerinen luokitteluasteikollinen pe-

rehdytyksen hierarkkiset ryhmét -muuttuja, ja selitettdvand muuttujana oli nu-
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meerinen vilimatka-asteikollinen tyon imun muuttuja. ANOVAnR taustaoletuk-
set tayttyivat, sillda normaalisuusoletus voitiin tehdd histogrammien ja korrelaa-
tiovertailujen perusteella. Myds varianssien yhtdsuuruus -oletus toteutui
(p=-106), joten Post hoc -parivertailutestind kaytettiin Bonferronia. Kaikkiin ai-
neiston tilastollisiin analyyseihin kdytettiin SPSS-ohjelmistoa (IBM SPSS Statis-

tics Version 28).

4.6 Eettiset ratkaisut

Tata tutkimusta tehdessd on noudatettu tutkimuksen tekemistéd koskevia ohjeita
hyvastd tieteellistd kdytannostd (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023), ihmi-
seen kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta, 2019) seka Jyvaskyldan yliopiston (ei pvm.) julkaisueettisid periaatteita.
Ihmistieteitd koskevat periaatteet voidaan aiempien ohjeistuksien mukaan jakaa
(ks. Kuula, 2011) tutkittavan itseméddrdamisoikeuden kunnioittamiseen, vahin-
goittamisen vélttamiseen sekd yksityisyyteen ja tietosuojaan.

Itsem&drddamisoikeus perustuu osallistumisen vapaaehtoisuuteen, riitta-
vien tietojen saamiseen sekd oikeuteen keskeyttdd tutkimukseen osallistuminen
(Kuula, 2011). Tutkittaville ldhetettiin tutkimukseen osallistumisen kutsun yh-
teydessd tiedote ja tietosuojailmoitus, joissa heille kerrottiin muun muassa tutki-
muksen aihe, aineistonkeruun toteutus ja vastaamiseen kuluva aika, aineiston
kayttotarkoitus ja jatkokdytto, osallistumisen vapaaehtoisuus sekd tutkijoiden
yhteystiedot. Tutkittaville myos kerrottiin, ettd heilld on koska tahansa oikeus
lopettaa tutkimukseen osallistuminen. Lisdksi tutkittavien itseméddrdamisoikeus
huomioitiin kyselylomakkeella niin, ettd tutkittava pystyi aina joko jattaméaan
vastauskohdan tyhjdksi tai valitsemaan vaihtoehdon “En osaa sanoa”. Kuulan
(2011) mukaan ndin voidaan tukea tutkittavien vapautta valttdd vahingolliseksi
kokemiaan kysymyksid.

Tutkittavien vahingoittamisen valttaminen voi koskea tutkimuksen kaikkia

vaiheita (Kuula, 2011). Tutkimuksessa pyrittiin vilttimaan henkisid, taloudelli-
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sia ja sosiaalisia haittoja huolehtimalla tutkittavien yksityisyydestd ja raportoi-
malla tulokset systemaattisesti sekd eri ndikokulmat huomioon ottaen. Tutki-
musta ei toteutettu toimeksiantona eikd osana oikeusministerion Pidetty!-han-
ketta, vaan ensisijaisesti opinndytetyond, jonka tuloksia voidaan mahdollisesti
tarkastella hankkeen kontekstissa. Tutkijat eivit saaneet tyostddan rahallista kor-
vausta, eivdtkd kohdeorganisaatiot vaikuttaneet tutkimusongelman tai kysy-
mystenasettelun valintaan. Kyselylomaketta tehdessd sektorien edustajilta kui-
tenkin pyydettiin arvioita kyselylomakkeen perehdytykseen liittyvien kysymys-
ten relevanttiudesta ja selkeydestd, ja heiddn vastauksiaan hyodynnettiin esimer-
kiksi perehdytyksen vastausvaihtoehtojen laatimisessa. Tutkittavien vahingoit-
tamisen valttaminen huomioitiin myos siind, ettei alkuperdistd aineistoa luovu-
tettu kohdeorganisaatioille. Tietojen luovuttaminen voi lisdtd epdsuoran tunnis-
tamisen riskid tai vaikuttaa yksittdisen tutkittavan kohteluun (Kuula, 2011). Koh-
deorganisaatiot eivit ole myoskddn voineet vaikuttaa sithen, mita tuloksia tutki-
muksessa julkaistiin.

Tutkittavien mahdollisesti kokemat haitat ovat sitd todenndakoisempid, mitd
heikommin yksityisyyttd ja tietosuojaa koskevia periaatteita noudatetaan (Kuula,
2011). Yksityisyyden suojan periaatteet voidaan jakaa kolmeen osaan: aineiston
suojaamiseen ja luottamuksellisuuteen, aineiston sdilyttamiseen ja hdvittamiseen
sekd tutkimusjulkaisuihin. Ennen aineistonkeruun aloittamista laadittiin aineis-
tonhallintasuunnitelma, jonka avulla varmistettiin, ettd tutkimusaineisto kera-
tddn, talletetaan, sdilytetddn ja tuhotaan vaatimusten edellyttamalla tavalla. Tut-
kimusasetelma ei edellyttanyt eettistd ennakkoarviointilausuntoa ihmistieteiden
eettiseltd toimikunnalta. Aineiston suojaamisessa suunnitelman tekeminen on
tarkedd, jotta viltytddn tutkimuksen kannalta tarpeettomien tietojen kerdami-
selta.

Tutkimuksessa ei késitelty arkaluontoista tai salassa pidettdavaa tietoa eika
erityisid henkilotietoryhmid. Tutkimuksessa ei myoskdan kerdtty tunnisteellisia
tai yksiloivid tietoja, silld ne eivt olleet tutkimuksen tekemisen kannalta tarpeel-
lisia. Tutkimuksessa oli mahdollista jdttdd avoimia vastauksia ja mikali niistd saa-

tava informaatio olisi sisdltanyt suoria tunnistetietoja, ne poistettiin aineistosta.
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Tutkittava saattoi olla tunnistettavissa aineistosta ainoastaan vélillisesti, mutta
kdytannossd tamd pyrittiin estaimddn esimerkiksi silld, ettei tietoa kerétty yksit-
tdisistd virastoista vaan sektoreilta. Lisdksi ikd- ja viran kesto -muuttujien arvot
luokiteltiin uudelleen, mikd on Kuulan (2011) mukaan hyvé tapa vahentdd epa-
suoran tunnistamisen riskid.

Aineisto siirrettiin raakadatana Webropol-palvelusta suoraan SPSS-ohjel-
mistoon, jotta valtyttiin siltd, ettd tutkijat olisivat syottaneet tietoja virheellisesti.
Aineistoa ja sen varmuuskopioita sdilytettiin yliopiston suojatulla U-asemalla
kayttdjatunnuksen ja salasanan takana, ja siihen oli padsy vain tutkimuksen teki-
joilld. Aineiston huolimaton sdilytys voi vaarantaa tutkittavien yksityisyyden
suojaa (Kuula, 2011), joten siihen on tdrkedd kiinnittdd huomiota. Aineistoa ei ar-
kistoida jatkotutkimusta varten, vaan sitd kdytetdadn vain tutkittaville tiedotettui-
hin tutkimustarkoituksiin, mika lisdd aineiston luottamuksellisuutta. Aineiston
havittimisajankohta ilmoitettiin tutkittaville. Yksityisyyden suojan periaate kos-
kee my0s tutkimusjulkaisua. Kvantitatiivisen tutkimuksen raportointi tapahtuu
tilastollisesti, eikd se missddn tilanteessa sisdlld yksittdisen tutkittavan tunnista-

misen mahdollisuutta (Kuula, 2011).
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5 TULOKSET

5.1 Ei-hierarkkisesti jaetut perehdytysryhmiait

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittdd, eroavatko ei-hie-
rarkkisesti jaetut perehdytyksen ryhmdt koetussa organisaatioon sitoutumisessa
ja tyon imussa. Ensin eroja tarkasteltiin dikotomisella jaottelulla ja sitten ei-hie-
rakkisten ryhmien jaottelulla. Ensimmdisen analyysin tulokset osoittivat,
ettd “kaikki tasot”-perehdytysryhmad erosi tilastollisesti merkitsevasti “muut”-
perehdytysryhmastd sekd affektiivisen sitoutumisen, normatiivisen sitoutumi-
sen ettd tyon imun suhteen (Taulukko 3). Ryhmit eivit eronneet tilastollisesti

merkitsevasti jatkuvuussitoutumisen suhteen.

Taulukko 3

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

Perehdytys- Perehdytys-
ryhmé “muut” ryhma “kaikki " . .
(n=143) tasot” (n=116) Riippumattomien otosten t-testi
ka kh ka kh t df ) d
Affektiivinen
. . 4.04 1.44 4.98 1.33 -5.375 257 <.001*** .674
sitoutuminen
Jatkuvuus-
. . 3.24 1.17 3.27 1.11 -.216 257 .829 .003
sitoutuminen
Normatiivinen
. . 3.15 1.21 3.70 1.24 -3.621 257 <.001*** 452
sitoutuminen
Ty6n imu

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

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

Perehdytystd kaikilla tasoilla saaneet kokivat korkeampaa affektiivista sitoutu-
mista, normatiivista sitoutumista ja tyon imua kuin he, jotka olivat saaneet va-

hemmain perehdytystd. Perehdytysryhma selitti 67.4 prosenttia organisaatioon
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sitoutumisen affektiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta, 45.2 prosenttia orga-
nisaatioon sitoutumisen normatiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta sekd 66.8
prosenttia tyon imun yhteisvaihtelusta. Normatiivisen ulottuvuuden efekti oli
pieni, kun taas affektiivisen ulottuvuuden ja tyon imun efektit olivat keskikokoi-
sia. Cohenin (1988) mukaan pienen efektin raja-arvona voidaan pitdd d=.20, kes-
kikokoisen d=.50 ja suuren d=.80.

Dikotomisen jaottelun jdlkeen toisessa analyysissd tarkasteltiin ei-hierark-
kisten perehdytysryhmien eroja ensin organisaatioon sitoutumisessa ja sitten
tyon imussa. Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan ei-hierarkkiset
perehdytysryhmit erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevésti affektiivisen si-
toutumisen suhteen (F(4, 254) = 9.96, p < 0.001, n2 = .136) ja normatiivisen sitou-
tumisen suhteen (F(4, 254) = 4.747, p = 0.001, n2 = .070), mutta eivit jatkuvuussi-
toutumisen suhteen (F(4, 254) = 1.14, p = .338, n? = .018). Perehdytyksen ryhma
selitti 13.6 prosenttia affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden ja 7.0 prosenttia
normatiivisen ulottuvuuden yhteisvaihtelusta. Molempien efektikoko oli alle
pienen raja-arvon.

Affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden suhteen ryhmit, jotka olivat saa-
neet perehdytystd miltd tahansa yhdeltd, kahdelta tai kolmelta tasolta, erosivat
ryhmadstd, joka oli saanut perehdytysta kaikilta neljdltd tasolta (Taulukko 4). Pe-
rehdytystd kaikilla tasoilla saaneiden ryhma raportoi keskimaarin korkeampaa
affektiivista sitoutumista kuin ryhmit, jotka olivat saaneet perehdytysta yhdeltd,
kahdelta tai kolmelta tasolta. Ryhma4, joka ei ollut saanut lainkaan perehdytystd,
ei eronnut tilastollisesti merkitseviasti muista ryhmista.

Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuuden suhteen ryhmd, joka ei ollut saa-
nut ollenkaan perehdytystd ja ryhmd, joka oli saanut perehdytystd kahdelta ta-
solta, erosivat ryhmdstd, joka oli saanut perehdytystd kaikilta neljdltd tasolta
(Taulukko 4). Perehdytysta kaikilla tasoilla saaneiden ryhma raportoi keskimaa-
rin korkeampaa normatiivista sitoutumista kuin ryhmé4, joka ei ollut saanut lain-
kaan perehdytystd ja ryhma4, joka oli saanut perehdytystd kahdelta tasolta. Ryh-
mat, jotka olivat saaneet perehdytystd yhdelta tai kolmelta tasolta, eivit eronneet

tilastollisesti merkitsevéasti muista ryhmista.
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Taulukko 4

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryh-
mittidin (N=259) ja parivertailut Bonferronin menetelmdlli

Organisaatioon  Ei-hierarkki- Parivertailut, p-arvo
sitoutumisen set perehdy-
ulottuvuudet tysryhmat ka kh 0 1 2 3 4
0 tasoa 408 1.68 -
1 taso 343 1.62 1 -
Affektiivinen 5 55, 368 145 1 1 -
sitoutuminen
3 tasoa 438 1.29 1 186 .083 -
4 tasoa 498 1.33 .261 <.001***  <,001***  .044* -
0 tasoa 313 142 -
1 taso 343 1.26 1 -
Jatkuvuus- 5 4505 349 112 1 1 -
sitoutuminen
3 tasoa 3.06 1.12 1 1 469 -
4 tasoa 3.27 111 1 1 1 1 -
0 tasoa 2.69 0.98 -
1 taso 287 1.71 1 -
Normatiivinen 5 1,55, 300 118 1 1 -
sitoutuminen
3 tasoa 3.38 1.13 .628 1 1 -
4 tasoa 3.70 124  .049* 163 .012% .789 -

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

Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan ei-hierarkkiset perehdytys-
ryhmit erosivat toisistaan tilastollisesti merkittdvasti tyon imun suhteen (F(4,
254) = 9.52, p < 0.001, n2 = .130). Perehdytysryhma selitti 13.0 prosenttia tyon

imun yhteisvaihtelusta, mikd on alle pienen efektikoon rajan. Tyon imun suhteen
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ryhmd, joka ei ollut saanut perehdytystd, sekd ryhmit, jotka olivat saaneet pereh-
dytystd yhdeltd tai kahdelta tasolta, erosivat ryhmastd, joka oli saanut perehdy-
tystd kaikilta neljaltd tasolta (Taulukko 5). Ryhmd, joka oli saanut perehdytysta

kolmelta tasolta, ei eronnut tilastollisesti merkitsevasti muista ryhmista.

Taulukko 5

Tyon imun keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryhmittiin (N=259) ja parivertailut
Bonferronin menetelmalli

Ei-hierarkkiset Parivertailut, p-arvo
perehdytys-
ryhmiit ka kh 0 1 2 3 4
0 tasoa 3.46 1.43 -
1 taso 3.44 1.11 1 -
Tyon imu 2 tasoa 3.56 1.16 1 1 -
3 tasoa 4.03 .95 .656 475 153 -
4 tasoa 4.45 .93 .010*  .005** <.001*** 061 -

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

Perehdytystd kaikilla tasoilla saaneiden ryhmad raportoi keskimédarin korkeam-
paa tyon imua kuin ryhmé, joka ei ollut saanut perehdytystd lainkaan, ja ryhmat,
jotka olivat saaneet perehdytystd miltd tahansa yhdelté tai kahdelta tasolta. Mita
enemmadn tutkittava koki saaneensa perehdytystd, sitd korkeampaa tyon imua

hén raportoi.

5.2 Hierarkkisesti jaetut perehdytysryhmait

Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittdd, eroavatko hierarkkisesti
jaetut perehdytysryhmit koetussa organisaatioon sitoutumisessa ja tyon imussa.
Tuloksia tarkastellaan ensin organisaatioon sitoutumisen ja sitten tyon imun

osalta. Monimuuttujaisen varianssianalyysin tulosten mukaan hierarkkiset pe-
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rehdytysryhmadt erosivat toisistaan tilastollisesti merkittdvésti organisaatioon si-
toutumisen suhteen [F(9, 419) = 4.212, p <.001, osittais-eta? = .068] (Taulukko 6).
Perehdytyksen taso selitti 6.8 prosenttia organisaatioon sitoutumisen ulottu-
vuuksien eli affektiivisen, jatkuvuus- ja normatiivisen sitoutumisen yhteisvaih-
telusta. Tarkempi muuttujakohtainen tarkastelu osoitti, ettd perehdytyksen ryh-
mien vaililld eroa oli affektiivisen ulottuvuuden [F(3, 174) = 13.397, p < .001, osit-
tais-eta? = .188] ja normatiivisen ulottuvuuden [F(3, 174) = 4.270, p = .006, osittais-
eta?=.069] keskiarvoissa. Perehdytyksen hierarkkinen ryhma selitti 18.8 prosent-
tia affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden ja 6.9 prosenttia normatiivisen ulot-
tuvuuden yhteisvaihteluista. Molempien efektikoko jdi alle pienen efektin raja-
arvon, joka Cohenin (1988) mukaan on d=.20. Jatkuvuussitoutumisen ulottuvuu-
den osalta perehdytyksen ryhmien keskiarvot eivit eronneet tilastollisesti mer-
kitsevasti.

Ryhmé 4, joka koki saaneensa perehdytystd kaikilta tasoilta, raportoi kor-
keampaa affektiivista sitoutumista kuin ryhmét 1ja 2 (Taulukko 6). Ryhma 4 vas-
tasi affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuden vditteisiin keskimé&é&rin “hieman sa-
maa mieltd” (ka=4.98, kh=1.33), kun taas ryhma 1 vastasi keskim&arin “hieman
eri mieltd” (ka=3.14, kh=1.77) ja ryhma 2 vastasi keskim&érin “en eri enkd samaa
mieltd” (ka=3.50, kh=1.43). Lisdksi ryhma 4 raportoi korkeampaa normatiivista
sitoutumista kuin ryhmaé 2. Ryhma 4 vastasi normatiivisen sitoutumisen ulottu-
vuuden viitteisiin keskimé&drin “en eri enkd samaa mieltd” (ka=3.70, kh=1.24),

kun taas ryhma 2 vastasi keskimddrin “hieman eri mieltd” (ka=2.97, kh=1.31).
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Taulukko 6

Organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat perehdytysryh-
mittidin (N=178) ja parivertailut Bonferronin menetelmdlli

Organisaa- Hierarkkiset Parivertailut, p-arvo

tioon perehdytys-

sitoutuminen  ryhmét ka kh Ryhmd1 Ryhmd2 Ryhmd3  Ryhmi4
Ryhma 1 314 177 -

Affektiivinen Ryhma 2 3.50 1.43 1.00 -

stoutuminen g hma 3 424 137 229 349 .
Ryhmai 4 4.98 1.33 <.001***  <,001*** 132 -
Ryhma 1 323 139 -

Jatkuvuus- Ryhma 2 3.31 1.09 1.00 -

sitoutuminen g ohma 3 337 110 1.00 1.00 ;
Ryhmi 4 327 111 1.00 1.00 1.00 -
Ryhmi 1 262 173 -

Normatiivinen Ryhma 2 297  1.31 1.00 -

sitoutuminen oo hma 3 336 133 785 1.00 ;
Ryhmai 4 3.70 1.24 .070 .036* 1.00 -

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

Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulosten mukaan hierarkkiset perehdytysryh-
mit erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti myo6s tyon imun suhteen (F(3,
174) = 11.256, p < 0.001, n? = 0.163). Perehdytysryhma selitti 16.3 prosenttia tyon
imun yhteisvaihtelusta, eli efektikoko jdi alle pienen efektin raja-arvon. Post hoc
—parivertailut paljastivat, ettd ryhma 4, joka koki saaneensa perehdytysta kaikilla
neljalla tasolla (ka=4.45, kh=0.83), koki enemmadn tyon imua kuin ryhméa 1 (ka =
3.37, kh =1.26) tai ryhma 2 (ka=3.41, kh=1.23). Ryhma 3 (ka=4.03, kh=0.83) ei
eronnut tilastollisesti merkitsevasti muista ryhmista tyon imun osalta. Ryhma 4
vastasi tyon imun summamuuttujan vditteisiin kokevansa niitd keskimaa-
rin “melko usein”, kun taas ryhmit 1 ja 2 vastasivat vditteisiin kokevansa niita

keskiméédrin “joskus”.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaitokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella mahdollisia eroja eritasoisen pe-
rehdytyksen saaneiden tyontekijoiden vililld koetussa organisaatioon sitoutumi-
sessa ja tyon imussa. Tulokset osoittivat, ettd sekd ei-hierarkkisesti ettd hierark-
kisesti jaetut perehdytysryhmdt erosivat koetussa affektiivisessa ja normatiivi-
sessa organisaatioon sitoutumisessa sekd tyon imussa. Tulokset osoittivat myds,
ettei perehdytysryhmilld ja organisaatioon sitoutumisen jatkuvuusulottuvuu-
della ollut yhteytta.

Tuloksissa korostui erityisesti kaikkien neljan tason, eli vaatimustenmukai-
suuden, selkeyden, kulttuurin ja verkostojen, perehdytyksen merkitys organisaa-
tioon sitoutumiselle ja tyon imulle. Tamé&d on linjassa aiempien tutkimusten
kanssa, joissa juuri kaikkien neljan perehdytyksen tason saavuttaminen on ollut
tarkedd perehdytyksen onnistumiselle (Bauer, 2010; Meyer & Bartels, 2017; Bo-
wers ym., 2023). Merkittavin ero oli dikotomisessa jaottelussa, jossa perehdytys-
ryhmad selitti keskiméaarin puolet affektiiviseen ja normatiiviseen organisaatioon
sitoutumisen sekd tyon imun vaihtelusta. Tdssd jaottelussa perehdytystd kaikilta
neljaltd tasolta saaneiden ryhmaé koki korkeampaa affektiivista ja normatiivista
organisaatioon sitoutumista sekd tyon imua verrattuna muiden ryhmaéan. Vas-
taava tulos saatiin myos toisilla jaotteluilla, joissa ryhmien kesken eroja oli vain
silloin, kun muita ryhmié verrattiin perehdytysta kaikilla tasoilla saaneiden ryh-
maédn. Tulokset osoittavat siis, ettd tyontekijoiden sitoutuminen kasvaa, kun pe-
rehdytykseen on sisillytetty kaikki nelja tasoa. Tama tukee aiempaa tutkimusta,
jonka mukaan perehdytyksen laajuuteen ja toteuttamiseen panostaminen lisdd
tyontekijoiden sitoutuneisuutta (Liski ym., 2007; Ketola, 2010; Graybill ym., 2013;
Maurer, 2015; Ceséario & Chambel, 2019; Harpelund ym., 2019).

Tulosten mukaan perehdytysryhma selitti parhaiten eroja affektiivisessa si-
toutumisessa sekd tyon imussa. Taméd on linjassa aikaisempien tutkimusten

kanssa, joissa erityisesti affektiivisen sitoutumisen ja tyon imun on néhty olevan
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yhteydessd onnistuneeseen perehdytykseen (Meyer & Allen, 1991; 1997; Cesario
& Chambel, 2019; Nenadi¢, 2022; Bowers ym., 2023). Affektiivinen sitoutuminen
ndyttddkin rakentuvan juuri niistd asioista, joita kaikkien neljan tason perehdyt-
tdmiselld voidaan saavuttaa (ks. esim. Meyer & Allen, 1991). Perehdytyksen yh-
tend tarkoituksena voidaan ndhda olevan uusien tyontekijoiden tavoittaminen
tunnetasolla (Harpelund ym., 2019), ja sen onnistuessa on todenndkdoistd, etta
myos affektiivinen sitoutuminen kasvaa.

Tulokset osoittivat my®0s, ettei jatkuvuussitoutumisen ja perehdytysryh-
mien valilld ollut tilastollisesti merkitsevad yhteyttd. Perehdytysryhma selitti hei-
kosti eroja myos normatiivisessa sitoutumisessa. Aiemmassa tutkimuksessa jat-
kuvuus- ja normatiivisen sitoutumisen on nihty mittaavan enemmaén organisaa-
tiosta lahtemistd kuin siihen sitoutumista (Solinger ym., 2008), minka liséksi nor-
matiivisen sitoutumisen on nidhty olevan yleisesti matalaa ldnsimaisissa kulttuu-
reissa (Jaros, 2009). Onkin mahdollista, ettei perehdytykselld ole yhtd suurta
merkitystd jatkuvuus- ja normatiiviselle sitoutumiselle kuin affektiiviselle sitou-
tumiselle, vaan ne kehittyvit pidemmalld ajanjaksolla esimerkiksi tyontekijan
vertaillessa vaihtoehtojaan suhteessa nykyiseen.

Tuloksista huomattiin my®os, ettd hierarkkisissa ryhmissa tasot 1 ja 2 erosi-
vat tasosta 4 affektiivisessa sitoutumisessa ja tyon imussa. Kolmannella eli kult-
tuurin tasolla perehdytystd saaneiden ryhma ei eronnut tilastollisesti merkitse-
vdsti muista tasoista. Tulosta voi selittdd se, ettei vastaajat valttamatta tunne or-
ganisaatiokulttuurin késitettd, siihen ei ole organisaatioissa kiinnitetty huomiota
tai se, ettei timédn tutkimuksen kyselylomake onnistunut selkeyttimddn vastaa-
jalle riittavasti sitd, mitd organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tédssd yhteydessa.
Organisaatiokulttuuri sisdltdd paljon virallisia ja epdvirallisia normeja (Bauer,
2010), joten sen sanoittaminen ja tunnistaminen voi olla haastavaa. Organisaa-
tiokulttuurin késitteen epédselvyyttd tukee myos se, ettd aineistosta nousi esiin ei-
hierarkkinen ryhmd, joka oli saanut perehdytystd tasoilla 1, 2 ja 4. Kolmannen
tason mahdollinen epéselvyys on voinut vaikuttaa perehdytyksen tasojen hie-

rarkkiseen toteutumiseen.
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Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettei perehdytys toteutunut tdysin Bauerin
(2010) 4C:n viitekehyksen hierarkiaoletuksen mukaisesti, vaan vastaajista noin
30 prosenttia jdi hierarkkisesti muodostettujen perehdytysryhmien ulkopuolelle.
Lisdksi kolmannella tasolla oli vdhemman vastaajia kuin tasolla kaksi, mika haas-
taa hierarkiaoletusta. Molemmat tulokset vastaavat Meyerin ja Bartelsin (2017)
tutkimuksen tuloksia. Tulosten pohjalta on tarpeen arvioida sitd, kuvaavatko
Bauerin (2010) 4C:t4 hierarkkisesti etenevien perehdytyksen tasojen sijaan enem-
méankin perehdytyksen tasavertaisia osa-alueita. Hierarkiaoletusta haastaa se,
ettd eri jaottelujen tarkastelun pohjalta tirkeampédd organisaatioon sitoutumiselle
ja tyon imulle on kaikkien tasojen perehdyttaminen kuin se, missé jdrjestyksessd
ne perehdytetddn. Tasoja ei voi asettaa paremmuusjdrjestykseen, silld tulosten
mukaan vdhemmaén perehdytystd saaneiden ryhmit eivit keskenddn eronneet

toisistaan organisaatioon sitoutumisen tai tyon imun suhteen.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jolloin mittarin reliabili-
teettia mitataan mittarin sisdisend ominaisuutena (Nummenmaa, 2023). Mitta-
rien reliabiliteettia nosti moni tekijd. Kaikki keskiarvosummamuuttujat muodos-
tettiin vditteistd, joihin vastattiin seitsenportaisella asteikolla. Laaja skaala nostaa
arvojen vaihtelua ja siten parantaa reliabiliteettia (Metsamuuronen, 2011). Af-
fektiivisen sitoutumisen mittaria muodostaessa jatimme pois véitteen, joka ei
korreloinut perehdytyksen kanssa ja joka laski summamuuttujan saamaa
Cronbachin alfaa. Heikosti keskiarvosummamuuttujan muihin véitteisiin korre-
loivan véitteen poistaminen nostaa mittarin reliabiliteettia (Heikkild, 2014). Li-
sdksi kaikki keskiarvosummamuuttujat saivat korkeat Cronbachin alfat. Tutki-
muksessa kdytettdvien mittareiden tulisi saada vahintddan Cronbachin alfan arvo

0.8, jotta reliabiliteettia voidaan arvioida korkeaksi (Nummenmaa, 2023).



50

Mittarien reliabiliteettia laski se, ettd perehdytyksen taso -muuttujan avo-
vastaukset koodattiin manuaalisesti tutkijoiden tulkinnan perusteella. Néin teh-
tiin, ettei tutkimusjoukkoon tullut liikaa katoa avoimien vastauksien takia. Avo-
vastausten reliabiliteetti on heikompi kuin suljettujen kysymysten vastaukset,
silld silloin vastaajan tulkinnan lisdksi mukaan tulee tutkijan tulkinta (Metsa-
muuronen, 2011). Tutkijoiden tulkintatapa oli kuitenkin johdonmukainen, ja se
raportoitiin yksityiskohtaisesti reliabiliteetin lisddmiseksi. Perehdytyksen tason
mittarin reliabiliteettia heikentdd se, ettei perehdytykseen ole vakiintunutta maa-
réllistd mittaria. Tutkimuksessa muodostettu perehdytyksen tason mittari luotiin
Meyerin ja Bartelsin (2017) tutkimuksessa kadytetyn ja luotettavaksi todetun vas-
taavan mittarin pohjalta. Omaa mittaria tulisi pystyd vertaamaan johonkin vas-
taavaan, aiemmin luotettavaksi todettuun mittariin (Metsimuuronen, 2011).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin liséksi sen va-
liditeetilla, joka voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoinen vali-
diteetti kuvaa sitd, kuinka yleistettdvad tutkimuksesta saadut tulokset ovat, kun
taas sisdiselld validiteetilla tarkastellaan sitd, onko tutkimuksessa mitattu sitd,
mitd on ollut aikomus mitata (Metsamuuronen, 2011).

Mittarin ulkoista validiteettia eli yleistettdavyyttd lisdd tutkittujen tyon imun
ja organisaatioon sitoutumisen mittarit, joiden on todettu olevan vertailukelpoi-
sia eri aineistojen vilillad (ks. esim. Meyer & Allen, 2004; Hakanen 2009). Yleistet-
tavyyttd lisdd se, ettd tutkittavien taustatietojen jakaumat vastasivat hyvin tutki-
musjoukossa yleisesti olevia jakaumia, mutta heikentdd se, ettei tietosuojan
vuoksi hallinnonalan vuosittain aloittavien henkiltiden lukumaéréastd saatu tie-
toa eikd otoksen edustavuutta voi arvioida. Yleistettdvyyttd heikentdd myos se,
ettd perehdytyksen mittariin valitut esimerkit on muotoiltu erityisesti tata tutki-
musta varten. Ulkoista validiteettia arvioidessa on huomioitava, ettd tutkimus on
poikkileikkaustutkimus, joka tuottaa tietoa vain yhdestd ajankohdasta, ja sen
pohjalta voi tehdéd vain sitd hetked koskevia padtelmia. On myos huomioitava,
ettd muiden kuin dikotomisesti jaettujen perehdytyksen ryhmien koot olivat hy-

vin epdtasaiset, mikd heikentdd ndiden jaotteluiden tulosten yleistettdavyytta.
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Mittarin sisdinen validiteetti voidaan jakaa sisdllon ja rakenteen validiteet-
tiin. Sisdllon validiteetti arvioi, onko tutkimuksessa kdytosséd olleet kasitteet teo-
rian mukaisia ja oikein operationalisoituja (Metsamuuronen, 2011). Taman tutki-
muksen sisdllon validiteettia nostaa johdonmukaisesti ja perusteellisesti tehty
teoriakatsaus sekd kaytettyjen kéasitteiden huolellinen méaéarittely ja operationali-
sointi.

Rakenteen validiteetilla taas arvioidaan sitd, saavatko tutkimuksessa nou-
datetut teoriat tukea aineistosta eli sitd, vaihtelevatko havainnot kuten teoria nii-
den edellyttdd vaihtelevan (Metsamuuronen, 2011). Tyén imun 9-osioisen mitta-
rin rakennevaliditeetti on saanut tukea kansainvilisesti ja kotimaisesti, ja mitta-
rin rakenne on ndyttdnyt vastaavan teoriaa hyvin eri ryhmissi ja eri aikoina (Ha-
kasen, 2009 mukaan Schaufeli ym., 2006a; Seppéld ym., 2009). Myo6s organisaa-
tioon sitoutumisen kolmen komponentin mittari on todettu vuosien tutkimusten
ndytolld luotettavaksi ja validiksi (Meyer & Allen, 2004). Kolmen komponentin
mittarin rakennevaliditeettia heikent&dd tdssa tutkimuksessa kuitenkin se, ettei
kyselylomakkeelle pystytty méadrittelemdédn hallinnonalan ison koon ja eridvien
organisaatiorakenteiden vuoksi sitd, mitd organisaatiolla tdssd tutkimuksessa
tarkoitetaan.

Perehdytyksen mittarin rakennevaliditeettia heikensi se, etteivit perehdy-
tyksen tasot muodostuneet aineistossa tdysin hierarkkisesti kuten Bauerin (2010)
teoria olettaa. Kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikuttaa etenkin se, miten on-
nistunutta kyselynasettelu on ollut ja voidaanko silld saada ratkaisua tutkimus-
ongelmaan (Heikkild, 2014). Voi olla, ettei kyselylomake tdllaisenaan tavoittanut
teorian oletusta perehdytyksen hierarkkisuudesta. On myos mahdollista, ettd pe-
rehdytystd kuvaavat todellisuudessa paremmin osa-alueet ja jatkumot kuin hie-
rarkkisesti muodostuvat tasot, eikd sen vuoksi hierarkkisuus nakynyt tdssa ai-
neistossa. My0s organisaatiokulttuurin kdsitteen mahdollinen epdselvyys on voi-
nut vaikuttaa sithen, miten hierarkkisuus on aineistossa toteutunut.

Edelld mainittujen reliabiliteetin ja validiteetin arvioinnin liséksi tutkimuk-

sen luotettavuutta on pyritty lisidméaan raportoimalla huolellisesti ja avoimesti
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kaikista tutkimusprosessin aikaisista valinnoista ja vaiheista. Luotettavan tutki-
muksen perusedellytys on, ettd se on tehty tutkimuksen teolle asetettujen kritee-
rien mukaan (Heikkild, 2014). Tutkimusprosessin aikana on noudatettu hyvaa
tieteellistd kdytantod ja julkaisueettisid periaatteita (ks. Luku 4.6 Eettinen arvi-
ointi). Luotettavuutta lisid my0s se, ettd tutkimuksessa on kadytetty useampaa
menetelmad. T-testin tulokset olivat linjassa varianssianalyysien tulosten kanssa,
mikd lisdd tulosten tarkkuutta. Tutkimukseen liittyy kuitenkin myos mahdollisia
rajoituksia. Tuloksia voi vadristdd se, ettd osalla tutkittavista perehdytys saattoi
olla vield kesken, minka vuoksi he eivit valttaméttd ole ehtineet saada perehdy-
tystd kaikilta neljalta tasolta. Lisdksi aiempi tutkimus on kohdistunut yksityisen
sektorin toimijoihin, ja vertailevaa tutkimusta valtion tyontekijoiden ja yksityisen
sektorin tyontekijoiden vililld on vain vidhdn saatavilla. Luotettavuutta voi my6s
heikentii se, ettd resurssien vuoksi tihan tutkimukseen valittiin vain kaksi sitou-
tumisen kohdetta, mika jattdd huomiotta mahdolliset muut sitoutumisen koh-
teet. Vastaavasti myos perehdytysta kasiteltiin vain sen sisdllon kautta, eikd pe-

rehdytyksen toteutukseen kiinnitetty erityistd huomiota tdssa tutkimuksessa.

6.3 Jatkotutkimusaiheet ja kdytinnon sovellukset

Tulevaisuudessa olisi hyva tutkia lisdd perehdytyksen toteutuksen ja siséllon va-
lisid yhteyksid seka sitd, onko jommallakummalla merkittdvampi yhteys tyonte-
kijan sitoutumiseen ja muihin tyohon kohdistuviin asenteisiin. Télld voitaisiin
saada syvempdd ymmarrystd siitd, miten perehdytyksen toteuttaminen, kuten
oikea-aikaisuus ja tarkoituksenmukaisuus, vaikuttavat yksilon kokemukseen pe-
rehdytyksestd. Perehdytyksen tutkimuksessa voitaisiin hyotyd myos vertaile-
vasta ndkokulmasta esihenkildiden tai perehdytyksen suunnittelijoiden ja pereh-
tyjien valilld. On tunnistettu, ettd kdsitys perehdytyskadytdnteistd voi erota pereh-
tyjien kdytannon kokemuksessa (Vanhala & von Bondsdorff, 2012). Molempien
osapuolien ndkokulmien tunnistaminen voisi lisdtd ymmarrystd siitd, miksi pe-
rehdytys ei vilttamattd toteudu niin kuin on suunniteltu ja siitd, miten perehdy-

tystd tulisi kehittaa.
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Tassd tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta tulevaisuudessa on tarpeen
jatkaa Bauerin (2010) 4C:n viitekehyksen hierarkkisuusolettamuksen arviointia
sekd yhtendisen perehdytyksen maddrallisen mittarin kehittdmistd. Tutkimuk-
sessa erityistd huomiota olisi hyva kiinnittdd eri tasojen ja erityisesti organisaa-
tiokulttuurin tarkempaan maédrittelyyn kyselylomakkeessa, jotta tutkittavilla
olisi selked kasitys siitd, mitd tasoilla tarkoitetaan. Jatkossa olisi tarpeen pohtia
myos sitd, kuvaavatko perehdytystd riittdvan hyvin tasot dikotomisella mittarilla
mitattuna, vai muodostuuko perehdytys enemmainkin erilaisista osa-alueista,
jotka eivét ole hierarkkisia suhteessa toisiinsa. Mittarin kehittelyssd on tarpeen
hyodyntéa niin laadullista tutkimusta kuin erilaisia analyysimenetelmidkin.

Selvdd on myos se, ettd tyontekijoiden sitoutumisen yhtenevdiselle késit-
teelle ja mittaustavalle olisi tarvetta (ks. esim. Heiskanen, 2017). Sitoutumisen
kohteita on monia, kuten ura, ammatti ja tyoyhteiso, eikd suomenkielisten eri si-
toutumisen késitteiden kaytto ole tdysin johdonmukaista. Organisaatioon sitou-
tumisen tutkimuksessa on liséksi tulevaisuudessa kiinnitettivd huomiota orga-
nisaation kasitteeseen. Haasteena on, ymmartavatko kaikki tutkittavat organi-
saation samalla tavalla, ja Heiskasen (2017) mukaan onkin tdrkedd maéaritelld,
miké on se organisaatio, johon tutkittavien halutaan sitoutuvan. Monipaikkaisen
tyon yleistyessd herdd myos kysymys, millainen sitoutuminen tulevaisuudessa
on relevanttia ja mihin tyontekijoiden sitoutuminen tytelamaéssa kohdistuu.

Lisaksi kiinnostavaa olisi tehdé vertailevaa tutkimusta yksityisen ja julkisen
sektorin tyontekijoiden sitoutumisesta. Aiempi kansainvalinen tutkimus, kuten
Vigoda-Gadotin ja muiden (2013) havainnot julkisen ja yksityisen sektorin tyon-
tekijoiden erilaisista motivaatiotekijoistd ja sitoutumisen kohteista, tukee koti-
maisen vertailevan tutkimuksen tarvetta. Téllainen tutkimus voisi syventda ym-
marrystd siitd, millaiset tekijadt sitoutumisen taustalla vaikuttavat ja millaisilla in-
terventioilla tyontekijoiden sitoutumista voitaisiin vahvistaa. Sitoutumisen tut-
kimus ja kirjallisuus painottuu etenkin kansainvélisesti yksityiselle sektorille, jo-
ten uutta tutkimusta on tarpeen tehda julkisen sektorin ja erityisesti valtionhal-

linnon kontekstissa.
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Tassd tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta organisaatioissa voidaan ke-
hittdd sellaisia perehdytyskdytantdjd, joilla pyritddn sitouttamaan uudet tyonte-
kijat osaksi koko organisaatiota ja lisddmé&an heiddn tyon imun kokemuksiaan.
Valtionhallintoon kohdistuvien aikapaineiden ja vahenevien resurssien myotd
tarvitaan kustannustehokkaita ratkaisuja, minkd vuoksi organisaatioiden kan-
nattaa panostaa jo olemassa olevien kdytantdjen, kuten perehdytyksen kehitta-
miseen. Tulokset osoittavat, ettd kaikkien neljan tason perehdyttdminen lisdd
huomattavasti uusien tyontekijoiden kokemaa organisaatioon sitoutumista ja
tyon imua. Organisaatioiden kannattaa siis kohdistaa resurssejaan tyosuhteen al-

kuvaiheeseen ja perehdytyksen sisdllon monipuolisuuteen.
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1. Millaista tietoa organisaation yleisistd laki-
sddteisistd ja kaytantoihin liittyvistd sddn-
noistd ja méddrdyksistd sinulle tarjottiin pereh-
dytyksessd?

Palvelussuhteeseen liittyvit asiat
(Esim. tyoaikaleimaukset, tyoterveys-
huolto, lomat)

Tietoturva ja tietosuoja-asiat

Toimitiloihin liittyvit asiat (esim. tyo-
tilojen pelisadannot, turvallisuus)

Muu, mik?

En saanut perehdytysta

2. Millaista tietoa sinulle tarjottiin perehdy-
tyksessd siitd, mitd sinulta tydssdsi odotetaan?

Tyodtehtavien sisalto
Tyotehtdvien tavoitteet

Tyotehtdavien merkitys organisaa-
tiolle

Muu, mika?

En saanut perehdytysta

3. Millaista tietoa organisaatiokulttuurista si-
nulle tarjottiin perehdytyksessa?

Miten hierarkia vaikuttaa toimintata-
poihin

Miten organisaation arvot nikyvét
kaytannossa

Miten onnistumisiin ja epdonnistumi-
siin reagoidaan tyoyhteisossa

Muu, mika?

En saanut perehdytystd

4. Millaisia mahdollisuuksia edistdd ihmis-
suhteitasi ja verkostoitua sinulle tarjottiin pe-
rehdytyksessa?

Tapaaminen johtavien henkildiden
kanssa

Tilaisuus, jossa tutustua organisaa-
tion jéseniin

Esittely eri verkostojen/sidosryh-
mien jésenille

Muu, mika?

En saanut perehdytystd
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Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen
tyotani.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyos-
séni.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Olen innostunut tydstani.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Tyo6ni inspiroi minua.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvalta
lahted toihin.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein
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6 = Aina

Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyo-
honi.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Olen ylped tyostani.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Olen tdysin uppoutunut tyohoni.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 =Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina

Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan.

0 = Ei/En koskaan
1= Hyvin harvoin
2= Harvoin

3 = Joskus

4= Melko usein

5 = Hyvin usein

6 = Aina
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Olisin erittdin iloinen voidessani viettdd urani
loppuun tédssd organisaatiossa.

1= Vahvasti eri mielta

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mieltd
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

Organisaation ongelmat ovat myds minun on-
gelmiani.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mieltd
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

En koe vahvaa kuulumisen tunnetta organi-
saatiossani.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mielti

7 = Vahvasti samaa mieltd

En tunne olevani emotionaalisesti kiinnitty-
nyt tdhan organisaatioon.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielt4

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielti
6 = Samaa mielti

7 = Vahvasti samaa mieltd
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En tunne olevani osa perhettd organisaatios-
sani.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielta

3 = Hieman eri mielts

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

Télld organisaatiolla on iso henkilokohtainen
merkitys minulle.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mielta

7 = Vahvasti samaa mieltd

Jatkuvuussitoutuminen -keskiarvosummamuuttuja

Juurinyt, organisaatiossani pysyminen on mi-
nulle enemmin pakko kuin halu.

1= Vahvasti eri mielta

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

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

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielta

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mielti

7 = Vahvasti samaa mieltd
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Liian suuri osa eldmdstdni hdiriintyisi, jos
pdéttdisin lahted organisaatiostani nyt.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielta

3 = Hieman eri mielt4

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

Tunnen minulla olevan liian vidhén vaihtoeh-
toja harkitakseni tédstd organisaatiosta ldhte-
mista.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mielta

7 = Vahvasti samaa mieltd

Jos en olisi jo antanut niin paljon itsesténi tille
organisaatiolle, saattaisin harkita tyoskente-
lyd muualla.

1= Vahvasti eri mielta

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielti
6 = Samaa mielti

7 = Vahvasti samaa mieltd

Yksi harvoista negatiivisista seurauksista olisi
vaihtoehtojen vahdisyys.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielt4

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mielta

7 = Vahvasti samaa mieltd
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En tunne lainkaan velvollisuutta pysyd nykyi-
selld tyonantajallani.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielti
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

En tunne ettd olisi oikein lihted organisaa-
tiosta, vaikka hyotyisin siita.

1= Vahvasti eri mielta

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielti
6 = Samaa mielti

7 = Vahvasti samaa mieltd

Tuntisin syyllisyyttd, mikali 1dhtisin organi-
saatiostani nyt.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielt4

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielt4
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

Tamaé organisaatio ansaitsee lojaaliuteni.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielt

3 = Hieman eri mieltd

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd
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En aio ldhted organisaatiostani koska koen
velvollisuutta sielld tyoskentelevid ihmisid
kohtaan.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mielta

3 = Hieman eri mielt4

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mieltd

7 = Vahvasti samaa mieltd

Olen kiitollisuuden velassa organisaatiolleni.

1= Vahvasti eri mieltd

2= Eri mieltd

3 = Hieman eri mielta

4= En osaa sanoa

5 = Hieman samaa mielta
6 = Samaa mielta

7 = Vahvasti samaa mieltd




