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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millainen yhteys tydntekijan perehdyttdmiselld ja tydntekijan tydhon
sitoutumisella on. Tutkimus pyrkii vastaamaan tdhan seuraavan paatutkimuskysymyksen avulla: Kuinka
tydntekijan perehdyttdmisen kautta voidaan vaikuttaa tydntekijan tydhon sitoutumiseen? Tavoitteena on myds
selvittda, mitkd muut tekijat perehdyttdmisen lisaksi vaikuttavat tydhon sitoutumiseen. Tyéhon sitoutumista
tarkastellaan tyotehtaviin sitoutumisen ulottuvuuden kautta. Tutkimuksessa tarkastellaan tyGsuhteen
alkuvaiheessa tapahtuvaa perehdyttamista.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena keraamalla empiirinen aineisto kolmen puolistrukturoidun
haastattelun avulla. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena Pirkanmaalla sijaitsevan alakoulun rehtorille ja
kahdelle opettajalle. Haastattelut tehtiin maaliskuussa 2021 Microsoft Teamsin vélitykselld. Haastattelut
analysoitiin aineistolahtdisen sisalldbnanalyysin keinoin. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu
perehdyttdmisen, tydhon sitoutumisen, tyétehtaviin sitoutumisen sekd osaamisen kehittdmisen kasitteiden
tarkastelusta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tydntekijalahtdisen ja vastavuoroisen perehdyttdmisen ansiosta
tydntekijoiden tydtehtaviin  sitoutuminen on vahvistunut. Tyontekijdldhtdisen ja vastavuoroisen
perehdyttdmisen myo6td perehdytettdvan persoonallisuus huomioidaan, silld uudella tydntekijalld on
mahdollisuus hyddyntaa mieleistddn perehdyttdmismallia. Kohdeorganisaatiossa mentoreilla on keskeinen
rooli perehdyttamisprosessissa, silla mentoreilta uusi tydntekija saa apua ja ohjausta. Uuden tydntekijan oma-
aloitteisuus seka aktiivisuus edistavat perehdyttamisen onnistumista ja tyétehtaviin sitoutumista, silla oma-
aloitteisuuden ja aktiivisuuden my6ta uusi tyontekija hahmottaa nopeammin organisaation toimintaperiaatteet.
Tyotehtaviin sitoutumista edistdd myds tydntekijan sisainen motivaatio, silla sisaisesti motivoitunut tyontekija
kokee tyonsa merkitykselliseksi. Kohdeorganisaatiossa osaamisen kehittdminen tapahtuu paaasiassa
taydennyskoulutusten kautta, alkuperehdytyksen jalkeen. Tama selittynee silla, ettd opettajat kokevat
tydnkuvansa melko selkeaksi ja heidan henkilékohtainen osaamisensa on kehittynyt jo opiskeluvaiheessa.

Tulevaisuudessa perehdyttamistd ja tyohon sitoutumista voisi tarkastella talousnakdkulmasta kasin.
Mielenkiintoista olisi tarkastella myds myéhemmin tydsuhteen aikana tapahtuvaa perehdyttdmista. Liséksi olisi
mielenkiintoista tutkia sdhkoéisen perehdyttdmisen mahdollisuuksia.

Avainsanat: Perehdyttdminen, tydhon sitoutuminen, tyétehtaviin sitoutuminen, osaamisen kehittdminen
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1 JOHDANTO

Tyontekijan tyohon perehdyttaminen on tarkeaa koko organisaation kannalta,
sillda perehdyttamisen ansiosta uusi tyontekija oppii tydtehtavansa ja tyontekija
voi kayttda osaamistaan tehokkaammin. Perehdyttamisen seurauksena uuden
tydontekijan virheet vahenevat. Perehdyttdminen auttaa kaikkia tyOyhteison
jasenia, silla sen ansiosta uusiin tyotehtaviin tullut tyontekija ei keskeyta
jatkuvasti muiden tyéta. (Joki 2018, 111.) Koko organisaatio hyotyy
perehdyttamisesta, silla perehdyttamisen ansiosta vaihtuvuus seka poissaolot
vahenevat ja tyon laatu paranee (Lepistd 2004, 56-57). Perehdyttdminen on
tarkeda siis kaikkien kannalta, mutta Kjelinin ja Kuusiston (2003, 14)
mukaan perehdyttdmisen  koetaan  silti  olevan  yksi  organisaation
laiminlyodyimpia prosesseja.

MyoGs tyohon sitoutuminen on tarkeaa niin tyontekijan kuin koko
organisaationkin kannalta, silla sitoutunut tyontekija tekee parhaansa
organisaation hyvaksi. Sitoutumisella on tarkea vaikutus muun muassa
tydntekijoiden irtisanoutumisaikeisiin ja henkiléston vaihtuvuuteen. (Leiviska
2011, 120-121.) Henkiloston sitoutuminen on organisaatioille tarkeda myds
toiminnan laadun seka tavoitteiden saavuttamisen kannalta (Viitala 2007, 89).

Perehdyttaminen on tarkeassa roolissa osaamisen kehittdmista
tarkasteltaessa. Osaamisen kehittdminen on tyoyhteisdissa tapahtuvaa dialogia
tyontekijoiden seka tyOyhteison kesken. Perehdyttdaminen on yksi osaamisen
kehittdmisen vaiheista. (Juuti & Vuorela 2002, 41-42.) Parhaimmillaan
onnistunut perehdyttaminen kehittad henkiloston osaamista ja lisda nain ollen
tydntekijoiden tehokkuutta ja organisaation kilpailukykya.

Tarkastelen tutkimuksessani tyontekijan perehdyttamisen merkitysta osana
tydhon sitoutumista. Tarkastelen tydsuhteen alussa tapahtuvaa perehdyttamista.
Aihe kiinnostaa itseani, silla omat kokemukseni tydhon perehdyttamisesta ovat
olleet ristiriitaisia. Useimmissa aiemmissa tyopaikoissani perehdyttamiseen on

panostettu, mutta kokemuksia on myds perehdyttamisen laiminlyonnista. Olen



havainnut, ettd laadukas perehdyttaminen lisaa tyomotivaatiota ja innostaa
oppimaan uutta. Lisaksi onnistunut perehdyttaminen on ollut tarkeaa tyossa
viihtymisen kannalta. Sen sijaan puutteellinen tai taysin olematon
perehdyttdminen on heikentanyt tydomotivaatiota ja tydhon sitoutumista, koska
talldin en ole hahmottanut tyotehtaviani riittavan hyvin.

On mielenkiintoista tarkastella, miten perehdyttamisprosessin avulla on
mahdollista vaikuttaa tyontekijan tyohon sitoutumiseen. Aihe on tarkea,
silla perehdyttdminen ja tyohon sitoutuminen vaikuttavat koko organisaation
toimintaan. Henkilosto on organisaation suurin voimavara, joten organisaatioiden
olisi tarkeaa panostaa tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen seka osaamisen
kehittamiseen perehdyttamisen kautta.

Tutkin perehdyttdmisen vaikutusta osana tyohon sitoutumista, silla
sitoutumiseen ja perehdyttamiseen liittyvat teemat ovat ajankohtaisia
muuttuvassa tyokulttuurissa. Perehdyttamisella on laaja-alaisia vaikutuksia,
mutta tdssa tutkimuksessa keskityn perehdyttdmisen ja tyohon sitoutumisen
valiseen yhteyteen, silla kandidaatintutkielman laajuisessa opinnaytetydssa en
pysty tarkastelemaan perehdyttamisen kaikkia vaikutuksia. Rajaan tutkimustani
laatimalla puolistrukturoidun haastattelun Pirkanmaalla sijaitsevan alakoulun
rehtorille seka kahdelle opettajalle. Yksittdinen tutkimuskohde mahdollistaa seka
esimiehen etta tyontekijoiden haastattelun.

Rajaan tutkimustani tyohon sitoutumisen kasitteen avulla. Morrow (1993)
maarittelee tyohoén sitoutumisen muodostuvan affektiivisesta organisaatioon
sitoutumisesta, eettisesta sitoutumisesta, uraan sitoutumisesta, tyotehtaviin
sitoutumisesta seka jatkuvasta organisaatioon sitoutumisesta. Tassa
tutkimuksessa tarkastelen tyohon sitoutumista tyotehtaviin sitoutumisen
nakokulmasta. Opettajan tyd on autonomista, ja autonomia antaa
mahdollisuuden yksildllisiin ratkaisuihin (Lapinoja & Heikkinen 2006, 144). Koen
tyotehtaviin sitoutumisen tarkastelun mielekkaaksi tassa yhteydessa, silla
opettajien ammatissa tyOtehtaviin sitoutuminen eli tyohon ja tyotehtaviin
Kiinnittyminen seka tyopaikkaan sitoutuminen on olennaista opettajien tyon
autonomisuuden vuoksi.

Perehdyttamisprosessin aikana uudelle tydntekijalle tulee kertoa hanen
tyotehtavansa (Kupias & Peltola 2009, 70). Voisi siis ajatella, etta kattavan

perehdyttdmisen avulla voidaan lisata perehdytettavan tyotehtaviin sitoutumista,



silla perehdyttamisen myota uuden tyontekijan on mahdollista sisaistéaa omat
tydtehtavansa. Perehdyttamisprosessi kannattaa suunnitella huolella, silla se on
investointi tulevaan. Perehdyttamisen aikana opitut toimintatavat ja ajattelumallit
vaikuttavat uuden tyontekijan tyoskentelyyn tulevaisuudessa. (Eklund 2021,
118.)



2 TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimukseni tavoitteena on saada empiirista tietoa tyontekijan perehdyttamisen
merkityksesta osana tyohon sitoutumista. Tutkimuksen avulla pyrin saamaan
kuvan tyontekijan perehdyttamisen ja tyohon sitoutumisen valisesta
yhteydesta. Tutkimuksesta voi olla tieteellistd hydtya niin perehdytettavalle,
perehdyttajalle kuin koko organisaatiollekin, silla tutkimuksen avulla voidaan
Ioytaa kehitysehdotuksia seka positiivisia kokemuksia liittyen perehdyttdmiseen
osana tyohon sitoutumista.

Tutkimustehtavana on selvittdd perehdyttamisen yhteytta tyontekijan
tyohon sitoutumiseen. Tutkimukseni kohdeorganisaationa on Pirkanmaalla
sijaitseva alakoulu. Haastattelen alakoulun rehtoria seka kahta opettajaa, jotta
saan mahdollisimman monipuolisen kasityksen perehdyttamisen ja tyohon
sitoutumisen valisestd yhteydestd. Kandidaatintutkielmani pyrkii 16ytamaan
vastauksen seuraavaan paatutkimuskysymykseen: Kuinka tybntekijan
perehdyttédmisen kautta voidaan vaikuttaa tybntekijan tybéhén sitoutumiseen?
Alatutkimuskysymyksena haluan selvittaa: Mitkd muut tekijat perehdyttdmisen
liséksi vaikuttavat tybhén sitoutumiseen?

Tarkastelen tutkimuskysymysta kolmen eri teeman kautta. Nama teemat
ovat uuden tyontekijan perehdyttaminen, tyotehtaviin sitoutuminen seka
perehdyttdminen osaamisen kehittamisen valineena. Naiden teemojen kautta

tarkastelen tyontekijan perehdyttamisen ja tyohon sitoutumisen valista yhteytta.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tutkimukseni keskeisia kasitteita ovat perehdyttdminen, tyéhdén sitoutuminen,
tybtehtaviin sitoutuminen sekad osaamisen kehittéminen. Tassa luvussa esittelen
tutkimukseni teoreettista viitekehysta. Teoreettisena viitekehyksena kaytan
perehdyttdmisen, tydhon sitoutumisen, tydtehtaviin sitoutumisen ja osaamisen
kehittamisen kasitteistda seka niihin liittyvaa kirjallisuutta.

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 17) mukaan yhtenda perehdyttdmisen
tavoitteena on yksilon sitoutuminen. Tutkimukseni kannalta on olennaista
tutkia perehdyttamistd kyseisen tavoitteen nakdkulmasta. Myods osaamisen
kehittamista on olennaista tarkastella, silla perehdyttaminen on yksi tarkea
osa osaamisen kehittamista (Juuti & Vuorela 2002, 42). Tydhon sitoutumista
tarkastelen Morrow'n (1993) maaritteleman tydtehtaviin  sitoutumisen
ulottuvuuden avulla, silla Morrow'n malli kasittelee tyotehtaviin sitoutumista

monipuolisesti.

3.1 Perehdyttédminen ja sen tavoitteet

Tyoturvallisuuslain 2 luvun 14 pykalan mukaan tydnantajan tehtavana on
perehdyttda tyontekija tydhdn seka tydpaikan olosuhteisiin (Tyoturvallisuuslaki
2002/738). Perehdyttaminen on aiempaa monimuotoisempaa seka laajempaa,
silda enaa pelkkd tyohon opastus eiole riittavaa perehdyttamista.
Perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla uusi tydntekija
kykenee suoriutumaan tydssaan tarvittavan itsenaisesti. (Kupias & Peltola 2009,
13, 19.)

Perehdyttaminen on monivaiheinen oppimisprosessi, jonka paamaarana
on, ettd tydntekija hahmottaa oman tyonsa tavoitteet suoriutuakseen
tyotehtavistaan. Perehdyttamisen tarkoituksena on tutustuttaa tyontekija koko
organisaation tavoitteisiin. (Lepistd 2004, 56—58.) Kjelinin ja Kuusiston (2003, 48)

mukaan perehdyttamisen paamaarana on edistaa uuden tyontekijan sitoutumista



organisaatioon seka organisaation tavoitteisiin. Uusi tyontekija tuo
organisaatioon mukanaan muutoksia, joihin myds organisaation taytyy sopeutua
(Eklund 2018, 25). Selvaa on, ettd perehdyttdmisprosessin aikana seka uusi
tydntekija ettd organisaatio oppivat uusia toimintatapoja.

Organisaation kannalta perehdyttamisessda on lopulta kysymys
kannattavuudesta, silla perehdyttamisen avulla uusi tyontekijda saadaan
aikaisemmin tuottavaksi. Laadukkaan perehdyttamisen myota organisaatio voi
saada kilpailuetua, silla perehdyttamisen avulla pyritdan vahentamaan uuden
tydntekijan virheita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14, 20.) Perehdyttaminen kehittaa
koko organisaatiota, joten organisaatioiden olisi tarkeaa panostaa
perehdyttamiseen. Perehdyttdmisen myo6ta uusi tyontekija paasee osaksi uutta
tyoyhteis63, ja han hahmottaa ty6tehtavansa. (Kupias & Peltola 2009, 19.) Tama
hyodyttaa koko organisaation toimintaa, silla tydtehtavien hahmottamisen
ansiosta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan.

Perehdyttaminen on tarkeaa kaikkien kannalta, mutta se on silti yksi
laiminlyddyimpia prosesseja organisaatioissa (Kjelin & Kuusisto 2003, 14).
Perehdyttamisen laiminlyonti voi johtaa siihen, ettei uusi tydntekija hahmota omia
tyotehtaviaan. Puutteellisesta perehdyttamisesta johtuvat virheet voivat
vahingoittaa organisaation mainetta ja aiheuttaa lisdkustannuksia. Myos
tyontekijoiden sitoutuminen heikkenee puutteellisen perehdyttamisen takia.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21.)

3.2 Tybhon sitoutuminen

Tyoéhon sitoutumisen kasiteelle ei ole yhta selkedad maaritelmaa, silla kasite on
varsin moniulotteinen. Tyohon sitoutuminen ei myoskaan ole yksinomaan joko
tavoiteltava tai valtettava asia. Sitoutumista pidetaan usein sosiaalipsykologisena
iimiona, joka heijastaa tyontekijan ja organisaation valistd suhdetta (Jokivuori
2002, 17). Tyohon sitoutumisen ansiosta tyontekijat tekevat parhaansa
organisaation eteen, joten sitoutuneet tyontekijat tuottavat organisaatiolle
kilpailuetua. Toisaalta organisaatioiden henkilostossa kuuluu olla tervetta
vaihtuvuutta, silld vaihtuvuuden ansiosta organisaatioihin saadaan uutta

osaamista. Vaihtuvuuden myota organisaatioista poistuu usein tyontekijoita, jotka



eivat onnistu tyossaan riittavan hyvin tai eivat koe tyota omakseen. Henkiloston
vaihtuvuus aiheuttaa kuitenkin perehdytyskustannuksia. (Viitala 2007, 90.)

On havaittu, etta tydhon sitoutumiseen liittyy positiivisia tydasenteita, jotka
iimentyvat esimerkiksi tyotyytyvaisyytend ja vahaisind ajatuksina vaihtaa
tydpaikkaa (Makikangas ym. 2005, 67). Sitoutuneisuuden koetaan vaikuttavan
useisiin organisaation kannalta merkityksellisiin asenteisiin seka toimiin.
Sitoutuneisuus vaikuttaa esimerkiksi irtisanoutumisaikeisiin, henkildston
vaihtuvuuteen sekad tyosuorituksiin. Sitoutuminen liitetdan usein johonkin

prosessiin, esimerkiksi osaamisen kehittamiseen. (Leiviska 2011, 120-121.)

3.2.1 Perehdyttamisen merkitys osana yksilon tyohon sitoutumista

Laadukkaan perehdyttamisen myota wuusi tyodntekija saa onnistumisen
kokemuksia ja hanen tyotyytyvaisyytensa seka sitoutuminen kasvavat (Eklund
2018, 35). Perehdyttamisen tavoitteena on yksilon sitoutuminen, silla tyontekijan
sitoutuminen mahdollistaa onnistuneen tyotuloksen (Kjelin & Kuusisto 2003,
117). Myos Eklund (2018, 28-29) tuo esiin, ettd perehdyttamisen ensisijaisena
tavoitteena on usein tyontekijan tyohon sitoutuminen, mutta lyhyiden
tydsuhteiden lisaantyessa, organisaation tavoitteena saattaa olla muukin kuin
tyontekijan sitouttaminen, esimerkiksi nopea tyon oppiminen. Laadukkaalla
perehdyttamisellda luodaan pohja kestavalle tyosuhteelle, ja laadukkaan
perehdyttdmisen ansiosta henkildston vaihtuvuus vahenee. (Kjelin & Kuusisto
2003, 24-26.) Tyonantaja menettaa perehdyttamiseen kaytetyt resurssit, mikali
uusi tydntekija lahtee organisaatiosta jo tydsuhteen alkuvaiheessa (Eklund 2018,
20).

3.2.2 Tyotehtaviin sitoutuminen

Morrow (1993) on tarkastellut tydhon sitoutumista teoksessaan The Theory and
Measurement of Work Commitment. Tyohon sitoutuminen jakautuu Morrow'n
(1993, 160) mukaan viiteen eri ulottuvuuteen: affektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen, eettiseen sitoutumiseen, uraan sitoutumiseen, tyotehtaviin

sitoutumiseen seka jatkuvaan organisaatioon sitoutumiseen.



Tyotehtaviin sitoutumista on analysoitu tyohon kiinnittymisen, tyopaikkaan
sitoutumisen seka tyotehtaviin kiinnittymisen kasitteiden avulla. Tyohon
Kiinnittymisella tarkoitetaan tassa yhteydessatyon saantojen tuomaa arvoa
tyontekijalle. TyoOpaikkaan sitoutumisen kasitteella tarkoitetaan puolestaan
tyontekijan tyytyvaisyytta, investointeja seka sitoutumista tydohonsa. Tyopaikkaan
sitoutuminen on psykologista kiinnittymista tyohon, joka kuvastaa tyontekijan
ajatuksia tyoskentelyn jatkamisesta samassa tyoOpaikassa. Tyotehtaviin
kiinnittyminen kuvastaa tyontekijan tyohon liittyvia konkreettisia tyotehtavia.
(Morrow 1993, 61-69.)

Selvaa on, ettd tydtehtaviin sitoutumiseen vaikuttaa voimakkaasti
tydtehtavien mielekkyys, mutta voisi ajatella, ettd myds perehdyttamisellda on
vaikutusta tyotehtaviin sitoutumisen suhteen, silla laadukkaan perehdyttamisen
avulla tydntekijallda on mahdollisuus hahmottaa omat tyotehtavansa. Omien
tyotehtavien sisaistamisen voidaan nahda lisaavan tyotehtavien mielekkyytta.
Suunniteltu perehdytysohjelma antaa uudelle tyontekijalle mahdollisuuden

omaksua omiin tyétehtaviin liittyvat asiat (Osterberg 2009, 19).

3.3 Perehdyttéminen osaamisen kehittdmisen vélineené&

Viitalan (2007, 170) mukaan organisaatioiden Kilpailukyky perustuu
osaamiseen seka sen oikeanlaiseen hyddyntamiseen ja kilpailukyvyn kannalta
olennaista on, miten nopeasti uuden oppiminen ja kehittyminen
tapahtuvat. Osaamisen kehittamisen prosessin lahtdokohtana on osaamisen
tunnistaminen sekd maarittely. Osaamisen tunnistamisen ja maarittelyn jalkeen
prosessi etenee osaamisen arvioinnilla ja vertailulla tulevaisuuden tarpeisiin.
Viimeisena prosessissa on osaamisen kehittdmisen toimenpiteet. (Viitala 2005,
87.)

Organisaatioiden on tarkeaa panostaa perehdyttamiseen, silla taman myota
osaamisen kehittaminen on tyosuhteen eri vaiheissa sujuvampaa (Eklund 2021,
118). Kupiaksen ja Peltolan (2009, 51) mukaan perehdyttdmisen ei pitaisi olla
irrallaan  muusta osaamisen  kehittamisestd  organisaatiossa, vaan
perehdyttdmisen olisi syyta olla luonteva osa muuta henkildston kehittamista.
Parhaimmillaan perehdyttaminen kehittaa tulokkaiden osaamista (Kupias &
Peltola 2009, 88).



Perehdyttaminen on yksi yksilon osaamisen kehittamisen muodoista, silla
perehdyttdmisen avulla tyontekija tutustutetaan organisaation toimintatapaan
seka tavoitteisiin. Yksilon osaamista voidaan kehittaa myos tyonkierron kautta,
silld tyonkierron myota tyontekijat oppivat tarkastelemaan organisaation
toimintaa erilaisista nakokulmista kasin. Myos projektien seka koulutusten avulla
voidaan kehittdd yksilon osaamista, silla projektien ja koulutusten aikana
tydntekijoiden kokonaisnakemys ja organisaatioiden tuntemus kehittyvat. (Viitala
2007, 190-194.)

Osaamisen ansiosta tyontekijat pystyvat suoriuvtumaan omista
tyotehtavistaan. Tiedot, taidot, kokemukset, verkostot seka asenteet ja
henkilokohtaiset ominaisuudet ovat yksilon osaamisen keskidssa. Motivaatio on
oppimisen edellytys ja tarkeaa on, etta tyontekija oppii kysymaan, silla tietoa on
tarjolla runsaasti. Motivaatiota ei voida kenellekdan antaa, mutta oikeanlaiset

olosuhteet edesauttavat motivaation syntymista. (Otala 2008, 50, 67.)

3.4 Aiempaa tutkimusta perehdyttadmisesta, tybhén sitoutumisesta
Ja osaamisen kehittdmisestéa

Tyohon perehdyttamisesta on verrattain vahan saatavilla tutkimustietoa (Ketola
2010, 24.) Ketola on tutkinut vaitoskirjassaan teknologiateollisuuden tietoalan
asiantuntijoiden perehdyttamista. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
onnistunut perehdyttaminen edellyttdaa verkostoitumista, tavoitteellisuutta seka
suunnittelua. Perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavat lisaksi selkea
vastuiden jako ja toimiva vuorovaikutus. Myos henkilokohtainen aktiivisuus seka
vastuu omasta perehdyttdmisesta koetaan tarkedksi perehdyttamisen
onnistumisen kannalta. Onnistunut perehdyttdminen on tutkimuksen tulosten
perusteella vuorovaikutuksellista. Perehdyttamisen onnistuminen edellyttaa
myo0s, etta uudelle tyontekijalle on nimetty perehdyttaja, esimerkiksi tutori tai
mentori. (Ketola 2010, 162—-164.)

Tyohon sitoutumista on lahestytty useista eri I1ahtokohdista, silla tyohon
sitoutuminen on ollut runsaan mielenkiinnon kohteena useiden eri tieteenalojen
tutkimuksissa (Wallin 2012, 25). Wallin on tutkinut vaitéskirjassaan
hyvinvointitydhon sitoutumista diskurssianalyysin keinoin. Tydéhon sitoutumisen

monimerkityksellisyys on haaste organisaatioille seka hyvinvoinnin



palvelujarjestelmille (Wallin 2012, 5-6). Vastavuoroisuus, luottamus seka
yhteisollisyys ja sosiaalinen tuki vahvistavat tyontekijan sitoutumista.
Sitoutumista vahvistaa myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon.
Tutkimuksessa esiin nousee myos hyvinvointityontekijoiden aktiivisuus, silla he
kehittavat itse omia prosesseja ja heilla on halu hallita ty6ta. (Wallin 2012, 102—
103.)

Vastavalmistuneilta opiskelijoilta odotetaan monialaista osaamista, silla
nykyajan tybelamassa tarvitaan moniosaajia. Taman VUOKsi
oppilaitosorganisaatioissa tarvitaan tietoista osaamisen kehittymista tukevaa
toimintakulttuuria. (Ahokallio-Leppala 2016.) Ahokallio-Leppala on
vaitoskirjassaan  tutkinut Hameen  ammattikorkeakoulun  henkildstdn
kehittdmiseen kuuluvien toimintakaytanteiden rakentumista ja uudistumista.
Tyontekijoiden perehdyttdminen, sisdinen koulutus sekd kehityskeskustelut
toimivat henkiloston kehittamisen valineina. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
yhteiset projektit seka erilaiset verkostot mahdollistavat asiantuntijoiden
kehittymisen osana jokapaivaista ty6td. Osaamisen kehittdminen on koko
organisaatiolle oppimisprosessi, jonka edellytyksena on, ettd henkildstolla on
kykya lahtea mukaan yhteiseen kehittamistyohon. (Ahokallio-Leppala 2016, 80,
142-143.)

10



4 TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Kohdeorganisaatio

Toteutin  tutkimuksen tapaustutkimuksena, jonka kohdeorganisaatio on
Pirkanmaalla sijaitseva alakoulu. Valitsin kyseisen tutkimuskohteen, silla
opettajien tyd on merkityksellista koko yhteiskunnan kannalta ja perehdyttamisen
vaikutukset opettajan tydssa ovat laaja-alaisia. Laadukas perehdyttaminen lisaa
tyotyytyvaisyytta seka sitoutumista, ja taman myota perehdyttamisen vaikutukset
heijastuvat valillisesti myos oppilaisiin.

Haastattelin  alakoulun rehtoria sekd  kahta opettajaa. Rehtori on
tyoskennellyt organisaatiossa kolmen vuoden ajan. Haastattelemani opettajat
ovat tydskennelleet organisaatiossa noin vuoden ajan. Esimiehella on keskeinen
rooli yksittaisen tyodntekijan sitoutumisen kannalta, silla mikali esimies ei ole
sitoutunut organisaatioon, on hyvin todennakgéista, etta niin kdy myds hanen
alaisilleen (Valvisto 2005, 109). Kupias ja Peltola (2009, 19) puolestaan tuovat
esiin, ettd esimies on viime kadessa vastuussa perehdyttamisesta. On tarkeaa
haastatella seka rehtoria ettda opettajia, jotta saadaan mahdollisimman

monipuolinen kasitys perehdyttdmisen merkityksesta osana tydhon sitoutumista.

4.2 Aineistonkeruu

Tutkimukseni tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden perehdyttamisen merkitysta
osana tyohon sitoutumista. Tavoittelen kokemusperaista tietoa perehdyttamisen
ja tyohon sitoutumisen valisesta yhteydesta. Taman takia kaytin
tutkimusmenetelmana laadullista eli kvalitatiivista lahestymistapaa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen l|ahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotetaan
enemman tutkijan omiin havaintoihin kuin mittausvalineisiin. (Hirsjarvi ym. 2009,

161-164.) Laadullista tutkimusta tehdessa on syytd huomioida, etta yksilon
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kasitys ilmiosta seka valitut tutkimusvalineet vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 20).

Kerasin aineiston laatimalla puolistrukturoidun, teemoittain muodostetun
haastattelun Pirkanmaalla sijaitsevan alakoulun rehtorille seka kahdelle
opettajalle. Puolistrukturoidut haastattelut mahdollistivat avoimen vuoropuhelun
haastateltavien kanssa. Haastatteluiden avulla pyrin saamaan tutkimuksen
kannalta  merkityksellisia vastauksia haastateltavilta. Puolistrukturoitu
haastattelu on otollinen silloin, kun halutaan saada tietoa tietyista etukateen
suunnitelluista aihealueista (Saaranen-Kauppinen ym. 2009, 56-57).
Puolistrukturoidulle haastattelulle on tyypillista, ettd haastateltaville esitetaan
samat tai lahes samat kysymykset samassa jarjestyksessa (Hirsjarvi & Hurme
2001, 47). Haastattelun etuna on joustavuus, silla haastattelussa haastattelijalla
on mahdollisuus vuorovaikutuksessa aistia tilannetta ja oikaista vaarinkasityksia.
MyoGs nonverbaalinen viestinta korostuu haastatteluissa, ja haastattelija voi
samalla toimia my6s havainnoitsijana. Toisaalta haastattelu on aikaa vieva
aineistonkeruumuoto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73-74.)

Haastattelurunkojen paateemat olivat samat kaikkien haastateltavien
kanssa ja esitin haastateltaville lahes samat kysymykset samassa jarjestyksessa.
Tutkimuksessa haastatteluteemojen valmistelussa tukena toimivat teoreettinen
viitekehys ja aiemmat tutkimukset perehdyttamisesta seka tyohon sitoutumisesta
ja perehdyttamisesta osaamisen kehittamisen valineena. Haastattelut toteutettiin
yksildhaastatteluina Microsoft Teamsin valityksella. Pyysin luvan haastatteluiden
tallentamiseen, jonka jalkeen litteroin ja analysoin haastattelut tallenteiden
perusteella. Kasittelin aineiston anonyymisti, jotta haasteltavia ja heidan

edustamaansa organisaatiota ei pysty tunnistamaan.

4.3 Aineiston analysointi - siséllénanalyysi

Sisallonanalyysi on yleisesti kaytetty perusanalyysimenetelma, jonka avulla
analysoidaan dokumentteja systemaattisesti seka objektiivisesti.
Sisallonanalyysi mahdollistaa sen, etta tutkittavasta ilmiostd saadaan kuvaus
tiivistetyssa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.) Sisallénanalyysi voidaan
tehda aineistolahtoisesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtoisesti.

Aineistolahtdisessa analyysissa avainajatus on, etta aikaisemmat havainnot eivat

12



ohjaa analyysin lopputulosta. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia
kytkentdja, mutta kytkennat eivat ole suoraan teoriasta johdettavissa.
Teorialahtdinen analyysi puolestaan nojaa johonkin tiettyyn teoriaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 95-97.)

Tutkimuksessani kaytin aineistolahtoista sisallonanalyysia, silla se
mahdollisti aineiston tarkastelun tutkielmani kannalta mielekkaista nakokulmista.
Aineistolahtoinen sisallonanalyysi etenee kolmen vaiheen kautta. Ensin aineisto
pelkistetaan, taman jalkeen aineisto ryhmitelldan ja lopuksi luodaan teoreettiset
kasitteet. Aineistolahtoisessa analyysissa olennaista on, etta tutkimusaineistosta
pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus ja analyysiyksikot valitaan aineistosta
tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Aineistolahtoinen tutkimus on vaikeaa, silla
ei ole olemassa puhtaita havaintoja, vaan tutkimuksessa kaytetyt kasitteet,
tutkimusmenetelmat seka tutkimusasetelma ovat tutkijan asettamia ja vaikuttavat
nain ollen tulokseen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-96, 108.)

Oletukseni on, ettd organisaatiossa arvostetaan tyontekijan tyohon
sitoutumista, ja taman takia organisaatiossa panostetaan tyOntekijoiden
perehdyttdmiseen. Toisaalta resurssit ovat rajalliset, ja resurssien rajallisuuden
takia perehdyttamisessa olisi melko varmasti parannettavan varaa. Suomen
Opettajaksi  Opiskelevien Liitto SOOL tunnistaa, ettd laadukkaalla
perehdyttamisella on tyontekijoiden hyvinvointia edistava vaikutus ja
perehdyttamiselld on tarkea rooli tyontekijan pysymisessa opetusalalla. Samalla
SOOL kuitenkin tiedostaa, ettd perehdyttdmiseen taytyisi panostaa
enemman. (SOOL 2021.)

4.4 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimukseni laajuus on otettava huomioon tarkasteltaessa tutkimuksen
luotettavuutta, silla haastattelin vain kolmea henkil6a. Selvaa on, ettd suurempi
maara haastateltavia lisaisi tulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta.
Tutkimustulosten luotettavuuteen vaikuttavat myos haastateltavien seka
haastattelijan luonteenpiireet.

Muotoilin haastattelukysymykset mahdollisimman neutraaleiksi, jotta
haastateltavilla olisi mahdollisuus vastata kysymyksiin ilman ohjailevia

kysymyksenasetteluja. Tutkimukseni luotettavuutta lisda seka esimiehen etta
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tyontekijoiden haastattelu. Haastattelemani henkilot sopivat tutkimukseeni, silla
rehtori on tydskennellyt organisaatiossa kolmen vuoden ajan, joten hanella on
kokemusta perehdyttamisesta. Haastattelemani opettajat ovat puolestaan
tydskennelleet tutkimukseni kohdeorganisaatiossa noin vuoden verran, joten

heilla on ajantasaista tietoa perehdyttamisesta.
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5 ANALYYSI

5.1 Analyysin jasentyminen

Tutkimukseni aineisto on teemoiteltu aihepiiien mukaan teoreettisen
viitekehyksen avulla ja tulososio rakentuu analyysin pohjalta tehtyihin tuloksiin.
Teemoittelussa aineisto jaetaan osiin ja jarjestellaan eri teemojen mukaan, jolloin
voidaan vertailla teemojen esiintymista aineistossa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93).
Tutkimukseni teemat ovat jaettavissa kolmeen paakategoriaan teoreettisen
viitekehyksen seka haastattelurungon avulla. Nama teemat ovat wuden
tyéntekijén perehdyttdminen, tybtehtéviin sitoutuminen seka perehdyttdminen
osaamisen kehittdmisen vélineené. Perehdyttamisen alateemana ovat oma-
aloitteisuus ja aktiivisuus. Tyotehtaviin sitoutumisen alateemana ovat tydntekijan
sisdinen motivaatio ja tydyhteison tuki. Osaamisen kehittdmisen alateemana ovat
tydkokemus ja taydennyskouluttautuminen. Lapileikkaavana teemana korostuu
tehokkuus, joka yhdistaa teemakokonaisuudet. Hyvin hoidetun perehdyttamisen
ansiosta uusi tyontekija paasee aloittamaan tydnsa mahdollisimman tehokkaasti.
Sitoutunut tydntekija on puolestaan tehokkaampi tyontekija kuin tydéhoénsa
sitoutumaton. (Brik 2021.)

Tutkimustulokset esitetdan seuraavissa alaluvuissa teemoittain. Ensin
tarkastelen uuden tyOntekijan perehdyttamistda ja kohdeorganisaation
perehdyttamismallia. Taman jalkeen tarkastelen uuden tyontekijan tyotehtaviin
sitoutumista ja tyotehtaviin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Lopuksi

tarkastelen perehdyttamista osaamisen kehittamisen valineena.

5.2 Perehdyttédémisen keskibssé tybntekijbiden oma-aloitteisuus

Aineistosta ilmenee, ettd kohdeorganisaatiossa uuden tydntekijan
perehdyttdamisessa mentoreilla on tarkea merkitys, silla jokaiselle uudelle
tydntekijalle nimetaan tydsuhteen alussa kokenut tyontekija, jolta uusi tydntekija

voi kysya apua. Aineistosta nousee esiin mentoroinnin tarkeys tydsuhteen
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alussa, silla mentoreiden avulla uudet tyontekijat paasivat sisaan tydyhteisoon ja
uuden tyodpaikan toimintaperiaatteisiin. Mentorin tuki ja apu koetaan tarkeana
osana perehdyttamisen onnistumista, silla aineistosta on havaittavissa, etta
organisaation hiljainen tieto valittyy mentoreiden kokemuksen ja ammattitaidon
kautta organisaation uusille tyontekijoille.

Lisaksi jokaiselle uudelle tyontekijalle jaetaan valmis lomake, jossa on esilla
kaupunkitasoiset perusasiat. Mentoroinnin ja valmiin lomakkeen lisaksi
perehdyttamisessa on kaytdssa uuden tyontekijan opas, jossa on esilla
kaytannon asioita. Uuden tyontekijan oppaaseen tyontekijat voivat palata
uudelleen, silld opas on esilla Microsoft Teamsissa. Kohdeorganisaatiossa on
kaytdssa myos sijaiskansiot sijaisille.

Kohdeorganisaatiossa perehdyttamismalli on kehittamisen alla oleva
prosessi, ja esimerkiksi uuden tydntekijan opas on organisaatiossa ensimmaista
vuotta kaytdssa. Kohdeorganisaatiossa perehdytettavien persoonallisuus
otetaan huomioon perehdytyksessa, silla uudella tyontekijallda on mahdollisuus
valita, mitd perehdyttamismallia han haluaa hyodyntaa. Nain ollen
perehdyttdminen on tydntekijalahtdista ja vastavuoroista. Aineistosta ilmenee,
ettd uudet tyontekijat ovat hyodyntaneet perehdyttamisprosessin aikana
paaasiassa mentoreiden apua. Perehdyttaminen on koettu paasaantdisesti
onnistuneeksi, silla perehdyttamisen myota uudet tyontekijat ovat saaneet
tarvittavaa tietoa uudesta tydpaikasta.

Aineistosta ilmenee, etta uusien tyontekijoiden oma-aloitteisuus on
tarkedssa asemassa perehdyttdmisen onnistumisen kannalta. Perehdyttaminen
nayttaytyy vastavuoroisena prosessina, jossa uusi tyontekija kysyy aktiivisesti
tietoa tilanteissa, joissa han tarvitsee apua. Aineistossa oma-aloitteisuus ilmenee
aktiivisena tiedonhankintana perehdyttamisen aikana. Oma-aloitteisuuden
ansiosta uusi tyontekija saa tarvitsemaansa tietoa tyosta ja tyOyhteisosta. Tata

kuvaavat seuraavat esimerkit:

*Semmoset asiat, mihin olis tarvinnut sitd perehdyttdmista niin niihin on
saanut sen perehdyttdmisen sitten siind vaiheessa, kun on ite kysynyt, etté
miten taéa juttu menee.”

"Mulla on sen verran kokemusta --, niin tieddn suurin piirtein, miten taa nyt
menee ja mitd mun kannattaa niinku kysyé, kun mua perehdytetéén.”
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Haastattelemani opettajat ovat tydskennelleet alalla jo useita vuosia, ja
aineistosta on havaittavissa, etta opettajat pitavat tydnkuvaansa selkeana, jonka
johdosta itse tyotehtaviin perehdyttaminen ei ole ollut perehdyttamisen
keskiossa. Perehdyttamisen keskiossa ovat olleet konkreettisemmat asiat, kuten
koulurakennukseen tutustuminen ja uuden tyOpaikan toimintaperiaatteiden
lapikdyminen. Rehtorin merkitys perehdyttajana oli suuri etenkin ennen téiden
aloittamista, silla rehtorin opastuksella uudet tyOntekijat tutustuivat
koulurakennukseen ja saivat tietoa tyoyhteisosta.

Aineistosta ilmenee, ettd perehdyttaminen koetaan tarkeaksi, silla
perehdyttamisen myo6ta tyontekijoiden tehokkuus kasvaa, kun he tietavat, mita
heiltd tydssaan odotetaan. Perehdyttamisen ja tehokkuuden valinen yhteys
nousee esiin aineistosta, silla perehdyttamisen ansiosta tyoyhteison pelisaannot

hahmottuvat ja ristiriidat vahenevat. Tata kuvaa seuraava esimerkki:

"Se, ettd kun sé tiedéat, mita sa teet ja mitkd on yhteiset pelisdénnét ja keita
sun tybkaverit on, niin silloin s& myds saat tehoja irti siitd tydsta, mutta se
mydés sitouttaa sua siihen tydyhteiséén.”

5.3 Tydntekijén sisdinen motivaatio ja tybyhteisén tuki ovat
yhteydessé tydntekijan tyotehtaviin sitoutumiseen

Aineiston perusteella tyotehtaviin sitoutumiseen vaikuttaa tyontekijan sisainen
motivaatio, silla sitoutumisen koetaan tarkoittavan tyontekijan halua tulla téihin ja
halua tehda parhaansa omassa roolissaan. Aineistosta ilmenee, etta tydhonsa
sitoutunut tyontekijd tekee parhaansa organisaation eteen huomioimalla
tyoyhteisOn pelisaannot ja tyoskentelemalla organisaation toimintaperiaatteiden
mukaisesti. Sitoutunut tyontekija valmistelee oppitunteja ja ajattelee oppilaiden
seka tyoyhteison parasta, joten tyohon sitoutuminen osoittautuu tehokkuutena.
Sitoutuneen tyontekijan tehokkuus ilmenee osaltaan myds aktiivisena
osallisuutena. Tyotehtaviin sitoutumisen ja tyontekijan sisaisen motivaation

valista yhteytta kuvaa seuraava esimerkki:

"--mé& ndén alan semmoisena, ettd puhutaan kutsumusammatista -- méa
tieddn olevani oikeella alalla, ja se, etté tdd on semmoinen tyd, jossa tyot ei
ikiné lopu ja sitd omaa tybaikaakin on vélilléd hirveen vaikea rajata, ett§ tota,
kun tata kun ei tehdéa rahan takia myoskaan.”
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Aineistosta on havaittavissa, etta opettajat kokevat tydnsa merkityksellisena
seka antoisana, silla he kokevat vaikuttavansa tydllaan oppilaiden hyvinvointiin.
Tyotehtavien  merkityksellisyys seka antoisuus vahvistavat osaltaan

tydntekijoiden tyodtehtaviin sitoutumista. Tata kuvaa seuraava esimerkki:

"Et itsessdén taé ala tai tybnkuva ylipdétéén, lasten kanssa toimiminen, niin
mun mielesta se on aika iso sitouttava asia, jos oot oikeella alalla. Et kyl sen
sitten ndkee niistd ihmisisté, jotka ei niinku siedé téta tyota tai meinaa jaksaa
tata tyota, etta sitten ne ajatuksetkin on véhén muualla.”

Aineistosta on havaittavissa, ettd uuden tyontekijan tyotehtaviin sitoutumista
vahvistaa sisaisen motivaation lisaksi vastavuoroinen perehdyttaminen.
Kohdeorganisaatiossa vastavuoroinen perehdyttamisprosessi nousee tarkeaksi
tekijaksi tarkasteltaessa perehdyttamisen seka tyotehtaviin sitoutumisen valista
yhteytta, silld  uusilla  tyontekijéillda on  mahdollisuus  vaikuttaa
perehdyttamisprosessin kulkuun. Uusien tyontekijoiden tyotehtaviin sitoutumista
vahvistetaan huomioimalla jokaisen tyontekijan persoonallisuus

perehdyttamisprosessissa. Tata kuvaa rehtorin kommentti:

"--tokihan se [perehdyttdmismalli] rijppuu myds paljon persoonasta, ettd mita
néisté sé haluat hyédyntééa--.”

Perehdyttamisen ansiosta tyOntekijan tyonkuva selkiytyy, jonka myoéta
tyontekijalla on mahdollisuus onnistua omassa tydossaan mahdollisimman hyvin.
Perehdyttaminen antaa uudelle tydntekijalle ensivaikutelman organisaatiosta ja
organisaation toimintaperiaatteista, joten perehdyttaminen on lahtokohta
tydntekijan tydtehtaviin sitoutumisen muodostumisen suhteen. Organisaation
toimintaperiaatteiden oppimisen myo6ta wuusi tyontekija tietdd, miten
organisaatiossa toimitaan esimerkiksi ongelmatilanteissa. = Onnistunut
perehdyttaminen lisaa tyontekijoiden sitoutumista, silla perehdyttamisen ansiosta
uusi tydntekija hahmottaa, mita hanelta vaaditaan. Onnistuneen perehdyttamisen
myota tyontekija hahmottaa oman tyonsa tavoitteet, jolloin hanella on
mahdollisuus keskittya omien tyotehtavien tekemiseen. Oman tydnkuvan

hahmottaminen puolestaan lisaa osaltaan tyontekijan tehokkuutta.
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Aineistosta nousee esiin elamanvaiheen merkitys osana tyotehtaviin
sitoutumista, silla hektisen elamanvaiheen koetaan heikentavan sitoutumista.
Aineiston perusteella myos tyoyhteison tuella ja tyontekijoiden keskinaisella
luottamuksella seka positiivisella tydilmapiirillda on suuri merkitys uuden
tyontekijan tyotehtaviin sitoutumisen seka organisaatioon sitoutumisen suhteen.
Esimiehen ja muiden kollegoiden tuki auttaa uutta tyontekijaa paasemaan osaksi
tyoyhteis0a, joka osaltaan sitouttaa tyontekijoita myos organisaatioon. Aineiston
perusteella yhteisollisyyden tunne voimistaa sitoutumista, silla kollegoilta saadun
tuen myota uudet tyontekijat pystyvat oppimaan tyoyhteison toimintaperiaatteita.
Aineistosta on havaittavissa, etta kollegoiden tuki on ollut tarkeaa
koronapandemian keskella. Kollegoiden tuki on osaltaan lisannyt uusien
tyontekijoiden tyohyvinvointia, ja aineiston mukaan tyohyvinvointi on yhteydessa
tydhon sitoutumiseen. Tietoisuus siita, ettd kollegoilta seka esimieheltd on
saatavilla apua tarvittaessa, auttaa luottamuksen rakentamisessa. Uuden
tyontekijan seka esimiehen valinen luottamussuhde vahvistaa uuden tyontekijan
sitoutumista. Seuraava esimerkki kuvaa luottamuksen merkitystd osana

tydtehtaviin sitoutumista:

"Yksi tédrkeé& asia on, ettd pystyy luottamaan esimieheen ja esimies seisoo
mydskin mun takana, ettéd se luo sitoutumista enemmaén, jos niinku opettaja
kokee télla tavalla, etta rehtori on kaikissa asioissa tukena --.”

5.4 Taydennyskouluttautuminen osana osaamisen Kehittdémisté

Aineistosta on havaittavissa eroja sen suhteen, millainen yhteys
perehdyttamisellda ja osaamisen kehittamisellda koetaan olevan. Toisaalta
koetaan, ettd perehdyttamisen myota organisaation proseduurit tarkentuivat
esimerkiksi moniammatillisen  yhteistydn suhteen ja taman myota
henkilokohtainen osaaminen kehittyi. Toisaalta koetaan, ettei perehdyttaminen
juurikaan vaikuttanut henkildkohtaiseen osaamisen kehittymiseen, silla
aikaisemman tyokokemuksen myota osaaminen on kehittynyt niin, etta tyontekija
tietdd mitd opettaa ja miten opettaa. Tassad yhteydessa siis koettiin, etta
aikaisempi tyokokemus ja koulutus ovat toimineet osaamisen kehittamisen

valineena.
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Aineistosta on havaittavissa, etta perehdyttaminen tunnistetaan
lahtokohdaksi henkiloston osaamisen kehittamiselle, mutta
kohdeorganisaatiossa henkiloston osaamisen kehittaminen on paaasiassa
alkuperehdytyksen jalkeen tapahtuvaa toimintaa, silla osaamisen kehittaminen
tapahtuu paaosin taydennyskoulutusten kautta. Aineistosta ilmenee, etta
osaamisen kehittamisellda on yhteys tyontekijdiden voimavaroihin seka
tehokkuuteen, silla osaamisen kehittamisen ansiosta tyontekijan taidot kehittyvat
ja tyontekija kykenee tydskentelemaan tehokkaasti. Mahdollisuus osaamisen
kehittamiseen vahvistaa osaltaan tyontekijoiden tyotehtaviin sitoutumista. Tata

kuvaa rehtorin kommentti:

"Mé ajattelen osaamisen kehittdmisend enemménkin sita, ettd meilla
aktiivisesti tdydennyskouluttaudutaan, mikd myés liséé sitd hyvinvointia ja
sitoutumista, kun s saat uusia tybkaluja ja tavallaan sulla pysyy se liekki ja
innostus siihen omaan tekemiseen.”

20



Ohessa tiivistetty kuvaus analyysista teemoja mukaillen.

Uuden tyontekijan
perehdyttaminen

Oma-aloitteisuus ja
aktiivisuus

Tyontekijan
tyotehtaviin
sitoutuminen

Sisainen motivaatio ja
tydyhteison tuki

Perehdyttaminen
osaamisen kehittamisen
valineena

Tyokokemus ja
taydennyskouluttautuminen

Mentoreilla on tarkea
rooli perehdyttamisessa

Perehdyttamisohjelma
on kehittamisen alla
oleva prosessi

Tyontekijan
persoonallisuus
huomioidaan

Vastavuoroinen
perehdyttamisprosessi

Perehdyttaminen lisaa
tyontekijan tehokkuutta

Tyontekijan oma-
aloitteisuus ja aktiivisuus
ovat tarkeassa roolissa
perehdyttamisen
onnistumisen kannalta

Sitoutunut tyontekija
tekee parhaansa
organisaation eteen

Tyontekijan sisainen
motivaatio yhteydessa
tyotehtaviin
sitoutumiseen

Perehdyttaminen
vahvistaa tyotehtaviin
sitoutumista

Tyoyhteison tuki ja
kollegoiden
keskinainen luottamus
lisaavat tyotehtaviin
sitoutumista

Tyotehtaviin
sitoutuminen lisaa
tyontekijan tehokkuutta

Perehdyttamisen ja
osaamisen kehittamisen
valisesta yhteydesta
ristiriitaisia nakemyksia

Aikaisempi tydokokemus on
vahvistanut
henkilokohtaista osaamista

Perehdyttaminen on
lahtokohta osaamisen
kehittamiselle

Taydennyskoulutukset ovat
osaamisen kehittamisen
ytimessa

Osaamisen kehittamisella
on yhteys tyontekijan
tehokkuuteen

Taulukko 1. Tiivistetty analyysi teemoja mukaillen
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6 TULKINTA

6.1 Tydntekijdn perehdyttdmisen merkitys osana tybntekijan
tyétehtaviin sitoutumista

Tutkimuksesta selvisi, ettd perehdyttaminen on kohdeorganisaatiossa
organisoitua ja perehdyttamisesta vastaavat esimiehen lisaksi mentorit.
Mentoroinnissa kokeneempi henkildston jasen toimii uuden tydntekijan mentorina
(Kupias & Peltola 2009, 149). Mentorit olivat suurena apuna niin esimiehelle kuin
uusille tyontekijoillekin perehdyttamisprosessin aikana. Esimiehen aikaa saastyi,
kun mentorit jakoivat tietoa uusille tyontekijdille. Otalan (2000, 145-146) mukaan
tyokavereilta saatu tieto on tarkeaa uudelle tyontekijalle, silla kokeneilta
tyontekijoilta saatu tieto auttaa uutta tyontekijaa sosiaalistumaan organisaatioon.
Kohdeorganisaatiossa uudet tyontekijat kokivat, etta voivat kysya apua kaikilta
tyoyhteisOn jasenilta, mutta mentoreilla oli keskeinen rooli avun saamisen
kannalta. Tassa yhteydessa mentoreilta siirtyi organisaation hiljaista tietoa uusille
tyontekijoille ja tama on osaltaan mahdollistanut uuden oppimisen. Uuden
oppimisella tarkoitetaan tassa yhteydessa sita, ettd uudet tyontekijat ovat
hiljaisen tiedon mydta oppineet organisaation toimintaperiaatteita. Ihmiset
oppivat kokemuksien kautta, joten on tarkeaa, ettd tyoyhteisossa on
mahdollisuus kokemiseen seka kokemusten vaihtamiseen (Kesti 2005, 71).
Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) mukaan esimies on viime kadessa
vastuussa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Tutkimusten tulosten
perusteella esimiehen rooli perehdytyksen alkuvaiheessa koettiin tarkeaksi, silla
esimiehen avulla uudet tyontekijat tutustuivat kouluymparistdoon ja organisaation
toimintaperiaatteisiin. Esimiehella on suuri rooli uuden tyontekijan
vastaanottamisessa, silla esimiehen tuki vaikuttaa siihen, kuinka uusi tydntekija
tulee viihtymaan uudessa tydpaikassaan (Honkaniemi ym. 2007, 154). On siis
tarkeaa, ettd esimies luo positiivista ilmapiiria ja on lasna perehdyttamisessa.

Onnistuneesti hoidettu perehdytys helpottaa jatkossa esimiehen tyota, silla
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laadukkaan perehdytyksen ansiosta uusi tyontekija oppii tydyhteison pelisaannot
ja tyétehtavat, jolloin esimiehen aikaa saastyy.

Kohdeorganisaatiossa perehdyttaminen oli vastavuoroista, silla uusilla
tydntekijoilla oli mahdollisuus kysya apua ja heilla oli mahdollisuus hyddyntaa
mieleistaan perehdyttamismallia. Dialogisessa perehdyttamisessa suunnitelmat
perehdyttamisesta laaditaan yhdessa uuden tyontekijan kanssa (Kupias &
Peltola 2009, 41). Mieleisen perehdyttamismallin hyédyntdminen ja uuden
tyontekijan persoonallisuuden huomioiminen lisasivat osaltaan tydmotivaatiota ja
tydtehtaviin  sitoutumista. Sekd vastavuoroisuus ettd persoonallisuuden
huomioiminen perehdyttamisessa osoittivat, ettd uudet tyontekijat kokivat
perehdyttdmisen olleen paasaantdisesti onnistunutta. Eklund (2018, 130)
painottaa uuden tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien seka taustan
huomioimista perehdytysprosessissa, silla identiteettia korostavan
perehdytysprosessin on tutkittu vaikuttavan positiivisesti perehdytyksen
tehokkuuteen. Eklundin (2018, 128) mukaan tulokkaan identiteetti voidaan ottaa
huomioon perehdytyksessa esimerkiksi luomalla mahdollisuus tutustua
kollegoihin ja avustamalla uutta tydntekijaa vahvuuksien Idytamisessa.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 172) kuvaavat perehdyttdmisen olevan
kaksisuuntainen prosessi, jossa molempien osapuolten aktiivisuus on tarkeaa.
Tutkimuksen tulosten perusteella uusien tyontekijoiden oma-aloitteisuus on
olennaista perehdyttamisen onnistumisen kannalta, sillda oma-aloitteisuuden
ansiosta uusi tyontekija oppii organisaation toimintaperiaatteita. Kjelinin ja
Kuusiston (2003, 172) mukaan uudelle tyontekijalle on annettava aktiivinen rooli
perehdyttamisessa. = Kohdeorganisaatiossa uudet tyOntekijat paasivat
nopeammin osaksi tydyhteisba oma-aloitteisuuden ansiosta. Tama osaltaan
lisasi uusien tyontekijoiden tehokkuutta.

Kohdeorganisaatiossa perehdyttaminen keskittyi tyotehtaviin
perehdyttamisen sijaan paaasiassa organisaation toimintaperiaatteiden
lapikayntiin. Tama sen takia, ettd opettajien tydnkuva on melko selkea ja
haastateltavilla oli jo useiden vuosien tydkokemus opetusalalta. Organisaation
toimintaperiaatteiden lapikaynnin ansiosta tyontekijoiden tehokkuus vahvistuu,
silla toimintaperiaatteiden selkiytyessa tyontekijan virheet vahenevat ja

tyontekijalla on mahdollisuus keskittya oman tyonsa tekemiseen.
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6.2 Tydntekijan tydtehtaviin sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijéat

Blomqvistin (2006, 2) mukaan luottamus vaikuttaa sitoutumiseen ja seka
luottamus ettd sitoutuminen voivat lisata tyontekijoiden motivaatiota. Hyvin
hoidetun perehdyttdamisen ansiosta organisaatio osoittaa arvostavansa uuden
tyontekijan osaamista. Tama osaltaan vahvistaa tyontekijan tydohon sitoutumista,
silld aineiston perusteella kokemus luottamuksesta on olennaista tyotehtaviin
sitoutumisen kannalta. Luottamuksella tarkoitetaan tassa yhteydessa seka
esimiehen luottamusta uuteen tydntekijaan ettda uuden tydntekijan luottamusta
esimieheen. Tutkimuksen tulosten perusteella luottamus vahvistaa tunnetta siita,
ettd kollegat ovat kaikissa asioissa tukena. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 149)
mukaan luottamus on yksi perehdyttamisen keskeisimpia tavoitteita ja
kollegoiden valinen luottamus mahdollistaa tehokkaan yhteistyon. Laadukkaan
perehdyttamisen avulla voidaan rakentaa luottamusta tyontekijoiden seka
esimiehen valille, joten tyontekijoiden valiseen avoimeen kommunikaatioon tulisi
kiinnittda huomiota.

Tyontekijan sisaisen motivaation vaikutus tyotehtaviin sitoutumisen suhteen
on olennainen tutkimuksen tulosten perusteella. Sisdinen motivaatio tulee
ihmisesta itsestaan, kun han kokee tyonsa merkitykselliseksi (Martela & Jarenko
2014, 15). Sisadisen motivaation ja tyotehtaviin sitoutumisen valinen yhteys
selittynee silla, ettd sisaisen motivaation ansiosta tyontekijat kiinnittyvat
t