VAMK

VAASAN AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Tony Kiippa

TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTYKSEN MERKI-
TYS ORGANISAATIOON SITOUTUMISESSA

Kirjallisuuskatsaus

Liiketalous

2024



VAASAN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalous

TIVISTELMA

Tekija Kiippa Tony
Opinndytetyon nimi  Tyontekijoiden perehdytyksen merkitys organisaatioon si-
toutumisessa:

Kirjallisuuskatsaus

Vuosi 2024
Kieli suomi
Sivumaara 36 +1
Ohjaaja Timo Malin

Tama opinnadytetyo tutkii perehdytyksen roolia ja merkitystad organisaation toimin-
nassa ja tyontekijoiden sitoutumisessa. Siind kasitelldan kolmea tutkimuskysy-
mysta:

1. Miten perehdytysprosessi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organi-
saatioon?

2. Mitka perehdytyskdaytannot edistavat parhaiten tyontekijdiden sitoutu-
mista?

3. Mita hyotyja perehdytykselld on?

Tutkimus tekee johtopaatoksia ja pohdintaa kirjallisuuskatsauksen ja sisdllonana-
lyysin perusteella. Siind korostetaan perehdytyksen vaikutusta organisaation toi-
mintaan ja tyontekijoiden sitoutumiseen, ja painotetaan hyvin suunniteltujen pe-
rehdytysohjelmien tarkeytta organisaation tarpeisiin ja kulttuuriin sopivina. Pe-
rehdytyksen hyodyiksi havaittiin muun muassa tyotyytyvaisyyden, organisaatioon
sitoutumisen ja tiedonjakamisen lisdantyminen. Oppimisorientaation todettiin
olevan merkittava tekija perehdytyksessa.

Kaiken kaikkiaan laadukas perehdytysprosessi voi vahvistaa tyontekijoiden sitou-
tumista ja edistdaa organisaation menestysta. Tulevaisuuden tutkimuksessa voitai-
siin tutkia vertailevia tutkimuksia eri organisaatioiden valilla, syvallisempaa ym-
marrysta perehdytyksen vaikutuksista pitkalla aikavalilla seka teknologisten ratkai-
sujen roolia perehdytysprosessissa. Nama mahdollistaisivat syvemman ymmarryk-
sen ja kdaytannon tyokalujen tarjoamisen organisaatioiden menestyksen tueksi.
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This thesis investigates the role and significance of onboarding in organizational
operations and employee commitment. It addresses three research questions:

1. How does the onboarding process affect employees' commitment to the
organization?

2. What onboarding practices best promote employee commitment?

3. What are the benefits of onboarding?

The study draws conclusions and reflections based on a literature review and con-
tent analysis. It emphasizes the impact of onboarding on organizational operations
and employee commitment, highlighting the importance of well-designed
onboarding programs tailored to the organization's needs and culture. The bene-
fits of onboarding include increased job satisfaction, organizational commitment,
and knowledge sharing. The significance of a learning orientation in onboarding is
also noted.

Overall, a high-quality onboarding process can strengthen employee commitment
and contribute to organizational success. Future research could explore compara-
tive studies across different organizations, deepening understanding of the long-
term effects of onboarding, and the role of technological solutions in the onboard-
ing process. These avenues would also allow for a more thorough understanding
and the development of practical tools to support organizational success.
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LIITE 1. Kirjallisuuskatsauksen aineisto ja keskeisen sisallon kuvaus



1 JOHDANTO

Organisaation menestyksen kannalta on ensisijaisen tarkeda, etta tyontekijat si-
toutuvat organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Yksi keskeinen tekija tyontekijoiden
sitoutumisessa on perehdytysprosessi, joka luo perustan tyontekijan onnistumi-
selle organisaatiossa. Tama opinnadytetyo keskittyy tarkastelemaan tyontekijoiden

perehdytyksen merkitysta organisaatioon sitoutumisessa.

Kirchnerin ja Stullin (2022) mukaan muiden alojen tekema tutkimus on huoman-
nut, etta tyontekijéiden perehdytyksella voi olla positiivinen vaikutus tyontekijoi-
den pysyvyyteen. Kuitenkin tama nayttaa vaihtelevan jonkin verran sen mukaan,
mihin resursseihin yritys panostaa prosessissa. Alykkdat toimijat tunnistavat pe-
rehdytyksen tarkeyden ja panostavat silhen sen mukaisesti. Tavoitteena on tarjota
uusille tyontekijoille kattava kokemus, jotta he pystyvat paremmin aloittamaan
tyonsa. Naissa tilanteissa positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja vaihtoaikei-
siin on usein normi. Valitettavasti tama ei kuitenkaan ole usein todellisuutta. Mo-
net yritykset yrittavat tehda sen mahdollisimman halvalla. Tama on epailematta
heille vaara taloudellinen ratkaisu, koska mutkien oikaiseminen johtaa siihen, etta
uudet tyontekijat eivat taysin integroidu organisaation tapoihin. limeista on, etta
koko prosessi on usein kiireinen. Tyonantajat tayttavat muutamia lomakkeita, vie-
vat uudet tyontekijat pikakierrokselle yrityksessa ja antavat heille kaikkein perus-
tavanlaatuisimman koulutuksen. Ja siina kaikki. Melkein ennen kuin he saavat edes
hengdhtda, nama uudet tyontekijat ovat vuorovastaavien kasissa ja pian heidat
jatetdaan omiin oloihinsa. Tama ei ole vain herkkauskoisten ongelma, joka tuntee
olonsa ylivoimaiseksi tallaisessa pikakurssin aloituksessa. Vahintaankin tdma nayt-
taa uskomattoman riskialttiilta yrityksen osalta. Kondensoitu muoto antaa vahan
tilaisuutta uusille tulokkaille tutustua vallitsevaan organisaatiokulttuuriin, saati sit-
ten omaksua sita. Ja taman tyyppinen perehdytys myds sivuuttaa tarpeen hitaasti
esitelld nama yksilot uusille tyokavereilleen. Tallainen valmistautumattomuus ai-
heuttaa negatiivisia tunteita epavarmuudesta, turhautumisesta ja epailysta hei-

dan tyosuhteensa tarkedssa alkuvaiheessa. Analyytikot vaittavat myos, ettd tama



luo perustan mahdollisille ongelmille myéhemmin, kuten tyotyytyvaisyydelle, si-

toutumiselle ja vaihtoaikeille. (Kirchner & Stull, 2022.)

On tarkedaa ymmartaa perehdytyksen rooli tydntekijdiden sitoutumisessa organi-
saatioon. Laadukas ja kattava perehdytysprosessi voi luoda vahvan perustan tyon-
tekijan menestymiselle organisaatiossa ja lisata hanen sitoutumistaan. Valitetta-
vasti monissa organisaatioissa perehdytysprosessi saattaa olla puutteellinen tai
kiireinen, mika voi johtaa uusien tyontekijoiden integraation haasteisiin ja sitou-
tumisen puutteisiin. Siksi on tarkeda, etta organisaatiot tunnistavat perehdytyksen
merkityksen ja panostavat siihen asianmukaisesti resursseja, jotta uudet tyonteki-
jat voivat saada kattavan kokemuksen ja paremmin integroitua organisaatioon.
Tama voi edistda positiivista tyotyytyvaisyytta, ja vahentaa vaihtoaikeita pitkalla
aikavalilla. Organisaatioiden tulisi myds varmistaa, etta perehdytysprosessi tar-
joaa tilaisuuden uusille tyontekijoille tutustua organisaation kulttuuriin ja tyoka-
vereihin, mika voi edistdaa heidan integraatiotaan ja sitoutumistaan organisaa-

tioon.

1.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen keskeiset kysymykset ovat:

1. Miten perehdytysprosessi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organi-

saatioon?

2. Millaiset perehdytyskaytannot edistavat parhaiten tyontekijéiden sitoutu-

mista?

3. Mita hyotyja perehdyttamiselld on?

Tutkimuksen tavoitteena on syventdad ymmarrysta perehdytyksen roolista tyonte-
kijoiden sitoutumisessa organisaatioon. Tutkimus pyrkii selvittdmaan perehdytyk-
sen vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen ja tutkimaan erilaisia perehdytyskay-

tantoja seka niiden vaikutusta sitoutumiseen. Lisdksi tutkimuksen tavoitteena on



analysoida tekijoita, jotka vaikuttavat perehdytyksen laatuun ja tehokkuuteen.
Tarkoituksena on tunnistaa ne kdytannot, jotka edistavat sitoutumista parhaiten
ja selvittad, miten organisaatiot voivat kehittaa perehdytysprosessiaan entista pa-
remmin tyontekijoiden sitoutumisen ja organisaation menestyksen tukemiseksi.
Tutkimus toteutetaan kirjallisuuskatsauksena, joka perustuu olemassa olevaan

tutkimukseen ja alan kirjallisuuteen.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Opinndytetyon rakenne on jaettu seuraaviin osioihin:

Johdanto avaa tutkimuksen taustaa ja merkitysta tyontekijéiden sitoutumisen na-
kokulmasta. Siina korostetaan perehdytyksen roolia organisaatioon integroitumi-

sessa ja sitoutumisessa seka esitetaan tutkimuksen tavoitteet ja kysymykset.

Tutkimusmenetelmat osuudessa kuvataan tutkimuksen suunnittelu ja toteutus.
Siina esitelladn tutkimusasetelma, tutkimusmenetelma, aineistonkeruumenetel-
mat ja analyysistrategia, jotka on valittu tutkimuksen tavoitteiden ja kysymysten

perusteella.

Kirjallisuuskatsaus luvussa esitellddan aiheen teoriaa ja tutkimuksen analyysin tu-

loksia suhteessa tutkimuskysymyksiin ja teoreettiseen viitekehykseen.

Johtopaatokset ja pohdinta osuudessa tiivistetdaan tutkimuksen keskeiset tulokset
ja vastaukset tutkimuskysymyksiin. Siind myo6s korostetaan tutkimuksen merki-
tysta ja annetaan suosituksia kdytannon toimijoille seka esitetdan mahdollisia tu-

levaisuuden tutkimussuuntia.
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2 TUTKIMUSMENETELMA JA TIEDONHAKU

Tutkimusaiheeni, tyontekijoiden perehdyttdamisen merkitys organisaation sitout-
tamisessa, on herattanyt kiinnostukseni sen keskeisen roolin vuoksi organisaatioi-
den toimivuuden ja henkildstdon hyvinvoinnin kannalta. Haluan syventya tahan ai-
heeseen perusteellisesti, jotta ymmarran paremmin, miten perehdyttdminen voi
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja sitd kautta organisaation menestyk-

seen.

Valitsin kuvailevan kirjallisuuskatsauksen metodin, koska se tarjoaa mahdollisuu-
den koota laajaa tietopohjaa aiheesta ja hahmottaa sen monimuotoisuutta eri na-
kokulmista. Haluan tarkastella aiempien tutkimusten kirjoa ja tunnistaa mahdolli-
sia tutkimusaukkoja tai ristiriitaisuuksia, jotka voivat avata uusia nakdkulmia ja tut-

kimuskysymyksia omalle tydlleni.

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen auttaa minua jasentdamaan omia tutkimuskysy-
myksidni ja maarittelemaan tutkimukseni tavoitteet selkedsti. Se myds auttaa mi-
nua muodostamaan oman nakokulmani ja lissdamaan ymmarrystani siita, miten
tyontekijoiden perehdyttdaminen voi vaikuttaa organisaation sitouttamiseen.
Tama lahestymistapa antaa minulle vankan perustan teoreettiselle ja metodologi-
selle lahestymistavalleni, mika auttaa minua tuottamaan laadukasta ja merkityk-

sellista tutkimusta aiheesta.

Yhteenvetona valitsin kuvailevan kirjallisuuskatsauksen metodin siksi, ettd se an-
taa minulle mahdollisuuden koota laajaa tietopohjaa, tunnistaa mahdollisia tutki-
musaukkoja ja ristiriitaisuuksia seka kehittda omaa nakokulmaani ja ymmarrystani

tutkimusaiheesta.
2.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina

Kirjallisuuskatsauksen tarkoitus on monipuolinen ja keskeinen. McCombesin

(2019) mukaan kirjallisuuskatsaus antaa tutkijoille mahdollisuuden osoittaa pe-
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rehtyneisyytensa aiheeseen ja sen tieteelliseen taustaan. Tama auttaa kehitta-
maan teoreettista viitekehysta ja tutkimusmenetelmia, tarjoten mahdollisuuden
tunnistaa relevantteja teorioita ja menetelmia omalle tutkimukselle. Kirjallisuus-
katsaus my6s mahdollistaa oman tyon asettamisen suhteeseen muiden tutkijoi-
den ja teoreetikkojen kanssa, korostaen yhteyksia ja eroja muiden tutkimusten ja

teorioiden kanssa.

Toiseksi, McCombes (2019) korostaa, etta kirjallisuuskatsauksella tutkijat voivat
tunnistaa aukkoja nykyisessa tiedossa ja osallistua kdynnissa oleviin keskusteluihin
alalla. Tama tarjoaa mahdollisuuden nayttda, miten oma tutkimus tayttaa nama

aukot tai osallistuu keskusteluun.

Kangasniemi ja muut (2013, s. 294) lisadvat, etta kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
pdaasiallinen tavoite on etsia vastauksia kysymyksiin siitda, mita tietoa on jo ole-
massa jostakin ilmiosta tai mitka ovat kyseisen ilmion keskeiset kasitteet ja niiden
vadliset suhteet. Taman menetelman avulla voidaan tutkia, millainen keskustelu ja
mielipideilmasto vallitsee tietyssa aihepiirissa, onko olemassa yksimielisyytta vai
kiistoja, ja mita suuntauksia ja teorioita on olemassa. Kuvailevan kirjallisuuskat-
sauksen avulla voidaan kasitelld monenlaisia tavoitteita, kuten kasitteellisen ja
teoreettisen viitekehyksen rakentamista, uuden teorian kehittamista, tietyn ai-
heen esittamista ja siihen liittyvien ongelmien tunnistamista, seka tietyn aihealu-
een tutkimuksen historiallisen kehityksen tarkastelua. Sitd voidaan soveltaa my0s

akateemisissa opinnaytetoissa.

2.2 Aineistonkeruu

Kirjallisuuskatsauksen perusta rakentuu tarkkoihin, jarjestelmallisiin ja toistetta-
viin menetelmiin, joilla pyritddan saavuttamaan objektiivisia, yleistettavid ja va-
kuuttavia tuloksia (Vilkka, 2023). Tama lahestymistapa edellyttda laadukkaiden

tutkimusten etsimista, joiden avulla tutkija voi tiivistda nykyisen tiedon tilan tai
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tunnistaa aukot tiedonkannassa ja tulevaisuuden suuntaukset (Vilkka, 2023). Eri-
tyisesti tavoitteena on koota ja analysoida eri tutkimusten tuloksia ja tietoa ai-

heesta.

Tuloksia rajattiin taulukon 1 (s. 12) mukaisesti: Aineistoon sisallytettiin englannin-
kieliset artikkelit, jotka on julkaistu vuosina 2014—-2024. Na&ita vuosilukuja kaytet-
tiin siksi, ettd haluttiin saada tuoreinta mahdollista tutkimustietoa. Hakufraasien
tuli l6ytya joko artikkelin otsikosta, tiivistelmasta tai avainsanoista. Julkaisun tuli
myos olla vapaasti saatavilla, mika tarkoittaa, ettad valitut lahteet olivat saatavilla
ilman maksua. Aineisto haluttiin rajata tieteellisesti laadukkaisiin artikkeleihin, jo-
ten kriteeriksi laitettiin vertaisarvioidut artikkelit. Tassa aineistonkeruussa kaytet-
tiin harkinnanvaraista otantamenetelmaa, mika tarkoittaa, etta aineiston laatu oli

tarkeampaa kuin sen maara (Eskola & Suoranta, 1998, s. 18).

Taulukko 1. Aineiston sisdanoton perusteet

Englanninkieliset artikkelit

Artikkelit, jotka kasittelivat perehdytyksen hyoétyja organisaatioon sitoutumi-

sessa

Artikkelit, jotka on julkaistu vuosien 2014 ja 2024 valilla

Julkaisun tulee olla maksuton ja vapaasti saatavilla.

Hakufraasien on oltava joko otsikoissa, tiivistelmissa tai avainsanoissa

Kokotekstit

Vertaisarvioidut artikkelit
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Tiedonhaku suoritettiin kahdessa tietokannassa: Abi Inform ja Sage Premier.
Naista kahdesta tietokannasta saatiin riittavasti tuloksia, joten paatettiin kayttaa
vain nadita kahta. Erityisesti Abi Inform tuotti runsaasti tuloksia. Ennen varsinaisia
tiedonhakuja tehtiin koe hakuja, ja ndiden kahden tietokannan valinta perustui
parhaisiin tuloksiin. Hakusanoina molemmissa tietokannoissa kaytettiin termeja
"orientation", AND "organizational" AND "commitment". Yhteensa tuloksia saatiin
192 (Abi 174 ja Sage 18). Koska teoreettinen viitekehys antoi viitettd myos termista
"Onboarding", tehtiin vield erillinen haku kadyttaen termeja "onboarding", "or-

ganizational" AND "commitment", mista saatiin 4 lisdartikkelia.

Hakuprosessin dokumentointiin hyddynnettiin PRISMA-menetelmaa. Pagen ja
kumppaneiden (2020) mukaan tutkijan tulee raportoida hakuprosessi perusteelli-
sesti ja avoimesti, jotta varmistetaan sen toistettavuus ja lisataan tutkimuksen luo-
tettavuutta. PRISMA-menetelma tarjoaa rakenteen, jonka avulla voidaan selkeasti
kuvata, miten tutkimukset on haettu, tunnistettu ja valittu. Kuviossa 1 (s. 14) esi-
tetddn taman tutkimuksen PRISMA-prosessi. Liitteessa 1 (s 39—44) nakyy taman

tutkimuksen kirjallisuuskatsauksen aineisto ja keskeisen sisallon kuvaus
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Tietokannoista identifioidut asia-
kirjat

tietokanta ABI (n = 174 + 4)

Kaksoiskappaleita poistettu

(n=0)

Asiakirjat, jotka eivat tayttaneet
valintakriteereita otsikon tai tiivis-
telméan perusteella.

(n=182)

2 —
;cg tietokanta SAGE (n = 18)
E
Q
=
Asiakirjat kaksoiskappaleiden
poistamisen jalkeen n = 196 —>
‘U . - . . . -
c Artikkelit, jotka valikoituivat tar-
% kempaan tarkasteluun niiden ot- >
- sikoiden ja tiivistelmien perus-
teella. (n = 14)
Saatavilla olevat artikkelit (n = 14)
—>
=
g
=
< Asiakirjat ovat laadullisesti merki-
%) tyksellisia. (n=11)

Kuvio 1. Tiedonhaun PRISMA prosessi

Asiakirjat, jotka eivat olleet saata-
villa (n=0)

Hylatyt artikkelit:

Artikkelien sisaltd ei vastan-
nut riittavasti tutkimuksen ai-
hepiiria (n = 3)
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2.3 Sisdllénanalyysi

Laadullinen sisallénanalyysi keskittyy tutkimusaineiston sisaltéon ja teemoihin il-
man, ettd se tarkastelee aineiston ilmaisullista muotoa. Tutkimuksessa tun-
nistetaan ja nimetdan aineistosta |oytyvia sisallollisia elementteja koodauksen
avulla. Koodaus voi olla joko aineistolahtoista tai teoriaohjaavaa. Analyysissa py-
ritdan valttamaan vyksityiskohtiin hukkumista ja luomaan yleisempia joh-
topaatoksia aineiston sisdisen vertailun avulla. Lopullisena tavoitteena on tuottaa
sanallinen ja selkeda kuvaus tutkittavasta ilmidsta ja sen tuloksena syntyy joh-
topaatoksia ja yleistettavaa tietoa tutkimusongelmasta. (Kallinen & Kinnunen,
2021.) Taman tutkimuksen sisallonanalyysi suoritettiin kerattyjen artikkeleiden
perusteella useissa vaiheissa. Ensin artikkelit luettiin 1api huolellisesti useita ker-
toja, jotta saatiin perusteellinen kasitys niiden sisallosta. Taman jalkeen aloitettiin
sisallénanalyysi, joka keskittyi tutkimusaineiston sisaltéon ja teemoihin. Aineis-
tosta loydetyt padteemat on esitetty kootusti taulukossa 2 (s. 16). Laadullinen 13-
hestymistapa mahdollisti aineiston ilmaisullisen muodon sivuuttamisen ja keskit-

tymisen sen sisaltoon.

Analyysin aikana tunnistettiin ja nimettiin aineistosta [6ytyvia sisallollisia element-
teja kayttamalla koodausta. Koodaus oli aineistolahtoéistd, jossa koodit nousivat
suoraan aineistosta. Erottuvat paateemat, jotka nousivat aineistosta esiin, olivat:
Perehdytysohjelman ominaisuudet, tyontekijoéiden reaktiot ja kokemukset, pereh-
dytyksen vaikutukset organisaatioon, hyodyt ja edut, perehdytyskdytannot, orga-
nisaatioon sitoutuminen. Sivulla 17 esitelldan “Taulukko 3”:n avulla sisallénanalyy-

sin koodaustapaa.



Taulukko 2. Sisdllénanalyysin paateemat

16

Perehdytysohjelman ominaisuudet

Aineistoa koodattiin tunnistamalla ja
kuvaamalla erilaisia perehdytysohjel-
man ominaisuuksia, kuten suunnittelu,
toteutus, kesto, sisalto

Tyontekijoiden reaktiot ja kokemukset

Aineistoa koodattiin etsimalla tyonte-
kijoiden reaktioita ja kokemuksia pe-
rehdytysohjelmaan liittyen, kuten tyo6-
tyytyvaisyys, sitoutuminen, motivaatio

Perehdytyksen vaikutukset organisaa-

tioon

Aineistosta tunnistettiin perehdytyk-
sen vaikutukset organisaatioon, kuten
henkiloston vaihtuvuus, tyosuoritus-
kyky, organisaatiokulttuuri

Hyodyt ja edut

Aineistosta etsittiin kohtia, joissa pu-
huttiin erilaisista perehdytyksen hyo6-
dyistd ja eduista, kuten tyontekijoiden
tyytyvaisyys, organisaatioon sitoutu-
minen, tiedon jakaminen

Perehdytyskaytannot

Aineistosta etsittiin tietoa erilaisista
perehdytyskaytannodista, kuten men-
torointi, koulutusohjelmat, integrointi-
toimenpiteet

Organisaatioon sitoutuminen

Aineistosta poimittiin kohtia, joissa
kerrotaan tyontekijoiden organisaa-
tioon sitoutumisesta ja sen muutok-
sista perehdytyksen seurauksena, ku-
ten tunne organisaation arvoista,
identiteetin vahvistuminen, halu py-
sya organisaatiossa

Taulukko 3. Esimerkki sisdllonanalyysin koodauksesta
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Perehdytysohjelman ominaisuudet

esim. tutkimuksessa esitelldadgn kym-
menen vaiheen malli perehdytykselle,
joka korostaa organisaation prioriteet-
teja ja uusien tyontekijoiden arvos-
tusta. Tdma malli voi auttaa ymmarta-
maan perehdytysohjelman suunnitte-
lua ja sisaltéa (Caldwell & Peters,
2018).

Tyontekijoiden reaktiot ja kokemukset

esim. Jatkuvan tuen tarjoaminen lisasi
sitoutumista (Kurnat-Thoma et al,,
2017)

Perehdytyksen vaikutukset organisaa-

tioon

esim. Perehdytyksen positiivinen vai-
kutus organisaation menestykselle
(Meyer & Bartels, 2017)

Perehdytyksen vaikutukset organisaa-
tion suorituskykyyn tehokuutta lisaten
(Narayansany & Isa, 2021)
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3 KIRJALLISUUSKATSAUS

Tadssd opinnadytetyossa tarkastellaan perehdytyksen roolia ja merkitysta organisaa-
tion toiminnassa seka tyontekijoéiden sitoutumisessa. Tutkimuksen keskeiset kysy-

mykset ovat:

1. Miten perehdytysprosessi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organi-

saatioon?

2. Millaiset perehdytyskaytannot edistavat parhaiten tyontekijoiden sitoutu-

mista?

3. Mita hyotyja perehdyttamiselld on?

Taman luvun tarkoituksena on esitella aiheen teoriaa, seka esitella kirjallisuuskat-
sauksen ja sisallon analyysin tuloksia ja syventdaa ymmarrysta perehdytyksen mer-
kityksesta tyontekijoiden sitoutumisen nakékulmasta. Perehdytyksen vaikutukset
organisaation toimintaan ja tyontekijoiden sitoutumiseen ovat keskeisid teemoja,
jotka ohjaavat tutkimusta ja sen tulosten tulkintaa. Tassa luvussa tarkastellaan
saatua aineistoa suhteessa tutkimuskysymyksiin ja pyritdaan tunnistamaan keskei-
set havainnot seka perehdytysprosessin vaikutukset organisaation ja tyontekijoi-
den valilla. Lisaksi kasitelladn perehdytyskaytantoja, jotka nayttavat edistavan par-

haiten tyontekijoiden sitoutumista, seka niiden tuomia hyotyja organisaatiolle.

Perehdyttaminen on keskeinen osa organisaation toimintaa, joka mahdollistaa uu-
sien tyontekijoiden sulautumisen organisaatioon ja luo heidan kanssaan psykolo-
gisen sopimuksen yksil6llisten tarpeiden pohjalta (Walker-Schmidt et al., 2022).
Tehokkaat perehdyttamisohjelmat keskittyvat erityisesti henkilokohtaiseen iden-
titeettisosiaatioon, mika tarkoittaa uusien tyontekijéiden vahvuuksien ja kiinnos-
tuksen kohteiden kanavoimista heiddan tyotehtaviinsd (Walker-Schmidt et al.,

2022).
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Perehdyttamisen suunnitelmallisuus ja ajoitus ovat ensiarvoisen tarkeita, jotta uu-
det tyontekijat voivat nopeasti ja sujuvasti integroitua tyohonsa ja tyoyhteisoonsa
(Tyoterveyslaitos, 2024). Ennen varsinaisen tyon aloittamista on varattava riitta-
vasti aikaa ja resursseja perehdyttamiseen, ja perehdyttamisen tarkistuslistat tu-
lee pitda paivitettyind (Tyoterveyslaitos, 2024). Itse tyon aloittamisvaiheessa on
olennaista esitellad tyopaikan toimintaa ja tavoitteita seka selventaa tyotehtavia ja

niiden tavoitteita (Tyoterveyslaitos, 2024).

Perehdyttamisen jatkuminen tyon ohessa on myos tarkeaa tyontekijoiden sitou-
tumisen kannalta (Tyoterveyslaitos, 2024). Tyontekijoita tulee rohkaista aktiivi-
seen osallistumiseen ja kehitysideoiden esittamiseen, mika luo avoimen ja kannus-
tavan ilmapiirin organisaatiossa (Tyoterveyslaitos, 2024). Lisaksi on tarkeda antaa
palautetta tyontekijoille heidan onnistumisistaan ja edistymisestaan, mika vahvis-
taa heidan tydmotivaatiotaan ja sitoutumistaan organisaatioon (Tyoterveyslaitos,

2024).

Perehdyttamisen arviointi ja kehittdminen ovat olennainen osa prosessia, ja tyon-
antajan on tarkeda arvioida perehdytyksen onnistumista yhdessa tyontekijoiden
kanssa (Tyoterveyslaitos, 2024). Nain varmistetaan, ettd perehdytysprosessi on

jatkuvasti kehittyva ja vastaa organisaation tarpeita (Tyoterveyslaitos, 2024).

Kaiken kaikkiaan perehdyttaminen on jatkuva prosessi, johon osallistuvat niin or-
ganisaation johto, henkiléstohallinto, esihenkildt, tydkaverit kuin yksittdinen tyon-
tekijakin (Tyoterveyslaitos, 2024). Vain ndin voidaan varmistaa, ettd uudet tyonte-

kijat saavat tarvittavat tiedot, taidot ja resurssit menestyakseen organisaatiossa.

Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) on keskeinen lainsdadantotyokalu, joka ohjaa
tyoympariston turvallisuuden ja terveyden edistamista Suomessa. Lain sdanndkset
koskevat tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta tydssa, tydnantajan velvolli-

suuksia seka tyontekijoiden oikeuksia turvalliseen tydymparistéon. Perehdytta-
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mista koskevat maardykset ovat olennainen osa tyéturvallisuuslakia, joka velvoit-
taa tyOnantajia huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta

tyossa.

Tassa luvussa tarkastellaan perehdytyksen merkitystd organisaation menestyk-
selle ja tyontekijoiden sitoutumiselle. Keskitymme kasittelemadan perehdytyksen
hyotyja, onboarding-prosessia ja sen vaikutusta organisaation sitoutumiseen. Pe-
rehdytys on olennainen osa uuden tyontekijan kokemusta organisaatiossa, ja sen
avulla varmistetaan, etta tyontekijat paasevat tehokkaasti kiinni tyohonsa ja tyo-

yhteiso6nsa

3.1 Onboarding

Onboarding, eli uuden tyontekijan perehdytys, muodostaa olennaisen vaiheen or-
ganisaatiossa ja voi vaikuttaa merkittavasti heidan menestykseensa, sitoutumi-
seensa ja tyOtyytyvaisyyteensa (Bowers et al., 2023). Muodollinen onboarding-
prosessi, kuten Bauerin malli, tarjoaa strukturoitua lahestymistapaa uusien tyon-
tekijoiden integroimiseksi organisaatioon neljan C:n kautta: noudattaminen
(compliance), selvennys (clarification), kulttuuri (culture) ja yhteys (connection)

(Bowers et al., 2023).

Onboardingin kustannukset ja aikapanostus voivat herattaa huolta, mutta pitkan
aikavalin hyodyt ovat merkittavia (Jeske & Ohlson, 2022). Schneiderin (1987) Att-
raction-Selection-Attrition (ASA) -malli tarjoaa perspektiivida kustannusten ja hyo-
tyjen analysointiin, korostaen ehdokkaiden houkuttelemisen, valinnan ja tydpai-
kan vaihtumisen prosessien vaikutusta tyovoiman ominaisuuksiin ajan myota

(Jeske & Ohlson, 2022).

Ehdokkaiden houkuttelu organisaatioon liittyy vahvasti organisaation viesteihin,

joita jaetaan rekrytointiprosessin aikana (Jeske & Ohlson, 2022). Ensivaikutelmat,
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ensimmaiset vuorovaikutukset ja verkostoituminen ennen, aikana ja jalkeen on-
boardingin vaikuttavat merkittavasti uusien tyontekijoiden kokemaan houkuttele-

vuuteen organisaatiota kohtaan (Jeske & Ohlson, 2022).

Onboardingin jatkuminen henkilékohtaisten kehityssuunnitelmien kanssa voi li-
sata uusien tyontekijoiden sitoutumista ja vakuuttuneisuutta valinnastaan (Jeske
& Ohlson, 2022). Organisaatioiden tulisi yllapitda onboarding-kokemuksen hou-
kuttelevuutta varmistaakseen, etta uusien tyontekijoiden henkilokohtaiset arvot,
mieltymykset ja prioriteetit ovat linjassa heiddan uuden roolinsa kanssa (Jeske &

Ohlson, 2022).

Onboardingin rooli organisaation menestyksessa on merkittava. Se ei rajoitu pel-
kdstaan orientoitumiseen, vaan toimii jatkuvana tukena ja opastuksena koko tyo-
suhteen ajan. Tehokkaat onboarding-ohjelmat vaikuttavat suoraan tyontekijoiden
sitoutumiseen, tuottavuuteen ja yrityksen brandaykseen, mika korostaa tarvetta
selventaa onboardingin tarkoitus, aikataulu ja osallistujat (Davila & Pina-Ramirez,

2023).

Esimiehen lasndolo on ensisijaisen tarkedaa uuden tyontekijan ensimmaisena pai-
vana, silla se voi vaikuttaa myonteisesti tyontekijan kokemukseen organisaatiosta

ja vahvistaa sitoutumista (Davila & Pina-Ramirez, 2023).

Yhdistamalla jatkuva tuki, henkil6kohtaiset kehityssuunnitelmat ja selked kommu-
nikaatio onboarding-prosessissa, organisaatiot voivat varmistaa, ettd uudet tyon-
tekijat integroituvat tehokkaasti organisaatioon ja tuntevat olevansa arvostettuja

0sa organisaatiotaan.

3.2 Perehdytyksen hyodyt

Perehdyttaminen on elintdrked vaihe uusien tyontekijoiden integroinnissa organi-
saatioon, silla se luo vahvan perustan heiddan menestykselleen ja sitoutumiselleen

(Walker-Schmidt et al., 2022). Hyvin suunnitellut perehdytysohjelmat eivat aino-
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astaan auta uusia tyontekijoita ymmartamaan organisaation kulttuuria ja odotuk-
sia (Davila & Pina-Ramirez, 2023, s. 38), vaan my0s vahentavat vaihtuvuutta ja si-
ten tuovat merkittavia kustannussaastoja rekrytointiin ja koulutukseen liittyen

(Davila & Pina-Ramirez, 2023, s. 36).

Onboardingin laiminly6nti voi johtaa ajan ja rahan menetyksiin, kuten investoin-
teihin rekrytointiin ja valintaan (Davila & Pina-Ramirez, 2023, s. 36). Siksi on tar-
keaa, etta yritykset panostavat laadukkaisiin perehdytysohjelmiin varmistaakseen
uusien tyontekijoiden menestyksen ja sitoutumisen, mikd puolestaan vaikuttaa

suoraan liiketoiminnan tuloksiin.

Tehokas perehdyttaminen tarjoaa etuja seka uusille tyontekijoille etta organisaa-
tiolle, luoden vahvan tunnesiteen ja siten aloittaen polun kohti korkeampaa tyon-
tekijoiden sitoutumista (Walker-Schmidt et al., 2022). Tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd kattava perehdytysohjelma, joka integroi uudet tyontekijat organisaa-
tion kulttuuriin ja tarjoaa merkityksellista ty6ta, johtaa lisaantyneeseen sitoutumi-
seen, tuottavuuteen ja kokonaissdilyttamiseen. Toisaalta perinteiset perehdytys-
ohjelmat saattavat tarjota liikaa tietoa, joka ei auta uusia tyontekijoita sulautu-

maan organisaatioon (Walker-Schmidt et al., 2022).

Organisaatiot kohtaavat haasteita varmistaessaan tehokkaan perehdytyksen kai-
kille uusille tyéntekijoilleen. Vain harvoilla organisaatioilla on muodollistettu pe-
rehdytysprosessi (Davila & Pina-Ramirez, 2023, s. 38), ja tdma voi valittomasti vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja sdilyttamiseen. Siksi on tarkeaa, etta yri-
tykset tunnistavat perehdytysohjelman tarkeyden ja panostavat siihen asianmu-

kaisesti.

Perehdytysprosessi on olennainen osa uuden tyontekijan integrointia organisaa-
tioon ja silla on merkittava vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen (Kurnat-Thoma
et al., 2017). Tutkimusten mukaan hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lisda
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, vahvistaa organisaatioon sitoutumista ja edistaa

tiedon jakamista organisaatiossa (Piros et al., 2017).
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Perehdytysohjelmien suunnittelulla, sisallolla ja toteutustavoilla on keskeinen
rooli sitoutumisen edistamisessa (Ibrahim et al., 2022). Organisaatiokulttuurin vai-
kutus perehdytykseen ja sitoutumiseen korostuu myds useissa tutkimuksissa
(Schulz et al., 2017). Lisdksi perehdytyksen vaikutusta organisaatiokannasta ja tyo-
tyytyvadisyydesta organisaatiotukeen ja koettuun hyétyyn on tutkittu (Meyer &
Bartels, 2017).

Onboarding-prosessin eri ulottuvuuksilla, kuten noudattaminella, selvennyksell3,
kulttuurilla ja yhteydelld, on havaittu olevan merkittava vaikutus tyontekijoiden
sopeutumiseen organisaatioon (Kurnat-Thoma et al., 2017, Meyer & Bartels,
2017). Oppimisorientaation merkitys perehdytyksessa korostuu myds useissa tut-

kimuksissa (Ro et al., 2021).

Cesdrion ja Chambelin (2019) tutkimuksessa esitelladan kolmikomponenttinen na-
kokulma perehdytykseen, joka koostuu strukturoidusta yritystervetulosta, esi-
miestervetulosta ja tydkavereiden tervetulosta. Tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd kaikki kolme perehdytyskomponenttia ovat positiivisesti yhteydessa organi-
saation affektiiviseen sitoutumiseen ja tyossa sitoutumiseen. Eri komponentit vai-
kuttavat eri sitoutumisen ulottuvuuksiin, mikd korostaa perehdytyksen moniulot-
teista merkitysta organisaation menestykselle ja tyontekijéiden sitoutumiselle

(Cesarion & Chambel, 2019).

Kirchnerin ja Stullin (2022) tutkimuksessa havaittiin perehdytyksen aliarvostusta
ja alikdyttoa valmistusteollisuudessa, mika vaikeuttaa tyontekijoiden integroitu-
mista organisaatioon ja sitoutumista tyohon. Tutkimus korostaa tarvetta parantaa
perehdytysprosessia ja lisata siihen panostusta varmistaakseen tyontekijoiden te-

hokkaan integroitumisen ja sitoutumisen organisaatioon (Kirchner & Stull, 2022).

Gupta ja kollegoiden (2018) tutkimuksessa huomattiin, ettd hyva perehdyttamis-

kokemus vahensi tyontekijoiden tyopaikan vaihtoaikeita, korostaen tehokkaan pe-
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rehdytyksen merkitysta tyontekijoiden sitoutumisessa organisaatioon. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin myds psykologisten muuttujien, kuten itsetehokkuuden, vaiku-

tusta tyOpaikan vaihtoaikeisiin ja perehdytyskokemuksiin (Gubta et al, 2018).

Narayansany ja Isa (2021) painottavat artikkelissaan perehdytyksen merkitysta or-
ganisaatioon sitoutumisen kannalta. Lisaksi he korostavat tiedonhallinnan kaytan-
tojen roolia organisaation suorituskyvyn parantamisessa ja perehdytyksen olen-
naista osaa uusien tyontekijoiden integroitumisessa organisaatioon (Narayansany

& Isa, 2021).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd laadukkaasti suunniteltu ja toteutettu pereh-
dytysprosessi voi vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja edistaa
organisaation menestysta eri mittareilla. (Piros et al., 2017; Schulz et al., 2017).
Perehdytyksen merkitys korostuu erityisesti organisaation eri komponenttien, ku-
ten esimiestervetulon ja tyokavereiden tervetulon, vaikutuksessa tyontekijoiden
sitoutumiseen ja tehokkuuteen (Cesarion & Chambel, 2019; Kirchner & Stull, 2022;
Gubta et al, 2018; Narayansany & lIsa, 2021). Perehdytyksen hyddyt organisaa-
tioon sitoutumisen nakokulmasta ovat moninaiset ja niita on tutkittu eri konteks-
teissa (Caldwell & Peters, 2018; Ibrahim et al., 2022). Keskeista on tarjota uusille
tyontekijoille kiitosta, arvostusta, selkeda tiedonjakoa ja jatkuvaa tukea, mika luo
perustan vahvalle organisaatioon sitoutumiselle (Kurnat-Thoma et al., 2017). Tau-

lukkoon 4 (s. 24—26) on koottu aineiston perusteella perehdytyksen hyotyja.

Taulukko 4. Perehdytyksen hyodyt organisaatiolle ja tyontekijoille. Koottu kirjalli-
suuskatsauksen perusteella (Ibrahim, Yusof & Ibrahim, 2022; Ro, Yoo, Koo & Song,
2021; Schulz, Martin & Meyer, 2017; Piros, Pratoom & Muenthaisong, 2017; Cald-
well & Peters, 2018; Kurnat-Thoma et al., 2017; Meyer & Bartels, 2017; Cesario &
Chambel, 2019; Kirchner & Stull, 2022; Narayansany & lsa, 2021; Gupta et al.,
2018).
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Perehdytyksen hyddyt organisaatiolle ja tyontekijoille

Tyontekijéiden tyotyytyvaisyys ja si-
toutuminen

Hyvin suunniteltu ja toteutettu pereh-
dytys lisda tyontekijoiden tyotyytyvai-
syytta ja sitoutumista organisaatioon.
Motivaatio lisddantyy. Hyvin suunni-
teltu ja toteutettu perehdytys voi vah-
vistaa tyontekijoiden tunnetta siita,
ettd he ovat osa organisaatiota ja etta
heidan panoksensa arvostetaan

Laadukas perehdytysprosessi voi lisata
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta tar-
joamalla heille tarvittavat tiedot ja tai-
dot, jotka ovat olennaisia heidan tyo-
tehtdviensa suorittamiseksi. Tyytyvai-
set tyontekijat ovat todenndkodisem-
min sitoutuneita organisaatioon

Organisaatiokulttuurin vaikutus

Perehdytykselld on vaikutusta organi-
saatiokulttuuriin myonteisesti. Pereh-
dytysprosessi voi auttaa luomaan posi-
tiivisen organisaatiokulttuurin tarjoa-
malla uusille tydntekijoille kattavan ka-
sityksen organisaation arvoista, tavoit-
teista ja toimintatavoista

Tyontekijéiden tarpeiden huomioimi-
nen

Osallistaminen ja tyontekijoiden tar-
peiden huomioiminen perehdytyspro-
sessissa lisdavat sitoutumista

Vahentynyt henkil6ston vaihtuvuus

Onnistunut perehdytys voi vahentaa
henkildston vaihtuvuutta, koska hyvin
integroituneet tyontekijat ovat toden-
nakoisemmin halukkaita pysymaan or-
ganisaatiossa pitkalla aikavalilla

Tulevaisuuden suuntaukset ja kehi-
tysehdotukset

Perehdytyksen ja sitoutumisen nako-
kulmasta esitetyt kehitysehdotukset
voivat auttaa parantamaan perehdy-
tysprosessia ja sitoutumista tulevai-
suudessakin

Tiedon jakaminen

Hyvin suunniteltu perehdytys voi edis-
tda tiedon jakamista organisaatiossa,
mika voi parantaa tyon tehokkuutta ja
auttaa uusia tyontekijoitd oppimaan
nopeasti organisaation toimintata-
voista ja prosesseista
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Affektiivinen sitoutuminen Laadukas perehdytys voi vahvistaa
tyontekijoiden affektiivista sitoutu-
mista organisaatioon, mika tarkoittaa
vahvaa halua pysya organisaatiossa ja
tyoskennella sen puolesta sen arvojen
tukemiseksi

Sisdinen ja ulkoinen markkinointi Perehdytysprosessi voi edistaa seka si-
sdistd ettd ulkoista markkinointia,
mika voi lisata tyontekijoiden sitoutu-
mista organisaatioon ja vahvistaa or-
ganisaation brandia

Tehokas suorituskyky Laadukas perehdytys voi auttaa tyon-
tekijoitd tuntemaan itsensd arvoste-
tuiksi ja motivoituneiksi organisaa-
tiossa, mika voi johtaa tehokkaampaan
tyosuoritukseen ja parempiin tuloksiin

3.3 Organisaatioon sitoutuminen

Arifin ja Narmaditya (2024) korostavat organisaatioon sitoutumisen merkitysta
tyontekijoiden vastuuntunnossa ja suorituskyvyssa. Allenin ja Meyerin (1991) mu-
kaan organisaatioon sitoutuminen kasittda tunneperdisen yhteyden, identifioitu-
misen ja henkilokohtaisen panostuksen organisaatioon, sekd halun jatkaa sen ja-
senena. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vahvasti sitoutuneilla tyontekijoilla on
yleensd vahvempi vastuuntunto ja halu osallistua organisaation menestykseen

(Arifin & Narmaditya, 2024).

Lisaksi organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden suori-
tuskykyyn. Odotusteorian mukaan organisaatioon sitoutuneet tydntekijat usko-
vat, ettd heidan ponnistelunsa johtavat haluttuihin tuloksiin (Arifin & Narmaditya,
2024). Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vahva organisaatioon sitoutuminen voi

johtaa parempaan suorituskykyyn (Arifin & Narmaditya, 2024).

Tyontekijoiden sitoutuminen vaikuttaa merkittavasti heidan sadilyttamiseensa.
Walker-Schmidt ja muut (2022) huomauttavat, ettd huono perehdyttaminen on

yksi tarkeimmistd syista tyontekijoiden 1dht66n organisaatiosta. Hyva perehdytys
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auttaa tyontekijoita integroitumaan organisaatioon ja lisda heidan sitoutumistaan

ja tuottavuuttaan. (Walker-Schmidt ym., 2022).

Perehdytysprosessilla on merkittava rooli tyontekijoiden sitoutumisessa ja sailyt-
tamisessa (Walker-Schmidt ym., 2022). Tehokas perehdytys luo pohjan tyonteki-
jan sitoutumiselle ja auttaa heita integroitumaan organisaatioon nopeammin
(Walker-Schmidt ym., 2022). Toisaalta tehoton perehdytys voi estaa sitoutumista
ja vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden tuottavuuteen (Walker-Schmidt ym.,
2022). Siksi hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi on olennainen osa

organisaation menestysta.

Perehdytys on olennainen osa organisaation toimintaa ja tyontekijoiden sitoutu-
mista (Ilbrahim et al., 2022). Sen merkitys korostuu hyvin suunnitellun ja toteute-
tun perehdytyksen myota, mika voi lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutu-

mista organisaatioon (Caldwell & Peters, 2018).

Perehdytysohjelmien suunnittelulla, sisallolla ja toteutustavoilla on suuri vaikutus
sitoutumiseen, ja niiden on vastattava organisaation tarpeita ja kulttuuria (Ro et
al., 2021). Tarkeda on my0s ottaa huomioon tyontekijoiden odotukset ja tarpeet
perehdytyksen suhteen, mika voi edistda heidan sitoutumistaan (Kurnat-Thoma et

al., 2017).

Tulevaisuuden suuntausten ja kehitysehdotusten esittaminen perehdytyksen ja si-
toutumisen nakokulmasta voi auttaa kehittamaan entista tehokkaampia perehdy-
tyskdytantoja (Ilbrahim et al., 2022). Tdma vaatii yhteistyota tutkijoiden ja ammat-

tilaisten valilla seka jatkuvaa arviointia ja kehittamista (Caldwell & Peters, 2018).

Eettiset nakokulmat, kuten psykologisen sopimuksen kunnioittaminen ja uusien
tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen, ovat keskeisia onboarding-prosessissa
(Caldwell & Peters, 2018). Tama auttaa luomaan positiivisen ensivaikutelman or-

ganisaatiosta ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista (Ro et al., 2021).
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Organisaation vastuulla on parantaa perehdytysta ja luoda kulttuuri, joka tukee
seka organisaation etta tyontekijoiden tarpeita (Caldwell & Peters, 2018). Tama
edellyttda jatkuvaa tukea, mentorointia ja avointa viestintda tyontekijoiden

kanssa (Kurnat-Thoma et al., 2017).

Perehdytysprosessi vahvistaa tyontekijan tunnetta arvostuksesta ja merkitykselli-
syydesta organisaatiossa, mika puolestaan lisda sitoutumista ja vahentaa henkil6s-
ton vaihtuvuutta (Ibrahim et al., 2022). Oppimisorientaatio ja tiedon jakaminen

ovat keskeisia tekijoita tassa prosessissa (Ro et al., 2021).

Affektiivinen sitoutuminen ja hyvinvoinnin tukeminen edistavat myos tyontekijoi-
den organisaatioon sitoutumista (Schulz et al., 2017). Tama korostaa sisdisen ja
ulkoisen markkinoinnin merkitysta seka jatkuvan tuen tarjoamista tyontekijoille

(Kurnat-Thoma et al., 2017).

Tutkimuksissa on selkeasti havaittavissa perehdytyksen merkitys organisaatioon
sitoutumisen kannalta. Piros ja kollegat (2017) korostavat perehdytyksen roolia
organisaatioon sitoutumisessa, ja heidan tutkimuksensa osoittaa, etta hyvin suun-
niteltu ja toteutettu perehdytys voi edistaa tyontekijéiden sitoutumista organisaa-
tioon. Samankaltaisia tuloksia esittavat myds Meyerin ja Bartelsin (2017) seka Na-
rayansanyn ja Isan (2021) tutkimukset, jotka korostavat perehdytyksen vaikutusta

organisaatiokulttuuriin, tyotyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn.

Onboarding-prosessin eri ulottuvuuksien, kuten Noudattamisen, Selvennyksen,
Kulttuurin ja Yhteyden, merkitys uuden tyontekijan sopeutumisessa organisaa-
tioon on korostettu Meyerin ja Bartelsin (2017) tutkimuksessa. Heiddn tuloksensa
osoittavat, ettd nama ulottuvuudet ovat keskeisessa roolissa tyontekijoiden orga-

nisaatioon ja tyohon sitoutumisessa.

Cesarionin ja Chambelin (2019) tutkimus tarjoaa lisdd nakokulmia perehdytyksen

merkitykseen, erityisesti esittelemalld kolmikomponenttisen ndakdkulman pereh-
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dytykseen. Heidan tutkimuksensa tulokset viittaavat siihen, etta kaikki kolme pe-
rehdytyskomponenttia ovat positiivisesti yhteydessa organisaation affektiiviseen

sitoutumiseen ja tyossa sitoutumiseen.

Kirchnerin ja Stullin (2022) tutkimus tuo esiin haasteita, joita uudet tyontekijat
kohtaavat viestinnassa ja tuen saamisessa johdolta, mika vaikeuttaa heidan integ-
roitumistaan organisaatioon. Heidan tutkimuksensa korostaa tarvetta parantaa
perehdytysprosessia ja lisata siihen panostusta, jotta uudet tyontekijat voivat in-

tegroitua organisaatioon tehokkaammin ja saada tarvitsemaansa tukea.

Guptan ja kollegoiden (2018) tutkimus kasittelee perehdyttamiskokemuksen ja
tyopaikan vaihtoaikeiden valista suhdetta seka psykologisten muuttujien, kuten
kontrollin paikan ja itsetehokkuuden, valittdvaa roolia tassa yhteydessa. Heidan
tuloksensa korostavat hyvan perehdyttamiskokemuksen vaikutusta tyontekijoi-
den sitoutumiseen organisaatioon ja psykologisten tekijoiden merkitystd tassa

prosessissa.

Kaiken kaikkiaan nama tutkimukset tuovat esiin perehdytyksen keskeisen roolin
tyontekijoiden sitoutumisessa organisaatioon. Laadukkaat perehdytyskaytannot
voivat edistda organisaation kulttuuria, parantaa tyotyytyvaisyytta ja suoritusky-
kya sekd vahentaa tyopaikan vaihtoaikeita. Tdma tieto tarjoaa arvokasta nake-
mystad organisaatioille perehdytyskaytantojensa kehittdmiseen ja tyontekijdéiden
sitoutumisen tukemiseen. Yhteenvetona voidaan todeta, etta monipuolinen ja hy-
vin suunniteltu perehdytysprosessi on keskeinen tekija tyontekijéiden sitoutumi-
sessa organisaatioon. Se vaatii jatkuvaa kehitysta ja yhteistyota eri sidosryhmien
valilla, mutta sen hyddyt ovat selvat niin organisaatiolle kuin tyontekijoillekin. Seu-
raavaan taulukkoon (taulukko 5, s 30—31) on tehty viela kooste siitd, miten pereh-
dytys vaikuttaa organisaatioon sitoutumisessa ja mitka perehdytyskaytannot edis-

tavat parhaiten tyontekijoiden sitoutumista.
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Taulukko 5. Miten perehdytys vaikuttaa organisaatioon sitoutumisessa ja mitka
perehdytyskaytdannot edistavat parhaiten tyontekijéiden sitoutumista. Koottu kir-
jallisuuskatsauksen perusteella (Ibrahim, Yusof & Ibrahim, 2022; Ro, Yoo, Koo &
Song, 2021; Schulz, Martin & Meyer, 2017; Piros, Pratoom & Muenthaisong, 2017;
Caldwell & Peters, 2018; Kurnat-Thoma et al., 2017; Meyer & Bartels, 2017;
Cesario & Chambel, 2019; Kirchner & Stull, 2022; Narayansany & Isa, 2021; Gupta
et al,, 2018).

Miten perehdytys vaikuttaa organisaatioon sitoutumisessa ja mitka perehdy-
tyskaytannot edistavat parhaiten tyontekijoiden sitoutumista

Perehdytyksen suunnittelu ja toteu- | Hyvin suunniteltu ja toteutettu pereh-
tus dytys lisdavat merkittavasti tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyytta ja sitoutu-
mista organisaatioon. Perehdytyspro-
sessin tulee tarjota kattavaa tietoa or-
ganisaation toiminnasta, kulttuurista
ja odotuksista. Perehdytysprosessissa
tulisi painottaa organisaation arvoja ja
tavoitteita, jotta uudet tyontekijat
voivat ymmartaa organisaation kult-
tuurin ja sitoutua sen tavoitteisiin.
Osallistaminen ja tarpeiden huomioi- | Tyontekijoiden osallistaminen pereh-
minen dytysohjelmiin ja heidan tarpeidensa
huomioiminen lisdavat sitoutumista
organisaatioon. Joustavuus ja yksilolli-
syys ovat avainasemassa, jotta uudet
tyontekijat voivat sopeutua organisaa-
tioon tehokkaasti

Eettiset ja psykologiset nakokulmat Oikeudenmukainen ja motivoiva pe-
rehdytys edistaa sitoutumista ja va-
hentda henkildston vaihtuvuutta. Pe-
rehdytysprosessissa tulee kunnioittaa
tyontekijoiden odotuksia ja tarpeita
sekd luoda luottamusta ja kunnioi-
tusta tydnantajan ja tyontekijan valille
Vuorovaikutus ja tuki Avoin ja kannustava ilmapiiri, jossa
uudet tyontekijat voivat esittaa kysy-
myksid ja saada tukea, on tarkeaa si-
toutumisen kannalta. Mentorointi ja
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jatkuva tuki auttavat uusia tyonteki-
jOita tuntemaan itsensa arvostetuiksi
ja osaksi tyoyhteisoa

Perehdytyksen vaikutusten arviointi

Perehdytyksen vaikutusta sitoutumi-
sen tasoon on tarkea arvioida ja mi-
tata, jotta voidaan tunnistaa toimivat
kaytannot

Kolmikomponenttinen nakékulma
perehdytyksesta

Perehdytyksessa korostuvat yrityster-
vetulo, esimiestervetulo ja tyokaverei-
den tervetulo, jotka ovat positiivisesti
yhteydessa sitoutumiseen

Kohdennetut perehdytyskaytannot

Perehdytyskaytantojen kohdentami-
nen eri ymparistoihin ja aloihin voi li-
sata niiden tehokkuutta ja vaikutta-
vuutta sitoutumisen edistamisessa

Tiedonjakamisen merkitys

Hyvin suunniteltu tiedonhallinta ja tie-
donjakamisen kdaytannot voivat hel-
pottaa uusien tydntekijéiden integroi-
tumista ja oppimista organisaatiossa.
Tama voi edistaa heidan sitoutumis-
taan ja tehokkuuttaan tyotehtavis-
saan
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4 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassad opinndytetydssa tutkittiin perehdytyksen roolia ja merkitysta organisaation

toiminnassa seka tyontekijoiden sitoutumisessa. Tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten perehdytysprosessi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organi-
saatioon?

2. Millaiset perehdytyskaytannot edistavat parhaiten tyontekijoéiden sitoutu-
mista?

3. Mita hyotyja perehdyttamisella on?

Taman luvun tarkoituksena on vetaa tutkimuksesta johtopdatoksia ja esittaa ai-
heesta pohdintaa. Perehdytyksen vaikutukset organisaation toimintaan ja tyonte-
kijoiden sitoutumiseen olivat keskeisia teemoja, jotka ohjasivat tutkimusta ja sen
tulosten tulkintaa. Analyysissa tarkasteltiin saatua aineistoa suhteessa tutkimus-
kysymyksiin ja pyrittiin tunnistamaan keskeiset havainnot seka perehdytysproses-
sin vaikutukset organisaation ja tyontekijoiden valilla. Lisaksi kasiteltiin perehdy-
tyskaytantoja, jotka nadyttavat edistavan parhaiten tyontekijoiden sitoutumista,

seka niiden tuomia hyotyja organisaatiolle.
4.1 Perehdytyksen hyodyt

Perehdytysprosessi on olennainen osa uuden tyontekijan integrointia organisaa-
tioon ja silla on merkittava vaikutus tyontekijéiden sitoutumiseen. Tutkimusten
mukaan hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lisda tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyyttd, vahvistaa organisaatioon sitoutumista ja edistda tiedon jakamista orga-
nisaatiossa. Perehdytysohjelmien suunnittelulla, sisdllélla ja toteutustavoilla on
keskeinen rooli sitoutumisen edistamisessa. Organisaatiokulttuurin vaikutus pe-
rehdytykseen ja sitoutumiseen korostuu myds useissa tutkimuksissa. Lisaksi pe-
rehdytyksen vaikutusta organisaatiokannasta ja tyotyytyvdisyydesta organisaa-

tiotukeen ja koettuun hyotyyn on tutkittu.
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Onboarding-prosessin eri ulottuvuuksilla on havaittu olevan merkittava vaikutus
tyontekijoiden sopeutumiseen organisaatioon. Oppimisorientaation merkitys pe-
rehdytyksessa korostuu myds useissa tutkimuksissa. Tutkimukset osoittavat myds,
ettd kaikki perehdytyskomponentit ovat positiivisesti yhteydessa organisaation af-

fektiiviseen sitoutumiseen ja tyossa sitoutumiseen.

Kaiken kaikkiaan laadukkaasti suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi voi
vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja edistaa organisaation me-

nestysta eri mittareilla.

4.2 Miten perehdytys vaikuttaa organisaatioon sitoutumisessa ja mitka pereh-

dytyskaytiannot edistavat parhaiten tyontekijoiden sitoutumista

Perehdytys on olennainen osa organisaation toimintaa ja tyontekijoiden sitoutu-
mista. Sen merkitys korostuu hyvin suunnitellun ja toteutetun perehdytyksen
myotd, mika voi lisata tyontekijoiden tyytyvaisyyttd ja sitoutumista organisaa-
tioon. Perehdytysohjelmien suunnittelulla, sisdll6lla ja toteutustavoilla on suuri
vaikutus sitoutumiseen, ja niiden on vastattava organisaation tarpeita ja kulttuu-
ria. Tarkeaa on myos ottaa huomioon tyéntekijéiden odotukset ja tarpeet pereh-

dytyksen suhteen, mika voi edistda heidan sitoutumistaan.

Tulevaisuuden suuntausten ja kehitysehdotusten esittaminen perehdytyksen ja si-
toutumisen nakokulmasta voi auttaa kehittdamaan entista tehokkaampia perehdy-
tyskaytantoja. Eettiset ndkokulmat, kuten psykologisen sopimuksen kunnioittami-
nen ja uusien tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen, ovat keskeisia perehdytys-
prosessissa. Organisaation vastuulla on parantaa perehdytysta ja luoda kulttuuri,
joka tukee sekd organisaation etta tyontekijoiden tarpeita. Perehdytysprosessi
vahvistaa tyontekijan tunnetta arvostuksesta ja merkityksellisyydesta organisaa-

tiossa, mika puolestaan lisda sitoutumista ja vahentda henkiloston vaihtuvuutta.



34

Kaiken kaikkiaan monipuolinen ja hyvin suunniteltu perehdytysprosessi on keskei-
nen tekija tyontekijoiden sitoutumisessa organisaatioon. Se vaatii jatkuvaa kehi-
tysta ja yhteistyota eri sidosryhmien valilla, mutta sen hyddyt ovat selvat niin or-

ganisaatiolle kuin tyontekijoillekin.

4.3 Jatkotutkimusideat

Tutkimuksen keskeisena tavoitteena oli syventda ymmarrysta perehdytyksen roo-
lista ja merkityksesta tyontekijoiden sitoutumisen nakdkulmasta seka tunnistaa
keskeiset havainnot perehdytysprosessin vaikutuksista organisaation ja tyonteki-
joiden valilla. Analyysiluvussa esitellyt tutkimustulokset osoittavat, ettd hyvin
suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi voi merkittavasti lisata tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon. Lisaksi perehdytysprosessilla
on vaikutusta organisaatiokulttuuriin ja tiedonjakamiseen organisaatiossa, mika
voi parantaa tyon tehokkuutta ja auttaa uusia tyontekijoita oppimaan nopeasti or-

ganisaation toimintatavoista ja prosesseista.

Jatkotutkimusideoita tasta aiheesta voisi olla useita. Ensinndkin vertaileva tutki-
mus eri organisaatioiden valilla voisi auttaa ymmartamaan, mitka perehdytyskay-
tdnnot ovat tehokkaimpia erilaisissa toimintaymparistoissa ja kulttuureissa.
Toiseksi syvallisempi tutkimus siitd, miten perehdytysprosessin laatu ja kesto vai-
kuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen pitkalla aikavalilla ja eri tyétehtavissa, olisi
hyodyllinen. Kolmanneksi, tutkimus teknologisten ratkaisujen, kuten virtuaalito-
dellisuuden tai tekodlyavusteisen perehdytyksen, roolista perehdytysprosessissa
voisi tarjota uusia ndakdkulmia ja mahdollisuuksia perehdytysprosessien paranta-

miseen.

Naiden jatkotutkimusideoiden avulla voidaan syventdd ymmarrysta perehdytyk-
sen roolista ja merkityksesta tyontekijoiden sitoutumisessa seka kehittdaa kaytan-

non tyokaluja ja strategioita organisaatioiden menestymisen tueksi.
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Liite 1: Kirjallisuuskatsauksen aineisto ja keskeisen sisallon kuvaus

Ibrahim, U.S.G., Yusof, R.B., & Ibrahim, H.I.B.
(2022). The Role of Employee Onboarding Train-
ing Program in Mitigating Deviant Workplace Be-
havior: Job Satisfaction as a Mediator. Global Bu-
siness and Management Research, 14, (3), 983-
1007.

Tutkimuksen tavoitteena on analy-
soida aiempaa kirjallisuutta pereh-
dytysohjelmista ja kehittaa viiteke-
hys, joka osoittaa, miten tehokkaat
perehdytysohjelmat voivat vaikut-
taa poikkeavaan tyopaikkakayttay-
tymiseen. Tutkimus ehdottaa, etta
perehdytysohjelmalla ja tyotyyty-
vaisyydelld on tarkea rooli poikkea-
van kayttaytymisen lieventami-
sessa. Ehdotettu malli tarjoaa
mahdollisuuden luoda kattava pe-
rehdytysohjelma vastatoimena
tyontekijoiden poikkeavalle kayt-
taytymiselle. Tutkimus tuo esiin
my0s syitd, laajuutta ja seurauksia
poikkeavalle kayttaytymiselle ke-
hittyvien maiden julkisella sekto-
rilla, kuten Nigeriassa.

Ro, Y. J., Yoo, M., Koo, Y., & Song, J. H. (2021).
The roles of learning orientation: Structural de-
terminants for improving knowledge sharing
with committed and satisfied employees. Indust-
rial and Commercial Training.

Ro ja kumppanit tutkivat korealai-
sia tyontekijoita vahittdiskaupan
palvelualalla, keskittyen heidan
tiedonjakamisen maaraaviin teki-
joihinsa. He kayttivat Theory of
Planned Behavior ja Conservation
of Resources Theory -teorioita
pohjanaan. Tutkimus osoitti, etta
oppimisorientaatio on avaintekija
tyontekijoiden tiedonjakamisessa,
ja etta tyotyytyvaisyys ja organi-
saatioon sitoutuminen vaikuttavat
tiedonjakamiseen epasuorasti op-
pimisorientaation valityksella. Tu-
lokset korostavat oppimisorientaa-
tion merkitysta ja suosittelevat or-
ganisaatioille mahdollisuuksien
tarjoamista ja tukea tyontekijoiden
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kokemukselle ongelmien ratkaise-
misessa oppimisen ja tiedonjaka-
misen kautta.

Schulz, S. A., Martin, T., & Meyer, H. M. (2017).
Factors influencing organization commitment:
Internal marketing orientation, external market-
ing orientation, and subjective well-being. The
Journal of management development, 36(10),
1294-1303. https://doi.org/10.1108/IMD-12-
2016-0334

Tutkimus tarkastelee sisdisen
markkinoinnin suuntautumisen, ul-
koisen markkinoinnin suuntautu-
misen ja subjektiivisen hyvinvoin-
nin vaikutuksia tyontekijoiden af-
fektiiviseen organisaatiositoutumi-
seen. Tutkimus perustuu aiempaan
tutkimukseen ja hypoteeseihin,
joiden pohjalta kehitettiin kyselylo-
make. 108 tyontekijaa osallistui
verkkokyselyyn. Tulokset osoitta-
vat, ettd seka sisdisen markkinoin-
nin suuntautuminen, ulkoisen
markkinoinnin suuntautuminen
ettd subjektiivinen hyvinvointi oli-
vat merkittdvia ennustajia affektii-
viselle organisaatiositoutumiselle.
Tutkimuksessa kaytettiin tavallisen
vahimmaisneliomenetelman reg-
ressioanalyysia, ja tulokset tukivat
kaikkia hypoteeseja. Tutkimus tar-
joaa uutta tietoa sisdisen ja ulkoi-
sen markkinoinnin suuntautumi-
sen seka subjektiivisen hyvinvoin-
nin yhteydesta tyontekijéiden or-
ganisaatiositoutumiseen.

Piros, S. P. S., Pratoom, K., & Muenthaisong, K.
(2017). THE IMPACT OF EMPLOYEE COMMIT-
MENT ORIENTATION ON FIRM PERFORMANCE:
EVIDENCE FROM SOFTWARE BUSINESSES IN
THAILAND. AU-GSB E-Journal, 10(1), 177.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan
tyontekijoiden sitoutumisen suun-
tautumisen ja yrityksen suoritusky-
vyn valista suhdetta. Tulokset
osoittavat vahvan yhteyden tyon-
tekijoiden sitoutumisen suuntau-
tumisen ja organisaation menes-
tystekijoiden, kuten organisaatio-
kansalaiskayttaytymisen, liiketoi-
minnan kilpailukyvyn ja yrityksen
suorituskyvyn, valilla ohjelmisto-
yrityksissa Thaimaassa. Tutkimus
tarjoaa myos kasitteellisen viiteke-
hyksen, joka huomioi tyontekijoi-
den sitoutumisen suuntautumisen
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ja tulosten ominaisuudet. Lisaksi
teoreettiset ja hallinnolliset panok-
set sekd ehdotukset tulevaisuuden
tutkimukselle ovat keskeisid nako-
kohtia.

Caldwell, C., & Peters, R. (2018). New employee
onboarding — psychological contracts and ethical
perspectives. The Journal of management deve-
lopment, 37(1), 27-39.
https://doi.org/10.1108/IMD-10-2016-0202

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan
uusien tyontekijoiden onboarding-
prosessia eettisestda nakokulmasta
ja pyritaan parantamaan sita tar-
joamalla kymmenen vaiheen malli.
Tutkimus osoittaa, ettd nykyiset
onboarding-prosessit eivat ole
usein tehokkaita, ja uudet tyonte-
kijat odottavat kohdeltavan heita
asianmukaisesti. Ehdotetun mallin
avulla on tarkoitus kunnioittaa uu-
sien tyontekijoiden psykologista
sopimusta ja parantaa onboarding-
prosessin laatua. Tulokset viittaa-
vat siihen, ettd noudattamalla mal-
lia voidaan merkittavasti parantaa
uusien tyontekijoiden kokemusta
ja organisaation tehokkuutta. Tut-
kimus tarjoaa arvokasta tietoa
seka kaytannon harjoittajille etta
tutkijoille onboarding-prosessin
kehittamiseksi ja eettisten odotus-
ten tayttamiseksi.

Kurnat-Thoma, E., Ganger, M., Peterson, K., &
Channell, L. (2017). Reducing Annual Hospital
and Registered Nurse Staff Turnover—A 10-Ele-
ment Onboarding Program Intervention. SAGE
open nursing, 3, 237796081769771.
https://doi.org/10.1177/2377960817697712

Artikkelissa kasitellaan 187-paik-
kaisen yhteistsairaalan toimenpi-
teita henkiloston vaihtuvuuden va-
hentdmiseksi. Tutkimuksessa tun-
nistettiin korkea uusien tyonteki-
joiden vaihtuvuus, ja lahtohaastat-
telut paljastivat uusien tyontekijoi-
den epdvarmuuden ja tuen puut-
teen. Sen seurauksena suunnitel-
tiin ja toteutettiin 10-o0sainen on-
boarding-ohjelma, joka keskittyi
viestinnan vahvistamiseen ja tiivii-
seen vuorovaikutukseen uusien
tyontekijoiden kanssa. Ohjelman
tuloksena sairaalan kokonaisvaih-
tuvuus laski merkittavasti, mika
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osoittaa, etta strukturoitu ja tu-
keva onboarding-prosessi voi te-
hokkaasti vahentda henkiloston
vaihtuvuutta.

Meyer, A. M., & Bartels, L. K. (2017). The Impact
of Onboarding Levels on Perceived Utility, Organ-
izational Commitment, Organizational Support,
and Job Satisfaction. Journal of organizational
psychology, 17(5), 10-27.

Tutkimuksessa tarkasteltiin Bau-
erin (2010) onboarding-tason mal-
lin vaikutuksia tyontekijéiden myo-
hempaan ty6asenteeseen. Tutki-
muksen keskiossa oli selvittaa, mi-
ten eri onboarding-tasot (Compli-
ance, Clarification, Culture ja Con-
nection) vaikuttavat tyontekijéiden
kokemuksiin onboarding-proses-
sista sekd heidan myohempiin tyo-
asenteisiinsa. Tutkimuksen osallis-
tujat oli ryhmitelty eri onboarding-
tasojen mukaan, ja heidan koke-
muksiaan verrattiin tyotyytyvaisyy-
den, organisaatioon sitoutumisen
ja koetun organisaatiotuen nako-
kulmasta. Tulokset osoittivat, etta
korkeimmalla tasolla, Connection,
onboardeeratut kokivat onboar-
dingin hyodyllisyyden ja organisaa-
tioon sitoutumisen korkeammaksi
kuin muilla tasoilla. Vaikka Bauerin
hierarkkinen oletus sai tukea, tut-
kimus osoitti myos, ettd eri onbo-
arding-tasojen esiintymistiheys
vaihtelee. Nain ollen tutkimus suo-
sittelee, ettd organisaatioiden tulisi
suunnitella onboarding-ohjelmat,
jotka tarjoavat monipuolisesti eri-
laisia onboarding-kokemuksia.

Cesario, F., & Chambel, M. J. (2019). On-board-
ing new employees: A three-component per-
spective of welcoming. International journal of
organizational analysis (2005), 27(5), 1465-1479.
https://doi.org/10.1108/1J0A-08-2018-1517

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan
onboarding-vaiheen merkitysta
uusille tyontekijoille kolmen ulot-
tuvuuden kautta: organisaation vi-
rallinen tervetuloa, esimiehen ter-
vetuloa ja tyotoverien tervetuloa.
Empiirinen tutkimus vahvisti, etta
nama kolme osatekijaa ovat posi-
tiivisessa yhteydessa tarkeisiin tyo-
suorituksiin, kuten tydssa sitoutu-
miseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tut-
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kimus korostaa tarvetta monipuoli-
sille onboarding-ohjelmille, jotka
huomioivat kaikki kolme tervetu-
liaisulottuvuutta, edistden siten or-
ganisaation affektiivista sitoutu-
mista ja tyontekijoiden tydssa si-
toutumista.

Kirchner, M., & Stull, F. (2022). Employee
onboarding and satisfaction in US manufacturing
companies. Industrial and Commercial Training.
https://doi.org/10.1108/HRMID-07-2022-0201

Tutkimus kasittelee korkean tyén-
tekijoiden vaihtuvuuden ongelmaa
monissa yrityksissa ja ehdottaa
tyontekijoiden perehdyttdmisen
ratkaisuksi tdhan haasteeseen. Tu-
losten mukaan halutut tulokset
saavutetaan vain, jos uudet tyon-
tekijat saavat kattavaa tietoa orga-
nisaatiosta, perusteellista koulu-
tusta ja johdon tukea positiivisessa
tyoymparistdssa, jossa viestinta on
tehokasta ja pitda heidat ajan ta-
salla. Keskeinen viesti on, etta asi-
anmukaisesti toteutettu perehdy-
tys voi merkittavasti parantaa
tyontekijoiden sitoutumista ja va-
hentda vaihtuvuutta.

Narayansany, K., & Isa, R. M. (2021). The Rela-
tionships between Onboarding Program and
Newcomers' Turnover Intention: The Role of Or-
ganizational Identification as Mediator. Jurnal
Pengurusan, 63, 1-15.
https://doi.org/10.17576/pengurusan-2021-63-
01

Korkea tyontekijoiden vaihtuvuus
on vakava ongelma Malesiassa,
erityisesti kun Y-sukupolvi on astu-
nut tydvoimaan. Vuonna 2017
vaihtuvuus oli 20 % ja on jatku-
vassa nousussa. Tutkimus osoittaa,
ettd keskimaardinen tyontekijan
pysyvyys Malesiassa on kaksi ja
puoli vuotta, ja Y-sukupolven -
tyontekijat suunnittelevat poistu-
mista organisaatioistaan kolmen
vuoden kuluessa. Tama vaihtuvuus
vaikuttaa organisaation tuottavuu-
teen ja palvelun laatuun seka uh-
kaa maan talouskasvua.

Keskeinen tekija uusien tyonteki-
joiden vaihtuvuudessa on heidan
kokemansa kuulumattomuus ja yh-
teisdn puute organisaatiossa. Or-
ganisaatioidentiteetin kehittami-
nen ja sailyttdminen on keskeista,
silld se vaikuttaa tyontekijoiden si-
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toutumiseen ja haluun jaada orga-
nisaatioon. Tutkimuksen tavoit-
teena on selvittaa, kehittavatko
uudet tyontekijat organisaa-
tioidentiteettia onboarding-ohjel-
man avulla ja pysyvatko sen seu-
rauksena organisaatiossa.

Gupta, P. D., Bhattacharya, S., Sheorey, P., & Coe-
Iho, P. (2018). Relationship between onboarding
experience and turnover intention: Intervening
role of locus of control and self-efficacy. Indust-
rial and commercial training, 50(2), 61-80.
https://doi.org/10.1108/1CT-03-2017-0023

Tutkimuksessa selvitettiin onboar-
ding-kokemuksen ja tyopaikan
vaihtamisaikomuksen valista suh-
detta eri teollisuudenaloilla. Tulok-
set osoittivat, ettd koetun onboar-
ding-kokemuksen ja tyopaikan
vaihtamisaikomuksen valilla oli
kdanteinen suhde. Lisdksi havait-
tiin, ettd motivaatiopohjaisella it-
setehokkuudella oli merkittdava po-
sitiivinen yhteys tyopaikan vaihta-
misaikomukseen, ja tita yhteytta
valitti onboarding-kokemus. Af-
fektiivinen itsetehokkuus lievensi
onboarding-kokemuksen vaiku-
tusta tyopaikan vaihtamisaikomuk-
seen, ja tdma vaikutus oli voimak-
kaampi niill3, joilla oli alhainen it-
setehokkuus. Lisdaksi huomattiin,
ettd onboarding-kokemus vaihteli
eri teollisuudenaloilla, ja autoteol-
lisuudessa onboarding-kokemus oli
merkittavasti korkeampi kuin
muilla aloilla. Tydpaikan vaihtamis-
aikomus puolestaan oli korkeampi
tietotekniikka- ja hotellialalla.




