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Oppimisen ja osaamisen kehittämisen aiheet ovat nousseet yhteiskunnassamme pinnalle muun muassa 
erilaisten työelämään liittyvien muutoksien seurauksena. Nämä muutokset ovat luoneet uudenlaisia 
oppimisvaatimuksia työelämään, joihin on pyritty vastaamaan jatkuvan oppimisen avulla. Jatkuva oppiminen 
painottuu usein työelämään ja työikäisten oppimiseen, mikä mahdollistaa jatkuvan oppimisen aiheen 
tarkastelun työelämän oppimisprosesseissa. Perehdytyksen voidaan nähdä olevan yksi merkittävistä 
työelämän oppimisprosesseista, joka antaa pohjan työn hallinnalle ja työssä pärjäämiselle. Jatkuvan 
oppimisen tarkastelu perehdytyksen kontekstissa antaa mahdollisuuden kohdistaa huomion 
perehdytyksessä tapahtuvaan oppimiseen sekä kehittää perehdytystä. Tämän tutkimuksen tarkoituksena on 
tutkia, miten jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöiset edellytykset ilmenevät organisaatioiden 
perehdytysoppaissa. Huomio kiinnittyy tässä tutkimuksessa perehdytysoppaiden analysoimiseen, sillä 
oppaiden avulla saadaan arvokasta tietoa siitä, millaisia asioita organisaatiot pitävät perehdytyksen kannalta 
oleellisina.  

Tämän tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu jatkuvan oppimisen ja perehdyttämisen käsitteistä, 
joita peilaan aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon. Tutkimuksen analyysin näkökulmasta tärkeimpänä 
teoriapohjana näyttäytyy Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tulokset jatkuvan oppimisen 
organisaatiolähtöisistä edellytyksistä. Tutkimus on toteutettu laadullisin tutkimusmenetelmin ja 
alanyysimenetelmänä on hyödynnetty teorialähtöistä sisällönanalyysiä. Tutkimuksen aineistoksi valikoitui 
yhteensä neljä perehdyttäjille osoitettua perehdytysopasta.  

Tutkimuksen tulokset paljastavat, että perehdytysoppaat sisältävät mainintoja kaikista jatkuvan oppimisen 
organisaatiolähtöisten edellytysten pääluokista. Oppaiden maininnat jatkuvan oppimisen 
organisaatiolähtöisistä edellytyksistä liittyvät organisaatioiden strategisiin valintoihin, kulttuuriin, visioon, 
yhteistyöhön, rooleihin ja vastuualueisiin sekä johtamiseen. Tulosten perusteella voidaan päätellä, että 
perehdytysoppaissa huomioidaan monipuolisesti jatkuvan oppimisen edellytyksiä. Oppaisiin kohdistuvaa 
kritiikkiä on kuitenkin mahdollista esittää, sillä jotkut jatkuvan oppimisen edellytysten pääluokista jäivät 
maininnoissa vähäiselle huomiolle tai niihin liittyvät perustelut olivat epätarkkoja. Tutkimuksen aiheesta olisi 
merkityksellistä tuottaa tarkempaa jatkotutkimusta käytännön tasolla esimerkiksi keräämällä tietoa 
perehtyjien todellisista kokemuksista perehdytysprosessiin liittyen.  

 
 
 

Avainsanat: Perehdyttäminen, jatkuva oppiminen, työelämä, työssä oppiminen 
 
Tämän julkaisun alkuperäisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck -ohjelmalla.  

 
 



 

3 

SISÄLLYS  

1 JOHDANTO .......................................................................................................................... 4 

2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS ........................................................................................... 6 

2.1 Jatkuva oppiminen ....................................................................................................... 6 
2.1.1 Jatkuva oppiminen vastauksena muutoksille .......................................................... 7 
2.1.2 Jatkuvan oppimisen merkitys työntekijöille ja organisaatiolle ................................. 7 
2.1.3 Jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöiset edellytykset ......................................... 10 

2.2 Perehdyttäminen ........................................................................................................ 12 
2.2.1 Perehdytysprosessi ja sen tavoitteet ..................................................................... 13 
2.2.2 Perehdytysoppaat perehdytyksen tukena ............................................................. 15 

2.3 Jatkuvan oppimisen edellytykset perehdytyksen kontekstissa .................................. 16 

3 TUTKIMUKSEN TUTKIMUSKYSYMYS JA TOTEUTUS .................................................. 20 

3.1 Tutkimuskysymyksen asettelu ................................................................................... 20 
3.2 Tutkimusmenetelmä ................................................................................................... 21 
3.3 Aineisto ...................................................................................................................... 21 
3.4 Tutkimuksen toteutus ................................................................................................. 22 

4 TULOKSET ........................................................................................................................ 24 

4.1 Organisaation kulttuuri, strategia ja visio ................................................................... 25 
4.2 Kollegat ja yhteistyö ................................................................................................... 30 
4.3 Rakenteet, roolit ja vastuut ........................................................................................ 33 
4.4 Johtaminen ................................................................................................................. 36 

5 POHDINTA ......................................................................................................................... 42 

5.1 Johtopäätökset ........................................................................................................... 42 
5.2 Ehdotukset jatkotutkimukselle .................................................................................... 48 
5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus ....................................................................... 49 

LÄHTEET .................................................................................................................................... 51 

LIITTEET ..................................................................................................................................... 55 

Liite 1: Aineisto ........................................................................................................................ 55 
 

 

TAULUKOT 

TAULUKKO 1. ESIMERKKI AINEISTON LUOKITTELUSTA .............................................. 23 

TAULUKKO 2. TAULUKKO 2. JATKUVAN OPPIMISEN EDELLYTYKSET 
ORGANISAATIOIDEN PEREHDYTYSOPPAISSA.................................................................... 25 

 

 



 

4 

1 JOHDANTO 

Osaaminen ja oppiminen ovat nousseet viimeisten vuosikymmenten aikana tärkeiksi 

teemoiksi yhteiskunnassamme. Nykyajan muuttuva osaamisen tarve luo jatkuvasti 

haasteita työelämässä sekä yksilö- että organisaatiotasolla. Työelämän globaalit 

muutostrendit, kuten digitalisaatio ja etätyöhön siirtyminen luovat jatkuvasti uusia 

oppimisvaatimuksia työelämään (Lemmetty & Collin, 2022), jolloin yritysten kilpailukyky 

ja tehokkuus ovat nykypäivänä vahvasti riippuvaisia henkilöstön osaamisesta 

(Ruohotie, 2002; Viitala, 2005; Lemmetty & Collin, 2022). Tämän vuoksi 

organisaatioille on elintärkeää pysyä muutoksessa mukana ja pystyä vastaamaan 

muutoksen tuomiin haasteisiin (Opetus- ja kulttuuriministeriö, 2018). Samanaikaisesti 

työntekijöiden on kiinnitettävä entistä enemmän huomiota oman osaamisensa 

ylläpitämiseen ja kehittämiseen, jotta he voivat selviytyä työelämän vaatimuksista 

(London & Sessa, 2009; Lemmetty & Collin, 2023). 

Muuttuvaan työelämään ja oppimiseen liittyvissä keskusteluissa ja tutkimuksissa 

nousee usein esille jatkuvan oppimisen käsite. Valtioneuvoston (2019) mukaan 

jatkuvalla oppimisella tarkoitetaan läpi elämän tapahtuvaa osaamisen kehittämistä ja 

uudistamista. Esimerkiksi tulevaisuuden osaamistarpeiden vaikean ennakointikyvyn 

(Kallonen & Kuhmonen, 2021) sekä tiedon nopean vanhenemisen (Ruohotie, 2002) 

vuoksi jatkuvasti tapahtuvan oppimisen ja kehittymisen merkitys työelämässä korostuu 

niin yksilö- kuin organisaatiotasolla. Jatkuva oppiminen on ollut 2020-luvulla esillä 

yhteiskunnassamme muun muassa vuoden 2019 hallitusohjelman jatkuvan oppimisen 

parlamentaarisen uudistuksen ja sen käynnistämien kehitystoimien ansiosta (Opetus- 

ja kulttuuriministeriö, 2018). Kyseinen uudistushanke kohdentuu työuran aikaiseen 

oppimiseen ja työssä oppimisen kehittämiseen (Valtioneuvosto, 2020), jolloin jatkuvalla 

oppimiselle viitataan usein aikuisten ja työikäisten oppimiseen. 

Työikäisten oppimisesta suurin osa tapahtuu työpaikoilla (Lemmetty ym., 2022). 

Tämän vuoksi jatkuvan oppimisen aihetta onkin merkityksellistä tarkastella 

nimenomaan työpaikoilla tapahtuvien oppimistilanteiden kautta. Perehdytystä voidaan 

pitää yhtenä tärkeänä työuran aikana tapahtuva oppimistilanteena ja -prosessina, sillä 

perehdytyksellä luodaan pohjaa oman työn hallinnalle ja siinä menestymiselle (Kjelin & 

Kuusisto, 2003). Perehdytyksellä on tutkimustulosten mukaan havaittu myös olevan 
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pitkän aikavälin vaikutuksia sekä työntekijän että organisaation suoriutumiseen 

(Mahmood ym., 2023). Lisäksi perehdyttämisen tärkeydestä viestii myös 

työturvallisuuslain (2002/738) maininnat, joissa velvoitetaan perehdyttämään työntekijä 

työhön, työpaikan olosuhteisiin sekä turvalliseen työntekoon. Perehdytys onkin sekä 

organisaatiota ja uutta työntekijä hyödyttävän prosessin lisäksi myös työnantajaa 

koskeva velvollisuus.  

Tässä tutkimuksessa pysähdyn tarkastelemaan jatkuvan oppimisen ajankohtaista 

aihetta nimenomaan perehdyttämisen kontekstissa. Jatkuvan oppimisen tarkastelu 

perehdytysprosessissa tarjoaa mielenkiintoisen asetelman tutkia kahta organisaatioille 

tärkeää, ellei jopa välttämätöntä, aihetta yhdessä. Mielenkiintoisen tästä näkökulmasta 

tekee myös se, että jatkuvan oppimisen ja perehdytyksen voidaan nähdä täydentävän 

toisiaan. Työuran hallinta luo perustaa jatkuvalle oppimiselle (Kallonen & Kuhmonen, 

2021), minkä myötä toimiva perehdytys voidaan nähdä pohjana jatkuvalle oppimiselle. 

Toisaalta taas jatkuvan oppimisen tehostaminen perehdytysvaiheessa voisi 

oletettavasti parantaa uuden työntekijän oppimistaitoja ja näin ollen tuottaa parempia 

oppimistuloksia perehdytyksessä. Opetus- ja kulttuuriministeriön (2018) mukaan 

organisaatioiden vastuu ja rooli jatkuvan oppimisen edistämisessä on noussut esille. 

Tämän vuoksi on mielenkiintoista tarkastella myös nimenomaan organisaatioiden roolia 

jatkuvan oppimisen edistäjinä perehdytysprosessin aikana. 

Tässä tutkimuksessa tarkoituksena on selvittää, millaisia organisaatiolähtöisiä 

edellytyksiä jatkuvalle oppimiselle on havaittavissa jo perehdytysprosessin aikana. 

Tutkin aihetta organisaatioiden perehdytysoppaiden avulla, sillä perehdytysoppaat 

tarjoavat tietoa siitä, mitä perehdytykseen liittyviä asioita organisaatiot pitävät tärkeinä 

ja miten esimerkiksi oppimiseen suhtaudutaan. Niiden kautta voidaan myös saada 

selville muita organisaatioiden yleisiä toimintaperiaatteita. Jatkuvan oppimisen 

huomioiminen osana perehdytysprosessia ja perehdytysoppaita tarjoaa yhden 

mahdollisen tulokulman perehdytyksen kehittämiseen. Tutkimuksen avulla pyrin 

täydentämään perehdytyksen liittyvää tutkimusta analysoimalla jatkuvan oppimisen 

organisaatiolähtöisten edellytysten ilmentymistä perehdytysoppaista. Jatkuvaa 

oppimista osana perehdytysprosessia on tutkittu hyvin niukasti, minkä vuoksi 

tutkimukseni nostaa esille myös eräänlaisen tutkimusaukon.  
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Tässä osiossa esittelen tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen, jonka tärkeimpiä 

käsitteitä ovat jatkuva oppiminen ja perehdyttäminen. Käsittelen aiheita aiemman 

tutkimustiedon ja teorian valossa. Perustelen jatkuvan oppimisen merkitystä erilaisten 

muutoksien kautta sekä organisaation ja yksilön hyötyjen näkökulmista. Lisäksi 

esittelen myös Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksia jatkuvan 

oppimisen organisaatiolähtöisistä edellytyksistä, joiden avulla analysoin jatkuvan 

oppimisen edellytyksiä perehdytysoppaiden kuvailemissa perehdytysprosesseissa. 

Perehdyttämisen käsitettä tarkastelen perehdytysprosessin hyötyjen ja tavoitteiden 

pohjalta sekä lisäksi kerron perehdytysoppaiden tarkoituksesta. Lopuksi tarkastelen 

Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksia nimenomaan 

perehdyttämisen kontekstissa.  

2.1 Jatkuva oppiminen 

Jatkuvan oppimisen käsitettä voidaan pitää tulkinnanvaraisena ja asiayhteydestä 

riippuvaisena (Tannebaum, 1997; Lemmetty & Collin, 2022). Valtioneuvosto (2020) 

esimerkiksi määrittelee jatkuvan oppimisen läpi elämän tapahtuvana oman osaamisen 

uudistamisena ja kehittämisenä. Tannebaumin (1997) mukaan jatkuvassa oppimisessa 

on kyse prosessista, jossa yksilöllistä tai organisaatiossa olevaa oppimista edistetään 

jatkuvasti. Lemmetty ja Collin (2022) korostavat, kuinka jatkuvan oppimisen käsite saa 

erilaisia merkityksiä tutkimusperinteiden mukaan, jolloin sitä ei tulisi nähdä 

yleispätevänä tai yksiselitteisenä yleiskäsitteenä. Sen sijaan jatkuvaa oppimista 

voidaan tarkastella eri ulottuvuuksista ja konteksteista riippuen.  

Vaikka jatkuvaa oppimista ei voida pitää yksiselitteisenä yleiskäsitteenä, 

painottuu keskustelu ja tutkimus jatkuvasta oppimisesta usein työelämään (ks. 

Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022; Rintala ym., 2023; Braojos ym., 2024) ja 

nimenomaisesti juuri työikäisten, eli aikuisten oppimiseen. Esimerkiksi Lemmetty ja 

kollegat (2022) täsmentävät jatkuvassa oppimisessa olevan kyse 

työelämälähtöisyydestä ja -osaamisesta, samoin kuin Tannebaum (1997), jonka 

näkemys jatkuvan oppimisen käsitteestä nivoutuu vahvasti organisaatiokontekstiin ja 
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sitä kautta työelämään. Lisäksi Valtioneuvoston vuoden 2019 parlamentaarisessa 

uudistuksessa jatkuvan oppimisen käsite on rajattu nimenomaan työuran aikaiseen 

oppimiseen ja työikäisten oppimiseen.  

2.1.1 Jatkuva oppiminen vastauksena muutoksille 

Jatkuvan oppimisen taustalla voidaan pitää elinikäisen oppimisen käsitettä, joka on 

ollut kansainvälisesti tunnettu jo 1970-luvulta alkaen (Lemmetty & Collin, 2022). 

Elinikäisellä oppimisella viitataan Rykyn (2022) mukaan ihmisen läpi elämän ajan eri 

tilanteissa tapahtuvaan oppimiseen. Tällöin elinikäinen oppiminen kattaa ihmisen 

elinkaaressa oppimisen varhaiskasvatuksesta ikääntyneiden oppimiseen (Siirilä ym., 

2021). Kinnarin (2020) mukaan jatkuvaa oppimista voidaan kuitenkin pitää jopa 

elinikäisen oppimisen uutena nimityksenä. Oli käsitteenä sitten elinikäinen oppiminen 

tai jatkuva oppiminen, yhteistä molemmille on kuitenkin niiden pyrkimys vastata 

yhteiskunnan muutoksiin. Kinnarin (2020) mukaan elinikäisen oppimisen avulla 

pyritään estämään yksilöitä vieraantumaan yhteiskunnasta, vahvistetaan identiteettiä 

sekä edistetään työmarkkinoiden toimivuutta ja talouskasvua. Jatkuva oppiminen sen 

sijaan usein ymmärretään ratkaisuna työelämän ja yhteiskunnan jatkuvaan 

muutokseen ensisijaisesti työn kautta oppimisena (Siirilä ym., 2021). 

Opetus- ja kulttuuriministeriön (2018) mukaan työelämää koskevat muutokset, 

kuten teknologian, kulttuurin ja rakenteiden muutokset vaikuttavat kaikkiin suomalaisiin. 

Myös Ruohotie (2002) nostaa esille teknologian, taloudellisen ja poliittisen sekä 

sosiaalisen ympäristön muutosten vaikutukset yksilö- ja organisaatiotasolla. 

Esimerkiksi teknologian ja tiedon nopea muutos voi aiheuttaa yksilötasolla 

työntekijöiden osaamisen nopean vanhentumisen ja organisaatiotasolla yrityksen 

tuottamien tuotteiden ja palveluiden jäämisen kehityksestä jälkeen (Ruohotie, 2002). 

Muutosten ennakointi voi olla vaikeaa, minkä vuoksi niihin vastaaminen ja reagoiminen 

vaatii joustavuutta ja kykyä oppia joustavasti (Ruohotie, 2002; Opetus- ja 

kulttuuriministeriö, 2018). Tällöin muutokset vaativatkin esimerkiksi organisaatioilta 

kykyä sopeutua ja kehittää toimintaansa sekä yksilöiltä kykyä oppia jatkuvasti uutta 

työuran aikana (London & Sessa, 2009; Lemmetty & Collin, 2022).  

2.1.2 Jatkuvan oppimisen merkitys työntekijöille ja organisaatiolle 

Jatkuvan oppimisen avulla osaamisen uudistaminen ja kehittäminen sekä 

muutosvalmiuteen tähtääminen, on elintärkeää niin yksittäisten työntekijöiden kuin 

organisaatioidenkin näkökulmasta. Yksittäisten työntekijöiden tasolla jatkuva 
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osaamisen kehittäminen ja uudistaminen on tärkeää esimerkiksi arkisista työtehtävistä 

ja ongelmanratkaisutilanteista selviytyäkseen (London & Sessa, 2009; Lemmetty & 

Collin 2022). Organisaation tasolla taas henkilöstön oppiminen ja osaamisen 

kehittäminen on tärkeää tehokkuuden ja kilpailukyvyn kannalta (Ruohotie, 2002; Viitala, 

2005). Vaikka jatkuvaa oppimista voidaan tarkastella sekä yksilö- että 

organisaatiotason prosessina, on tärkeää huomioida oppimisen molemminpuolinen 

sidos. Organisaatio ei nimittäin voi oppia ilman yksilöitä ja vastavuoroisesti yksilöt 

saattavat tarvita organisaation puitteita ja tiedonluomisen mahdollisuuksia oppiakseen 

(Ruohotie, 2002). Tällöin organisaation ja sen työntekijöiden jatkuvaa oppimista ei voi 

täysin eriyttää toisistaan.  

Jatkuvaa oppimista yksittäisten työntekijöiden kohdalla on mahdollista tarkastella 

työssä oppimisen käsitteen kautta. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan työssä 

oppimisella tarkoitetaan esimerkiksi työtilanteiden ja työkäytänteiden kautta tapahtuvaa 

oppimista. Työssä oppimista voidaan Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan 

lähestyä formaalin, eli muodollisen sekä informaalin, eli epämuodollisen oppimisen 

kautta. Formaali työssä oppiminen tähtää usein ennalta asetettuihin vaatimuksiin tai 

oppimistuloksiin, jolloin esimerkkinä formaalista oppimistilanteesta voisi pitää 

työntekijöiden koulutustilaisuutta (Lemmetty ym., 2022). Informaali oppiminen sen 

sijaan nähdään Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan tiedostettuna tai 

tiedostamattomana työn ohessa tapahtuvana oppimisena, joka perustuu esimerkiksi 

ongelmanratkaisuun ja oppijan itseohjautuvuuteen (viitattu lähteessä Marsik & Watkins, 

1997). Vaikka työssä oppimista voidaan lähestyä informaalin ja formaalin jaottelun 

kautta, on jatkuva työssä oppiminen mahdollista nähdä myös näiden kahden 

sekoituksena tai välimaastona. Esimerkiksi Rintalan ja kollegoiden (2023) 

tutkimustulosten mukaan jatkuva oppiminen sijoittuu informaalin ja formaalin oppimisen 

välille, jolloin jatkuvaa työssä oppimista tapahtuu sekä työn ohessa että myös osana 

tavoitteellista toimintaa.   

Jatkuvan työssä oppimisen on todettu hyödyttävän yksittäistä työntekijää monin 

eri tavoin. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan työssä oppiminen on yhteydessä 

työntekijän osaamisen ja taitojen kehittymisen lisäksi myös motivaatioon ja 

työhyvinvointiin sekä oppimistaitojen kehittymiselle. Lisäksi Lemmetyn ja kollegoiden 

(2022) mukaan useissa tutkimuksissa on havaittu työssä oppimisella olevan vaikutusta 

myös positiiviselle työasenteelle ja sitoutumiselle. Esimerkiksi Lehtosen ja kollegoiden 

(2021) tutkimuksesta käy ilmi, että jatkuva oppiminen ja kehittäminen parantaa myös 

työpaikkaan sitoutumista. Lisäksi Watsonin ja kollegoiden (2021) 

kirjallisuuskatsauksesta käy ilmi, että joissakin tutkimuksissa työssä oppimisen ja 

työhyvinvoinnin välillä on havaittavissa yhteyttä.   
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Yksilötason jatkuva oppiminen on esiintynyt tutkimuksissa myös 

englanninkielisellä termillä career related continuous learning (CRCL), jolla viitataan 

työntekijän työuraan liittyvään oppimiseen (ks. London ja Smither, 1999; Rowold & 

Schilling, 2006; Rowold & Kauffeld, 2009; Horihan, 2014). London ja Smither (1999) 

määrittelevät CRCL:n yksilöllisenä työhön ja työuraan keskittyvänä ajan myötä 

jatkuvana prosessina, johon liittyy työntekijän oma-aloitteisuutta, harkinnanvaraisuutta 

ja ennakoivuutta. CRCL:n voidaan nähdä parantavan työntekijän urakehitystä sekä 

auttavan työntekijää valmistautumaan tuleviin alan tai uran muutoksiin (Rowold ym., 

2008). Rowoldin ja kollegoiden (2008) tutkimuksen mukaan CRCL:n sitoutumisen 

nähtiin parantavan myös yksittäisten työntekijöiden työsuoriutumista pitkällä aikavälillä.  

Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan yksilöiden työssä oppimista voidaan 

pitää edellytyksenä organisaation oppimiselle, sillä yksilöiden oppiminen vaikuttaa 

positiivisesti koko organisaatioon. Myös Tannebaum (1997) korostaa, kuinka 

organisaatio voi oppia vain, jos organisaation alaisuudessa työskentelevät yksilöt 

oppivat jatkuvasti. London ja Sessa (2006) nostavat esille yksilöiden oppimisen lisäksi 

myös ryhmien oppimisen tärkeyden, sillä organisaation oppiminen tapahtuu yksilöiden 

lisäksi myös erilaisten ryhmien oppimisen kautta. Organisaation oppimisesta 

puhuttaessa huomio keskittyy usein organisaatioon oppimisympäristönä ja siihen, 

miten organisaatio oppimiseen suhtautuu. Esimerkiksi Ståhle (1995) on määritellyt 

organisaation kehittämistä tukevan toimintakulttuurin olennaiseksi organisaation 

oppimista tukevaksi tekijäksi. Myös Tannebaumin (1997) mukaan oppimisympäristöön 

liittyvät ominaisuudet voivat joko edistää tai heikentää jatkuvaa oppimista. Näin ollen 

organisaation oppiminen kiteytyykin siihen, millaisia oppimismahdollisuuksia 

organisaatio voi tarjota sekä yksittäisille työntekijöilleen että työntekijöistä koostuville 

ryhmilleen (Lemmetty ym., 2022).  

Organisaatiotasolla jatkuvan oppimisen hyödyt ovat laaja-alaisesti tunnistettuja 

erityisesti menestyksen, tehokkuuden ja kilpailuedun näkökulmista (ks. Ståhle, 1995; 

Tannebaum, 1997; Ruohotie, 2002; Viitala, 2005; Lemmetty ym., 2022). Esimerkiksi 

Tannebaumin (1997) tutkimustulosten mukaan jatkuva oppiminen liittyy vahvasti 

organisaation tehokkuuteen. Lisäksi ne organisaatiot, jotka tarjoavat vahvimmat 

oppimisympäristöt, ovat myös suorituskyvyltään vahvimpia (Tannebaum, 1997). Myös 

Zgrzywa-Ziemakin ja Walecka-Jankowskan (2020) mukaan tutkimustulokset osoittavat 

organisaation oppimisella ja organisaation suorituskyvyllä olevan yhteyttä toisiinsa. 

Lehtosen ja kollegoiden (2021) tutkimuksessa lisäksi havaittiin, että organisaation 

resurssit työssä oppimisen tukemiseksi sekä laajat mahdollisuudet ammatilliseen 

kehitykseen ennustavat työntekijöillä vähäisempää halukkuutta vaihtaa työpaikkaa. 

Näin ollen organisaation tarjoamat hyvät oppimismahdollisuudet voivat parantaa 
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organisaation tehokkuutta ja sitä kautta kannattavuutta sekä vähentää myös 

henkilöstön vaihtuvuutta.  

2.1.3 Jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöiset edellytykset 

Suomalaisten ansioituneiden tutkijoiden, Lemmetyn ja kollegoiden (2022), 

kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli selvittää, mitkä tekijät mahdollistavat, edistävät 

tai rajoittavat työssä oppimista. Katsauksen pääpainona oli tutkia etenkin informaaliin 

oppimiseen liittyviä tutkimuksia, sillä heidän mukaansa juuri työssä ja työn takia 

tapahtuva oppiminen on analysoitavan aiheen kannalta oleellista. Kyseisen katsauksen 

perusteella Lemmetty ja kollegat (2022) jakavat tulokset jatkuvan työssä oppimisen 

lähtökohtiin, edellytyksiin ja seurauksiin. Jatkuvan työssä oppimisen lähtökohdat 

viittaavat siihen, miten aiemmissa tutkimuksissa on lähestytty ja käsitelty työssä 

tapahtuvaa oppimista (Lemmetty ym., 2022). Edellytykset taas viittaavat jatkuvaa 

työssä oppimista mahdollistaviin tai rajoittaviin tekijöihin sekä seurauksilla tarkoitetaan 

jatkuvan työssä oppimisen hyötyjä yksilölle, organisaatiolle ja yhteiskunnalle (Lemmetty 

ym., 2022). Tässä tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovat erityisesti jatkuvan 

oppimisen mahdollistavat tekijät, minkä vuoksi keskityn tarkastelemaan juuri jatkuvan 

työssä oppimisen edellytyksiä.  

Työssä oppimisen edellytykset jaetaan tutkimuksissa usein yksilön 

ominaisuuksiin sekä kontekstin, kuten työpaikan ominaisuuksiin (Lemmetty ym., 2022). 

Esimerkiksi Biggsin (1987) klassisen ”3-P model of learning” -mallin mukaan oppimista 

ennakoivat tekijät liittyvät sekä oppijan ominaisuuksiin että opetuskontekstin 

ominaisuuksiin, joiden perusteella tapahtuu itse oppimisprosessi ja oppimisen 

lopputulos. Biggsin (1987) mallia mukaillen myös Tynjälä (2013) on muodostanut ”3-P 

model of workplace learning” -mallin, joka kuvaa nimenomaan työpaikalla oppimista. 

Tynjälän (2013) mallissa työpaikalla oppimista ennakoivat tekijät on jaoteltu yksilön 

ominaisuuksiin, kuten aikaisempaan tietoon ja motivaatioon sekä oppimiskontekstin 

ominaisuuksiin, kuten organisaatiorakenteeseen ja työn organisointiin. Lisäksi Tynjälän 

(2013) mallissa korostuu oleellisesti myös näiden kahden ennakoivan tekijän 

tulkitseminen ennen itse oppimisprosessia, jolloin myös oppijan oman tulkinnan sekä 

yksilön ja kontekstin ominaisuuksien yhteisvaikutukset korostuvat.  

Vaikka yksilön ominaisuudet ja kontekstin ominaisuudet vaikuttavat edellä 

mainitun mallin perusteella toisiinsa, aion tässä tutkimuksessa tarkastella nimenomaan 

kontekstilähtöisiä, eli Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan yhteisöllisiä, 

kontekstuaalisia ja organisaatiotason edellytyksiä jatkuvalle työssä oppimiselle. Syynä 

tähän on se, että organisaatiotason edellytykset kertovat nimenomaan oppimisen 
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olosuhteista, jotka ovat tämän tutkimuksen tarkastelun osalta merkittävämpiä kuin 

työntekijän yksilölliset ominaisuudet. Tutkimuksen pääpainona ovat 

perehdytysoppaissa ilmenevät jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöiset edellytykset, 

jolloin kiinnostuksen kohde on nimenomaisesti juuri oppimisen olosuhteissa ja siinä, 

millaisia edellytyksiä organisaatio voi perehdytysprosessissaan tarjota. Lemmetyn ja 

kollegoiden (2022) katsauksen perusteella voidaan tunnistaa ja jaotella yhteensä neljä 

kontekstuaalista, eli organisaatiolähtöistä jatkuvan työssä oppimisen edellytyksiin 

vaikuttavaa kategoriaa: (1) organisaation kulttuuriset tekijät, strategia ja visio (2) 

kollegat ja yhteistyö, (3) rakenteet ja roolit sekä (4) johtaminen.  

Organisaation kulttuuriset tekijät pohjautuvat oppimiseen liitettyihin normeihin, 

arvoihin ja odotuksiin sekä työpaikan ilmapiiriin ja tunnelmaan (Lemmetty ym., 2022). 

Organisaation kulttuurisilla tekijöillä on todettu olevan vaikutusta oppimiseen 

(Lemmetty, 2020), jolloin esimerkiksi positiivisen kulttuurin on kuvattu edistävän 

oppimista, kun taas negatiivisen kulttuuri voi rajoittaa oppimista (Lemmetty ym., 2022). 

Esimerkiksi tarpeeksi autonomiaa tarjoavan oppimisympäristön (Schei & Nerbo, 2015) 

sekä virheitä sallivan oppimisilmapiirin (Decius ym., 2021) on todettu edistävän 

oppimista. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan myös organisaation strategisilla 

valinnoilla ja etenkin jaetulla visiolla on havaittu olevan vaikutusta proaktiiviselle työssä 

oppimiselle. Esimerkiksi Coetzerin ja kollegoiden (2017) pienyrityksiä tarkastelevassa 

kirjallisuuskatsauksessa yritysten strategisilla valinnoilla todettiin olevan vaikutusta 

informaalin oppimisen edistämisessä, sillä strategisilla valinnoilla on vaikutusta 

oppimisen painottamiseen organisaatiossa. Jaettu visio taas voi edistää oppimista, kun 

työntekijät tietävät organisaation yhteiset tavoitteet ja voivat muokata omat tavoitteensa 

ja oppimiskokemuksensa niiden mukaisiksi (Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022).  

Yhteistyöhön liittyvät edellytykset viittaavat Lemmetyn ja kollegoiden (2022) 

tuloksissa erilaisten sosiaalisten tilanteiden kautta oppimiseen. Tämä kattaa 

esimerkiksi organisaation sisäisen yhteistyön ja erityisesti dialogin kautta tapahtuvan 

oppimisen, yhteisen reflektoinnin, osallistamisen mahdollisuudet sekä kokeneemmalta 

kollegalta oppimisen mahdollisuuden (Lemmetty ym., 2022). Lemmetyn ja kollegoiden 

(2022) mukaan yhteistyö kollegoiden ja erilaisten sidosryhmien välillä näyttäytyy 

useissa tutkimuksissa merkittävänä työpaikalla oppimista edistävänä tekijänä. 

Esimerkiksi Deciuksen ja kollegoiden (2021) tutkimustulosten mukaan työssä 

tapahtuva oppimisprosessi on kietoutunut työn suorittamiseen ja sosiaaliseen 

ympäristöön, jolloin esimerkiksi yhteistyö ja kollegoilta oppiminen edistää työssä 

oppimista. Myös Schein ja Nerbon (2015) tutkimuksesta käy ilmi, että esimerkiksi 

kokeneemmalta kollegalta oppiminen on yksi informaalia työssä oppimista edistävä 

keino.  
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Organisaation rakenteet ja roolit ovat Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan 

eräitä oppimista määritteleviä tekijöitä. Katsauksesta käy ilmi, että esimerkiksi selkeät 

roolit ja vastuut sekä monipuoliset työympäristöt ja -tehtävät näyttäisivät tukevan 

oppimista (ks. Froehlich ym. 2019; Lemmetty 2020). Lemmetyn (2020) tutkimuksen 

perusteella selkeät roolit ja vastuualueet voivat edesauttaa oppimisprosessia, kun 

työntekijöille on selvillä, kuka on vastuussa mistäkin ja keneltä voi pyytää apua. 

Lemmetyn (2020) mukaan myös tietyille työyhteisön jäsenille annetut selkeästi 

määritellyt vastuut ohjata ja kannustaa työntekijöitään hyödyntämään erilaisia 

oppimismahdollisuuksia, voisi myös tehostaa työntekijöiden itseohjautuvaa oppimista. 

Rooleja ja vastuualueita on ajoittain myös tarpeen muokata esimerkiksi vaihtelevien ja 

haastavampien työtehtävien muodossa. Esimerkiksi Froehlichin ja kollegoiden (2019) 

tutkimustulokset osoittavat vaihtelevien työtehtävien tukevan työssä oppimista. Tällöin 

myös vähäinen vaihtelevuus ja haastavuus työtehtävissä voi rajoittaa oppimista (Schei 

& Nerbo 2015).  

Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan johtamisella ja johtajuudella on 

merkittävä rooli työssä oppimisen tukemisessa. Organisaation johdolla on tärkeä 

tehtävä esimerkiksi oppimisen resurssien ja tuen tarjoamisessa sekä 

oppimisolosuhteiden ja organisaatiokulttuurin luomisessa (Tannebaum, 1997; 

Lemmetty, 2020). Tämä korostaa johtamisen keskeistä asemaa työssä oppimisessa ja 

osaamisen kehittämisessä. Janssensin ja kollegoiden (2017) tutkimus nostaa myös 

esille, kuinka palautteen saaminen ja esihenkilön valmentava ote ennustavat hyviä 

oppimistuloksia. Näin ollen myös lähijohtaja voi tukea oppimista konkreettisesti 

esimerkiksi antamalla palautetta työntekijälleen. 

2.2 Perehdyttäminen 

Perehdyttämistä ja sen määritelmää voi lähestyä eri tavoin. Perinteisimmin perehdytys 

voidaan nähdä keinona tutustuttaa ja sitouttaa uusi työntekijä työhönsä. Esimerkiksi 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttämisellä tarkoitetaan perinteisesti 

toimintoja, joilla uusi työntekijä sopeutetaan työhönsä ja työyhteisöönsä sekä 

edistetään myös uuden työntekijän työn hallintaa. Viitala (2021) taas määrittelee 

perehdytyksen toimina, joilla luodaan uudelle työntekijälle edellytykset suoriutua 

tehokkaasti uusista työtehtävistä ja viihtyä työyhteisössä. Tällaisia toimia ovat 

esimerkiksi uuden työntekijän vastaanottaminen ja organisaatioon perehdyttäminen, 

työsuhdeperehdyttäminen sekä työtä koskeva työhön opastus (Viitala, 2021).  

Englanninkielisessä tutkimuskirjallisuudessa perehdyttämisestä käytetään usein 

termejä orientation tai onboarding. Orientation, suomeksi käännettynä orientaatio, 
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viittaa ajanjaksoon, jonka aikana uudelle työntekijälle ohjeistetaan työhön ja 

organisaatioon liittyvät perusasiat (Graybill ym., 2017). Onboarding, eli sisäänajo, 

puolestaan tarkoittaa Graybillin ja kollegoiden (2017) mukaan vuoden mittaista 

ajanjaksoa, jonka aikana uusi työntekijä pyritään kiinnittämään vahvemmin osaksi 

organisaatiota ja perehdyttämään täysin toimintakykyiseksi. Organisaatiot pyrkivätkin 

siis tarjoamaan erilaisia ja tarkoituksenmukaisia perehdyttämismenetelmiä uusille 

työntekijöilleen, jotka vaihtelevat lyhyestä perusohjeistuksesta (orientation) pidempään 

prosessiin (onboarding). Tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu orientaation ja 

sisäänajon yhteyksiä esimerkiksi työntekijän pitkän ajan suoriutumiseen ja 

sitoutumiseen sekä organisaation tehokkuuteen (ks. Klein & Weaver, 2000; Mahmood 

ym., 2023). Myös perehdytyksen sisällön toteuttamista ja toimivuutta on tutkittu 

erilaisissa organisaatiokonteksteissa (ks. Ketola, 2010; Graybill ym., 2013).  

Perehdyttämistä voidaan Kleinin ja Weaverin (2000) mukaan tarkastella 

formaalina ja informaalina prosessina sekä yhdistelmänä näitä molempia. Formaalilla 

perehdyttämisellä tarkoitetaan organisaatiotason suunnitelmallisia 

perehdyttämiskoulutuksia, kuten esimerkiksi perehdyttämisohjelmia, joiden avulla uusi 

työntekijä tutustutetaan suunnitelmallisesti työhönsä sekä työpaikkaansa. Informaalilla 

perehdyttämisellä taas tarkoitetaan perehdytyksen ja työn ohessa tapahtuvaa 

oppimista esimerkiksi kollegoiden ja esihenkilöiden avulla (Klein & Weaver, 2000). 

Ketola (2010) korostaa, kuinka itse perehdyttäminen tapahtuu usein työn ohessa 

oppimisena, eli informaalina perehdyttämisenä. Monissa organisaatioissa formaali puoli 

perehdytyksestä toimii kuitenkin ikään kuin perehdytyksen kehyksenä ja pyrkii 

välittämään organisaation kulttuuria uudelle työntekijälle (Klein & Weaver, 2000). 

Perehdyttäminen tapahtuukin sekä informaalina, työn ohessa tapahtuvana oppimisena, 

että myös formaalina, esimerkiksi määritellyn perehdyttämisohjelman, mukaisena 

prosessina.  

2.2.1 Perehdytysprosessi ja sen tavoitteet 

Perehdytysprosessi ja sen sisältö voivat vaihdella hyvinkin laajalti eri organisaatioissa. 

Yleisesti ottaen perehdytysprosessi kuitenkin pitää sisällään kaikki tarvittavat 

toimenpiteet, joiden avulla uudelle työntekijälle luodaan pohja uudessa työssään 

toimimiselle (Kjelin & Kuusisto, 2003). Prosessin nähdään alkavan jo ensimmäisistä 

kontakteista uuden työntekijän ja organisaation välillä (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola, 

2010; Viitala, 2021; Mahmood ym., 2023), eikä sen tarkkaa päättymisaikaa ole 

määritelty (Kjelin & Kuusisto, 2003). Yleisesti ottaen perehdytysprosessin kuitenkin 

nähdään loppuvan siinä vaiheessa, kun perehdytettävä itse kokee, ettei 



 

14 

perehdyttämiselle ole enää tarvetta (Viitala, 2021). Viitalan (2021) mukaan 

perehdyttäminen alkaa jo rekrytointiprosessin valintapäätöksen yhteydessä, jolloin 

työntekijä saa tietoa tulevasta työstään ja hänelle annetaan esimerkiksi ennakkoon 

tutustumismateriaalia organisaatiosta. Työn alkaessa uuden työntekijän kanssa 

kirjoitetaan työsopimus sekä ohjeistetaan yleiset työsuhteeseen ja työpaikan 

pelisääntöihin liittyvät asiat (Viitala, 2021). Tämän jälkeen uusi työntekijä opastetaan 

varsinaiseen työhön ja pidetään huoli siitä, että työntekijä saa riittävän 

toimintavarmuuden työn aloitukseen (Viitala, 2021). 

Päävastuu perehdyttämisprosessin toteuttamisesta ja käytännön organisoinnista 

on aina esihenkilöllä (Kjelin & Kuusisto, 2003; Viitala, 2021). Esihenkilön tavoitteena 

perehdytysprosessissa on varmistaa, että tulokas kiinnittyy organisaation strategiaan ja 

kehittyy koko prosessin ajan (Kjelin & Kuusisto, 2003). Tällöin esihenkilön 

vastuualueena onkin erityisesti perehdyttämisen formaali osuus. Esihenkilön lisäksi 

työyhteisöstä nimetään usein yksi tai useampi perehdyttäjä huolehtimaan 

perehdytysprosessin sujuvuudesta (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola, 2010). Tällaista 

perehdyttäjää voidaan kutsua esimerkiksi kummiksi, tuutoriksi tai mentoriksi (Kjelin & 

Kuusisto, 2003; Ketola, 2010) Perehdyttäjä toimii uuden työntekijän tukena 

nimenomaan työn arjen keskellä (Kjelin & Kuusisto, 2003), jolloin tavoitteena on 

avustaa uuden työntekijän osaamisen ja kykyjen kehittymistä työtehtävissä (Ketola, 

2010). Perehdyttäjä onkin siis usein vastuussa uuden työntekijän työn ohessa 

tapahtuvasta oppimisesta, eli informaalista oppimisesta. Vaikka perehdytyksestä 

vastaa usein esihenkilö ja nimetyt perehdyttäjät, on Kjelinin ja Kuusiston (2003) 

mukaan organisaation edun mukaista, että koko työyhteisö asennoituu ja osallistuu 

perehdyttämiseen. Tällöin perehdytystyö jakautuu tasaisimmin (Kjelin & Kuusisto, 

2003).  

Perehdyttämisen tarvetta ja hyötyjä voidaan tarkastella sekä yksilö- että 

organisaatiotasolla. Yksilötasolla perehdyttäminen on välttämätöntä, jotta uusi 

työntekijä saisi perusvalmiudet suoriutua työstään (Kjelin & Kuusisto, 2003). 

Perusvalmiuksien saavuttamisessa yhdistyy Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan 

yksilön oppiminen, työn hallinta sekä työyhteisöön sosiaalistuminen. Tällöin 

yksilötasolla perehdytyksen tavoitteena onkin uusien ja työn kannalta tärkeiden taitojen 

oppiminen sekä työyhteisön jäseneksi kasvaminen. Myös uuden työntekijän 

sitoutumista organisaatioon voidaan Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan pitää yhtenä 

perehdytyksen keskeisenä tavoitteena. Mahmoodin ja kollegoiden (2023) mukaan 

perehdytyksen tavoitteena on myös välittää uudelle työntekijälle organisaation arvot, 

normit ja tavoitteet sekä varmistaa työntekijän suorituskyvyn parantuminen myös 

pitkällä aikavälillä. Mahmoodin ja kollegoiden (2023) tutkimustulosten mukaan 
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perehdytyksellä on merkittävä yhteys työntekijöiden pitkän aikavälin suoriutumiseen, 

työtyytyväisyyteen, oppimiseen, sisäiseen motivaatioon sekä sitoutumiseen. Lisäksi 

Viitalan (2021) mukaan perehdyttäminen vaikuttaa uuden työntekijän psyykkiseen ja 

fyysiseen hyvinvointiin ja itseluottamukseen. Asianmukainen perehdyttäminen ei siis 

ole pelkästään työsuhteen alkua sujuvoittava prosessi, vaan se voi hyödyttää 

työntekijää myös pidemmällä aikavälillä. 

Organisaatiotasolla perehdytyksen tavoitteita ja hyötyjä tarkastellaan usein 

kannattavuuden, tuottavuuden ja kilpailuedun näkökulmista (ks. Kjelin & Kuusisto, 

2003; Ketola, 2010; Graybill ym., 2013). Perehdytys nähdään organisaatossa 

rahallisena investointina, jolle pyritään saamaan vastinetta (Kjelin & Kuusisto, 2003). 

Uuden työntekijän rekrytointiin kuluu usein paljon organisaation rahallisia ja ajallisia 

resursseja, jolloin organisaatiolla ei ole varaa menettää rekrytoitua työntekijäänsä 

huonon perehdytyksen vuoksi (Graybill ym., 2013). Hyvä perehdyttäminen luo Kjelinin 

ja Kuusiston (2003) mukaan pohjan organisaatioon sitoutumiselle ja sitä kautta 

vähentää myös henkilöstön vaihtuvuutta. Perehdytyksellä pyritään myös varmistamaan 

uuden työntekijän mahdollisimman nopeasti saavutettava tehokkuus ja tuottavuus, 

jolloin rekrytointiin ja perehdyttämiseen käytetyt resurssit maksaisivat itsensä 

mahdollisimman nopeasti takaisin (Kjelin & Kuusisto, 2003; Graybill ym., 2013). Tämä 

tarkoittaakin käytännössä sitä, että tehokkaan perehdytysprosessin avulla uusi 

työntekijä saavuttaa nopeammin sellaisen osaamisen tason, joka hyödyttää sekä häntä 

itseään yksilönä että myös organisaatiota (Ketola, 2010). Perehdytys on tärkeää myös 

työn laadun varmistamiseksi, sillä huono perehdyttäminen voi johtaa uuden työntekijän 

virhealttiuteen ja sitä kautta aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia tai mainehaittaa 

(Kjelin ja Kuusisto, 2003). Tutkimustulosten mukaan työntekijöiden perehdyttämisellä 

on merkittävä vaikutus organisaation suorituskykyyn, kuten kannattavuuteen, tulojen 

kasvuun, toiminnan tehokkuuteen ja asiakastyytyväisyyteen (ks. Mahmood ym., 2023). 

Perehdytys onkin siis organisaatiolle tärkeä prosessi myös liiketoiminnallisista syistä. 

2.2.2 Perehdytysoppaat perehdytyksen tukena 

Organisaatiot käyttävät usein perehdytyksen tukena erilaisia materiaaleja ja 

työvälineitä, joista osa voi olla uudelle työntekijälle suunnattuja ja osa henkilöstölle, 

esihenkilölle ja perehdyttäjille suunnattuja (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola, 2010). 

Esimerkiksi uudelle työntekijälle laaditaan useissa organisaatioissa ”tervetuloa taloon” -

vihkonen, jonka avulla työntekijä voi tutusta organisaatioonsa (Kjelin & Kuusisto, 2003). 

Perehdyttäjille suunnattujen apuvälineiden ja materiaalien tarkoituksena on puolestaan 

varmistaa, että kaikki perehdytykseen liittyvät välttämättömyydet muistettaisiin hoitaa 
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(Ketola, 2010). Perehdytysohjeet voivatkin siis auttaa perehdyttäjää toteuttamaan 

ennalta suunniteltua perehdytysprosessia (Ketola, 2010). Perehdyttämismateriaaleista 

yhtenä esimerkkinä voidaan pitää perehdytysoppaita. Perehdytysoppaat voivat sisältää 

erilaisia organisaation määrittelemistä ohjeistuksia perehdytykseen liittyen ja toimia 

eräänlaisena tukena perehdyttäjälle. Esimerkiksi Tampereen kaupungin (n.d.) 

perehdytysopas kuvailee perehdyttäjille suunnatun oppaan tarkoitusta 

seuraavanlaisesti: 

Tämän oppaan tarkoituksena on tukea esimiehiä, työyhteisöjä ja koko 
henkilöstöä perehdyttämisessä työurien eri vaiheissa. (s.3)  

 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdytysmateriaalien tarkoituksena on välittää 

ja sanoittaa sellaista ilmapiiriä ja tekemisen tunnetta, joka työyhteisössä nähdään 

tärkeänä. Perehdyttäjille suunnatut oppaat voivatkin tarjota arvokasta tietoa siitä, mitä 

asioita organisaatiot pitävät merkittävinä perehdytysprosessissa ja millaista ilmapiiriä 

ne pyrkivät luomaan. Näin ollen oppaat voivat antaa tietoa myös organisaation 

suhtautumisesta oppimiseen ja sitä kautta kertoa, miten organisaatio huomioi 

esimerkiksi jatkuvan oppimisen perehdytyksessä. Tämän vuoksi perehdytysmateriaalit, 

eli tässä tapauksessa perehdyttäjille suunnatut perehdytysoppaat ovat valikoituneet 

tämän tutkimuksen analyysin kohteeksi.  

2.3 Jatkuvan oppimisen edellytykset perehdytyksen kontekstissa 

Luvuissa 2.1.1 ja 2.1.2 perustelin, miksi jatkuva oppiminen on tärkeää ja jopa 

välttämätöntä nykyajan työelämässä. Jatkuvalla oppimisella on monia hyötyjä niin 

työntekijälle kuin organisaatiollekin (ks. luku 2.1.2). Lisäksi jatkuva oppiminen ja 

kehittäminen suojaa molempia yhteiskunnallisesi merkittäviltä työelämän muutoksilta 

(ks. luku 2.1.1). Ketolan (2010) mukaan nykyajan työelämä on jatkuvaa oppimista ja 

itsensä kehittämistä, jolloin myös perehdyttämisessä on kyse oppimaan oppimisesta. 

Perehdytykseen liittyy esimerkiksi erilaisten oppimisstrategioiden hallitsemista ja 

soveltamista, kykyä soveltaa tietoa uusissa tilanteissa ja ongelmanratkaisutaitojen 

hallintaa (Ketola, 2010). Lisäksi oppijalla tulee olla motivaatiota ja halua kehittyä ja 

oppia (Ruohotie, 2002; Ketola, 2010). Luvussa 2.2.1 perustelin perehdytyksen 

tavoitteita hyötyjä organisaation ja uuden työntekijän näkökulmista. Yhtenä 

perehdytyksen merkittävimpänä tavoitteena on auttaa uutta työntekijää saavuttamaan 

mahdollisimman nopeasti tehokas ja tuottava osaamisen taso (Ketola, 2010). Tällöin 

oppimisen tehostaminen perehdytyksessä ja sitä kautta myös jatkuvan oppimisen 
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huomioiminen osana perehdytystä voi tarjota yhden mahdollisen keinon saavuttaa 

vaadittava osaamisen taso nopeammin sekä pitkällä aikavälillä antaa työntekijälle 

myös suojaa työelämän muutoksilta. 

Ketolan (2010) mukaan työympäristön tulee tukea jatkuvaa oppimista. Tämä 

tarkoittaa hänen mukaansa sitä, että oppiminen tulisi nähdä organisaatioissa tärkeänä 

osana jokapäiväistä työelämää. Esimerkiksi perehdytyksessä jokainen tilanne tulisi 

nähdä oppimismahdollisuutena, jossa jokaiselta henkilöltä ja kollegalta voisi oppia 

(Ketola, 2010). Organisaatio ja työympäristö määrittävät osaltaan 

perehdytysprosessissa tapahtuvaa oppimista, minkä vuoksi jatkuvan oppimisen 

organisaatiolähtöisiä edellytyksiä (ks. luku 2.1.3) on mielenkiintoista tarkastella myös 

nimenomaan perehdytyskontekstissa.  

Olen muodostanut Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen 

tulosten perusteella yhteensä neljä jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöisiä 

edellytyksiä edustavaa kategoriaa, jotka ovat: (1) organisaation kulttuuriset tekijät, 

strategia ja visio, (2) kollegat ja yhteistyö, (3) rakenteet ja roolit sekä (4) johtaminen. 

Nämä kategoriat antavat pohjan tarkastella jatkuvan oppimisen edellytyksiä myös 

nimenomaan perehdytysprosessissa. Vaikka uuden työntekijän omat yksilölliset 

ominaisuudet vaikuttavat perehdytysprosessissa tapahtuvaan oppimiseen, painottuu 

tämä tutkimus organisaation tarjoamiin jatkuvan oppimisen edellytyksiin. Yhtenä syynä 

tähän on se, että uusi työntekijä valitaan jo rekrytointiprosessissa yksilöllisten 

ominaisuuksien, kuten esimerkiksi aikaisemman osaamisen tai koulutuksen pohjalta 

(Viitala, 2021). Tällöin perehdyttämisessä onkin usein kyse organisaation tarjoamista 

oppimisen puitteista sekä sitä kautta yksilön jo olemassa olevien ominaisuuksien 

hyödyntämisestä ja kehittämisestä, eikä niinkään yksilön ominaisuuksien 

valikoimisesta. Toisena syynä on se, että perehdyttäjille suunnatut perehdytysoppaat 

tarjoavat tietoa organisaation toiminnasta, eivätkä tällöin anna mahdollisuutta 

tarkastella yksilön ominaisuuksia.  

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan organisaation arvot, strategia ja visio 

vaikuttavat perehdytyksen lopulliseen sisältöön ja sitä kautta myös esimerkiksi 

perehdytyksen suunnitteluun. Perehdytyksen yhtenä tavoitteena on myös välittää 

uudelle työntekijälle organisaation arvot, strategiat ja tavoitteet sekä tutustuttaa uusi 

työntekijä organisaation kulttuuriin (Kjelin & Kuusisto, 2003). Luvussa 2.1.3 mainitut 

organisaation kulttuuriset ja strategiset tekijät sekä visio vaikuttavat myös 

perehdytyksessä tapahtuvaan oppimiseen. Esimerkiksi organisaation 

oppimismyönteinen ilmapiiri sekä virheitä ja autonomiaa salliva kulttuuri voivat olla yhtä 

lailla myös perehdytyksessä oppimista edistäviä asioita, kun perehtyjän saa 

mahdollisuuden oppia virheistään ja kannustusta autonomiaan. Lisäksi organisaation 
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jaettu visio ja tavoitteet luovat perehdytykselle ja oppimiselle suunnan ja pohjan, jolloin 

uuden työntekijän oppimistavoitteet on mahdollista asettaa organisaation tavoitteiden 

mukaisesti (Kjelin & Kuusisto, 2003). Lisäksi organisaation strategiset valinnat voivat 

vaikuttaa siihen, miten oppimista ja perehdyttämistä painotetaan organisaatiossa. 

Tällöin ne myös määrittävät osaltaan organisaation suhtautumisen oppimiseen ja sitä 

kautta esimerkiksi myös jatkuvan oppimisen huomioimiseen.  Näin ollen perehdytyksen 

kannalta erityisesti organisaation kulttuuri, strategia ja visio -kategoria on 

merkityksellinen sekä perehdytyksessä tapahtuvan oppimisen että myös 

perehdytyksen sisällön kannalta. 

Yhteistyö ja kollegoilta oppiminen ovat eräitä tärkeimpiä oppimisen keinoja 

perehdytysprosessissa. Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan yhteistyö on jopa 

välttämättömyys nykyajan nopeassa sekä monimutkaisessa työ- ja 

oppimisympäristössä, jossa työn tulokset syntyvät vain yhteistyöllä. Tämän vuoksi on 

tärkeää, että perehdytyksellä pyritään parantamaan organisaation jäsenten, niin uusien 

kuin vanhojen, keskinäistä luottamusta sekä kykyä oppia uutta (Kjelin & Kuusisto, 

2003). Perehdyttämisessä on usein myös laajalti kyse kollegoilta ja esihenkilöiltä 

oppimisesta. Esimerkiksi Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan uusi työntekijä voi 

voi oppia konkreettiset uudet työtehtävät paremmin kollegoiden ja koko tiimin avulla. 

Lisäksi erillisen perehdyttäjän, kuten kummin, mentorin tai tuutorin nimeäminen 

tunnistettiin Ketolan (2010) tutkimuksessa yhtenä toimivan perehdytyksen osatekijänä. 

Tällöin perehtyjä saa mahdollisuuden oppia tehtävään nimitetyltä kokeneemmalta 

työntekijältä työn arjessa. Myös luvussa 2.1.3 esitetyt tutkimustulokset korostavat 

kollegoilta oppimisen ja yhteistyön merkitystä jatkuvaan työssä oppimiseen. Ketola 

(2010) tutkimustuloksissa korostuu lisäksi perehdyttäjän tärkeä rooli perehtyjän 

oppimisen tukijana ja kannustajana. Esimerkiksi välitön palaute ja rohkaisevat 

kommentit mentorilta, kummilta tai tuutorilta tukevat perehtyjän oppimista (Ketola, 

2010).  

Kolmantena jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöisten edellytysten kategoriana 

on rakenteet ja roolit. Luvussa 2.1.3 esitin perusteluita sille, miten nämä asiat tukevat 

työssä oppimista. Rakenteet ja roolit vaikuttavat kuitenkin myös perehdytyksessä 

tapahtuvaan oppimiseen. Esimerkiksi Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan hyvin 

toimiva perehdytys edellyttää selkeää vastuiden ja roolien jakoa, jolloin vastuut ja roolit 

ovat selvillä niin perehdytyksestä vastaaville työntekijöille kuin perehtyjällekin. Myös 

ennalta sovittu roolien jako tehostaa Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan 

perehdytysprosessia. Selkeät roolit ja vastuut perehdytyksessä hyödyttävät myös 

perehtyjää, kun esimerkiksi avun ja tuen pyytäminen oikealta henkilöltä on helpompaa. 

Uudelle työntekijälle on lisäksi tärkeää määritellä selkeästi myös oma roolinsa, jotta 
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hän tietäisi työhönsä ja oppimisprosessiinsa kohdistuvat tavoitteet ja odotukset (Kjelin 

& Kuusisto, 2003). Luvussa 2.1.3 esittelin Froehlichin ja kollegoiden (2019) 

tutkimustuloksia, joiden mukaan työtehtävien vaihtelevuus voi tehostaa työssä 

oppimista. Myös esimerkiksi pitkään kestävän perehdytysprosessin aikana roolien ja 

työtehtävien asteittainen vaihtelevuus tai esimerkiksi vastuun kasvattaminen 

osaamistason mukaan voisi tehostaa oppimista.   

Johtaminen, eli jatkuvan oppimisen edellytysten neljäs kategoria on mahdollista 

yhdistää myös perehdytyksen johtamiseen. Luvussa 2.1.3 kerroin tutkimustulosten 

(esim. Tannebaum, 1997; Lemmetty, 2020) valossa, kuinka organisaation johdolla on 

tärkeä tehtävä oppimisen resurssien ja tuen tarjoamisessa sekä oppimisolosuhteiden 

luomisessa. Perehdyttäminen on Ketolan (2010) mukaan osa henkilöstöjohtamista, 

jolla pyritään suunnitelmallisesti toteuttamaan organisaation tavoitteita. Tällaiseen 

suunnitelmalliseen henkilöstöjohtamiseen liittyy myös perehdytyksen suunnittelu ja 

organisointi, joka on usein organisaation henkilöstöjohdon tai esihenkilön vastuulla 

(Ketola, 2010). Suunnittelulla ja organisoinnilla organisaation johto voi vaikuttaa 

esimerkiksi perehdytykseen käytettäviin resursseihin ja tätä kautta myös esimerkiksi 

oppimisen olosuhteisiin. Lisäksi Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan esihenkilön 

tärkeänä tehtävänä on myös luottamuksen ja yhteistyön sekä sitä kautta positiivisen 

ilmapiirin rakentaminen organisaatiossa. Esihenkilön tai organisaation HR-henkilöiden 

yhtenä tärkeänä tehtävänä on Ketolan (2010) mukaan myös perehdytyksen seuranta 

esimerkiksi palaute- ja seurantapalaverien muodossa. 
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tässä luvussa esittelen ensin tutkimukseni tavoitteen ja tutkimuskysymyksen. Tämän 

jälkeen kuvaan tutkimuksen toteutusta valitun tutkimusmenetelmän avulla sekä 

esittelen tutkimukseni aineiston. Lopuksi kuvaan tutkimuksen analyysin toteuttamista 

vaiheittain.   

3.1 Tutkimuskysymyksen asettelu  

Tutkimuksessa tarkastelen, minkälaisia organisaatiolähtöisiä jatkuvan oppimisen 

edellytyksiä perehdytysoppaista on mahdollista tunnistaa. Vastaan 

tutkimuskysymykseen analysoimalla organisaatioiden perehdytysoppaita laadullisen 

tutkimuksen analyysimenetelmien keinoin. Tämän tutkimuksen tarkoituksena on 

keskittyä jatkuvan oppimisen ilmiöön perehdytysoppaissa, eikä ottaa kantaa 

organisaatioiden perehdytyksen tai perehdytysoppaiden varsinaiseen toimivuuteen tai 

tehokkuuteen.  

Päästäkseni tutkimuksen tavoitteeseen, olen muodostanut seuraavan 

tutkimuskysymyksen: 

 

1.  Miten jatkuvan oppimisen edellytykset näkyvät organisaatioiden 

perehdytysoppaissa?   

 

Tutkimuskysymyksessä tarkastelun kohteena ovat perehdytysoppaissa ilmenevät 

organisaation tarjoamat jatkuvan oppimisen edellytykset. Perehdytysoppaat antavat 

yhden mahdollisen tulokulman tarkastella jatkuvan oppimisen esiintyvyyttä 

perehdytyksessä ja organisaation toiminnassa ylipäätään, sillä perehdytysmateriaalit 

kuvastavat usein organisaatiolle tärkeitä asioita (ks. Kjelin & Kuusisto, 2003). Tällöin 

perehdytysoppaista on mahdollista tunnistaa organisaatioiden merkittävimmiksi 

kokemia asioita perehdytyksen suhteen ja havaita esimerkiksi, millaiseen rooliin 

jatkuvan oppimisen edellytykset asettuvat prosessissa.   
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3.2 Tutkimusmenetelmä 

Tämä tutkimus toteutettiin laadullisia, eli kvalitatiivisia tutkimusmenetelmiä käyttämällä. 

Vilkan (2021a) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla voidaan saada tutkimuskohde 

tietoiseksi asioilleen antamistaan ei-ilmeisistä merkityksistä. Tutkimuksen kohteena 

ovat organisaatiot ja niiden perehdytysoppaat, joiden kautta pyrin selvittämään 

jatkuvan oppimisen laaja-alaisen aiheen ilmenemistä ja sitä kautta siihen liittyviä 

merkityksiä. Tämän lisäksi laadulliset tutkimusmenetelmät soveltuvat myös parhaiten 

laadullisen aineistoni, eli perehdytysoppaiden analysoimiseen.  

Vilkan (2021b) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on aina kyse asioiden 

merkityksien tutkimisesta. Nämä merkitykset voidaan Vilkan (2021b) mukaan jakaa 

kokemuksellisiin ja käsitteellisiin merkityksiin. Tässä tutkimuksessa tutkittiin käsitteisiin 

liittyviä merkityksiä, sillä tutkimuksen kohteena olevat perehdytysoppaat heijastelevat 

organisaatioiden toiminta- ja ajatustapoja eivätkä ihmisten kokemuksia. Tutkimuksessa 

ollaan kiinnostuneita siitä, millaisia käsitteellisiä merkityksiä perehdytysoppaat antavat 

jatkuvan oppimisen edellytyksille.   

3.3 Aineisto 

Tutkimukseni aineistoksi valitsin neljä julkisesti saatavilla olevaa perehdytysopasta, 

jotka ovat kerätty Google-hakua käyttämällä. Tutkimukseni tarkastelee ilmiöitä 

organisaation ja perehdyttäjien näkökulmasta, jolloin haku rajattiin vain 

perehdytyksestä vastaaville henkilöille suunnattuihin oppaisiin. Google-haussa käytin 

hakusanoja “perehdytysopas”, “perehdyttäjän opas”, ”opas perehdyttäjälle” sekä 

”perehdyttämisopas”. Rajasin hakutuloksia vielä siten, että valitsin tarkasteluun vain 

uuden työntekijän perehdytykseen tarkoitetut oppaat.  

Saadakseni käsityksen erilaisten organisaatioiden perehdytysprosessista, valitsin 

tarkastelun kohteeksi sekä julkisen että yksityisen puolen organisaatioiden oppaita. 

Yksityisen puolen organisaatioista valitsin aineistoksi Gigantin ja Cloudrivenin 

perehdytysoppaat. Julkiselta puolelta tarkasteluun valitsin Tampereen kaupungin sekä 

Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajien perehdytysoppaat. Jätin kolmannen sektorin 

oppaiden tarkastelun pois tästä tutkimuksesta, sillä kolmannen sektorin toiminta eroaa 

merkittävissä määrin yksityisestä ja julkisesta puolesta. Kolmannen sektorin toiminta 

perustuu ei-voittoa tavoittelemattomaan kansalaistoimintaan ja vapaaehtoisuuteen, 

jolloin perehdytyskäytänteet ja -oppaat saattavat poiketa palkallisten työntekijöiden 

perehdytyksestä.  
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Tutkimusaineistoni koostuu valituista perehdytysoppaista, joista osa on 

perinteisiä oppaita PDF-muodossa ja osa löytyy organisaatioiden nettisivuilta 

blogikirjoituksen muodossa. Oppaiden sisällöille on yhteistä se, että ne pyrkivät 

taustoittamaan perehdytysprosessia ja antamaan suoria ohjeita tai vinkkejä 

perehdyttäjille. Aineisto tarjoaakin tietoa perehdytyksen toteutuksesta sekä ohjeista, 

joita perehdyttäjälle välitetään. Aineistojen määrällinen laajuus oli vaihtelevaa. Osa 

oppaista kattoi usean sivun verran tekstiä sekä erilaisia kuvioita tai kaavioita, kun taas 

osassa tekstiä ja kuvioita oli niukemmin. Tutkimuksessani keskityin analysoimaan 

perehdytysoppaita, jotka liittyvät uuden työntekijän perehdytykseen. Osassa oppaista 

oli tietoa uuden työntekijän perehdytykseen liittyvien aiheiden lisäksi myös esimerkiksi 

harjoittelijoiden tai sijaisten perehdyttämisestä tai uuden työntekijän rekrytointiin liittyviä 

ohjeita. Jätin kuitenkin nämä osuudet oppaista tarkastelun ulkopuolelle ja keskityin 

analysoimaan vain sekä yleisesti perehdytykseen liittyviä että nimenomaan uuden 

työntekijän perehdytykseen liittyviä osioita oppaista.  

3.4 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimukseni analyysimenetelmäksi olen valinnut teorialähtöisen sisällönanalyysin. 

Tutkimukseni teoriapohjan, eli analyysirungon olen muodostanut Lemmetyn ja 

kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksien pohjalta (ks. luku 2.1.3 ja 2.3). 

Valitsin analyysimenetelmäksi teorialähtöisen analyysin, sillä koin mielekkääksi 

analysoida aineistoani aikaisemman teoriatiedon valossa. Sarajärven ja Tuomen 

(2018) mukaan teorialähtöisessä analyysissä tutkittava ilmiö määritellään jonkin jo 

tunnetun mukaisesti. Teorialähtöinen analyysimenetelmä tarjoaakin mahdollisuuden 

tarkastella jatkuvan oppimisen laajaa ja epämääräistä käsitettä selkeämmin ja 

systemaattisemmin. 

Teorialähtöisessä analyysissä hyödynnetään usein deduktiivista päättelyä, eli 

yleisistä asioista lähdetään laajentamaan päättelyä kohti yksittäisiä asioita (Sarajärvi & 

Tuomi, 2018). Deduktiivinen päättelytapa näkyy tässä tutkimuksessa siten, että 

valmiiksi muodostetun teoriapohjan laajoista pääluokista syvennän analyysiä kohti 

aineistosta löytyviä yksittäisiä mainintoja ja ilmaisuja. Toteutin teorialähtöisen 

sisällönanalyysin Sarajärven ja Tuomen (2018) mallia hyödyntäen: ensin loin 

analyysirungon, eli teoriapohjan, seuraavaksi aineisto pelkistettiin ja lopulta luokiteltiin. 

Teoriapohjanani toimi Lemmetyn ja kollegoiden (2022) tutkimustulokset jatkuvan 

oppimisen organisaatiolähtöisistä edellytyksistä. Teoriapohjan avulla muodostin myös 

analyysin kannalta tärkeät pääluokat. Aineiston pelkistäminen tapahtui etsimällä 

aineistosta teoriapohjaan viittaavia mainintoja tai ilmaisuja. Tämän jälkeen toteutin 
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luokittelun, eli kävin pelkistetyn aineiston läpi ja muodostin näistä ilmaisuista ja 

maininnoista sopivat alaluokat pääluokkien alle. Taulukossa 1. on esitettynä esimerkki 

alaluokkien muodostamisesta pääluokkien ja mainintojen avulla.  

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston luokittelusta  

Pääluokka Alaluokka Maininta 

Organisaation strategia, 

visio ja kulttuuri 

Visio, tavoitteet ja 

arvot välitetään 

tulokkaalle 

“Perehdytyksessä työntekijät tutustuvat 

työyhteisön historiaan ja kulttuuriin, 

organisaation tulevaisuuteen, tavoitteisiin ja 

kehittämiseen” (Tampereen kaupunki, n.d) 

 

Teoriapohjan perusteella muodostui yhteensä neljä jatkuvan oppimisen 

organisaatiolähtöisiin edellytyksiin viittaavaa pääluokkaa, joiden alle muodostui 

analyysin myötä vielä yhteensä kaksitoista alaluokkaa. Alaluokat kuvastavat 

tutkimuksen tuloksia, eli perehdytysoppaissa ilmeneviä jatkuvan oppimisen 

edellytyksiä. 

Aloitin luokitteluprosessin lukemalla kaikki aineistot läpi, minkä jälkeen poimin 

aineistoista tutkimuskysymyksen kannalta oleellisia mainintoja. Maininnat saattoivat 

koostua esimerkiksi yhdestä tai useasta lauseesta tai lauseen osasta. Poimittuani 

maininnat, siirryin luokittelemaan yksittäisiä mainintoja pääluokkien alle. Tämän jälkeen 

tarkastelin jokaisen pääluokan alta löytyviä mainintoja ja yhdistelin samaan aiheeseen 

viittaavia mainintoja keskenään. Samaan aiheeseen viittaavia mainintoja yhdistelemällä 

muodostui pääluokan alle tutkimuskysymyksen kannalta huomionarvoiset alaluokat. 

Tällöin samaan aiheeseen viittaavia mainintoja tuli olla vähintään kaksi. Jotkut 

poimituista yksittäisistä maininnoista eivät sopineet mihinkään pääluokkaan tai viitannut 

suoranaisesti yhteenkään alaluokkaan, jolloin ne jäivät tarkastelun ulkopuolelle.  
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4 TULOKSET 

Perehdytysprosessin muotoutuminen vaihtelee eri aloilla ja erilaisissa organisaatioissa. 

Prosessin rakentumisen vaikuttavat tekijät voivat myös vaihdella organisaation koosta, 

työtehtävistä ja työsuhteen luonteesta riippuen. Lisäksi uuden työntekijän ominaisuudet 

ja jo olemassa oleva osaamistaso voivat vaikuttaa perehdytyksen sisältöön. Tämän 

seurauksena perehdytysten ohjeistukset ja käytännön toteutukset eroavat toisistaan, 

eikä perehdytykselle välttämättä voi antaa täydellistä yleispätevää ohjeistusta. 

Oppaiden avulla on kuitenkin mahdollista tarkastella asioita, joita organisaatiot pitävät 

perehdytyksessä merkityksellisinä.  

Tässä osiossa esittelen tutkimuksen analyysin tuloksia. Teoriapohjan avulla 

muodostin neljä pääluokkaa, jotka ovat: (1) organisaation kulttuuriset tekijät, strategia 

ja visio, (2) kollegat ja yhteistyö, (3) rakenteet ja roolit sekä (4) johtaminen (ks. myös 

luvut 2.1.3 ja 2.3). Ensimmäinen pääluokka, eli organisaation kulttuuriset tekijät, 

strategia ja visio -luokka viittaa oppimiseen ja perehdytykseen liitettyihin arvoihin, 

normeihin ja odotuksiin sekä työpaikan oppimisilmapiiriin. Kollegoiden ja yhteistyön 

pääluokka kertoo sosiaalisten tilanteiden ja yhteistyön kautta tapahtuvasta oppimisesta 

perehdytyksessä. Rakenteet ja roolit viittaavat perehdytyksen roolitukseen ja 

vastuunjakoon. Johtamisen pääluokka kertoo johtamisen merkityksestä 

perehdytysprosessissa ja oppimisessa. Pääluokkien mukaan aineistosta poimittujen 

mainintojen myötä analyysistä muodostui yhteensä kaksitoista alaluokkaa, jotka 

edustavat organisaatioiden perehdytysoppaissa ilmeneviä jatkuvan oppimisen 

edellytyksiä. Taulukossa 2. on esitetty tutkimuksen pääluokat, eli teoriapohja sekä 

alaluokat, eli tulokset.  
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TAULUKKO 2. Jatkuvan oppimisen edellytykset organisaatioiden 
perehdytysoppaissa  

Pääluokka  Alaluokka  

Organisaation strategia, visio ja 

kulttuuri 

Perehdytys nähdään tärkeänä asiana 

Visio, tavoitteet ja arvot välitetään tulokkaalle 

Positiivinen oppimisilmapiiri ja kulttuuri 

Yhteistyö ja kollegat Työyhteisön yhteistyö ja tuki perehdytyksessä 

Kokeneemmalta työntekijältä oppiminen perehdytyksessä 

Tulokas halutaan kiinnittää osaksi työyhteisöä 

Roolit ja vastuut Perehdytyksen roolit ja vastuut selvillä 

Tarpeeksi haastavia ja vaihtelevia työtehtäviä 

Uuden työntekijän rooliin liittyvät odotukset selvillä 

Johtaminen Perehdytyksen suunnittelu  

Arviointi, seuranta ja palaute osana perehdytystä 

Kannustava ja valmentava johtaminen 

 

4.1 Organisaation kulttuuri, strategia ja visio 

Kaikista perehdytysoppaista oli mahdollista tunnistaa mainintoja, jotka viittaavat 

organisaation kulttuurisiin ja strategisiin tekijöihin sekä visioon. Oppaista kävi 

esimerkiksi ilmi, että perehdytys nähdään hyödyllisenä toimenpiteenä, johon tulee 

panostaa. Lisäksi oppaissa ilmeni positiiviseen organisaatiokulttuuriin ja jaettuun 

visioon viittaavia mainintoja.  

Organisaation strategiset valinnat voivat vaikuttaa perehdytyksen sisältöön ja 

toteuttamiseen esimerkiksi siten, missä määrin oppimista sekä perehdytyksen hyötyjä 

ja välttämättömyyttä painotetaan. Analyysin perusteella on havaittavissa, että kaikissa 

oppaissa perehdytystä pidetään tärkeänä asiana, johon tulee panostaa. Esimerkiksi 

Tampereen kaupungin (n.d.) opas painottaa, kuinka perehdyttäminen on ”kaikkien etu” 

ja ”erittäin tärkeä osa” uuden työntekijän opastamista. Lisäksi Cloudrivenin (n.d.) 

oppaassa kerrotaan, kuinka heillä panostetaan hyvään perehdytykseen.  

Hyvä perehdyttäminen on kaikkien etu (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Perehdytys on erittäin tärkeä osa uuden työntekijän työhön opastamista ja 
ohjausta. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

olemme panostaneet hyvään, koko koeajan kestävään 
perehdytysohjelmaan, jonka aikana sekä työntekijä että työnantaja oppivat 
tuntemaan toisensa (Cloudriven, n.d.) 



 

26 

 

Erityisesti perehdytyksen hyötyjä perusteltiin oppaissa useista eri näkökulmista. 

Perehdytys nähtiin varsin yksimielisesti kaikissa oppaissa yhtenä organisaation 

vetovoimatekijänä, jolla voidaan parantaa henkilöstön sitoutuneisuutta ja pysyvyyttä.  

  

Rekrytointi ja perehdytys ovat avainasemassa hyvinvointialueiden 
vetovoimaisuuteen sekä henkilöstön saatavuuteen ja pysyvyyteen 
vaikuttavina tekijöinä. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d) 

Hyvä perehdytys on yksi tärkeimmistä vetovoimatekijöistä, jonka avulla 
yritys voi houkutella osaajia töihin sekä kehittää ja sitouttaa työntekijöitään 
(Gigantti, n.d.) 

Onnistunut perehdytys lisää uuden työntekijän sitoutumista työpaikkaansa 
ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Onnistunut perehdytys vähentää henkilöstön vaihtuvuutta ja kasvattaa 
sitoutumista sekä työhyvinvointia. (Cloudriven, n.d.) 

Myös perehdytyksen investointinäkökulma tuli esille useassa oppaassa. Uuden 

työntekijän palkkaaminen nähdään esimerkiksi Cloudrivenin (n.d.) ja Gigantin (n.d.) 

oppaissa kalliina rahallisena investointina, jolle pyritään hyvän perehdytyksen myötä 

saamaan vastinetta mahdollisimman nopeasti. Hyvä perehdytys nähdään siis myös 

rahallisena hyötynä. 

Onnistuneella perehdytyksellä varmistat, että rekrytointiin investoimasi 
eurot maksavat itsensä takaisin: hyvä perehdytys lisää sitoutumista ja 
lyhentää merkittävästi aikaa, jossa työntekijästä tulee yritykselle tuottava 
(Cloudriven, n.d) 

Uuden työntekijän palkkaaminen on kallis prosessi sekä ajallisesti että 
rahallisina kustannuksina. Työnantaja haluaa taata uudelle työntekijälle 
kaikki onnistumisen edellytykset ja saada pitkäaikaisia työntekijöitä, jotta 
rekrytointi on kannattava sijoitus. (Gigantti, n.d.) 

Kun uusi työntekijä saa sujuvasti kiinni työtehtävistään ja saavuttaa hyvän 
tuottavuuden tason nopeasti, saa myös palkkaava yritys nopeasti vastinetta 
rekrytointipanostukselleen. (Gigantti, n.d.) 

Perehdytys nähdään myös yhtenä keinona parantaa työnantajakuvaa, joka on yksi 

kilpailuetu työmarkkinoilla.  

Hyvä perehdytys parantaa myös työnantajabrändiä (Gigantti, n.d) 

Hyvinvointialueuudistus tarjoaa erinomaisen tilaisuuden tarttua 
työnantajakuvan ja työntekijäkokemuksen kehittämiseen rekrytoinnin ja 
perehdyttämisen prosessien kautta. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 
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Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa lisäksi huomioitiin perehdytys työturvallisuuden 

näkökulmasta välttämättömänä toimenpiteenä.  

Hyvä perehdytys vähentää virheiden, tapaturmien ja onnettomuuksien 
määrää (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Erityisen tärkeää on perehdyttää työntekijä toimimaan välittömästi henkeä 
uhkaavissa tilanteissa kuten palo- ja evakuointitilanteissa (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

Oppaista poimittujen otteiden perusteella onkin siis selvää, että perehdytys nähdään 

strategisesti tärkeänä osa-alueena esimerkiksi henkilöstön pysyvyyden ja 

sitouttamisen, tuottavuuden ja tehokkuuden, työnantajakuvan sekä työturvallisuuden 

näkökulmista. Perehdytyksellä nähdään oppaiden perusteella olevan paljon hyötyjä, 

minkä vuoksi on mahdollista olettaa, että perehdyttämiseen halutaan myös panostaa.  

Strategisten tekijöiden lisäksi oppaista oli myös mahdollista tunnistaa jaettuun 

visioon viittaavia mainintoja. Jaettu visio on oppimisen ja perehdytyksen kannalta 

merkityksellistä, jotta uusi työntekijä tietää esimerkiksi organisaation tavoitteet, 

päämäärät sekä periaatteet, ja voi asettaa omat tavoitteensa näiden mukaiseksi. 

Oppaiden perusteella on mahdollista huomata, että kaikki oppaat pyrkivät välittämään 

visionsa ja tavoitteensa uudelle työntekijälle. Kaikissa oppaissa esimerkiksi mainittiin, 

kuinka perehdytykseen kuuluu uuden työntekijän tutustuttaminen organisaation 

tavoitteisiin ja arvoihin.  

Perehdytyksessä työntekijät tutustuvat työyhteisön historiaan ja kulttuuriin, 
organisaation tulevaisuuteen, tavoitteisiin ja kehittämiseen (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

Yrityksen arvoihin ja kulttuuriin tutustuminen. (Gigantti, n.d.) 

Perehdytyksessä työntekijälle muodostuu yleiskuva organisaatiosta, sen 
arvoista ja tavoitteista strategiaan pohjautuen. (Kunta- ja hyvinvointialueet, 
n.d.) 

Lisäksi ensimmäisten päivien aikana on hyvä kerrata yhdessä työntekijän 
kanssa yrityksen strategia, tavoitteet ja arvot (Cloudriven, n.d) 

Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) sekä Cloudrivenin (n.d.) oppaat lisäksi painottivat, 

kuinka perehdytyksen tavoitteena on myös sitouttaa tulokas yhteisiin tavoitteisiin ja 

päämääriin. Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaassa tämä nähtiin sekä työntekijää 

että organisaatiota hyödyttävänä asiana. 
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On tärkeää saada työntekijä sitoutumaan oman työhönsä ja yhteisiin 
tavoitteisiin niin työntekijän itsensä kuin organisaation kannalta. (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Onboarding-ohjelmien kesto on yleensä muutamasta kuukaudesta vuoteen 
ja niiden tavoitteena on ajaa uusi työntekijä sisään yrityksen kulttuuriin ja 
samalla maksimoida “kulttuurinen yhteensopivuus” (cultural fit) 
liiketoiminnan tavoitteiden ja arvojen kanssa (Cloudriven, n.d) 

Otteiden perusteella on mahdollista huomata, että yhteisten tavoitteiden ja päämäärien 

välittäminen nähdään yhtenä tärkeänä perehdytyksen tavoitteena. Yhteisten 

tavoitteiden linjaamisen avulla uusi työntekijä pystyy ymmärtämään, mitä kohti 

oppiminen tulisi suunnata ja millä keinoin organisaation yhteisiin tavoitteisiin pyritään.  

Oppaat antoivat vision ja strategisten tekijöiden lisäksi myös viitteitä 

organisaatioiden kulttuurista ja ilmapiiristä. Ilmapiiri ja kulttuuri vaikuttavat oppimisen 

olosuhteisiin ja sitä kautta voivat joko edistää tai heikentää oppimista. Tällä on 

vaikutusta myös perehdytyksessä tapahtuvaan oppimiseen. Oppaiden perusteella on 

mahdollista huomata, että organisaatiot pyrkivät luomaan positiivista oppimisilmapiiriä 

monin eri tavoin. Gigantin (n.d.) oppaassa esimerkiksi ilmeni sitoutuneisuus 

tervetulleen ja luottavaisen ilmapiirin rakentamiseen.  

Rakennamme sitoutuneesti ilmapiiriä, jossa työntekijät voivat tuntea olonsa 
tervetulleiksi ja luottavaisiksi, jolloin yrityksen kulttuuriin on helppo päästä 
osalliseksi. (Gigantti, n.d.) 

Oppaissa kannustettiin lisäksi myös ohjaamaan uutta työntekijää omaan aktiiviseen 

rooliin ja vastuuseen. Aktiivisen roolin ja itseohjautuvuuden korostaminen oppaissa voi 

viestiä esimerkiksi sitä, että organisaatiot luottavat työntekijöihinsä ja haluavat heidän 

ottavan vastuuta omasta oppimisestaan. Lisäksi se kertoo positiivisesta ja 

oppimismyönteisestä ilmapiiristä ja kulttuurista. 

Perehtyjän omaa aktiivista roolia on hyvä korostaa, sillä jokainen vastaa 
omasta perehtymisestään myös itse. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Tärkeimpiä asioita perehdyttäjälle ovat perehdyttämisprosessin 
ymmärtäminen, kyky innostaa, kannustaa ja rohkaista sekä ohjata 
perehdytettävä omatoimisuuteen ja vastuunottoon. (Tampereen kaupunki, 
n.d.) 

Työntekijöille kannattaa antaa vastuuta. (Gigantti, n.d.) 

Gigantti (n.d.) painottaa lisäksi oppaassaan, kuinka virheet ovat oppimisprosessissa 

sallittuja. Myös tämä viestii positiivisesta oppimisilmapiiristä, jossa uusia asioita ei 

tarvitse pelätä virheiden vuoksi. 
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Virheitä ei tarvitse pelätä – riittää, kun otamme niistä opiksemme (Gigantti, 
n.d.) 

Positiivinen ja oppimista arvostava ilmapiiri näkyi oppaissa myös siten, että 

perehdytysprosessi tunnistettiin organisaation kehittymismahdollisuutena. Oppiminen 

nähtiinkin useassa oppaassa kaksisuuntaisena tienä, jossa perehtyjän lisäksi myös 

työyhteisö ja koko organisaatio saa mahdollisuuden oppia uudelta työntekijältä.  

Uutta työntekijää perehdytettäessä työyhteisöllä on hyvä tilaisuus 
tarkastella myös omia käytäntöjään ja toimintatapojaan. (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

On tärkeää pohtia mitä annettavaa uudella työntekijällä on tiimille, roolille ja 
yritykselle – ei kannata keskittyä yksinomaan siihen, mitä työnantajalla on 
tarjottavana uudelle työntekijälle. Oppiminen on aina kaksisuuntainen tie. 
(Gigantti, n.d.) 

Onnistunut perehdytys ei kuitenkaan ole ensimmäisen työpäivän tai -viikon 
kestävä orientoiva jakso, vaan pidempiaikainen, ainakin koko koeajan 
kestävä prosessi, jonka aikana sekä uusi työntekijä että organisaatio 
oppivat tekemisen ja palautteen kautta. (Cloudriven, n.d) 

Cloundriven (n.d.) lisäksi tarkentaa, kuinka seurantapalaverin aikana on mahdollista 

kerätä perehdytyksen aikana palautetta organisaation toiminnasta ja hyödyntää tätä 

palautetta osana organisaation kehitystyötä. Tämä viestii siitä, että uuden työntekijän 

näkemyksiä sekä aiempaa osaamista arvostetaan organisaatiossa.  

Seurantapalaverissa käydään läpi kuluneen viikon onnistumiset ja 
kehityskohteet, mutta se on myös erinomainen mahdollisuus kerätä uudelta 
työntekijältä palautetta organisaation toimintatavoista: tulokkaan tuoreet 
näkemykset ja edellisistä työpaikoista keräämät opit kannattaa hyödyntää 
organisaation kehitystyössä, koska usein keskusteluissa nousee esiin 
asioita, joille vanhat työntekijät ovat tulleet joko sokeiksi tai joiden 
kehittämiseen ei syystä tai toisesta ole haluttu uhrata aikaa (Cloudriven, 
n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.), Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) sekä Gigantin (n.d.) 

oppaat lisäksi painottivat oppimisen ja perehdytyksen jatkuvuutta. Tällöin oppimiseen ja 

kehittymiseen halutaan antaa mahdollisuuksia myös virallisen perehdytyksen 

päättymisen jälkeen. Tämä osoittaa, että organisaatiot arvostavat oppimista ja 

osaamisen kehittymistä läpi työuran, viitaten suoraa myös jatkuvan oppimisen 

huomioimiseen.  

Työnantajalla on oltava ajantasainen kuva henkilöstön osaamisesta ja sen 
on tarjottava työntekijöille mahdollisuuksia kehittää osaamistaan ja onnistua 
työssään. (Kunta- ja hyvinvointialueiden, n.d.) 
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Perehdytyksen on oltava jatkuvaa. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Kun perehdytysjakso on päättynyt, on tärkeää tarjota työntekijälle 
kehittymismahdollisuuksia jatkossakin. (Gigantti, n.d.) 

Oppaat paljastavat monia huomionarvoisia asioita organisaatioiden kulttuurista, 

strategiasta ja visiosta. Oppaista poimittujen otteiden perusteella on mahdollista 

tarkastella edellä mainittujen vaikutusta myös perehdytyksessä tapahtuvaan jatkuvaan 

oppimiseen. Esimerkiksi perehdytykseen erittäin myönteisesti suhtautuva strategia voi 

olla yksi jatkuvan oppimisen olosuhteita edistävä tekijä, sillä strategia määrittelee 

vahvasti myös sitä, miten paljon perehdytykseen panostetaan. Perehdytyksen hyödyt 

tekevät prosessiin panostamisesta organisaatioille houkuttelevaa, mikä on 

perehdytyksessä tapahtuvan oppimisen kannalta hyvä asia. Myös visio, eli 

organisaation tavoitteet ja päämäärät pyrittiin kaikkien oppaiden mukaan välittämään 

tulokkaalle. Tämä on oppimisen suuntaamisen ja sitä kautta myös jatkuvan oppimisen 

kannalta tärkeää. Lisäksi oppaiden mukaan organisaatioiden kulttuuri ja ilmapiiri 

pyrkivät tukemaan oppimista sekä suhtautumaan siihen arvostavasti. Esimerkiksi 

usean oppaan mukaan työntekijöitä kannustetaan aktiivisuuteen ja vastuunottoon. 

Perehdytys myös nähdään organisaatioiden oppimismahdollisuutena, sillä oppaissa 

perehdytys ja oppiminen nähtiin kaksisuuntaisena tienä, joka kehittää sekä uutta 

työntekijää että myös organisaatiota.  

4.2 Kollegat ja yhteistyö 

Toimiva yhteistyö organisaatiossa mahdollistaa sen, että uusi työntekijä saa muilta 

työntekijöiltä tukea ja apua perehdytyksen aikana. Kollegat ja yhteistyö -pääluokan alle 

on mahdollista yhdistää sosiaaliseen oppimiseen ja yhteistyöhön viittaavia mainintoja. 

Tällaisia mainintoja löytyi kaikista oppaista, mikä voisi viitata siihen, että perehdytyksen 

ja oppimisen sosiaalinen ulottuvuus ymmärretään organisaatioissa.   

Eräs yhteistyötä painottava aihepiiri oppaissa oli työyhteisön yhteistyö ja tuki 

perehdytyksessä. Kyseiseen aihepiiriin sisältyvät maininnat esimerkiksi painottivat 

perehdytyksen olevan koko työyhteisöä koskeva asia, joka edellyttää työyhteisöltä 

yhteistyötä. Oppaista poimituista otteissa korostetaan, kuinka perehdytys nähdään 

koko työyhteisöä velvoittavana asiana. Tämä voikin viitata siihen, että työyhteisön 

yhteistyötä pidetään kriittisenä tekijänä perehdytysprosessissa. 

Perehdytys on yhteinen asia (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Perehdyttäminen koskee kaikkia. (Tampereen kaupunki, n.d.) 
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(Onboarding) Ohjelman onnistuminen edellyttää koko organisaation 
yhteistyötä: esimiehen ja kollegojen rooli on kriittinen, eikä prosessi voi olla 
yksin HR-osaston vastuulla (Cloudriven, n.d.) 

Gigantin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa painotettiin myös 

työyhteisön tuen merkitystä perehdytysprosessissa. Tuki nähdään tärkeänä esimerkiksi 

luottamuksen ja osaamisen kehittämisessä.  

on tärkeää, että - työyhteisöltä saa tarvittaessa kollegiaalista tukea (Kunta- 
ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Confidence: Luottamuksen ja osaamisen rakentaminen koulutuksen ja 
tarvittavan tuen kautta. (Gigantti, n.d.) 

Lisäksi Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa korostettiin työyhteisön merkitystä 

hiljaisen tiedon jakamisessa, jonka nähdään välittyvän vain työn äärellä yhdessä 

tekemällä. Myös työyhteisön yhteisöllisyys ja avoimuus voi kyseisen oppaan mukaan 

edesauttaa hiljaisen tiedon välittämistä.  

Suuri osa hiljaisesta tiedosta voidaan välittää vain työn äärellä selvittämällä 
yhdessä työhön liittyviä asioita. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Hiljainen tieto siirtyy työntekijältä toiselle yhdessä tekemisen, havainnoinnin 
ja keskustelun kautta. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Yhteisöllisyys ja avoimuus työyhteisön keskuudessa edesauttavat hiljaisen 
tiedon jakamista (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Työyhteisön tuen ja yhteistyön lisäksi myös kokeneemmalta kollegalta oppiminen 

esiintyi oppaissa myös yhtenä oppimisen keinona. Oppaissa huomioitiin kollegoilta 

oppimisen mahdollisuus ja tuotiin sillä tavoin yhteistyösuhteiden merkitystä ilmi. 

Kokeneempi kollega voi olla oppaiden mukaan esimerkiksi nimetty perehdyttäjä tai 

mentori, joka tukee uutta työntekijää. Mentori voi olla esimerkiksi esihenkilö tai 

esihenkilön avuksi nimetty henkilö. 

perehdyttäjä tai mentori voi aivan hyvin olla myös työntekijän kollega, joka 
tuntee talon tavat (Cloudriven, n.d.) 

Kokenut asiantuntija tai esimies (mentori) neuvoo, tukee ja edistää 
kokemattomampaa henkilöä työssä tai opiskelussa. Suhde perustuu 
avoimuuteen ja molemminpuoliseen luottamukseen. (Tampereen kaupunki, 
n.d.) 

Valitse esihenkilön avuksi ja uuden työntekijän tueksi mentori, joka voi 
vastailla kysymyksiin matalalla kynnyksellä. (Gigantti, n.d.) 
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Mentorin tarkempi rooli sekä mentoroinnin tavoitteet vaihtelivat oppaissa. Yhteistä 

kuitenkin kaikkien oppaiden maininnoille on se, että mentoroinnilla pyritään 

kehittämään uuden työntekijän osaamista ja tehostamaan oppimista. Yhtenä keinona 

tähän nähtiin esimerkiksi hiljaisen tiedon välittäminen mentoroinnin kautta.  

Tavoitteena on mentoroitavan (aktorin) ammatillinen kehittyminen, työuran 
selkeyttäminen sekä työssä menestyminen. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Mentorointi on menetelmä, jossa tietoa ja osaamista – myös hiljaista tietoa 
– siirretään kokeneemmalta kokemattomammalle. (Tampereen kaupunki, 
n.d.) 

Mentoroinnin avulla työntekijä pääsee syvällisemmin käsiksi työhön ja 
osaksi työyhteisöä, kun kokenut työntekijä jakaa hiljaista tietoa uudelle 
työntekijälle. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Perehdyttäjän tärkeä tehtävä on tutustuttaa uusi työntekijä myös yrityksen 
epävirallisiin tapoihin, joita ei välttämättä ole kirjattu virallisiin 
henkilöstöohjeisiin. (Cloudriven, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) opas oli ainoa, jossa täsmennettiin myös mentorin tai 

perehdyttäjän ominaisuuksiin liittyviä vaatimuksia. 

Perehdyttäjän on tärkeää olla motivoitunut tehtävään ja halukas jakamaan 
omaa osaamistaan. (Tampereen kaupunki, n.d.)  

Työyhteisön tuen ja kollegoilta oppimisen lisäksi tärkeäksi aihepiiriksi nousi myös 

uuden työntekijän tutustuttaminen työyhteisöön. Tämä aihe näyttäytyi kuitenkin vain 

Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.), Tampereen kaupungin (n.d.) sekä Gigantin (n.d.) 

oppaissa. Tulokkaan tutustuttaminen työyhteisöön ja suhteiden luominen kollegoihin 

nähtiin näissä oppaissa yhtenä perehdytyksen tavoitteena.  

Perehdytyksessä tutustutaan myös omaan työyhteisöön ja sen 
toimintatapoihin ja käytäntöihin. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Uusi työntekijä tarvitsee tietoa itse työtehtävien lisäksi myös erilaisista 
työskentelytapoihin liittyvistä käytännöistä, pelisäännöistä ja työpaikan 
tavoista toimia. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Connection: Yhteydenpito ja suhteiden luominen sekä työkavereiden että 
sisäisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa. (Gigantti, n.d.) 

Perehdytyksen sosiaalisen oppimisen aihepiiriin liittyy oppaista poimittujen oppaiden 

mukaan monia osa-alueita. Työyhteisön yhteistyö ja tuki sekä kokeneemmalta 

kollegalta oppiminen ovat yksiä keinoja tehostaa oppimista perehdytyksessä. 

Tulokkaan tutustuttaminen työyhteisöön taas voi osaltaan parantaa yhteistyötä, kun 
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tulokas pääsee osaksi työyhteisöä. Työyhteisön yhteistyöhön ja tukeen viittaavia 

mainintoja oli löydettävissä kaikista oppaista. Näin ollen voidaan olettaa, että 

organisaatiot ymmärtävät perehdytyksessä olevan kyse paljon muustakin kuin vain 

työtehtäviin opastamisesta. Myös kollegoilta oppimisen mahdollisuus tunnistettiin, mikä 

on erittäin tärkeää myös perehdytyksessä tapahtuvan jatkuvan oppimisen kannalta. 

Mentorin tai perehdyttäjän hyödyntäminen perehdytysprosessissa voi parantaa 

oppimistuloksia ja viestiä myös osaltaan jopa oppimismyönteisestä ilmapiiristä, jossa 

jokaiselta henkilöltä voi oppia. Mentorin tai perehdyttäjän nimeäminen voi lisäksi 

tehostaa perehdytystä, kun esihenkilö saa apua perehdytyksen toteuttamiseen. Myös 

hiljainen tieto ja informaali oppiminen voi tehostua mentorin tai perehdyttäjän avulla 

työn ohessa.  

4.3 Rakenteet, roolit ja vastuut  

Rakenteet, roolit ja vastuut -pääluokkaan sisältyvät maininnat perehdytyksen 

vastuujaosta, rooleista sekä työtehtävistä. Oppaiden avulla on mahdollista tarkastella, 

miten esimerkiksi roolien ja vastuiden selventämistä painotetaan perehdytyksessä sekä 

työyhteisön jäsenille että uudelle tulokkaalle sekä miten työtehtävien vaihtelevuuteen 

suhtaudutaan. 

Oppaista oli mahdollista tunnistaa hyvinkin niukasti ja vaihtelevasti rooleihin ja 

vastuualueisiin liittyviä mainintoja. Tampereen kaupungin (n.d.) sekä Kunta- ja 

hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa tehtiin esimerkiksi selväksi, että perehdytyksestä 

vastaa aina esihenkilö. Tämä viestii siitä, että esihenkilön rooli perehdytyksen 

vastuuhenkilönä on selvillä.  

Perehdytyksestä vastaa aina lähin esimies. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Työnantajan velvollisuutena on perehdyttää (Kunta- ja hyvinvointialueet, 
n.d.) 

Hyvinvointialueilla on työnantajina velvollisuus huolehtia riittävästä työhön 
perehdyttämisestä. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.), Cloudrivenin (n.d.) ja Gigantin (n.d.) oppaissa lisäksi 

mainittiin, kuinka perehdytykseen voidaan nimetä myös erillinen perehdyttäjä. 

Perehdyttäjän nimeäminen voi mahdollisesti selventää perehdytykseen liittyviä vastuita 

ja sitä kautta olla hyödyllistä perehdyttäjälle. Cloudrivenin (n.d.) oppaasta ilmenee 

myös, kuinka uuden perehdytyksestä vastuualueet halutaan myös selventää uudelle 
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työntekijälle. Tällöin myös perehdyttäjän lisäksi itse perehtyjällä on tiedossa 

perehdytyksen roolit ja vastuut. 

Usein on kuitenkin mielekästä nimetä työkaveri perehdyttäjäksi käytännön 
työtehtävien opastamiseen (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Tulokkaalle kannattaa viestiä jo hyvissä ajoin ennen ensimmäistä 
työpäivää, kuka organisaatiossa vastaa hänen perehdytyksestään – viime 
kädessä tietysti esimies, mutta perehdyttäjä tai mentori voi aivan hyvin olla 
myös työntekijän kollega, joka tuntee talon tavat. (Cloudriven, n.d.) 

Valitse esihenkilön avuksi ja uuden työntekijän tueksi mentori, joka voi 
vastailla kysymyksiin matalalla kynnyksellä. (Gigantti, n.d.) 

Vain Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa kehotetaan koko työyhteisöä sopimaan 

perehdytyksen vastuualueet ja roolit etukäteen. Lisäksi kyseisessä oppaassa halutaan 

pitää myös huoli siitä, että kaikki perehdytyksestä vastaavat henkilöt tuntevat 

perehdytyksen kokonaisuuden. Näin ollen perehdytyksen vastuualueet halutaan 

selventää myös koko työyhteisölle.   

Myös työyhteisön pitää olla valmis vastaanottamaan uusi työntekijä. 
Tavoitteiden, toimenpiteiden sekä vastuiden tulee olla avoimesti sovittuja 
(Tampereen kaupunki, n.d.) 

Jos perehdytystä tekee useampi henkilö, tulee kaikkien tuntea 
perehdytyksen kokonaisuus (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Perehdytykseen liittyvän roolijaon lisäksi on myös tärkeää selventää uuden työntekijän 

rooli sekä siihen liittyvät odotukset ja päämäärät. Tällöin perehtyjä itse tietää oman 

asemansa sekä oppimiseen kohdistuvat odotukset. Uuden työntekijän roolin ja 

odotusten selkeyttämiseen liittyviä mainintoja oli havaittavissa oppaista hyvin niukasti. 

Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) sekä Gigantin (n.d.) oppaissa kuitenkin ohjeistettiin 

sekä sovittamaan työnantajan ja uuden työntekijän odotuksia että myös 

keskustelemaan niistä.  

Etenkin uuden työntekijän aloittaessa perehdytyksessä on tärkeä 
keskustella odotuksista ja vaatimuksista ja sovittaa niitä yhteen. (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Keskustelkaa jo työn alkuvaiheessa avoimesti molempien osapuolten 
odotuksista. (Gigantti, n.d.) 

Lisäksi kyseisissä oppaissa työhön ja rooliin liittyviin odotuksiin tutustumista pidetään 

yhtenä tärkeänä osana perehdytystä.  Esimerkiksi Gigantin (n.d.)  perehdytysoppaassa 

nimetään onnistuneen ja tehokkaan perehdytyksen ”kuusi C:tä”, joista yksi on 
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”Clarification”, eli odotusten ja roolien selkeys. Lisäksi Gigantin (n.d.) oppaassa 

korostetaan, kuinka uudella työntekijälle tulisi olla mahdollisuus tutustua työhön liittyviin 

odotuksiin jo ennen töiden alkamista.  

työntekijä perehdytetään omiin työtehtäviin ja siihen kohdistuviin odotuksiin 
(Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Olemme vakuuttuneita siitä, että perehdytys kannattaa aloittaa jo hyvissä 
ajoin ennen varsinaista työn aloituspäivää. Näin voimme varmistaa, että 
esihenkilö on hyvin valmistautunut ja uusi työntekijä on saanut 
mahdollisuuden tutustua yritykseen, tulevaan työpaikkaansa ja työhön 
liittyviin odotuksiin jo ennakkoon. (Gigantti, n.d.) 

Roolien ja vastuiden kategoriaan kuuluu lisäksi myös työtehtävien ja vastuiden 

vaihtelevuus, jonka on todettu tehostavan oppimista. Perehdytyksen kontekstissa tämä 

voisi tarkoittaa esimerkiksi työtehtävien ja vastuiden vaihtelevuutta tai lisäämistä 

osaamistason mukaisesti. Oppaissa tällaisia mainintoja oli hyvin vähän. Vain 

Tampereen kaupungin (n.d.) sekä Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa 

mainittiin, kuinka perehdytyksessä tulisi huomioida vastuiden laajentaminen 

osaamistason mukaan sekä ottaa huomioon uuden työntekijän osaamistaso 

perehdytyksen aikatauluja suunnitellessa. 

Aikataulua suunniteltaessa kannattaa miettiä huolellisesti, missä vaiheessa 
uusi työntekijä tarvitsee mitäkin tietoa ja muistaa, ettei työntekijää voi 
kuormittaa liian suurella määrällä tietoa. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Kun perehdyttämisestä huolehditaan hyvin koko työuran ajan, voidaan sillä 
edistää esimerkiksi työkiertoa tai pienemmässä mittakaavassa laajentaa 
esimerkiksi työntekijän vastuita hänen osaamisensa mukaan. (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Oppaista poimittujen otteiden perusteella voidaan huomata, että rakenteiden, roolien ja 

vastuiden -pääluokkaan sisältyi vaihtelevasti mainintoja eri oppaista. Osassa oppaista, 

kuten Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa, 

määriteltiin esihenkilön selkeä rooli perehdytyksen vastuuhenkilönä. Perehdytyksen 

toteuttamiseen voidaan oppaiden mukaan lisäksi nimetä työntekijä hoitamaan 

esimerkiksi käytännön työtehtävien opastus, vaikka päävastuu perehdytyksen 

toteuttamisesta on esihenkilöllä ja työnantajalla. Tällainen jako on roolien selvyyden 

kannalta tärkeää, sillä esihenkilön ja työnantajan on tärkeää ymmärtää oma suuri 

vastuunsa perehdytyksessä sekä pystyä huomioimaan erilaiset perehdytyksen 

organisointiin kuuluvat asiat. Myös perehdyttäjien tai perehdyttäjän nimeäminen on 

roolien selvyyden kannalta toimivaa, jotta uudelle työntekijälle on selvää, kenen 

puoleen kääntyä esimerkiksi ongelmatilanteissa tai epäselvyyksissä. Tällöin tulokkaan 
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on myös helpompi saada tukea oppimiseen. Lisäksi rooleista ja vastuista sopiminen 

koko työyhteisön kesken voi vahvistaa koko työyhteisön asennetta siihen, että vastuu 

ei ole vain perehdyttäjällä tai esihenkilöllä, vaan koko työyhteisöllä yhdessä. Tämä voi 

taas osaltaan tehostaa perehdyttämistä, kun jokaisella työntekijällä on valmiudet tukea 

perehtyjää.  

Uuden työntekijän roolia ja odotuksia koskevat maininnat olivat hyvin vähäisiä, 

sillä niitä löytyi vain kahdesta oppaasta. Näissä kyseisissä oppaissa ohjeistettiin 

sovittelemaan työntekijän ja työnantajan odotuksia. Rooleihin ja odotuksiin 

tutustuminen nähtiin olevan myös eräs perehdytyksen tavoite. Uuden työntekijän roolia 

koskevat odotukset ja tavoitteet voi olla tarpeen, jotta työntekijä tietää työhönsä ja 

asemaansa kohdistuvat odotukset. Odotuksista voi olla myös tarpeen keskustella 

yhdessä, jotta molemmilla osapuolilla on tiedossa toisiinsa kohdistuvat odotukset.  

Myös työtehtävien ja vastuiden vaihtelevuuteen liittyviä mainintoja oli 

havaittavissa vain kahdessa oppaassa. Näin ollen vain kahdessa oppaassa huomioitiin 

perehdytyksen vastuiden ja oppimisen laajentaminen osaamisen myötä. Perehdytys 

itsessään voi sisältää paljon erilaisia työtehtäviä ja uusia opittavia asioita, mutta niiden 

oikea-aikainen opettaminen sekä vastuiden lisääminen voi mahdollistaa 

tehokkaamman oppimisen.  

4.4 Johtaminen 

Johtamisella on merkittävä vaikutus esimerkiksi perehdytyksen olosuhteiden luomiseen 

sekä organisointiin ja toteuttamiseen. Oppaista johtamisen pääluokkaan sisältyvät 

maininnat, joilla viitattiin esihenkilön tai johdon toimintaan perehdytysprosessissa. 

Nämä maininnat saattoivat olla esimerkiksi esihenkilön toimintaa kuvaavia yleisiä 

ilmauksia tai vastaavasti esihenkilölle suoraan tarkoitettuja ohjeita perehdytyksen 

toteutukseen liittyen.  

Perehdytyksen suunnittelu nähtiin kaikissa oppaissa yhtenä tärkeimpänä 

perehdytyksen johtamiseen liittyvänä osa-alueena. Suunnittelun merkittävyys ilmenee 

esimerkiksi siinä, että kaikki oppaat sisälsivät mainintoja perehdytyksen suunnittelusta 

ja suunnitelmallisuudesta. Maininnat saattoivat olla sekä yleisiä ilmauksia 

perehdytyksen suunnitelmallisuuteen liittyen että myös suoria ohjeistuksia.    

Perehdytyksen tulee olla suunnitelmallista (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Laadi perehdytyssuunnitelma (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Hyvin laadittu perehdytysohjelma on perehdytyksen kulmakivi (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 
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uutta työntekijää ei saa heittää altaan syvään päähän, vaan hänelle pitää 
tarjota alusta alkaen riittävästi henkilökohtaista tukea sekä 
perehdytysohjelma (Cloudriven, n.d.) 

Luo valmiiksi suunnitelma ammatilliseen kehittymiseen. (Gigantti, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden oppaissa (n.d.) lisäksi 

painotettiin perehdytyssuunnitelmien henkilökohtaisuutta, jolloin jokaiselle uudelle 

työntekijälle tulisi tehdä yksilöllinen suunnitelma.  

Perehdytyksen tarpeiden yksilöllinen suunnittelu (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Perehdytys suunnitellaan aina yksilöllisesti. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Jokaiselle uudelle työntekijälle on hyvä laatia henkilökohtainen 
perehdytyssuunnitelma jo ennen kuin hän aloittaa työnsä. (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa lisäksi tarkennettiin useampaan kertaan, kuinka 

yksilölliset tarpeet tulee huomioida osana henkilökohtaisen suunnitelman laatimista. 

Tällöin perehdytyksen sisältö ja tavoitteet tulisi suunnitella esimerkiksi uuden 

työntekijän aikaisemman osaamisen ja taustan perusteella sekä nykyisten työtehtävien 

vaatimusten mukaisesti. 

Esimiehen tehtävänä on määritellä perehdytyksen tavoitteet työntekijän 
tilanteen ja tehtävän mukaisesti. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Ole suunnitelmallinen ja huomioi perehdytettävän tarpeet ja perehdytyksen 
painopisteet. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Sen (perehdytyksen) kesto riippuu muun muassa työtehtävän 
vaativuudesta sekä työntekijän taustasta ja osaamisesta (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaista käy myös 

ilmi, että perehdytyksen suunnittelu nähdään tärkeänä asiana, johon tulee käyttää 

tarpeeksi aikaa ja resursseja.  

perehdyttämisprosessin suunnitteluun ja arviointiin on aiheellista käyttää 
riittävästi aikaa (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja riittävä resursointi (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Käytä aikaa suunnitteluun ja ennakoi karikot. (Tampereen kaupunki, n.d.) 
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Perehdytyksen suunnitelmallisuuden tärkeydestä kertoo myös etenkin Tampereen 

kaupungin (n.d.) oppaassa se, että perehdytyssuunnitelman hyötyjä perustellaan 

useaan kertaan. Perehdytyssuunnitelma nähdään esimerkiksi tarkistuslistana, jonka 

avulla tarvittavat asiat tulee ohjeistettua. Valmiiksi laaditun suunnitelman hyötyjä 

perustellaan myös työturvallisuuden näkökulmasta.  

Suunnitelma toimii myös tarkistuslistana perehdytyksen aikana. 
(Tampereen kaupunki, n.d.) 

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on varmistaa, että kaikki oleelliset 
asiat tulee huomioitua ja käytyä läpi uuden työntekijän kanssa. (Tampereen 
kaupunki, n.d.) 

Työnantajan on selvitettävä työhön sisältyvät vaara- ja haittatekijät ja 
suunniteltava työnteko niin, että vaarat voidaan poistaa tai niistä aiheutuvaa 
riskiä pienentää. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Suunnitelmallisuuden lisäksi oppaissa korostettiin myös positiivista ja kannustavaa 

johtamistyyliä. Tällaisella johtamistyylillä on suuri merkitys työyhteisön oppimisilmapiirin 

rakentumiseen. Oppaissa annettiin useita johtamiseen liittyviä ohjeita. Esimerkiksi 

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Cloudrivenin (n.d.) oppaissa ohjeistettiin motivoimaan 

ja kannustamaan työntekijöitä.  

Ylläpidä tulokkaan motivaatiota ja fokusta aktiivisella, kannustavalla ja 
valmentavalla suorituksen johtamisen prosessilla. (Cloudriven, n.d.) 

Motivoi ja visioi. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Gigantin (n.d.) oppaassa lisäksi täsmennettiin, että esihenkilön tulisi kannustaa ja 

opastaa, mutta samalla välttää ”mikromanageerausta”. Tällä viitataan esimerkiksi 

siihen, että työntekijöille tulisi myös antaa riittävästi autonomiaa sekä virheet tulisi sallia 

ja nähdä oppimistilaisuuksina. Erityisesti tällaisella johtamistyylillä voidaan luoda 

positiivista ja oppimismyönteistä ilmapiiriä, jossa oppiminenkaan ei rajoittuisi virheiden 

pelossa.  

Kannustavan ja opastavan esihenkilön tuki, ilman häiritsevää 
mikromanageerausta, antaa työntekijälle tilaa yrittää parhaansa, oppia 
virheiden kautta ja kasvaa roolissaan (Gigantti, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa puolestaan ohjeistettiin esihenkilöä olemaan 

työntekijöilleen läsnä ja käytettävissä. Esihenkilön läsnäolo ja käytettävyys voikin olla 

yksi tuen muoto uuden työntekijän perehdytysprosessissa. Lisäksi sillä voi olla 

myönteinen merkitys myös oppimisilmapiirille, kun esihenkilö on helpommin 

lähestyttävissä ja käytettävissä esimerkiksi ongelmatilanteissa.   
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Ole paikalla ja käytettävissä. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Varaa aikaa keskusteluun. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d) oppaassa nostettiin esille myös työntekijöitä 

arvostavan johtamisen merkitys. Arvostavassa johtamisessa nähdään olevan kyse 

esimerkiksi työntekijöitä ja osaamista arvostavasta tasa-arvoisesta johtamisesta, joka 

voi myös osaltaan olla kannustavaa ja palkitsevaa uuden työntekijän perehdytyksessä.  

Työntekijöitä arvostava johtaminen on suunnitelmallista, tasa-arvoista, 
osaamista arvostavaa ja työhyvinvointia edistävää. (Kunta- ja 
hyvinvointialueet, n.d.) 

Kyseisessä oppaassa lisäksi korostettiin työn merkityksellisyyden johtamista. 

Merkityksellisyyden johtamisen nähdään olevan organisaation johdon ja esihenkilön 

vastuulla. Työn merkityksellisyys voi olla eräs motivaatioon vaikuttava tekijä, jolloin 

merkityksellisyyden luominen ja korostaminen osana johtamista voi toimia yhtenä 

mahdollisena tapana kannustaa ja valmentaa uutta työntekijää. 

Organisaation johdolla ja esihenkilöillä on vastuu johtaa työn 
merkityksellisyyttä organisaation mission, vision ja strategian avulla. 
(Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

On tärkeää, että työnantaja tiedostaa johtamistyössään, että työn 
merkityksellisyys syntyy eri asioista eri ihmisille ja ottaa tämän huomioon 
viestinnässään. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Johtamiseen sisältyvät maininnat liittyivät perehdytyksen suunnitelmallisuuden ja 

kannustavan johtajuuden lisäksi myös perehdytyksen seurantaan. Perehdytyksen 

seuranta, arviointi sekä perehdytyksessä tapahtuva palautteen antaminen nähtiin 

tärkeänä osa-alueena kaikissa oppaissa. Esimerkiksi Gigantin (n.d.), Tampereen 

kaupungin (n.d.) ja Cloudrivenin (n.d.) oppaissa kerrottiin, kuinka perehdytystä ja 

perehdytyksessä tapahtuvaa oppimista ja kehitystä tulisi seurata.  

Check Back: Seuraa ja varmista, että uusi työntekijä kehittyy ja toimii 
odotusten mukaisesti. Varmista myös, että uuden työntekijän omat 
odotukset ovat täyttyneet. (Gigantti, n.d.) 

hyvässä perehdytyksessä seurataan myös perehdyttämisen onnistumista. 
(Tampereen kaupunki, n.d.) 

Tällä (sitouttavan perehdytyksen) mallilla organisaatio voi seurata ja ohjata 
uuden työntekijän oppimista koko perehdytysprosessin ajan (Cloudriven, 
n.d.) 
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Myös perehdytyksen arviointia pidettiin tärkeänä osana perehdytystä. Tämä viittaakin 

siihen, että esihenkilöltä odotetaan osaamisen arviointikykyä osana perehdytyksen 

seurantaa.  

Perehdyttämisen ja opastuksen tuloksia tulee seurata ja arvioida 
(Tampereen kaupunki, n.d.) 

Arviointi ja seuranta on tärkeää perehdytyksen kaikissa vaiheissa 
(Tampereen kaupunki, n.d.) 

perehdytyksen huolellinen arviointi (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.) 

Lisäksi palautteen antaminen nähtiin tärkeänä osana perehdytystä etenkin 

Cloudrivenin (n.d.) oppaassa, jossa korostettiin jatkuvaa ja viikkotasolla tapahtuvaa 

palautteen antamista. Myös Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa ohjeistettiin 

esimerkiksi positiivisen palautteen antamiseen.  

Seuraa viikkotasolla työntekijän suoriutumista ja anna palautetta 
(Cloudriven, n.d.) 

Koko koeajan ajan on tärkeää antaa uudelle työntekijälle palautetta 
viikkotasolla. Parhaiten tämä onnistuu, kun esimies sopii tulokkaan kanssa 
viikoittaisen seurantapalaverin esimerkiksi perjantai-iltapäivään. 
(Cloudriven, n.d.) 

Osoita edistysaskeleet ja onnistumiset (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Gigantin (n.d.) oppaissa korostettiin palautteen 

merkitystä seuranta- ja palautekeskusteluiden muodossa. Tällaiset keskustelut 

mahdollistavat palautteen dialogisuuden ja molemminpuolisuuden.  

Käykää seurantakeskusteluja säännöllisesti muutaman ensimmäisen 
kuukauden ajan (keskusteluista ja yhdessä sovituista toimista kannattaa 
kirjoittaa muistiinpanot). (Gigantti, n.d) 

Perehdytysjakson päätyttyä sovi arviointi- ja palautekeskustelu, jossa voitte 
yhdessä perehdyttäjien ja perehdytettävän kanssa arvioida prosessin 
onnistumista. (Tampereen kaupunki, n.d.) 

Johtamiseen liittyviä mainintoja oli tunnistettavissa oppaista monipuolisesti. Oppaista 

poimituiden otteiden perusteella on mahdollista päätellä, että johtamisen tärkeä osuus 

perehdytyksessä ja oppimisessa ymmärretään sekä jatkuvan oppimisen edellytyksiä 

halutaan luoda myös johtamisen keinoin. Esimerkiksi perehdytyssuunnitelman 

laatiminen nähtiin kaikissa oppaissa tärkeänä esihenkilön tai johdon tehtävänä, jolloin 

oppimiselle halutaan rakentaa hyvä suunnitelma. Lisäksi perehdytyksen 

suunnitteluprosessiin kehotettiin myös varaamaan tarpeeksi aikaa ja resursseja, mikä 
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viestii siitä, että organisaatio haluaa panostaa perehdytyksen suunnitelmalliseen 

toteutukseen. Perehdytyssuunnitelman hyötyjä nostettiin esille kuitenkin vain yhdessä 

oppaassa. Suunnitelma voi toimia esimerkiksi tarkistuslistana perehdytyksessä 

ohjeistettaville asioille, mikä tekee perehdytyksen seurannasta ja toteuttamisesta 

helpompaa. Suunnitelman henkilökohtaisuudesta oli myös mainintoja oppaissa, mikä 

viittaa ymmärrykseen siitä, että osaamistausta ja nykyinen työtehtävä vaikuttavat 

perehdytyksessä tapahtuvaan oppimiseen. Yksilöllisen suunnitelman laatiminen voi 

tehostaa perehtyjän oppimista, kun perehdytyksessä tapahtuva opastus ja ohjeistus 

osataan kohdistaa oikeisiin aiheisiin.  

Oppaiden perusteella on myös mahdollista huomata, että esihenkilöitä ja johtoa 

halutaan ohjeistaa kannustavaan, arvostavaan ja motivoivaan johtamiseen. Oppaissa 

esimerkiksi ohjeistettiin esihenkilöitä ja johtoa kannustamaan ja motivoimaan 

työntekijöitään. Lisäksi yhdessä oppaassa nousi esille myös arvostavaan johtajuuteen 

sekä merkityksellisyyden johtamiseen liittyviä mainintoja. Tällaiset johtamiseen liittyvät 

maininnat voivat viestiä organisaation ymmärryksestä johdon roolista 

oppimisympäristössä, korostaen positiivisen ja kannustavan johtamistyylin tärkeyttä 

myös perehdytyksen aikana.  

Yksi johdon ja esihenkilön tärkeistä tehtävistä oli oppaiden mukaan myös 

perehdytyksen arviointi ja seuranta sekä palautteen antaminen. Perehdytyksessä 

tapahtuvan oppimisen ja kehityksen seuranta nähtiin tärkeänä ja hyödyllisenä asiana 

kaikissa oppaissa. Seuranta ja arviointi mahdollistaa esimerkiksi oppimisen tavoitteiden 

saavuttamisen arvioinnin ja täten antaa arvokasta tietoa perehtyjän osaamisen tasosta. 

Myös palautteen antaminen, joko esimerkiksi viikkotasolla tai seurantapalaverien 

muodossa, huomioitiin oppaissa. Palautteen huomioiminen oppaissa voi viestiä siitä, 

että organisaatiot ymmärtävät palautteen merkityksen oppimisprosessissa ja haluavat 

siltä osin myös tehostaa luoda edellytyksiä tehokkaalle oppimiselle.  
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5 POHDINTA 

Tässä osiossa esittelen tutkimuksen tuloksia sekä peilaan niitä teoreettisessa 

viitekehyksessä esiteltyihin aiempiin tutkimustuloksiin ja teorioihin. Tutkimukseni 

tavoitteena oli selvittää, miten jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöiset edellytykset 

näkyvät organisaatioiden perehdytysoppaissa. Käyn tuloksien ja aiemman teorian 

välistä dialogia johtopäätösten ja pohdinnan avulla. Tämän jälkeen ehdotan aiheita 

jatkotutkimukselle sekä tarkastelen vielä tutkimukseni luotettavuuteen, 

yleistettävyyteen ja eettisyyteen liittyviä ongelmia. 

5.1 Johtopäätökset 

Tämän tutkimuksen tulosten perusteella on mahdollista havaita, että perehdytysoppaat 

sisältävät mainintoja kaikista jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöisten edellytysten 

pääluokista. Näin ollen organisaatioiden perehdytysoppaissa huomioidaan jatkuvaan 

oppimiseen liittyviä aihepiirejä ja niitä myös halutaan tai pyritään toteuttamaan 

käytännön tasolla. Tulosten perusteella voidaan tarkastella, miten jatkuvan oppimisen 

edellytykset näkyvät oppaissa esimerkiksi organisaation strategian, vision ja kulttuurin 

sekä yhteistyön, roolien, vastuiden sekä johtamisen osilta. Tulokset voivat esimerkiksi 

auttaa organisaatioita reflektoimaan sekä myös kehittämään omia 

perehdytysprosessejaan ja perehdytysoppaitaan nimenomaan jatkuvan oppimisen 

näkökulmasta. Lisäksi tutkimus nostaa esille eräänlaisen tutkimusaukon perehdytyksen 

ja jatkuvan oppimisen tarkasteluun yhdessä, jolloin jatkuvaa oppimista osana 

perehdytystä voitaisiin tulevaisuudessa lähestyä tutkimuksissa monin eri tavoin.   

Tuloksissa oli havaittavissa useita jatkuvan oppimisen edellytyksiin viittaavia 

mainintoja. Yhteistä näille maininnoille oli se, että ne toivat esille erilaisia organisaation 

tarjoamia jatkuvan oppimisen edellytyksiä. Nämä edellytykset saattoivat olla 

organisaation laajempaan skaalaan, kuten strategiaan, visioon ja kulttuuriin liittyviä 

aiheita tai vastaavasti hyvin spesifejä, kuten perehdytyksestä vastaavan esihenkilön 

toimintaan liittyviä aiheita. Olipa kyse sitten organisaation strategiatason valinnoista tai 

yksittäisistä ohjeista, molemmilla on vaikutusta jatkuvaan työssä oppimiseen, kuten 

luvussa (2.3) esitettiin. Tämän vuoksi onkin siis todettava, ettei mitään jatkuvan 
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oppimisen organisaatiolähtöisten edellytysten pää- tai alaluokkaa voi pitää mitättömänä 

tai vähäpätöisenä perehdytysprosessissa tapahtuvan oppimisen kannalta. Kyse on 

ennemminkin mittasuhteista, joilla jatkuvaan oppimiseen voidaan organisaatiossa 

vaikuttaa.  

Organisaation isot, strategiset ja kulttuuriset, tekijät sekä visio vaikuttavat 

perehdytyksessä tapahtuvaan oppimiseen esimerkiksi oppimisilmapiirin (Lemmetty 

ym., 2022), oppimiseen liittyvien strategisten valintojen (Coetzer ym., 2017) sekä vision 

ja yhteisten tavoitteiden välittyvyyden (Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022) myötä. 

Perehdytysoppaiden analyysin perusteella on havaittavissa, että organisaatiot tekevät 

oppimista tukevia strategisia valintoja. Esimerkiksi maininnat perehdytyksen tärkeyteen 

ja hyötyihin viitaten kertovat, että organisaatiot ymmärtävät perehdytykseen 

panostamisen toimivana strategisena valintana ja tunnistavat hyvän perehdyttämisen 

hyödyt sekä organisaatiolle että perehtyjälle itselleen. Yhtenä merkittävänä 

hyötynäkökulmana nousi esille perehdytyksen tehokkuuden maksimointi, jotta 

rekrytointiin ja perehdytykseen käytetyt rahalliset investoinnit maksaisivat itsensä 

nopeasti takaisin. Tällainen investoinnillinen näkökulma voi kuitenkin olla sekä 

hyödyllinen että haitallinen. Rahallinen panos ja nopea takaisinmaksu voi houkutella 

organisaatioita pyrkimään tehokkaaseen ja toimivaan perehdyttämiseen, mutta samaan 

aikaan ihmis- ja oppijalähtöinen näkökulma voi jäädä varjoon, mikäli organisaatio 

keskittyy pelkästään tuottojen ja tehokkuuden maksimointiin. Tällöin oppiminen voi 

mahdollisesti jäädä vain näennäiseksi perehdytyksen kannalta välttämättömyydeksi, 

eikä näin ollen edesauta koko uran kestävää jatkuvaa oppimista.  

Organisaation määrittelemä visio, joka sisältää myös tavoitteet, päämäärät ja 

arvot, toimii osaltaan erittäin tärkeänä oppimisen punaisena lankana. Kun nämä 

organisaation määrittelemät tavoitteet ja päämäärät välitetään työntekijöille, voivat he 

asettaa omat tavoitteensa organisaation yhteisten tavoitteiden mukaisiksi (Tannebaum, 

1997; Kjelin & Kuusisto, 2003; Lemmetty ym., 2022). Vastaavasti mikäli visiota ei 

välitetä työntekijöille, on uhkana vaikeus ymmärtää, mitä tulisi oppia (Coezer ym., 

2017). Tässä tutkimuksessa oppaista poimitut otteet paljastavat, että organisaatiot 

pyrkivät välittämään tavoitteitaan, arvojaan ja yhteisiä päämääriään uudelle 

työntekijälle. Perehdyttämisen sisältöön kuului useiden oppaiden mukaan tavoitteisiin, 

päämääriin, organisaation menneisyyteen ja tulevaisuuden suunnitelmiin tutustuminen 

jo hyvissä ajoin perehdytyksen aikana. Tulokas myös haluttiin sitouttaa näihin yhteisiin 

tavoitteisiin, sillä tavoitteisiin sitoutuminen ja niiden omaksuminen nähtiin hyödyllisenä. 

Mainintojen perusteella voidaankin todeta, että organisaatiot ymmärtävät yhteisten 

tavoitteiden hyödyt ja täten kykenevät myös siltä osin tehostamaan perehdytyksessä 

tapahtuvaa jatkuvaa oppimista.  
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Oppaiden perusteella oli mahdollisuus tarkastella myös organisaation 

tavoittelemaa oppimisilmapiiriä ja kulttuuria. Oppimisen ilmapiirillä ja organisaation 

kulttuurilla on havaittu olevan vaikutusta työssä oppimiseen (Lemmetty, 2020; 

Lemmetty ym., 2022), minkä vuoksi sillä on merkittävä vaikutus myös perehdytyksessä 

tapahtuvan oppimisen kannalta. Esimerkiksi autonomiaa (Schei & Nerbo, 2015) 

tarjoava ja virheitä salliva (Decius ym., 2021) oppimisilmapiiri edistää oppimista. 

Oppaissa huomioitiin autonomian tarjoaminen, kun esimerkiksi perehdyttäjää 

ohjeistettiin kannustamaan uutta työntekijää omatoimisuuteen ja aktiiviseen 

vastuunottoon. Myös virheitä sallivaan ilmapiiriin liittyen löytyi suoraan maininta, jossa 

kehotettiin olemaan pelkäämättä virheitä.  

Positiivisesta oppimisilmapiiristä ja -kulttuurista kertoivat myös oppaiden 

maininnat, joissa viitataan Ruohotien (2002) tapaan oppimisen molemminpuolisuuteen. 

Tällaisten mainintojen takana olleet organisaatiot näkevät perehdytyksen sekä uuden 

työntekijän oppimistilanteena että koko organisaation mahdollisuutena kehittyä uuden 

työntekijän palautteiden ja näkökulmien myötä. Tämä viittaakin siihen, että 

organisaatiot arvostavat uuden työntekijän aiempaa osaamista. Lisäksi tulosten 

perusteella voidaan myös päätellä, että tällaisten mainintojen takana olevat 

organisaatiot haluavat nähdä oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia kaikissa tilanteissa. 

Osassa oppaista ilmaistiin myös, kuinka oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia tulisi 

tarjota myös jatkossa perehdytyksenkin jälkeen. Etenkin juuri tällainen asenne ja 

näkökulma on jatkuvan työssä oppimisen toteutumisen ytimessä, kun oppimista 

halutaan tapahtuvan jatkuvasti. Oppimista ja myös sen jatkuvuutta arvostava sekä 

autonomiaa ja virheitä salliva ilmapiiri voikin olla yksi organisaation avaintekijöistä 

jatkuvan oppimisen edellytyksiä tarjotessa, sillä ilmapiiri on vision ja strategian rinnalla 

yksi laajalti työssä oppimiseen vaikuttavista tekijöistä. Näin ollen tällaiseen positiiviseen 

ilmapiiriin viittaavia mainintoja tulisi sisällyttää yhä enemmän perehdytysoppaisiinkin.  

Työyhteisön yhteistyö sekä sosiaalisissa tilanteissa oppimisen mahdollisuus 

voidaan nähdä myös yhtenä laajempana organisaation toimintona jatkuvan oppimisen 

edellytyksistä. Useat aiemmat tutkimustulokset kertovat, että sosiaalisten tilanteiden 

kautta oppiminen, sekä työssä ylipäätään että myös perehdytyksessä, edistää 

oppimista ja perehdytystä (Ketola, 2010; Schei & Nerbo, 2015; Decius ym., 2021). 

Tämän vuoksi esimerkiksi työyhteisön tukeen, kokeneemmalta kollegalta oppimiseen ja 

tulokkaan työyhteisöön tutustuttamiseen liittyvät maininnat voidaan nähdä myös 

perehdytyksessä tapahtuvan jatkuvan oppimisen kannalta oleellisina. Työyhteisön 

toimiva yhteistyö mahdollistaa esimerkiksi sen, että uusi työntekijä saa tarvittaessa 

tukea ja pystyy saamaan apua myös muilta kuin perehdytyksestä vastaavilta 

henkilöiltä. Yhteistyön toimivuudesta ja tuesta löytyi useita viitteitä oppaista. 
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Perehdytys esimerkiksi nähtiin oppaissa koko työyhteisöä koskevana toimenpiteenä, 

jonka onnistuminen vaatii koko työyhteisön yhteistyötä. Oppaissa nähtiin tärkeänä, että 

koko työyhteisö on valmis antamaan tukea uudelle tulokkaalle. Työyhteisön roolilla oli 

oppaiden mukaan myös merkittävä rooli hiljaisen tiedon välittämisessä. Tällaisten 

sosiaalisten tilanteiden kautta oppiminen ja etenkin yhteistyö voikin olla eräs 

välttämättömyys uuden työntekijän jatkuvan oppimisen kannalta.   

Myös kokeneemmalta kollegalta, kuten mentorilta tai nimetyltä perehdyttäjältä 

oppiminen on Ketolan (2010) sekä Schein ja Nerbon (2015) tutkimustulosten mukaan 

yksi toimiva tapa tehostaa oppimista ja perehdyttämistä. Erityisesti tämän yhteistyön 

muodon organisaatiot olivat oppaidensa perusteella todenneet toimivaksi, sillä kaikki 

oppaat olivat yhtä mieltä kokeneemmalta kollegalta oppimisen tehokkuudesta. 

Oppaissa mentorin rooliin kuului uuden työntekijän työn ja oppimisen edistäminen sekä 

hiljaisen tiedon välittäminen. Mentorointi nähtiin myös keinona syventää uuden 

työntekijän oppimista ja työyhteisöön kiinnittymistä. Kokeneemmalta kollegalta 

oppimiseen panostaminen esimerkiksi mentoroinnin avulla voi kertoa 

oppimismyönteisyyden lisäksi myös siitä, että organisaatiot ymmärtävät 

perehdytysprosessissa olevan kyse muustakin kuin puhtaasta työhön opastamisesta. 

Mentorin jakaman hiljaisen tiedon avulla tulokas voi saada paremman ja laajemman 

kuvan organisaatiosta ja sen toimintatavoista, mikä voi mahdollisesti osaltaan tehostaa 

oppimista kyseisessä organisaatiossa. Vaikka mentoroinnilla on yleisesti ottaen todettu 

olevan laajoja hyötyjä oppimiseen, on kuitenkin tärkeää kiinnittää huomiota myös 

mentorin tai perehdyttäjän ominaisuuksiin. Esimerkiksi Kjelinin ja Kuusiston (2003) 

mukaan mentorin tai perehdyttäjän tulee olla motivoitunut ja halukas jakamaan tietoaan 

sekä auttamaan uutta työntekijää. Tällöin mentoroinnilla ei välttämättä voida saavuttaa 

haluttuja lopputuloksia, jos tehtävään nimetään kuka tahansa kokeneempi kollega, joka 

ei esimerkiksi ole tehtävää kohtaan motivoitunut. Näin ollen kaikissa oppaissa tulisi 

Tampereen kaupungin (n.d.) oppaan tapaan painottaa myös perehdyttäjäksi valittavan 

toivottuja omaisuuksia, kuten motivaatiota ja kiinnostusta tehtävää kohtaan. 

Oppaista nousi huomioita myös uuden työntekijän tutustuttamisesta työyhteisöön. 

Oppaissa esimerkiksi mainittiin, että perehdytykseen kuuluu työyhteisöön sekä sen 

pelisääntöihin ja toimintatapoihin tutustuminen ja kiinnittyminen. Kuitenkaan kattavia 

perusteluja näiden käytäntöjen hyödyistä tai välttämättömyyksistä ei ollut havaittavissa, 

jolloin jäi epäselväksi, että ymmärtävätkö organisaatiot kyseisen toimenpiteen olevan 

myös nimenomaan oppimisen kannalta merkityksellistä. Uuden työntekijän 

kiinnittäminen työyhteisöön perehdytyksessä on tärkeä toimenpide, jonka avulla 

voidaan pyrkiä parantamaan uusien ja vanhojen työntekijöiden keskinäistä luottamusta, 

yhteistyötä ja kykyä oppia uutta (Kjelin & Kuusisto, 2003). Tämän vuoksi sen voidaan 
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nähdä olevan myös eräs huomionarvoisista yhteistyöhön liittyvistä jatkuvan oppimisen 

edellytyksistä.  

Organisaation rakenteisiin, rooleihin ja vastuisiin liittyy myös useita jatkuvaan 

oppimiseen vaikuttavia tekijöitä. Oppaista tunnistettavat rakenteisiin, rooleihin ja 

vastuisiin liittyvät maininnat viittasivat perehdytysten roolien ja vastuualueiden 

selvyyteen sekä työtehtävien ja vastuiden vaihtelevuuteen osaamistason mukaisesti. 

Oppaat sisälsivät tässä aihepiirissä tarkempia ja spesifimpiä mainintoja yksittäisten 

työntekijöiden tai ryhmien toimintaan liittyen, kuin mitä aiemmissa pääluokissa. Roolien 

selvyyteen viittaavissa maininnoissa kerrottiin esimerkiksi, kuinka esihenkilöllä on 

päävastuu perehdytyksen toteuttamisessa. Tällöin esihenkilön rooli perehdytyksessä 

on selvillä. Myös erillisen perehdyttäjän valitseminen mainittiin useassa oppaassa, 

jolloin esihenkilön tueksi halutaan nimetä erillinen kollega. Valinnan avulla kyseinen 

perehdyttäjä saa selvän vastuun perehdytyksestä ja ymmärtää tärkeän roolinsa osana 

prosessia. Näin ollen oppaista kävikin ilmi, että perehdytyksen roolit halutaan selventää 

työyhteisölle. Tämä on hyödyllistä sekä oppimisen (Lemmetty, 2020) että myös 

perehdyttämisen tehokkuuden kannalta (Ketola, 2010). Kuitenkin vain Cloudrivenin 

(n.d.) oppaassa mainittiin perehdytyksen roolien selkeyttämisestä myös itse 

perehtyjälle. Roolien ja vastuualueiden selkeyttäminen perehtyjälle voi olla tärkeä 

seikka huomioida, jotta uusi työntekijä tietää kenen puoleen kääntyä kysymyksissä ja 

ongelmissa jo ennen perehdytystä sekä myös sen aikana. Epäselvät roolit voivat 

mahdollisesti aiheuttaa esimerkiksi sen, että uusi työntekijä kysyy vääriltä ihmisiltä 

vääriä asioita, jolloin ei saa vastauksia kysymyksiinsä tai pahimmassa tapauksessa 

epävarmuuden vuoksi jättää kokonaan kysymykset kysymättä. Tämän vuoksi 

organisaatioiden tulisikin panostaa työyhteisön sisäisten roolien selvyyteen ja myös 

varmistaa, että tulokas tietää nämä perehdytykseen liittyvät vastuut ja roolit. Näiden 

asioiden huomioiminen Cloudrivenin (n.d.) tapaan perehdytysoppaiden ohjeistuksissa 

voisi olla yksi tapa ohjata perehdytyksestä vastaavia henkilöitä viestimään 

vastuualueista tulokkaalle.   

Roolien selvyyteen liittyivät myös maininnat tulokkaan oman roolin 

selventämisestä sekä siihen liittyen molemminpuolisesta odotusten sovittamisesta. 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehtyjän oma rooli tulisi määritellä selkeästi, 

jotta perehtyjä ymmärtää rooliinsa ja oppimisprosessiinsa koskevat odotukset. 

Oppaissa huomioitiin tämä esimerkiksi painottamalla molempien osapuolien odotuksiin 

liittyvää keskustelua, joiden aikana odotuksia tulisi myös sovittaa yhteen. Tällöin sekä 

uusi työntekijä ymmärtää häneen kohdistuvat odotukset ja työnantaja organisaatioon ja 

työhön kohdistuvan odotukset. Odotusten määritteleminen ja sovittelu voi mahdollisesti 

olla työnantajan osalta yksi konkreettinen keino jakaa organisaation visioita ja 
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tavoitteita. Vastaavasti työntekijän puolelta odotusten jakaminen voi olla keino kokea 

kuulluksi tulemista, mikä osaltaan voi parantaa työyhteisön avoimuutta ja 

luottamussuhteita.  

Työtehtävien ja roolien vaihtelevuudesta oli niukasti mainintoja oppaissa. Tämä 

voi johtua esimerkiksi siitä, että perehdytykseen kuuluu jatkuvasti uusien asioiden 

opettelua ja sisäistämistä, jolloin vaihtelevuutta voidaan pitää itsestäänselvyytenä. 

Oppaista löydetyt maininnat kuitenkin painottuivat kuitenkin vastuun ja vaihtelevuuden 

lisäämiseen osaamistason mukaan asteittain ja oikea-aikaisesti. Perehdytyksen 

kontekstissa tämä on erityisen tärkeää, jotta uudelle työntekijälle pystytään tarjoamaan 

tarpeeksi haastavia ja kehittäviä tehtäviä, kuitenkaan kuormittamatta tätä liikaa. 

Työtehtävien vähäinen haastavuus ja vaihtelevuus voi rajoittaa työssä oppimista (Schei 

& Nerbo 2015), minkä vuoksi esimerkiksi pitkässä perehdytysprosessissa haastavuutta 

tai vaihtelevuutta ei tulisi ottaa itsestään selvyytenä. Näin ollen organisaatioiden tulisi 

vahvemmin huomioida työtehtävien ja vastuiden osaamistason mukainen vaihtelevuus 

ja painottaa kyseistä näkökulmaa yhä enemmän perehdytysoppaissaan.  

Perehdytyksen johtamiseen liittyviä mainintoja oli huomattavan paljon. Kyseiset 

maininnat sisälsivät perehdytyksen suunnitteluun, toteuttamiseen sekä johtamisen 

tapaan liittyviä aihepiirejä. Esimerkiksi perehdytyksen suunnitelmallisuuden nähtiin 

olevan tärkeä osa perehdytyksen johtamista. Tällöin oppaissa korostettiin, kuinka 

perehdytykselle tulee laatia yksilöllinen suunnitelma ja suunnitteluprosessiin tulisi 

käyttää tarpeeksi aikaa ja resursseja. Hyvään perehdytyssuunnitelmaan tai -ohjelmaan 

panostaminen voi jaettuun visioon verrattuna tarjota oppimiselle tarkempaa suuntaa ja 

myös pohjaa koko perehdytyksen toteuttamiselle. Näin ollen perehdytyssuunnitelma 

onkin olla yksi tärkeistä oppimista ohjaavista tekijöistä prosessissa. Toisaalta 

yksittäinen toimiva perehdytyssuunnitelma ei välttämättä takaa jatkuvan oppimisen 

toteutumista, mikäli esimerkiksi kaikki muut jatkuvan oppimisen edellytykset 

organisaatoissa puuttuvat. Perehdytyksen suunnitelmaa laatiessa voisikin olla 

hyödyllistä kohdistaa huomiota perehdytyksen sisällön ja perehtyjän yksilöllisten 

ominaisuuksien lisäksi myös organisaation muihin jatkuvan oppimisen edellytyksiin.  

Oppaiden perusteella on mahdollista huomata, että johdon ja esihenkilön tärkeä 

rooli myös työyhteisön ilmapiirin luojana (ks. Lemmetty ym., 2022) tunnistetaan 

organisaatioissa. Esihenkilöitä kehotettiin esimerkiksi motivoimaan ja kannustamaan 

työntekijöitä sekä olemaan läsnä ja saatavilla. Yhdessä oppaassa ohjeistettiin johtoa 

osaamista arvostavaan ja tasa-arvoiseen johtamistyyliin. Tällaisten mainintojen takana 

olevat organisaatiot tuntuvat ymmärtävän esihenkilön tärkeän roolin oppimisen tukijana 

sekä kannustajana, tai jopa valmentajana. Valmentava johtamisotteen on Janssensin 

ja kollegoiden (2017) tutkimuksessa havaittu ennustavan hyviä oppimistuloksia, jolloin 
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kyseinen johtamistyyli on erityisen hyödyllinen juuri jatkuvan oppimisen kannalta. 

Johtamisella ja johtajuudella on merkittävä vaikutus työssä tapahtuvaan oppimiseen 

(Lemmetty ym., 2022), minkä vuoksi aiheeseen liittyvät maininnat ja ohjeistukset ovat 

tarpeellisia sisällyttää perehdytysoppaisiin. Perehdytysoppaita voisi kuitenkin kehittää 

täsmentämällä esihenkilön tärkeää roolia uuden työntekijän motivoijan ja tukijan lisäksi 

myös nimenomaan valmentajana, oppimisen suunnan näyttäjänä sekä jatkuvan 

kehittymisen mahdollistajana.  

Perehdytyksen johtamisen yksi tärkeimmistä tehtävistä oli oppaiden mukaan 

perehdytyksen seuranta, jota pidettiin arvioinnin ja palautteen antamisen ohella yhtenä 

esihenkilön velvollisuuksista. Jatkuvaa seurantaa ja arviointia pidettiin 

merkityksellisenä perehdytyksen kaikissa vaiheissa. Myös jatkuvan palautteen 

antamista tai esimerkiksi palaute- ja seurantakeskustelujen pidettiin oppaissa 

esihenkilön velvollisuuksina, joita ne ovat myös Ketolan (2010) mukaan. Lisäksi 

Janssensin ja kollegoiden (2017) tutkimustulokset tukevat palautteen saamisen suurta 

merkitystä oppimiselle. Perehdytyksen seuranta voidaan nähdä kaikkien etuna. 

Seurannan ja siihen kuuluva palautteen avulla perehtyjä voi tunnistaa oman osaamisen 

tasonsa sekä omat heikkoutensa ja vahvuutensa, minkä lisäksi hän saa 

mahdollisuuden tietoisesti kehittää omaa toimintaansa. Samaan aikaan esihenkilö 

pysyy ajan tasalla perehtyjän osaamisen tasosta suhteessa asetettuihin tavoitteisiin ja 

voi myös pyrkiä parantamaan perehtyjän suoriutumista antamalla palautetta. 

Palautekeskustelun myötä työnantaja voi myös saada arvokasta palautetta omasta 

suoriutumisestaan ja johtamisestaan samalla kun perehtyjä saa tietoa omasta 

osaamisestaan.  

5.2 Ehdotukset jatkotutkimukselle 

Jatkotutkimusehdotuksena esitän tutkimukseni aiheen tutkimista käytännössä 

esimerkiksi tapaustutkimuksena. Tällöin teorian tasolla tutkittua aihetta olisi mahdollista 

tutkia käytännössä, oikeiden kokemusten pohjalta. Oppaat antavat tietoa vain 

organisaatioiden tavoittelemista perehdytyksen päämääristä, jolloin ilmiön todellinen 

käytännön toteutuvuus olisi todettavissa vain tutkimalla aihetta käytännön tasolla. 

Jatkotutkimus voisi olla esimerkiksi laadullinen tutkimus, joka toteutettaisiin valitun 

organisaation perehdytykseen osallistuvia uusia työntekijöitä haastattelemalla. 

Vaihtoehtoisesti jatkotutkimusta voitaisiin toteuttaa määrällisesti esimerkiksi laatimalla 

laajamittaisempia kyselyitä liittyen jatkuvan oppimisen organisaatiolähtöisiin 

edellytyksiin.  
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5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan TENK:in (2023) mukaan tutkimuksen tulee 

noudattaa hyvän tieteellisen käytännön perusperiaatteita, joita ovat luotettavuus, 

rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Hyvän tieteellisen käytännön perusperiaatteet 

tulee huomioida ja niitä tulee toteuttaa koko tutkimuksen elinkaaren ajan (TENK, 2023). 

Tässä tutkimuksessa tutkimusetiikka ja hyvän tieteellisen käytännön periaatteet ovat 

huomioitu siten, että aineistoksi on valittu julkisesti saatavilla olevia perehdytysoppaita. 

Julkisen saatavuuden vuoksi, oppaiden käyttöä varten ei tullut pyytää erillistä 

käyttölupaa organisaatioilta. Julkisen saatavuuden vuoksi myöskään henkilötietojen 

käsittelyyn liittyviä eettisiä kysymyksiä ei noussut esille aineistonkeruuprosessissa. 

Tutkimuksen kohteina olevien oppaiden tarkastelussa on lisäksi huomioitu tapa, jolla 

oppaista ja organisaatioista saatua tietoa on esitetty. Tässä tutkimuksessa tuloksia on 

esitetty neutraalisti ja hyvinkin yleispätevällä tasolla, jolloin yksittäisten organisaatioiden 

toimintaa ei ole esitetty huonossa valossa tai arvosteltu epäeettisesti. Näin ollen 

tutkimuksen tulokset eivät aseta tutkimuksen kohteina olevia organisaatioita vihan tai 

pilkan kohteeksi.  

Tämän tutkimuksen kannalta oleelliset luotettavuus- ja yleistettävyysongelmat 

liittyvät aineiston määrään sekä tutkijan omaan asemaan tutkittavaan aiheeseen 

nähden. Valitut neljä perehdytysopasta muodostavat hyvin pienen otoksen, mikä voi 

yleistettävyyden näkökulmasta näyttäytyä ongelmallisena. Vilkan (2021b) mukaan 

laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan ole kyse otosten ja aineiston määristä tai 

yleistettävyydestä, vaan laadullisen tutkimuksen aineistojen tarkoituksena on toimia 

eräänlaisina apuvälineinä tutkittavan ilmiön ymmärtämiseen. Näin ollen myöskään 

tämän tutkimuksen avulla ei tavoitella yleistettävää tutkimustietoa, vaan pyritään 

ymmärtämään ja tulkitsemaan jatkuvan oppimisen aihetta valitusta näkökulmasta.  

Vilkan (2021b) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston koon sijaan 

pääpaino on aineiston laadussa, minkä vuoksi myös tämän aineiston laatua suhteessa 

tutkittavaan aiheeseen on syytä tarkastella. Aineistot, eli perehdytysoppaat, vastaavat 

tässä tutkimuksessa asetettuun tutkimuskysymykseen, eli jatkuvan oppimisen 

organisaatiolähtöisten edellytysten tarkasteluun nimenomaan perehdytysoppaissa. 

Tutkimuksen avulla ei voida kuitenkaan suoraa tarkastella perehdytystä käytännössä, 

sillä perehdytysoppaat antavat vain suuntaa perehdytyksessä tavoiteltavista asioista ja 

todellisuudessa perehdytykseen liittyviä ohjeistuksia voi tulla myös muiden, kuin 

perehdytysoppaiden kautta. Oppaat soveltuvatkin siis jatkuvan oppimisen edellytysten 

tarkasteluun perehdytyksessä vain teorian tasolla. Näin ollen onkin siis tärkeää 
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huomioida tämän tutkimuksen rajoittuneisuus suhteessa jatkuva oppimisen laajaan 

aiheeseen ja perehdytyksen käytännön toteuttamiseen.  

Myös kokemukset sekä perehdyttäjänä toimimisesta että perehtyjän roolissa 

olemisesta asettaa tutkijan asemaan, jossa omaa suhdetta aiheeseen tulee tarkastella 

kriittisesti. Tutkijan aikaisemmat kokemukset ja tieto saattavat esimerkiksi muodostaa 

ennakko-oletuksia, jotka vaikuttavat tutkimuksen toteuttamiseen (Eskola & Suoranta, 

2008) ja tutkijan puolueettomuuteen (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkija voi kuitenkin 

tiedostaa näiden ennakko-oletusten ja -asemien vaikutukset omassa tutkimuksessaan 

sekä pyrkiä analysoimaan esimerkiksi tutkimuksen aikana kerättyä tietoa 

mahdollisimman puolueettomasti (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Täydellistä objektiivisuutta 

ja puolueetonta asemaan ei kuitenkaan ole mahdollista saavuttaa, sillä laadulliseen 

tutkimukseen liittyy aina tutkijan omaa tulkintaa (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Eskolan ja 

Suorannan (2008) mukaan täydellistä objektiivisuutta ei ole edes tarpeen tavoitella, 

sillä ennakko-oletuksista seuranneet intuitiiviset päättelyketjut saattavat olla joskus 

tutkimuksen kannalta jopa hyödyllisiä.  
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