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Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd miten tyopaikalla tapahtuva perehdytys vai-
kuttaa tradenomien ty6hon sitoutumiseen.

Perehdytys on ensimmaéinen vaihe jokaisella tyontekijalla uudessa organisaatiossa. Jo ty6-
turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa perehdyttdmaan tyontekijat tydhonsa. Perehdytysta
on niin monta erilaista, kuin on tydnantajiakin. Tassa tydssa keskitytaan perehdytykseen
sen sitoutumiseen vaikuttavien osatekijoiden kantilta.

Osana tutkimusprojektia toteutettiin kyselytutkimus, jossa kartoitettiin tradenomien koke-
muksia perehdytyksesta, seka sen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etté tradenomit kokivat perehdytyksessa kolmen seikan
erityisesti vaikuttavan heidan ty6hon sitoutumiseensa. Nama seikat olivat uusiin kollegoihin
tutustuminen, organisaation strategiaan tutustuminen ja oman osaamistason nousu
omassa tyttehtavassa.
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1 Johdanto

Tassa tyossa kasitellaan perehdytysté tyopaikalla. Perehdytys on olennainen osa jokaista
tydsuhdetta ja sen onnistumisella tydsuhteen alkumetreilla voi olla suurta vaikutusta tule-
vaisuuteen. Tyoturvallisuuslaissa saadetaan tyonantajan velvollisuudesta perehdyttaa

tyontekijansa.

Tyontekija perehdytetaan riittivasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotan-
tomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttdon seka tur-
vallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtavan aloittamista tai tyotehta-
vien muuttuessa seké ennen uusien tyévalineiden ja tyd- tai tuotantomenetelmien
kayttéon ottamista. (Tyoéturvallisuuslaki 23.8.2002/738)

Perehdytys on erityisen tarkedaa nuorten tyontekijdiden kohdalla, joiden tydelamaosaami-

nen ja ammattitaito eivat viela ole riittavat tyétehtavien suorittamiseen.

Tybnantajan on huolehdittava, etta nuori tydntekija, jolla ei ole tyéhon tarvittavaa
ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta tyohdnsa seka tyoolojen,
ikénséa ja muiden ominaisuuksiensa edellyttdamaa henkildkohtaista opastusta tydssa
niin, ettd han valttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai muille. (Laki nuorista tynte-
kijoista 19.11.1993/998)

1.1 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, etta miten tyopaikoilla tapahtuva pereh-
dytys vaikuttaa tradenomien tyéhon sitoutumiseen. Toisena seikkana tutkimuksessa selvi-
tettiin tyopaikkojen perehdytyksen painopisteitd, seka onnistumisia ja epaonnistumisia pe-

rehdytysprosessissa.

Paakysymys tutkimuksessa on seuraava: "Mika on perehdytyksen vaikutus tyéhon sitou-

tumiseen tradenomeilla?”.

Tutkittavina alaongelmina ovat:
1. Mitd hyotyja tydhon perehdytyksesté on?

2. Mita haittoja perehdytyksen puutteesta seuraa?

Tutkimuksen pohjana on kaytetty ammattikirjallisuutta ja lainsdadantoa, seka trade-

nomeille kohdistettua kyselytutkimusta perehdytyksesta tyopaikoilla. Kyselyyn toteutettiin



15.4 — 22.4.2021 ja vastauksia saatiin 24 kappaletta. Kysely toteutettiin Webropol-kysely-

tyokalulla.

1.2 Perehdytys kasitteena

Perehdytys on monimuotoinen kokoelma erilaisia kaytanteita, joiden tarkoituksena on
opettaa uudelle tydntekijalle tydn hallintaa ja sopeuttaa tata uuteen tydyhteisoonsa (Ek-
lund 2018, 25), seka kaikkia niita toimia, joilla luodaan henkildlle edellytykset suoriutua no-

peasti ja tehokkaasti uudessa tehtavassa ja viihtyd uudessa tydpaikassa (Viitala, 97).



2 Tietoperusta

2.1 Perehdytyksen tavoitteista

Perehdytysprosessi on johtamisen valine, eli se on yksi keino johtaa organisaatiota kohti
sen tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa (Eklund, 27). Perehdytys on pakollinen osa jo-

kaista organisaatiota ja sen toimintaa.

Vaikka organisaatiossa ei olisikaan varsinaista perehdytyssuunnitelmaa uudelle tydnteki-
jalle, joudutaan tata silti ohjeistamaan ns. talon tavoille, jarjestelmien ja prosessien

kanssa.

Perehdytys on vain yksi yrityksen sisdaisista johtamiskayténteista, projektinhallinta-, kehi-
tyskeskustelu-, kokous- ja viestintakaytanteiden ohessa (Eklund, 28). Tassa kontekstissa
on helpompi ymmartaa, etta miksi perehdytysprosessien taytyy liittyd saumattomasti muu-

hun organisaation toimintaan, eika jaada irralliseksi prosessiksi (Eklund, 27)

Perehdyttdmisen minimitavoitteena on tyoturvallisuuslaissa maaritellyt tydturvallisuus-
aspektit. Kuitenkin nykyaan monessa organisaatiossa tavoitteet on asetettu vielakin pi-
demmalle, yleensa yhtena yleisimpéana tavoitteena on sitouttaa uutta tyontekijaa organi-
saatioon (Eklund, 28).

"Laadukas perehdyttdminen parantaa tydntekijdiden sitoutumista. Huonosti toteu-
tettu perehdytys jattdd myds oman jalkensa ja rakentaa negatiivista tydnantajakuvaa
tyéntekijan pohtiessa, mihin soppaan han on lusikkansa laittanut.” (Hietala, Kai-
vanto, Pystynen & Valmisto, 2021)

Jotta tyontekija kykenee hahmottamaan tydyhteison tyokokonaisuudet, on tdman saatava
laaja-alaista perehdytysta taloon tullessaan. Tama auttaa tyontekijgd hahmottamaan, etta

miten oma tydpanos nivoutuu yhteen tydketjussa ja -kokonaisuudessa (Jarvinen, 2017).

Perehdyttdminen on parasta ennakoivaa tyoturvallisuustoimintaa. Puutteet tydhon opasta-

misessa ovat yleisimpid ty6tapaturmien syita (tyodturvallisuuskeskus).

Perehdytys on erityisen tarkeda nuorilla tyontekij6illd, joiden kokemukset tyfelamasta ovat

vahaisid. Kunnollinen perehdytys auttaa heita sitoutumaan tyoelamaan (tyoterveyslaitos).



2.2 Prosessi toimii kahteen suuntaan

Perinteisesti perehdytysprosessi on néhty yksisuuntaisena prosessina, jossa organisaa-

tion suunnalta tulee odotuksia, tavoitteita ja ohjeistusta (Eklund, 39). Vaikka paaosa tie-

donvaihdosta kulkee tanakin paivana vanhaan totuttuun tapaan organisaatiolta yksilolle,

kohdistuu yksiléon paineita antaa palautetta organisaatiolle ulkopuolisen silmin (Eklund,

39). Kuvio 1 havainnollistaa perehdytettavan yksilén osuutta organisaation perehdytta-

jana.

[ Tybntekija
perehdyttdjana

perehdyttdjana

*Tyontekija
perehtyjana

Oppimisen esille

. . tuominen
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"Uudet silmat” tiedon etsiminen
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AT tydymparistoon
L Jatkuva
Palaute kehittyminen
Ohjaus ja opetus Perehdytysprosessi
Seuranta ja n kehittdminen
tukeminen Palautteen
_ _ Tutustuminen vastaanottaminen
PO Ll tydymparistoon Avoimuus uusille * Organisaatio

perehtyjana

ideoille

Kuva 1. Perehdytyksen nelja nakdkulmaa (mukaillen Eklund, 2018)

Parhaimmillaan perehdytys on prosessina kaksisuuntainen. Vanhojen rutiinien toistamisen

sijasta kannattaa organisaatiossa ottaa kaytt6on uuden tulijan ideoita (Heinonen).

2.3 Perehdytyksen merkitys organisaatiolle tulevaisuudessa

Tulevaisuuden tyotavoista puhuttaessa, yleisimmin nousevat esille etatyoskentely, patka-

tyot, rutiinien vAheneminen ja tybajan seurannasta tulosten seurantaan siirtyminen. Kaikki

edelld mainitut johtavat siihen, ettd yksittdisen tyontekijdn vastuu omasta tekemisestaan

kasvaa entisestaan (Eklund, 41).



Tulevaisuuden muutosten ennakointi on hankalaa, mutta organisaatioiden on siihen val-
mistauduttava, jotta ne selviavat kilpailukykyisina. Perehdytyksessékin on siis tarkeaa pi-
taa huomio riittdvan pitkalla tulevaisuudessa, ja ymmartad miten taman paivan panostuk-
set uuden tyontekijan perehdytykseen vaikuttavat myoés tulevaisuuden liiketoimintaan (Ek-
lund, 42).

2.4 Orientaatiosta perehdytykseen

Perehdytys voidaan jakaa neljaéan eri vaiheeseen (kuva 2), orientaatioon, esiperehdytyk-
seen, yleiseen perehdytykseen ja roolikeskeiseen perehdytykseen. Nama voidaan nahda
yhtena yhteisena prosessina, tai kaksi jalkimmaista toistensa vaihtoehtoina (Davila &
Pifa-Ramirez, 14-20).

Viitala taasen jakaa perehdytyksen myos neljaan osaan (kuva 3), mutta jakaa alueet seu-
raavasti: ennen tydhontuloa, vastaanottoon, tyésuhdeperehdyttamiseen ja tyéhénopastuk-
seen. Sisalldllisesti Viitalan ja Davila & Pifla-Ramirezin teoriat perehdyttamisen osa-alu-
eista ovat hyvin lahelld toisiaan, mutta Viitalan l&hestymistapa on enemman suomalaista
tyoelaméa koskeva.

Esiperehdytys voidaan ndhda ulkoapdain vain henkiléstohallintoa koskevana asiana. Sen
paapiirteisiin kuuluu pakollisten paperitdiden tekeminen, kuten tyésopimukset, henkil6tie-
tojen kerddminen uudelta tyontekijalta, tydvalineiden tilaaminen, uudesta rekrytoinnista
kertominen muulle organisaatiolle sekd mahdollinen epdmuodollinen tapaaminen tulevien

kollegoiden kanssa ennen ensimmaista tydpaivaa (Davila & Pifa-Ramirez, 16).

Orientaatio voidaan nahda yhtena yksittaisena tapahtumana, johon voi osallistua useam-
pikin uusi tyontekija, joilla on eri roolit organisaatiossa. Orientaatiossa heita yhdistava te-
kija on paaasiassa aloituspaivad, se ensimmainen on tyétehtava jokaiselle. Orientaatioon

kuuluu yleensa johdon tervehdys, seka organisaation koosta ja mallista riippuen eri osas-

tojen tai niiden esihenkildiden esittdytyminen (Davila & Pifia-Ramirez, 14).

Yleinen perehdytys on se osa perehdytystd, joka voidaan helpommin mieltd& ihmisten
mielissa perehdytyksen kokonaisuudeksi. Yleisperehdytyksen tarkoituksena on kayda lapi
ja keskustella yrityksen strategiasta, tavoitteista, yrityskulttuurista ja arvoista (Davila &
Pifila-Ramirez, 16). Tarkeimpana osana on naiden asioiden avaaminen uudelle tyénteki-

jalle, jotta tama voi ottaa ne huomioon uudessa tyossaan.



Yleiseen perehdytykseen kuuluvat my6s koko organisaatiota koskevat yleiset asiat, kuten
poissaolokaytanteet, palkanmaksupaivat, mahdolliset etaty6ta ja tydmatkustamista koske-

vat ohjeistukset seka esimerkiksi tyésuhdeautoa koskevat asiat.

Roolikeskeisessa perehdytyksessa keskitytddn uuden tydntekijan tydnkuvaan, seka ase-
maan organisaatiossa. Uusi tyontekija voi olla siirtynyt tehtéavaan aivan toiselta alalta, jo-
ten roolikeskeisessa perehdytyksessa voi olla tarkeata keskittya aivan perusasioihin, ku-
ten organisaation toimialaan. Tarkedna osana perehdytystéa on yrityskulttuuriin perehtymi-
nen, niin organisaation kuin tiiminkin tasolla. Tama voidaan aloittaa jo yleis- tai esipereh-
dytyksessa, mutta siihen keskittyminen on tarkeaa roolikeskeisessé osiossa, silla organi-
saatiokulttuuriin sopeutuminen on merkittdvassa roolissa uuden tydntekijan sopeutumi-

sessa uuteen yhteisdon (Davila & Pifia-Ramirez, 18).

1. Esiperehdytys

-Ennen ensimmaista
tydpaivaa
-Esittaytyminen uudelle
tyoyhteisolle
-Tyosopimus,
tyovalineiden tilaus yms.

3. Yleinen perehdytys

-Tutustutaan
yrityskulttuuriin ja
yritykseen/toimialaan

-Yrityksen strategia,
visio, missio ja arvot

<

2. Orientaatio
-Ensimmainen tydpaiva

-Mahdollisesti useampi
uusi tulokas mukana

-Johto esittaytyy

A

4. Roolikeskeinen
perehdytys

-Tydnkuva ja asema
organisaatiossa

-Odotukset tydnantajan
puolelta

-Tyovalineet tutuksi |

Kuva 2. Perehdytyksen nelja vaihetta Davila & Pifia-Ramirezin mukaan (mukaillen Davila

& Pifia-Ramirez, 2018)
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Kuva 3. Perehdytyksen nelja vaihetta Viitalan mukaan (mukaillen Viitala, 2021)

2.5 Perehdytys jarekrytointien hinta

Uuden tydntekijan rekrytoiminen organisaatioon on kallista. Rekrytoinnin kustannukset al-
kavat muodostumaan jo rekrytointitarpeen suunnitteluun kaytetysta ajasta. Taman jalkeen
kustannuksia muodostuu jokaisen rekrytointiin osallistuvan siihen kaytetysta tybajasta,
mitd enemman rekrytointia varten joudutaan jarjestimaan sisaisia palavereita, sita kalliim-
maksi rekrytoinnin hinta muodostuu. Yhdysvalloissa on laskettu, etta rivitydntekijan rekry-
toinnin hinta on noin 4 000 dollaria ja johtoryhméatason henkildn rekrytoinnin jopa 50 000

dollaria (Davila & Pifia-Ramirez, 36).

Kansainvdlisesti on arvioitu, etta uusi tyontekijd muuttuu kannattavaksi keskimaarin noin
hieman kuuden kuukauden tydskentelyn jalkeen (Harpelund, 18). Tahan "break-even’-ai-
kaan vaikuttaa moni tekija, tyéntekijan tausta ja kokemus, perehdytyksen kesto ja onnistu-

minen ja yrityskulttuuri.



2.6 Vastuu perehdytyksesta

Davila & Pifia-Ramirez nakivat kirjassaan perehdytyksen hyvin henkiléstohallintokeskei-
sesti. Heidan mukaansa lahiesihenkilon vastuulle kuului lahinn& kollegoille esittely ja itse
rooliin perehdyttaminen. Viitala taasen lahtee kirjassaan siita, etta perehdytyksesté on

aina vastuussa lahiesihenkil® (Viitala, 97).

Perehdytys on aina prosessi ja jokainen prosessi vaatii prosessinomistajan. Taloudelli-
sesti perehdyttaminen on merkittdva panostus, mutta sen laiminlyéminen aiheuttaa pit-

kassa juoksussa vield suuremmat kustannukset (Huhtala, 2021).

2.7 Tutkimuksen teoriaa

Tassa tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, kyselytutkimuk-

sen muodossa. Taman kyselytutkimuksen tuloksiin syvennytdan seuraavassa paaluvussa.

Tutkimuksessa kaytetyt kysymykset ja vastausvaihtoehdot l6ytyvat liitteesta 1.

Maarallisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita syy- ja seuraussuhteiden numeraali-

sesta selittamisesta ja vertailusta. (Jyvaskylan yliopisto, 2015).

Taman tutkimuksen vastaajat ovat valikoituneet tutkimuksen kirjoittajan henkildkohtaisista

ammatillisista- ja koulutuksellisista verkostoista.



3 Tutkimuksen tulokset

3.1 Taustatietoa tutkimuksesta

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena aikavalilla 15.4-22.4.2021. Kyselya jaettiin
Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta valmistuneille tradenomeille tutkimuksen tekijan hen-
kilokohtaisten verkostojen kautta. Suurin kohderyhma olivat eri opiskelijajarjestéissa aiem-

min toimineet henkilot.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyOkalulla internetin kautta taysin anonyymisti, silla
vastaajista ei keratty mitdan tunnistetietoja. Vastauksia kyselyn kautta saatiin yhteensé 24
kappaletta.

3.2 Tydnantajan koko

Kyselyssa selvitettiin vastaajien tydnantajan kokoluokkaa. Kaaviosta 1 nékee kyselyn vas-
taukset. Kolmannes vastaajista tyoskenteli organisaatiossa, joissa oli 20-50 tyontekijaa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Alle 20 henkea 4%

20-50 henkea 33%

51-100 henkea

101-250 henkea 17%

251-500 henked 21%

¥l 500 henkea 25%

Kaavio 1. Vastaajien tydnantajan kokoluokka

3.3 Vastaajien asema tydnantajaorganisaatiossa

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajien asemaa tyénantajaorganisaatiossa (kaavio
2). Kaksi vastaajista ilmoitti olevansa ylempia toimihenkil6itd, loput vastaajista olivat joko
tyontekija- tai toimihenkildasemassa. Kysymyksen asettelussa ei avattu kasitteita tarkem-

min vastaajille, joka on saattanut johtaa liian suureen maaraan "tyontekija”-vastauksia.



Tyontekijalla tarkoitettiin kyselyssa suorittavaa ty6ta tekevia henkiloita ja toimihenkil6lla
paaosin asiantuntijaty6ta toimistossa. Koska vastaajat olivat korkeakoulutettuja tra-
denomeja, on mahdollista, ettd asiantuntijatehtévissa olevat vastaajat ovat virheellisesti

vastanneet olevansa tyontekijoita.

Taman mahdollisen virheen vuoksi, tutkimuksen tuloksissa ei ristiin tulkita vastauksia

tyontekijan aseman osalta.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Y¥lempi toimihenkild “

Johtaja

Kaavio 2. Vastaajien asema organisaatiossa

3.4 Perehdytyksen saaminen

Kuten kaavio 3:sta voi lukea, lahes jokainen vastaaja oli saanut ainakin jonkin tason pe-

rehdytysta organisaatioon saapuessaan.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kylla 96%

.
Kaavio 3. Perehdytyksen saanti tyopaikalla

3.5 Vastuu perehdytyksestd organisaatiossa

Kysyttdessa, onko perehdytys yrityksessa jonkun tietyn henkilon vastuulla (kaavio 4), 30
% vastaajista vastasi myonteisesti. Sen sijaan 70 %:lla vastaajien organisaatioista, pereh-

dytysté ei ollut nimetty kenenkaan tietyn henkilon vastuulle.
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Kylla 30%

Ei T0%

Kaavio 4. Perehdytyksen henkildity vastuu organisaatiossa

3.6 Perehdytyksen jarjestelmallisyys

Kyselyssé selvitettiin organisaatioissa kaytetyn perehdytyksen suunnitelmallisuutta kysy-
malla vastaajilta, mikali heilla oli perehdytyksessa kaytdssa perehdytyssuunnitelma (kaa-
vio 5). 35 % vastaajista ilmoitti, ettd organisaatiossa oli kaytossa perehdytyssuunnitelma,
kun taas sen puutteesta ilmoitti 65 %.

Lukujen luottavuuteen vaikuttaa ainakin se seikka, etté kaikissa organisaatioissa ei valtta-
matta kerrota perehdytyssuunnitelman olemassaolosta, tai se voi luonteeltaan olla erittain
ylatasoinen, jopa otsikkotasoinen. Talléin sen olemassaolo ei valttamatta kay ilmi pereh-

dytysprosessissa, vaikka sellainen olisikin olemassa.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 550 60%  65%

Kaavio 5. Perehdytyssuunnitelman kayttd organisaatiossa

3.7 Tyodntekijan kokemat hyodyt perehdytyksesta

Vastaajilta kysyttiin, millaisia mahdollisia hyotyja he olivat kokeneet perehdytyksestéa (kaa-
vio 6). Kysymyksessa kaytettiin valmiiksi annettuina vaihtoehtoina Eklundin kirjassaan
mainitsemia perehdytyksen hyotyja (Eklund, 30). Liséksi vastaajille annettiin vaihtoeh-

doksi muu-vastaus, sekd mahdollisuus syo6ttaa itse kommenttinsa.

Suurimpana hy6tynd mainittiin muihin tyontekijdihin tutustuminen, jonka antoi vas-
taukseksi lahes kolme neljasta vastaajasta. TAma tutustuminen voi olla sekd kasvokkain
tapahtuvia kohtaamisia, etapalavereita tai mahdollisesti perehdytyksessa kaytettavia orga-

nisaatiokaavioita.



Toiseksi yleisin vastaus oli organisaatiokulttuuriin tutustuminen, seka perehdytyksesta joh-
tuva oman osaamistason nouseminen omassa tyotehtavassa. Molemmat vastausvaihto-

ehdot kerasivat myonteisen vastauksen 70 %:lta vastaajista.

Hieman alle kaksi kolmesta vastaajasta koki perehdytyksen myds tukevan heiddn amma-
tillista ja henkilokohtaista kehittymistaan.

Vahemman vastauksia keranneisiin vastausvaihtoehtoihin kuului vuorostaan organisaa-
tion strategiaan tutustuminen, mika on yksi perehdytyksen paatarkoituksia. Perehdytyk-
sessé kuuluisi keskustella miten organisaation toiminta vaikuttaa tyontekijan omaan tyos-
kentelyyn (Eklund, 100).

Reilu kolmannes vastaajista koki perehdytyksen seka vahvistavan tyon merkityksen koke-
musta, ettd parantavan vuorovaikutusta itsensa ja tydnantajan vélilla. Naiden vastausten
perusteella perehdytyksesséa on joko epéonnistuttu myymaan tyotehtavan tarkeys tyonte-
kijalle, tai tyontekijalla on jo itsestaan vahva tydtehtavaa koskeva oman arvon tunto.

Avoimiin kommentteihin saatiin kyselyssa kolme vastausta, jotka kasittelivat hyvin erilaisia
nakokulmia.

"Omat tavoitteeni selkeytyivat perehdytyksen aikana ja odotuksista minua kohtaan
kaytiin myds dialogia.”

*Jarjestelmiin ja mediasuhteisiin liittyvat opit.”

"Opin valttavasti tydntekovalineista ja tavoista.”
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Kaavio 6. Perehdytyksesta koetut hyodyt

3.8 Perehdytyssuunnitelman kaytté osana perehdytysprosessia

Vaikka aiemmassa kyselyssa vain 35 % vastaajista ilmoitti, etta organisaatiossa on kay-
tossa perehdytyssuunnitelma, silti 43 %:lla vastaajista oli kayty yhdessa lapi perehdytys-

suunnitelma osana perehdytysprosessia (kaavio 7).

Hieman alle puolella vastaajista perehdytyssuunnitelmasta ei puhuttu, eika sita kayty lapi
osana perehdytysta. Davila ja Pifia-Ramirezin kirjan mukaan perehdytyssuunnitelman si-
salto tulisi kdyda perehdytettavan kanssa lapi jokaisessa perehdytysprosessin osassa

(Davila & Pifa-Ramirez, 91).

Kaksi vastaajaa oli ilmoittanut, ettd organisaatiossa on kaytdssa perehdytyssuunnitelma,

mutta sité ei kayty yhdessa lapi osana perehdytysprosessia.
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En ole kuullut perehdytyssuunnitelmasta, eika
sitd kayty yhdessa l&pi

Kaavio 7. Perehdytyssuunnitelman kayttaminen

3.9 Perehdytyksen puutteen vaikutukset

Kyselyssa yksi vastaaja ilmoitti jAdneensa kokonaan ilman perehdytysta organisaatioon
saapuessaan. Tutkimuksessa kartoitettiin yhdella kysymyksella, ettd miten vastaaja koki

perehdytyksen puutteen vaikuttavan taman tydskentelyyn organisaatiossa.

”Jos en olisi nain itseohjautuva ja luontaisesti kiinnostunut kaikesta, olisi perehdytyk-
sen puute ollut katastrofaalinen tyoni kannalta. Yleisesti sanoisin, ettd perehdytyk-
sen puute viivastytti oppimisprosessiani myytavan tuotteen ja organisaatiokulttuurin

osalta.”

3.10 Perehdytyksen osa-alueiden positiivinen vaikutus tyéhon sitoutumiseen

Viimeisessa kysymyksessa kartoitettiin Eklundin listaamien perehdytyksen osa-alueiden
positiivisia vaikutuksia tyohon sitoutumiseen (kaavio 8). Kysymys toteutettiin viisiportai-
sella Likertin-asteikolla, jossa vastausvaihtoehdot olivat 5: taysin samaa mielta, 4: osittain

samaa mieltd, 3: en osaa sanoa, 2: osittain eri mieltd ja 1: taysin eri mielta.

Organisaation strategiaan tutustuminen vaikutti (vastaukset 4&5) positiivisesti ty0hon si-
toutumiseen yli 90 %:lla vastaajista. Alle 10 % prosenttia vastaajista ilmoitti olevansa osit-
tain tai taysin eri mielta vaittamasta (vastaukset 1&2). Vastausten keskiarvo kysymykseen
oli 3,9.

Organisaatiokulttuuriin tutustumisen koettiin vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseen hie-
man yli kahdella kolmesta vastaajasta (vastaukset 4&5). Hieman yli kymmenen prosenttia
vastaajista koki kulttuuriin tutustumisen vaikuttavan negatiivisesti sitoutumiseensa (vas-

taukset 1&2). Vastausten keskiarvo kysymykseen oli 4,2.
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Perehdytyksesta johtuva oman osaamistason nousu omassa tehtavassa vaikutti positiivi-
sesti yli 80 %:lla vastaajista (vaihtoehto 4&5). Negatiiviseksi vaikutuksen koki alle 10 %

vastaajista. Vastausten keskiarvo kysymykseen oli 4,3.

Perehdytyksesta johtuvan ammatillisen ja henkildkohtaisen kehittymisen koki positiivisesti
vaikuttavan hieman alle 90 % vastaajista (vaihtoehto 4&5). Negatiiviseksi vaikutuksen koki

alle 10 % vastaajista (vaihtoehto 1&2). Vastausten keskiarvo kysymykseen oli 4,0.

Muihin organisaation tydntekijoihin tutustuminen koettiin positiiviseksi vaikuttajaksi yli 80
% vastaajista. Negatiivia vaikutuksia koki vain yksi vastaaja, seka yksi ei osannut sanoa

mielipidettdan kysymykseen. Vastausten keskiarvo kysymykseen oli 4,4.

Tyon merkityksen kokemuksen vahvistuminen vaikutti positiivisesti sitoutumiseen hieman
yli 80 %:lla vastaajista (vaihtoehto 4&5). Negatiivia vaikutuksia koki hieman alle 10 % vas-
taajista (vaihtoehto 1&2). Mielipidettd&n ei osannut sanoa hieman alle 10 %. Vastausten
keskiarvo kysymykseen oli 4,1.

Vuorovaikutus tyontekijan ja tydnantajan valilla vaikutti positiivisesti sitoutumiseen lahes
90 %:lla vastaajista (vaihtoehdot 4&5). Negatiiviseksi vaikutuksen koki hieman yli 10 %
prosenttia vastaajista (vaihtoehdot 1&2). Vastausten keskiarvo kysymykseen oli 4,0.

Vastausten keskiarvon perusteella suurimmat positiiviset vaikutukset olivat muihin tyonte-
kijoihin tutustumisella (keskiarvo 4,4), perehdytyksesta johtuvalla oman osaamistason
nousulla omassa tyotehtavassa (keskiarvo 4,3) seka organisaatiokulttuuriin tutustumisella
(keskiarvo 4,2).

Vastausten mediaanin perusteella positiivisimmat vaikutukset olivat organisaatiokulttuuriin
tutustumisella (mediaani 5), perehdytyksesta johtuvalla oman osaamistason nousulla
omassa tyttehtavassa (mediaani 5) sekad muihin tyontekijéihin tutustumisella (mediaani
5).
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Kaavio 8. Perehdytyksen osa-alueiden positiiviset vaikutukset tydhon sitoutumiseen
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4 Pohdinta

Tassa luvussa kayn lapi keskeisia tuloksia tutkimuskysymysten osalta, jotka ovat nous-
seet esille tAssa tyossa. Arvioin myos tutkimuksen luotettavuutta. Luvun viimeisessa
osassa kayn lapi oman oppimisen prosessia tdman opinnaytetytn osalta seka opinnayte-
tyoprosessin kulkua.

4.1 Tulosten tarkastelu

Ensimmaisessé osassa tulen kasittelemaéan tutkimuksen padongelmaa seka alaongelmia

ja peilaamaan niita teoriaan ja tutkimustuloksiin.

4.1.1 Mika on perehdytyksen vaikutus ty6hon sitoutumiseen tradenomeilla?

Kyselytutkimuksessa kéaytetyt vaittamat (kuva 4) perehdytyksen hyodyista, perustuivat Ek-
lundin kirjassaan mainitsemiin perehdytyksen strategisiin tavoitteisiin (Eklund, 30).

Tutkimuksen viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, ovatko vastaajat kokeneet naiden
strategisten tavoitteiden vaikuttaneen positiivisesti tydhon sitoutumiseensa. Oheisesta
taulukosta kay selkeasti ilmi, etta ehdoton enemmistt vastaajista koki olevansa osittain tai
taysin samaa mielta jokaisen vaittdman kohdalla. Kaiken kaikkiaan vastausten keskiarvo

kaikkien vaittamien kohdalla oli 4,1.
Perehdytyksen merkitys tydhdn sitoutumiseen on merkittavaa myos tyollistavan organi-

saation kannalta. Mita sitoutuneempia tydntekijat ovat tydhonsa, sita tehokkaammin he

tyoskentelevat ja ovat myos tyytyvaisempia tyohonsa (Eklund, 30).

17



Tdysin Osittain En Osittain Taysin Keskiarvo  Mediaani

eri eri mielta 05aa samaa samaa
mielta sanoa mielta mielta
Organisaation strategiaan tutustuminen 4 2% 4. 2% 0.0% 79, 1% 12,5% 3.9
Organisaatiokulttuuriin tutustuminen 4 2% 8,3% 4 2% 29.2% 54 1% 42
Perehdytyksesta johtuva oman 4 2% 4. 2% 4 2% 33,3% 54 1% 43
ozaamistazon nousu (kyseisessa
tehtdvésza)
Perehdytyksestd johtuva ammatillinen ja 3,4% 0,0% 3,3% 50,0% 33.3% 4.0
henkilokohtainen kehittyminen
Muihin tydntekijgihin tutustuminen 4,2% 0.0% 4,2% 33,3% 58,3% 44
Tyon merkityksen kokemuksen 4,2% 4,2% 3.3% 45,8% 37.5% 41
vahvistuminen
Vuorovaikuius itseni ja tydnantajan valilla 4 2% 8,3% 0.0% 54 2% 33,3% 4.0

Muu, mika?

Kuva 4. Vastausten jakautuminen kysymykseen: ” Mitka seuraavista perehdyttamisen

osa-alueista vaikuttavat mielestasi positiivisesti tydhdn sitoutumiseesi?”

40
5,0
5,0

4.0

2,0
40

Tutkimuksen tuloksena voidaan hyvin paatelld, ettd Eklundin mallin mukainen perehdytys

lisda tybhon sitoutumista tradenomeilla. Tassa tutkimuksessa ei kartoitettu, ettd miten
vastaajien tydssaan kohtaama perehdytys on tosiasiassa vaikuttanut heidan sitoutumi-
seensa, vaan enemmankin teoriatasolla miten jasennelty ja strategisesti suunniteltu pe-
rehdytys voisi heihin vaikuttaa.

4.1.2 Mitd hyotyjatydohdn perehdytyksesta on?

Kyselyssa selvitettiin, etta mita hyotyja vastaajat kokivat perehdytyksesta. Annettuihin

vaittamiin kertyneet vastaukset kayvat ilmi oheisesta kuvasta 5.

Kyselyyn vastasi 24 vastaajaa, joista useampi kuin kaksi kolmesta vastasi suurimmiksi
hyodyiksi muihin tyontekijéihin tutustumisen, organisaatiokulttuuriin tutustumisen ja tyo-

tehtavaan liittyvan osaamistason nousun.
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Prosentti

=]

Tutustuin organisaatio strategiaan 11 47 8%
Tutustuin organisaatiokulttuuriin 16 G9,6%
Ferehdytys nosti osaamistasoani omassa tehtavassani 16 G9,6%
Perehdytys tuki ammatillista ja henkildkohtaista kehittymistani 14 G0,9%
Tutustuin muihin tydntekijéinin 17 73.9%
Vahvisti tydn merkityksen kokemusta 3 34.8%
Paransi vuorovaikutusta itseni ja tydnantajan valilla 8 34 8%
Muu, mika? 3 13,0%

Kuva 5. Vastausten maara vaittamiin kysymyksessa: ” Millaisia hy6tyja koit perehdytyk-

sesta?”

4.1.3 Mita haittoja perehdytyksen puutteesta seuraa?

Kuten aiemmin mainittiin ja tuloksista kay ilmi, hyva perehdytys sitouttaa tyontekijaa ja

kasvattaa tyytyvaisyytta.

Tyytyvaiset ja sitoutuneet tyontekijat vaihtavat harvemmin tyopaikkaa, mika taas johtaa
organisaation kannalta saastdihin, kun jatkuvien rekrytointien tarve vahenee. Harpelundin
mukaan uusi tydntekija muuttuu organisaatiossa taloudellisesti kannattavaksi vasta kuu-

den kuukauden kohdalla.

Mikali perehdytys epéonnistuu, tai tyontekija ei muuten sitoudu tyéhénsa ja vaihtaa ty6-
paikkaa jo vuoden tydskentelyn jalkeen, voidaan laskea, ettd yritys on menettanyt talou-
dellisesti kokonaisen vuoden tydpanoksen taloudellisen hyddyn, kun korvaavan rekrytoin-
nin perehtymiseen kuluu toiset puoli vuotta. TAhan p&alle voidaan vielé ottaa huomioon
suorat rekrytoinnista aiheutuvat kustannukset, kuten ulkoistetun rekrytoinnin aiheuttamat

konsulttipalkkiot, seka kaikki rekrytointiin kuluneet sisaiset panostukset.

4.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Perehdytys itsess&én on erittain tutkittu aihe ja siihen liittyvaa kirjallisuutta [8ytyy run-
saasti. Kuitenkin tutkimani alue, jossa sitoutuminen nivoutuu perehdytykseen, osoittautui
hankalaksi kirjalahteiden osalta. Monessa ammattikirjallisuuden teoksessa perehdytyksen

vaikutukset sitoutumiseen ohitettiin hyvin lyhyesti.

Kaytetty kirjallisuus oli hyvinkin tuoretta, silla vanhin k&ytetty teos oli vuodelta 2018. Talla

valinnalla pyrittiin varmistamaan, ettéa kayttssa on alan tuorein teoreettinen anti.
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Tyossa kaytettiin myds sahkaoisia lahteitd, mutta ne olivat 1ahinna e-kirjoja tai alan ammat-
tilaisten mielipidekirjoituksia ammattilehdistd. Naiden sahkoisten lahteiden luotettavuus on

yleisesti ottaen hyvalla tasolla.

Kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa selkeasti eniten saatujen vastausten maara.
Kyselyn aloitti 55 vastaajaa, mutta vain 24 vastasi kyselyn loppuun asti. Otos on erittain
pieni nain laajan tutkimusaiheen tutkimiseksi ja siksi se vaikuttaa taman tyon luotettavuu-

teen negatiivisesti.

4.3 Opinnaytetydn prosessi ja oma oppiminen

Aloitin opinnaytetydprosessin tammikuussa 2021. Paapiirteissdan aihepiirin valinta oli
helppoa, silla aiemman tyékokemukseni kautta olin hyvin kiinnostunut perehdyttamisesta

ja sen vaikutuksista tutkimuskohteena.

Tarkempi aiheen valinta muodostui hyvin hankalaksi, silla perehdytys on todella laaja-alai-
nen ja jo hyvin tutkittu aihe opinnaytetoissa. Padosa perehdytykseen keskittyvista opin-
naytetoista on toiminnallisia, joissa pyritaan rakentamaan jokin tuotos, yleisimmilla&n opas

perehdytykseen jollekin tietylle organisaatiolle.

Itse paatin poiketa perinteisesta ja tehda tutkimustyyppisen opinnaytetydn perehdytyk-
sesta. Alkuperaisend ideanani oli tutkia Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta viimeisen

vuoden aikana valmistuneita tradenomeja ja heidéan toimintaansa tydelamassa.

Kuitenkin ohjaajani kanssa keskusteltuani totesimme, etta taman kaltainen tutkimus vaa-
tisi tutkimusluvan saamisen korkeakoulun puolelta, jota voi olla vaikeaa saada ilman tutki-

muksellista toimeksiantoa.

Seuraavan vaihtoehtona naimme tutkimuksen muokkaamisen koskemaan yleisesti val-
mistuneita tradenomeja, joihin itsellani on verkostoja valmiina opiskelijajarjestétoiminnan

puolesta.

Tutkimuksen pohjana olleen kyselytutkimuksen tekeminen venyi lopulta huhtikuun puoli-
valiin, joten vastausten kerdamiseen ei jadnyt paljoa aikaa. Mikali kyselytutkimus olisi
saatu ulos huomattavasti aikaisemmin, olisi todennakoéisesti vastauksiakin saatu enem-

man kuin 24 kappaletta, miké olisi parantanut tutkimuksen luotettavuutta.
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Itse opinnaytetydn kirjoittaminen painottui toukokuun alkupuoliskolle, joten tekstin hie-

nosdatamiseen ei lopulta jaanyt paljoa aikaa.

Oma oppimiseni aiheesta on ollut nopeaa. Omasin jo ennen tyén aloitusta runsaasti kay-
tannon tietoa perehdytyksestd, seké kokemuspohjaisia havaintoja sen vaikutuksista tyon-

tekijoihin.

Kuitenkin kirjallisuuteen perehtyessani kasitykseni perehdytyksesta ja sen merkityksesta
organisaatiolle muuttui taydellisesti. En ollut aiemmin hahmottanut perehdytyksen moni-

syisia vaikutuksia muuhun organisaatioon niiden toimintaan.

Ohjaajani mainitsi minulle moneen kertaan, etta opinndytetyon kirjoittaminen on maraton,
ei pikamatka. Tama kirkastui minulle useampaan otteeseen kevaan varrella. Saatuani
opinnaytetydsuunnitelmani jotakuinkin valmiiksi helmi-maaliskuussa, en saanut aloitettua

varsinaisen tyon kirjoitusta kuitenkaan ennen huhtikuun loppua.

Alkuperdinen arvosanatavoitteeni myos laski kevaan aikana, kun jouduin toteamaan reali-
teetit, minulla ei ollut aikaa eika jaksamista panostaa ty6hon sen vaatimalla laajuudella.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen kysymykset

1. Minkéa kokoisessa yrityksesséa tydskentelet? Jos kyseessa monikansallinen yri-

tys, niin montako henkea tyoskentelee Suomessa? (valitse yksi)

Alle 20 henkea
20-50 henke&
50-100 henke&
100-250 henkea
250-500 henkea
yli 500 henkea

-~ ® a0 TP

2. Missd asemassa tydskentelet? (valitse yksi)

Tyontekija
Toimihenkil®

Ylempi toimihenkild

o o o p

Johtaja

3. Oletko saanut tyohon perehdytysta nykyisessa tai aiemmassa tydpaikassasi val-

mistumisesi jalkeen? (Kyll&/Ei) Jos vastaus ei, siirtyminen kohtaan 9.

4. Onko yrityksessa perehdytys jonkun tietyn henkilén vastuulla? (Kylla/Ei)

5. Ketka osallistuivat perehdytykseesi? (monivalinta)

a. Organisaation nimetty perehdyttaja
b. Esihenkilo

c. Tiimi

d.

Joku muu, kuka? (Avoin kysymys)

6. Onko yrityksessé kaytdssa suunniteltu, jarjestelmallinen perehdytys? (Kyll&/Ei)

7. Millaisia mahdollisia hydtyja koit perehdytyksesta? (monivalinta)

a. Tutustuin organisaation strategiaan
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Tutustuin organisaatiokulttuuriin

Perehdytys nosti osaamistasoani omassa tehtavassani
Perehdytys tuki ammatillista ja henkilokohtaista kehittymistani
Tutustuin muihin tydntekijoihin

Vahvisti tydn merkityksen kokemusta

Paransi vuorovaikutusta itseni ja tydnantajan valilla

Muu, mika (avoin kysymys)

8. Perehdytyssuunnitelma (yksi valinta)

Kavimme yhdessa lapi
Kuulin suunnitelmasta

Ei kasitelty ollenkaan perehdytyksen aikana

9. Koitko perehdytyksen puutteen vaikuttavan tyoskentelyysi? (Avoin kysymys)

10. Mitké& seuraavista perehdyttdmisen osa-alueista vaikuttavat mielestasi positiivi-

sesti tydhon sitoutumiseesi? (Likert-5)

o

s @

Organisaation strategiaan tutustuminen
Organisaatiokulttuuriin tutustuminen

Perehdytyksestéa johtuva oman osaamistason nousu (kysei-
sessa tydtehtavassa)

Perehdytyksesta johtuva ammatillinen ja henkilokohtainen ke-
hittyminen

Muihin tydntekijoihin tutustuminen

Ty6n merkityksen kokemuksen vahvistuminen

Vuorovaikutus itseni ja tydnantajan valilla

Muu, mika (avoin kysymys)
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