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Oppimisen ja osaamisen kehittdmisen aiheet ovat nousseet yhteiskunnassamme pinnalle muun muassa
erilaisten tydeldamaan liittyvien muutoksien seurauksena. Nama& muutokset ovat luoneet uudenlaisia
oppimisvaatimuksia tydéelamaan, joihin on pyritty vastaamaan jatkuvan oppimisen avulla. Jatkuva oppiminen
painottuu usein ty0elamaan ja tyodikdisten oppimiseen, mikd mahdollistaa jatkuvan oppimisen aiheen
tarkastelun tydeldman oppimisprosesseissa. Perehdytyksen voidaan ndhda olevan yksi merkittavista
tydelaman oppimisprosesseista, joka antaa pohjan tyon hallinnalle ja ty0ssa parjaamiselle. Jatkuvan
oppimisen tarkastelu perehdytyksen kontekstissa antaa mahdollisuuden kohdistaa huomion
perehdytyksessa tapahtuvaan oppimiseen seka kehittaa perehdytysta. Taman tutkimuksen tarkoituksena on
tutkia, miten jatkuvan oppimisen organisaatiolahtdiset edellytykset ilmenevat organisaatioiden
perehdytysoppaissa. Huomio Kiinnittyy tassa tutkimuksessa perehdytysoppaiden analysoimiseen, silla
oppaiden avulla saadaan arvokasta tietoa siitd, millaisia asioita organisaatiot pitavat perehdytyksen kannalta
oleellisina.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu jatkuvan oppimisen ja perehdyttamisen kasitteista,
joita peilaan aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon. Tutkimuksen analyysin nakokulmasta tarkeimpana
teoriapohjana nayttaytyy Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tulokset jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtoisista  edellytyksistd. Tutkimus on toteutettu laadullisin tutkimusmenetelmin ja
alanyysimenetelmand on hyddynnetty teorialahtoistd sisallénanalyysia. Tutkimuksen aineistoksi valikoitui
vhteensa nelja perehdyttjille osoitettua perehdytysopasta.

Tutkimuksen tulokset paljastavat, ettd perehdytysoppaat sisaltavat mainintoja kaikista jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtdisten edellytysten paaluokista. Oppaiden maininnat  jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtdisista edellytyksista liittyvat organisaatioiden strategisiin valintoihin, kulttuuriin, visioon,
yhteistydhdn, rooleihin ja vastuualueisiin sekd johtamiseen. Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd
perehdytysoppaissa huomioidaan monipuolisesti jatkuvan oppimisen edellytyksid. Oppaisiin kohdistuvaa
kritiikkia on kuitenkin mahdollista esittaa, silla jotkut jatkuvan oppimisen edellytysten paaluokista jaivat
maininnoissa vahaiselle huomiolle tai niihin liittyvat perustelut olivat epatarkkoja. Tutkimuksen aiheesta olisi
merkityksellistd tuottaa tarkempaa jatkotutkimusta kaytdnnoén tasolla esimerkiksi kerdamalld tietoa
perehtyjien todellisista kokemuksista perehdytysprosessiin liittyen.

Avainsanat: Perehdyttadminen, jatkuva oppiminen, tybelama, tydssa oppiminen
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1 JOHDANTO

Osaaminen ja oppiminen ovat nousseet viimeisten vuosikymmenten aikana tarkeiksi
teemoiksi yhteiskunnassamme. Nykyajan muuttuva osaamisen tarve luo jatkuvasti
haasteita tydelamassa seka yksilo- ettd organisaatiotasolla. Tydelaman globaalit
muutostrendit, kuten digitalisaatio ja etatydhon siirtyminen luovat jatkuvasti uusia
oppimisvaatimuksia tyéelamaan (Lemmetty & Collin, 2022), jolloin yritysten kilpailukyky
ja tehokkuus ovat nykypaivana vahvasti riippuvaisia henkiléston osaamisesta
(Ruohotie, 2002; Viitala, 2005; Lemmetty & Collin, 2022). Taman vuoksi
organisaatioille on elintdrkedd pysya muutoksessa mukana ja pystya vastaamaan
muutoksen tuomiin haasteisiin (Opetus- ja kulttuuriministerid, 2018). Samanaikaisesti
tydntekijdiden on Kiinnitettdva entistd enemman huomiota oman osaamisensa
ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen, jotta he voivat selviytyd tydeldman vaatimuksista
(London & Sessa, 2009; Lemmetty & Collin, 2023).

Muuttuvaan tyéeldmaan ja oppimiseen liittyvissa keskusteluissa ja tutkimuksissa
nousee usein esille jatkuvan oppimisen kasite. Valtioneuvoston (2019) mukaan
jatkuvalla oppimisella tarkoitetaan lapi elaman tapahtuvaa osaamisen kehittdmista ja
uudistamista. Esimerkiksi tulevaisuuden osaamistarpeiden vaikean ennakointikyvyn
(Kallonen & Kuhmonen, 2021) sekéa tiedon nopean vanhenemisen (Ruohotie, 2002)
vuoksi jatkuvasti tapahtuvan oppimisen ja kehittymisen merkitys tydoelamassa korostuu
niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Jatkuva oppiminen on ollut 2020-luvulla esilla
yhteiskunnassamme muun muassa vuoden 2019 hallitusohjelman jatkuvan oppimisen
parlamentaarisen uudistuksen ja sen kaynnistdmien kehitystoimien ansiosta (Opetus-
ja kulttuuriministerio, 2018). Kyseinen uudistushanke kohdentuu tyduran aikaiseen
oppimiseen ja tydssa oppimisen kehittdmiseen (Valtioneuvosto, 2020), jolloin jatkuvalla
oppimiselle viitataan usein aikuisten ja tyoikaisten oppimiseen.

Tydikaisten oppimisesta suurin osa tapahtuu tydpaikoilla (Lemmetty ym., 2022).
Taman vuoksi jatkuvan oppimisen aihetta onkin merkityksellistd tarkastella
nimenomaan tydpaikoilla tapahtuvien oppimistilanteiden kautta. Perehdytysta voidaan
pitdd yhtena tarkeana tyburan aikana tapahtuva oppimistilanteena ja -prosessina, silla
perehdytykselld luodaan pohjaa oman tyén hallinnalle ja siind menestymiselle (Kjelin &

Kuusisto, 2003). Perehdytykselld on tutkimustulosten mukaan havaittu myds olevan



pitkdn aikavalin vaikutuksia seka tyontekijan ettd organisaation suoriutumiseen
(Mahmood ym., 2023). Lisadksi perehdyttamisen tarkeydesta viesti myds
tyéturvallisuuslain (2002/738) maininnat, joissa velvoitetaan perehdyttamaan tyontekija
tyéhon, tyopaikan olosuhteisiin seka turvalliseen tyontekoon. Perehdytys onkin seka
organisaatiota ja uutta tydntekija hyodyttavan prosessin lisdksi myds tydnantajaa
koskeva velvollisuus.

Tassa tutkimuksessa pysahdyn tarkastelemaan jatkuvan oppimisen ajankohtaista
aihetta nimenomaan perehdyttdmisen kontekstissa. Jatkuvan oppimisen tarkastelu
perehdytysprosessissa tarjoaa mielenkiintoisen asetelman tutkia kahta organisaatioille
tarkeaa, ellei jopa valttamatonta, aihetta yhdessa. Mielenkiintoisen tasta nakokulmasta
tekee my0s se, etta jatkuvan oppimisen ja perehdytyksen voidaan nahda taydentavan
toisiaan. Tyduran hallinta luo perustaa jatkuvalle oppimiselle (Kallonen & Kuhmonen,
2021), minkd myota toimiva perehdytys voidaan nahda pohjana jatkuvalle oppimiselle.
Toisaalta taas jatkuvan oppimisen tehostaminen perehdytysvaiheessa voisi
oletettavasti parantaa uuden tydntekijan oppimistaitoja ja nain ollen tuottaa parempia
oppimistuloksia perehdytyksessa. Opetus- ja kulttuuriministerion (2018) mukaan
organisaatioiden vastuu ja rooli jatkuvan oppimisen edistamisessa on noussut esille.
Taman vuoksi on mielenkiintoista tarkastella myos nimenomaan organisaatioiden roolia
jatkuvan oppimisen edistdjina perehdytysprosessin aikana.

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittaa, millaisia organisaatiolahtdisia
edellytyksia jatkuvalle oppimiselle on havaittavissa jo perehdytysprosessin aikana.
Tutkin aihetta organisaatioiden perehdytysoppaiden avulla, silla perehdytysoppaat
tarjoavat tietoa siitd, mitd perehdytykseen liittyvia asioita organisaatiot pitavat tarkeina
ja miten esimerkiksi oppimiseen suhtaudutaan. Niiden kautta voidaan myds saada
selville muita organisaatioiden yleisida toimintaperiaatteita. Jatkuvan oppimisen
huomioiminen osana perehdytysprosessia ja perehdytysoppaita tarjoaa yhden
mahdollisen tulokulman perehdytyksen kehittdmiseen. Tutkimuksen avulla pyrin
taydentdmaan perehdytyksen liittyvaa tutkimusta analysoimalla jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtdisten edellytysten ilmentymistd perehdytysoppaista. Jatkuvaa
oppimista osana perehdytysprosessia on tutkittu hyvin niukasti, minkd vuoksi

tutkimukseni nostaa esille myds eraanlaisen tutkimusaukon.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa osiossa esittelen tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen, jonka tarkeimpia
kasitteitd ovat jatkuva oppiminen ja perehdyttdminen. Kasittelen aiheita aiemman
tutkimustiedon ja teorian valossa. Perustelen jatkuvan oppimisen merkitysta erilaisten
muutoksien kautta seka organisaation ja yksilon hyotyjen nakokulmista. Lisaksi
esittelen myds Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksia jatkuvan
oppimisen organisaatiolahtdisista edellytyksista, joiden avulla analysoin jatkuvan
oppimisen edellytyksia perehdytysoppaiden kuvailemissa perehdytysprosesseissa.
Perehdyttdmisen kasitettd tarkastelen perehdytysprosessin hydtyjen ja tavoitteiden
pohjalta seka lisaksi kerron perehdytysoppaiden tarkoituksesta. Lopuksi tarkastelen
Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksia nimenomaan

perehdyttamisen kontekstissa.

2.1 Jatkuva oppiminen

Jatkuvan oppimisen kasitettd voidaan pitda tulkinnanvaraisena ja asiayhteydesta
riippuvaisena (Tannebaum, 1997; Lemmetty & Collin, 2022). Valtioneuvosto (2020)
esimerkiksi maarittelee jatkuvan oppimisen lapi elaman tapahtuvana oman osaamisen
uudistamisena ja kehittdmisena. Tannebaumin (1997) mukaan jatkuvassa oppimisessa
on kyse prosessista, jossa yksildllistad tai organisaatiossa olevaa oppimista edistetdan
jatkuvasti. Lemmetty ja Collin (2022) korostavat, kuinka jatkuvan oppimisen kasite saa
erilaisia  merkityksia tutkimusperinteiden mukaan, jolloin sitd ei tulisi nahda
yleispatevana tai yksiselitteisend yleiskasitteend. Sen sijaan jatkuvaa oppimista
voidaan tarkastella eri ulottuvuuksista ja konteksteista riippuen.

Vaikka jatkuvaa oppimista ei voida pitaa yksiselitteisena yleiskasitteena,
painottuu keskustelu ja tutkimus jatkuvasta oppimisesta usein tyteldamaan (ks.
Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022; Rintala ym., 2023; Braojos ym., 2024) ja
nimenomaisesti juuri tyoikaisten, eli aikuisten oppimiseen. Esimerkiksi Lemmetty ja
kollegat (2022) tasmentavat jatkuvassa oppimisessa olevan kyse
tydelamalahtoisyydesta ja -osaamisesta, samoin kuin Tannebaum (1997), jonka

nakemys jatkuvan oppimisen kasitteesta nivoutuu vahvasti organisaatiokontekstiin ja



sitd kautta tydelamaan. Lisaksi Valtioneuvoston vuoden 2019 parlamentaarisessa
uudistuksessa jatkuvan oppimisen kasite on rajattu nimenomaan tyduran aikaiseen

oppimiseen ja tyoikaisten oppimiseen.

2.1.1 Jatkuva oppiminen vastauksena muutoksille

Jatkuvan oppimisen taustalla voidaan pitda elinikdisen oppimisen kasitetta, joka on
ollut kansainvalisesti tunnettu jo 1970-luvulta alkaen (Lemmetty & Collin, 2022).
Elinikaisellda oppimisella viitataan Rykyn (2022) mukaan ihmisen |api elaman ajan eri
tilanteissa tapahtuvaan oppimiseen. Tall6in elinikdinen oppiminen kattaa ihmisen
elinkaaressa oppimisen varhaiskasvatuksesta ikdantyneiden oppimiseen (Siirila ym.,
2021). Kinnarin (2020) mukaan jatkuvaa oppimista voidaan kuitenkin pitda jopa
elinikdisen oppimisen uutena nimityksena. Oli kdsitteena sitten elinikdinen oppiminen
tai jatkuva oppiminen, yhteistd molemmille on kuitenkin niiden pyrkimys vastata
yhteiskunnan muutoksiin. Kinnarin (2020) mukaan elinikdisen oppimisen avulla
pyritdan estamaan yksil6itéa vieraantumaan yhteiskunnasta, vahvistetaan identiteettia
sekd edistetdan tydmarkkinoiden toimivuutta ja talouskasvua. Jatkuva oppiminen sen
sijaan usein ymmarretdan ratkaisuna tyGelaman ja yhteiskunnan jatkuvaan
muutokseen ensisijaisesti tydn kautta oppimisena (Siirila ym., 2021).

Opetus- ja kulttuuriministerion (2018) mukaan tydelamaa koskevat muutokset,
kuten teknologian, kulttuurin ja rakenteiden muutokset vaikuttavat kaikkiin suomalaisiin.
Myds Ruohotie (2002) nostaa esille teknologian, taloudellisen ja poliittisen seka
sosiaalisen ympariston muutosten vaikutukset yksilo- ja organisaatiotasolla.
Esimerkiksi teknologian ja tiedon nopea muutos voi aiheuttaa yksilétasolla
tyontekijdiden osaamisen nopean vanhentumisen ja organisaatiotasolla yrityksen
tuottamien tuotteiden ja palveluiden jaamisen kehityksesta jalkeen (Ruohotie, 2002).
Muutosten ennakointi voi olla vaikeaa, minka vuoksi niihin vastaaminen ja reagoiminen
vaatii joustavuutta ja kykya oppia joustavasti (Ruohotie, 2002; Opetus- ja
kulttuuriministerid, 2018). Talléin muutokset vaativatkin esimerkiksi organisaatioilta
kykya sopeutua ja kehittdd toimintaansa seka yksil6iltd kykya oppia jatkuvasti uutta
tybéuran aikana (London & Sessa, 2009; Lemmetty & Collin, 2022).

2.1.2 Jatkuvan oppimisen merkitys tyontekijoille ja organisaatiolle

Jatkuvan oppimisen avulla osaamisen uudistaminen ja kehittdminen seka
muutosvalmiuteen tahtdaminen, on elintédrkeda niin yksittaisten tyontekijdiden kuin

organisaatioidenkin  nakodkulmasta. Yksittdisten tyodntekijoiden tasolla jatkuva



osaamisen kehittdminen ja uudistaminen on tarkeaa esimerkiksi arkisista tyotehtavista
ja ongelmanratkaisutilanteista selviytydkseen (London & Sessa, 2009; Lemmetty &
Collin  2022). Organisaation tasolla taas henkiléston oppiminen ja osaamisen
kehittaminen on tarkeaa tehokkuuden ja kilpailukyvyn kannalta (Ruohotie, 2002; Viitala,
2005). Vaikka jatkuvaa oppimista voidaan tarkastella sekd yksilo- etta
organisaatiotason prosessina, on tarkedd huomioida oppimisen molemminpuolinen
sidos. Organisaatio ei nimittdin voi oppia ilman yksil6itd ja vastavuoroisesti yksilot
saattavat tarvita organisaation puitteita ja tiedonluomisen mahdollisuuksia oppiakseen
(Ruohotie, 2002). Talldin organisaation ja sen tydntekijdiden jatkuvaa oppimista ei voi
taysin eriyttaa toisistaan.

Jatkuvaa oppimista yksittaisten tydntekijdiden kohdalla on mahdollista tarkastella
tydssa oppimisen kasitteen kautta. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan tydssa
oppimisella tarkoitetaan esimerkiksi tyétilanteiden ja tydokaytanteiden kautta tapahtuvaa
oppimista. Tybssa oppimista voidaan Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan
l&hestyd formaalin, eli muodollisen sekad informaalin, eli epadmuodollisen oppimisen
kautta. Formaali tydssa oppiminen tahtaa usein ennalta asetettuihin vaatimuksiin tai
oppimistuloksiin, jolloin esimerkkind formaalista oppimistilanteesta voisi pitaa
tyontekijoiden koulutustilaisuutta (Lemmetty ym., 2022). Informaali oppiminen sen
sijagan nahdaan Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan tiedostettuna tai
tiedostamattomana tydn ohessa tapahtuvana oppimisena, joka perustuu esimerkiksi
ongelmanratkaisuun ja oppijan itseohjautuvuuteen (viitattu lahteessa Marsik & Watkins,
1997). Vaikka tydssa oppimista voidaan lahestya informaalin ja formaalin jaottelun
kautta, on jatkuva tyossa oppiminen mahdollista nahda myds naiden kahden
sekoituksena tai valimaastona. Esimerkiksi Rintalan ja kollegoiden (2023)
tutkimustulosten mukaan jatkuva oppiminen sijoittuu informaalin ja formaalin oppimisen
valille, jolloin jatkuvaa ty0ssa oppimista tapahtuu seka tyon ohessa ettd myds osana
tavoitteellista toimintaa.

Jatkuvan ty6ssa oppimisen on todettu hyédyttavan yksittaistd tydntekijaga monin
eri tavoin. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan tyossa oppiminen on yhteydessa
tyontekijan osaamisen ja taitojen kehittymisen lisdksi myds motivaatioon ja
tydéhyvinvointiin seka oppimistaitojen kehittymiselle. Lisaksi Lemmetyn ja kollegoiden
(2022) mukaan useissa tutkimuksissa on havaittu tydssa oppimisella olevan vaikutusta
myds positiiviselle tydasenteelle ja sitoutumiselle. Esimerkiksi Lehtosen ja kollegoiden
(2021) tutkimuksesta kay ilmi, ettd jatkuva oppiminen ja kehittdminen parantaa myds
tyopaikkaan sitoutumista. Lisaksi Watsonin ja kollegoiden (2021)
kirjallisuuskatsauksesta kay ilmi, ettd joissakin tutkimuksissa ty0ssd oppimisen ja

tybhyvinvoinnin valilld on havaittavissa yhteytta.



Yksilétason  jatkuva oppiminen on  esiintynyt tutkimuksissa  myos
englanninkielisella termilla career related continuous learning (CRCL), jolla viitataan
tyontekijan tyduraan liittyvaan oppimiseen (ks. London ja Smither, 1999; Rowold &
Schilling, 2006; Rowold & Kauffeld, 2009; Horihan, 2014). London ja Smither (1999)
maarittelevat CRCL:n yksildllisena tyohdn ja tyduraan keskittyvana ajan myéta
jatkuvana prosessina, johon liittyy tydntekijan oma-aloitteisuutta, harkinnanvaraisuutta
ja ennakoivuutta. CRCL:n voidaan nahda parantavan tyontekijan urakehitystd seka
auttavan tyontekijaa valmistautumaan tuleviin alan tai uran muutoksiin (Rowold ym.,
2008). Rowoldin ja kollegoiden (2008) tutkimuksen mukaan CRCL:n sitoutumisen
nahtiin parantavan myos yksittaisten tyontekijoiden tydsuoriutumista pitkalla aikavalilla.

Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan yksildiden tydssa oppimista voidaan
pitdd edellytyksend organisaation oppimiselle, silla yksildiden oppiminen vaikuttaa
positiivisesti koko organisaatioon. Myods Tannebaum (1997) korostaa, kuinka
organisaatio voi oppia vain, jos organisaation alaisuudessa tydskentelevat yksilot
oppivat jatkuvasti. London ja Sessa (2006) nostavat esille yksildiden oppimisen lisaksi
myos ryhmien oppimisen tarkeyden, silla organisaation oppiminen tapahtuu yksildiden
lisaksi myds erilaisten ryhmien oppimisen kautta. Organisaation oppimisesta
puhuttaessa huomio keskittyy usein organisaatioon oppimisymparistona ja siihen,
miten organisaatio oppimiseen suhtautuu. Esimerkiksi Stahle (1995) on maaritellyt
organisaation kehittamistd tukevan toimintakulttuurin olennaiseksi organisaation
oppimista tukevaksi tekijaksi. Myds Tannebaumin (1997) mukaan oppimisymparistoon
liittyvat ominaisuudet voivat joko edistaa tai heikentaa jatkuvaa oppimista. Nain ollen
organisaation oppiminen kiteytyykin siihen, millaisia oppimismahdollisuuksia
organisaatio voi tarjota seka yksittaisille tyontekijoilleen etta tyontekijoista koostuville
ryhmilleen (Lemmetty ym., 2022).

Organisaatiotasolla jatkuvan oppimisen hyddyt ovat laaja-alaisesti tunnistettuja
erityisesti menestyksen, tehokkuuden ja kilpailuedun nakdékulmista (ks. Stahle, 1995;
Tannebaum, 1997; Ruohotie, 2002; Viitala, 2005; Lemmetty ym., 2022). Esimerkiksi
Tannebaumin (1997) tutkimustulosten mukaan jatkuva oppiminen liittyy vahvasti
organisaation tehokkuuteen. Lisdksi ne organisaatiot, jotka tarjoavat vahvimmat
oppimisymparistot, ovat myods suorituskyvyltdan vahvimpia (Tannebaum, 1997). Myds
Zgrzywa-Ziemakin ja Walecka-Jankowskan (2020) mukaan tutkimustulokset osoittavat
organisaation oppimisella ja organisaation suorituskyvylld olevan yhteyttad toisiinsa.
Lehtosen ja kollegoiden (2021) tutkimuksessa lisaksi havaittiin, ettd organisaation
resurssit tydssad oppimisen tukemiseksi sekd laajat mahdollisuudet ammatilliseen
kehitykseen ennustavat tyOntekijoilla vahaisempad halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa.

Nain ollen organisaation tarjoamat hyvat oppimismahdollisuudet voivat parantaa



organisaation tehokkuutta ja sitd kautta kannattavuutta sekd vahentdd myds

henkiloston vaihtuvuutta.

2.1.3 Jatkuvan oppimisen organisaatiolahtoiset edellytykset

Suomalaisten ansioituneiden tutkijoiden, Lemmetyn ja kollegoiden (2022),
kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat mahdollistavat, edistavat
tai rajoittavat tydssa oppimista. Katsauksen paapainona oli tutkia etenkin informaaliin
oppimiseen liittyvia tutkimuksia, silla heiddn mukaansa juuri ty6ssa ja tydn takia
tapahtuva oppiminen on analysoitavan aiheen kannalta oleellista. Kyseisen katsauksen
perusteella Lemmetty ja kollegat (2022) jakavat tulokset jatkuvan tyéssd oppimisen
lahtdkohtiin, edellytyksiin ja seurauksiin. Jatkuvan tydssad oppimisen lahtokohdat
viittaavat siihen, miten aiemmissa tutkimuksissa on lahestytty ja kasitelty tydssa
tapahtuvaa oppimista (Lemmetty ym., 2022). Edellytykset taas viittaavat jatkuvaa
tydssa oppimista mahdollistaviin tai rajoittaviin tekijdéihin sekd seurauksilla tarkoitetaan
jatkuvan tydssa oppimisen hydtyja yksilélle, organisaatiolle ja yhteiskunnalle (Lemmetty
ym., 2022). Tassa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovat erityisesti jatkuvan
oppimisen mahdollistavat tekijat, minka vuoksi keskityn tarkastelemaan juuri jatkuvan
tydssa oppimisen edellytyksia.

Tybssd oppimisen edellytykset jaetaan tutkimuksissa usein  yksilon
ominaisuuksiin seka kontekstin, kuten tydpaikan ominaisuuksiin (Lemmetty ym., 2022).
Esimerkiksi Biggsin (1987) klassisen "3-P model of learning” -mallin mukaan oppimista
ennakoivat tekijat liittyvat sekd oppijan ominaisuuksiin ettd opetuskontekstin
ominaisuuksiin, joiden perusteella tapahtuu itse oppimisprosessi ja oppimisen
lopputulos. Biggsin (1987) mallia mukaillen myds Tynjala (2013) on muodostanut "3-P
model of workplace learning” -mallin, joka kuvaa nimenomaan tydpaikalla oppimista.
Tynjalan (2013) mallissa tyOpaikalla oppimista ennakoivat tekijat on jaoteltu yksilon
ominaisuuksiin, kuten aikaisempaan tietoon ja motivaatioon seka oppimiskontekstin
ominaisuuksiin, kuten organisaatiorakenteeseen ja tyon organisointiin. Lisaksi Tynjalan
(2013) mallissa korostuu oleellisesti myds naiden kahden ennakoivan tekijan
tulkitseminen ennen itse oppimisprosessia, jolloin myds oppijan oman tulkinnan seka
yksilon ja kontekstin ominaisuuksien yhteisvaikutukset korostuvat.

Vaikka yksilon ominaisuudet ja kontekstin ominaisuudet vaikuttavat edelld
mainitun mallin perusteella toisiinsa, aion tassa tutkimuksessa tarkastella nimenomaan
kontekstilahtoisia, eli Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan yhteiséllisia,
kontekstuaalisia ja organisaatiotason edellytyksia jatkuvalle tydssa oppimiselle. Syyna

tdhan on se, ettd organisaatiotason edellytykset kertovat nimenomaan oppimisen

10



olosuhteista, jotka ovat tdman tutkimuksen tarkastelun osalta merkittavampia kuin
tyontekijan yksil6lliset ominaisuudet. Tutkimuksen paapainona ovat
perehdytysoppaissa ilmenevat jatkuvan oppimisen organisaatiolahtdiset edellytykset,
jolloin kiinnostuksen kohde on nimenomaisesti juuri oppimisen olosuhteissa ja siing,
millaisia edellytyksid organisaatio voi perehdytysprosessissaan tarjota. Lemmetyn ja
kollegoiden (2022) katsauksen perusteella voidaan tunnistaa ja jaotella yhteensa nelja
kontekstuaalista, eli organisaatiolahtoista jatkuvan tyossa oppimisen edellytyksiin
vaikuttavaa kategoriaa: (1) organisaation kulttuuriset tekijat, strategia ja visio (2)
kollegat ja yhteisty0, (3) rakenteet ja roolit seka (4) johtaminen.

Organisaation kulttuuriset tekijat pohjautuvat oppimiseen liitettyihin normeihin,
arvoihin ja odotuksiin seka tyopaikan ilmapiiriin ja tunnelmaan (Lemmetty ym., 2022).
Organisaation kulttuurisilla tekijéilld on todettu olevan vaikutusta oppimiseen
(Lemmetty, 2020), jolloin esimerkiksi positiivisen kulttuurin on kuvattu edistavan
oppimista, kun taas negatiivisen kulttuuri voi rajoittaa oppimista (Lemmetty ym., 2022).
Esimerkiksi tarpeeksi autonomiaa tarjoavan oppimisympariston (Schei & Nerbo, 2015)
seka virheitd sallivan oppimisilmapiirin (Decius ym., 2021) on todettu edistavan
oppimista. Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan myds organisaation strategisilla
valinnoilla ja etenkin jaetulla visiolla on havaittu olevan vaikutusta proaktiiviselle tydssa
oppimiselle. Esimerkiksi Coetzerin ja kollegoiden (2017) pienyrityksia tarkastelevassa
kirjallisuuskatsauksessa yritysten strategisilla valinnoilla todettiin olevan vaikutusta
informaalin oppimisen edistamisessa, silla strategisilla valinnoilla on vaikutusta
oppimisen painottamiseen organisaatiossa. Jaettu visio taas voi edistda oppimista, kun
tyontekijat tietdvat organisaation yhteiset tavoitteet ja voivat muokata omat tavoitteensa
ja oppimiskokemuksensa niiden mukaisiksi (Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022).

Yhteistyohon liittyvat edellytykset viittaavat Lemmetyn ja kollegoiden (2022)
tuloksissa erilaisten sosiaalisten tilanteiden kautta oppimiseen. Tama kattaa
esimerkiksi organisaation sisdisen yhteistyon ja erityisesti dialogin kautta tapahtuvan
oppimisen, yhteisen reflektoinnin, osallistamisen mahdollisuudet sekd kokeneemmalta
kollegalta oppimisen mahdollisuuden (Lemmetty ym., 2022). Lemmetyn ja kollegoiden
(2022) mukaan yhteistyd kollegoiden ja erilaisten sidosryhmien valilla nayttaytyy
useissa tutkimuksissa merkittavana tyopaikalla oppimista edistavana tekijana.
Esimerkiksi Deciuksen ja kollegoiden (2021) tutkimustulosten mukaan tydssa
tapahtuva oppimisprosessi on kietoutunut tydén suorittamiseen ja sosiaaliseen
ymparistoon, jolloin esimerkiksi yhteistyo ja kollegoilta oppiminen edistaa tyossa
oppimista. Myds Schein ja Nerbon (2015) tutkimuksesta kay ilmi, ettd esimerkiksi
kokeneemmalta kollegalta oppiminen on yksi informaalia tydéssa oppimista edistava

keino.
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Organisaation rakenteet ja roolit ovat Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan
eraitd oppimista maarittelevia tekijoitd. Katsauksesta kay ilmi, ettd esimerkiksi selkeat
roolit ja vastuut sekd monipuoliset tydymparistdt ja -tehtdvat nayttaisivat tukevan
oppimista (ks. Froehlich ym. 2019; Lemmetty 2020). Lemmetyn (2020) tutkimuksen
perusteella selkeat roolit ja vastuualueet voivat edesauttaa oppimisprosessia, kun
tyontekijoille on selvilla, kuka on vastuussa mistakin ja keneltd voi pyytaa apua.
Lemmetyn (2020) mukaan myds tietyille tyOyhteison jasenille annetut selkeasti
maaritellyt vastuut ohjata ja kannustaa tyontekijoitdédn hyodyntamaan erilaisia
oppimismahdollisuuksia, voisi myos tehostaa tyontekijoiden itseohjautuvaa oppimista.
Rooleja ja vastuualueita on ajoittain myos tarpeen muokata esimerkiksi vaihtelevien ja
haastavampien tyotehtavien muodossa. Esimerkiksi Froehlichin ja kollegoiden (2019)
tutkimustulokset osoittavat vaihtelevien tyétehtavien tukevan tyéssa oppimista. Talldin
myoOs vahainen vaihtelevuus ja haastavuus tydtehtavissa voi rajoittaa oppimista (Schei
& Nerbo 2015).

Lemmetyn ja kollegoiden (2022) mukaan johtamisella ja johtajuudella on
merkittdva rooli tydéssa oppimisen tukemisessa. Organisaation johdolla on tarkea
tehtava esimerkiksi oppimisen resurssien ja tuen tarjoamisessa seka
oppimisolosuhteiden ja organisaatiokulttuurin luomisessa (Tannebaum, 1997;
Lemmetty, 2020). Tama korostaa johtamisen keskeista asemaa tydssa oppimisessa ja
osaamisen kehittdmisessa. Janssensin ja kollegoiden (2017) tutkimus nostaa myds
esille, kuinka palautteen saaminen ja esihenkilon valmentava ote ennustavat hyvia
oppimistuloksia. Nain ollen myds lahijohtaja voi tukea oppimista konkreettisesti

esimerkiksi antamalla palautetta tyontekijalleen.

2.2 Perehdyttédminen

Perehdyttamista ja sen maaritelmaa voi lahestya eri tavoin. Perinteisimmin perehdytys
voidaan nahda keinona tutustuttaa ja sitouttaa uusi tyontekija tydhonsa. Esimerkiksi
Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan perinteisesti
toimintoja, joilla uusi tyontekija sopeutetaan tyohonsa ja tyoyhteisoonsa seka
edistetddn myods uuden tydntekijan tydn hallintaa. Viitala (2021) taas maarittelee
perehdytyksen toimina, joilla luodaan uudelle tyontekijalle edellytykset suoriutua
tehokkaasti uusista tydtehtavistd ja viihtyd tydyhteisdssa. Tallaisia toimia ovat
esimerkiksi uuden tyontekijan vastaanottaminen ja organisaatioon perehdyttaminen,
tyésuhdeperehdyttdminen seka tydta koskeva tydhoén opastus (Viitala, 2021).
Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa perehdyttamisestd kaytetdan usein

termeja orientation tai onboarding. Orientation, suomeksi kaannettynd orientaatio,
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viittaa ajanjaksoon, jonka aikana uudelle tyontekijalle ohjeistetaan tydhdn ja
organisaatioon liittyvat perusasiat (Graybill ym., 2017). Onboarding, eli sisdanajo,
puolestaan tarkoittaa Graybillin ja kollegoiden (2017) mukaan vuoden mittaista
ajanjaksoa, jonka aikana uusi tyontekija pyritadn kiinnittdamaan vahvemmin osaksi
organisaatiota ja perehdyttamaan taysin toimintakykyiseksi. Organisaatiot pyrkivatkin
siis tarjoamaan erilaisia ja tarkoituksenmukaisia perehdyttdmismenetelmia uusille
tydntekijoilleen, jotka vaihtelevat lyhyesta perusohjeistuksesta (orientation) pidempaan
prosessiin (onboarding). Tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu orientaation ja
sisdanajon yhteyksia esimerkiksi tyontekijan pitkdn ajan suoriutumiseen ja
sitoutumiseen seka organisaation tehokkuuteen (ks. Klein & Weaver, 2000; Mahmood
ym., 2023). Myds perehdytyksen sisallon toteuttamista ja toimivuutta on tutkittu
erilaisissa organisaatiokonteksteissa (ks. Ketola, 2010; Graybill ym., 2013).
Perehdyttamistd voidaan Kleinin ja Weaverin (2000) mukaan tarkastella
formaalina ja informaalina prosessina seka yhdistelmana naitd molempia. Formaalilla
perehdyttamisella tarkoitetaan organisaatiotason suunnitelmallisia
perehdyttamiskoulutuksia, kuten esimerkiksi perehdyttamisohjelmia, joiden avulla uusi
tyontekija tutustutetaan suunnitelmallisesti tydbhonsa seka tydpaikkaansa. Informaalilla
perehdyttamisella taas tarkoitetaan perehdytyksen ja tyon ohessa tapahtuvaa
oppimista esimerkiksi kollegoiden ja esihenkildiden avulla (Klein & Weaver, 2000).
Ketola (2010) korostaa, kuinka itse perehdyttdminen tapahtuu usein tyon ohessa
oppimisena, eli informaalina perehdyttamisena. Monissa organisaatioissa formaali puoli
perehdytyksestd toimii kuitenkin ikdan kuin perehdytyksen kehyksena ja pyrkii
valittdmaan organisaation kulttuuria uudelle tyontekijalle (Klein & Weaver, 2000).
Perehdyttaminen tapahtuukin seka informaalina, tydn ohessa tapahtuvana oppimisena,
ettd myds formaalina, esimerkiksi maaritellyn perehdyttdmisohjelman, mukaisena

prosessina.

2.2.1 Perehdytysprosessi ja sen tavoitteet

Perehdytysprosessi ja sen sisaltd voivat vaihdella hyvinkin laajalti eri organisaatioissa.
Yleisesti ottaen perehdytysprosessi kuitenkin pitad sisalldan kaikki tarvittavat
toimenpiteet, joiden avulla uudelle tyontekijalle luodaan pohja uudessa ty6ssaan
toimimiselle (Kjelin & Kuusisto, 2003). Prosessin ndhdaan alkavan jo ensimmaisista
kontakteista uuden tydntekijan ja organisaation valilla (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola,
2010; Viitala, 2021; Mahmood ym., 2023), eikd sen tarkkaa paattymisaikaa ole
maaritelty (Kjelin & Kuusisto, 2003). Yleisesti ottaen perehdytysprosessin kuitenkin

nahdadan loppuvan siind vaiheessa, kun perehdytettdvd itse kokee, ettei
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perehdyttamiselle ole enda tarvetta (Viitala, 2021). Viitalan (2021) mukaan
perehdyttaminen alkaa jo rekrytointiprosessin valintapaatoksen yhteydessa, jolloin
tyontekija saa tietoa tulevasta tyostdan ja hanelle annetaan esimerkiksi ennakkoon
tutustumismateriaalia organisaatiosta. Tyon alkaessa uuden tyontekijan kanssa
kirjoitetaan tydsopimus seka ohjeistetaan yleiset tyosuhteeseen ja tydpaikan
pelisaantoihin liittyvat asiat (Viitala, 2021). Taman jalkeen uusi tyontekija opastetaan
varsinaiseen tyohon ja pidetdan huoli siita, ettd tyontekija saa riittavan
toimintavarmuuden tyon aloitukseen (Viitala, 2021).

Paavastuu perehdyttamisprosessin toteuttamisesta ja kaytannon organisoinnista
on aina esihenkildlla (Kjelin & Kuusisto, 2003; Viitala, 2021). Esihenkilén tavoitteena
perehdytysprosessissa on varmistaa, etta tulokas kiinnittyy organisaation strategiaan ja
kehittyy koko prosessin ajan (Kjelin & Kuusisto, 2003). Talldin esihenkildén
vastuualueena onkin erityisesti perehdyttdmisen formaali osuus. Esihenkildn lisaksi
tydyhteiséstd nimetdan usein yksi tai useampi perehdyttdja huolehtimaan
perehdytysprosessin sujuvuudesta (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola, 2010). Tallaista
perehdyttajaa voidaan kutsua esimerkiksi kummiksi, tuutoriksi tai mentoriksi (Kjelin &
Kuusisto, 2003; Ketola, 2010) Perehdyttaja toimii uuden tyontekijan tukena
nimenomaan tyon arjen keskella (Kjelin & Kuusisto, 2003), jolloin tavoitteena on
avustaa uuden tyontekijan osaamisen ja kykyjen kehittymistd tydtehtavissa (Ketola,
2010). Perehdyttdja onkin siis usein vastuussa uuden tydntekijan tyon ohessa
tapahtuvasta oppimisesta, eli informaalista oppimisesta. Vaikka perehdytyksesta
vastaa usein esihenkild ja nimetyt perehdyttdjat, on Kjelinin ja Kuusiston (2003)
mukaan organisaation edun mukaista, ettd koko tyodyhteis6 asennoituu ja osallistuu
perehdyttamiseen. Talldin perehdytystyd jakautuu tasaisimmin (Kjelin & Kuusisto,
2003).

Perehdyttdmisen tarvetta ja hyétyjd voidaan tarkastella sekd yksilo- etta
organisaatiotasolla. Yksilotasolla perehdyttdminen on valttdmaténta, jotta uusi
tydntekija saisi perusvalmiudet suoriutua tyostdan (Kjelin & Kuusisto, 2003).
Perusvalmiuksien saavuttamisessa yhdistyy Kijelinin ja Kuusiston (2003) mukaan
yksildn oppiminen, tydén hallinta sekd tydyhteisdon sosiaalistuminen. Tall6in
yksildtasolla perehdytyksen tavoitteena onkin uusien ja tydn kannalta tarkeiden taitojen
oppiminen seka tydyhteisbn jaseneksi kasvaminen. My6s uuden tyOntekijan
sitoutumista organisaatioon voidaan Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan pitda yhtena
perehdytyksen keskeisena tavoitteena. Mahmoodin ja kollegoiden (2023) mukaan
perehdytyksen tavoitteena on myos valittaa uudelle tyontekijalle organisaation arvot,
normit ja tavoitteet seka varmistaa tyOntekijan suorituskyvyn parantuminen myos

pitkalla aikavalilla. Mahmoodin ja kollegoiden (2023) tutkimustulosten mukaan
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perehdytykselld on merkittava yhteys tydntekijdiden pitkdn aikavalin suoriutumiseen,
tyotyytyvaisyyteen, oppimiseen, sisdiseen motivaatioon seka sitoutumiseen. Lisaksi
Viitalan (2021) mukaan perehdyttaminen vaikuttaa uuden tyontekijan psyykkiseen ja
fyysiseen hyvinvointiin ja itseluottamukseen. Asianmukainen perehdyttaminen ei siis
ole pelkastaan tyosuhteen alkua sujuvoittava prosessi, vaan se voi hyddyttaa
tyontekijaa myos pidemmalla aikavalilla.

Organisaatiotasolla perehdytyksen tavoitteita ja hyotyja tarkastellaan usein
kannattavuuden, tuottavuuden ja kilpailuedun nakokulmista (ks. Kjelin & Kuusisto,
2003; Ketola, 2010; Graybill ym., 2013). Perehdytys nahdaan organisaatossa
rahallisena investointina, jolle pyritddn saamaan vastinetta (Kjelin & Kuusisto, 2003).
Uuden tyontekijan rekrytointiin kuluu usein paljon organisaation rahallisia ja ajallisia
resursseja, jolloin organisaatiolla ei ole varaa menettdd rekrytoitua tydntekijaansa
huonon perehdytyksen vuoksi (Graybill ym., 2013). Hyva perehdyttaminen luo Kjelinin
ja Kuusiston (2003) mukaan pohjan organisaatioon sitoutumiselle ja sitd kautta
vahentda myos henkildston vaihtuvuutta. Perehdytyksella pyritddn myds varmistamaan
uuden tydntekijan mahdollisimman nopeasti saavutettava tehokkuus ja tuottavuus,
jolloin rekrytointiin ja perehdyttamiseen kaytetyt resurssit maksaisivat itsensa
mahdollisimman nopeasti takaisin (Kjelin & Kuusisto, 2003; Graybill ym., 2013). Tama
tarkoittaakin kaytannodssa sitd, ettd tehokkaan perehdytysprosessin avulla uusi
tyontekija saavuttaa nopeammin sellaisen osaamisen tason, joka hyddyttaa seka hanta
itsedan yksilona ettd myos organisaatiota (Ketola, 2010). Perehdytys on tarkedaa myos
tydn laadun varmistamiseksi, silla huono perehdyttaminen voi johtaa uuden tyontekijan
virhealttiuteen ja sitd kautta aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia tai mainehaittaa
(Kjelin ja Kuusisto, 2003). Tutkimustulosten mukaan tydntekijoéiden perehdyttamisella
on merkittdva vaikutus organisaation suorituskykyyn, kuten kannattavuuteen, tulojen
kasvuun, toiminnan tehokkuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen (ks. Mahmood ym., 2023).

Perehdytys onkin siis organisaatiolle tarkea prosessi myés liiketoiminnallisista syista.

2.2.2 Perehdytysoppaat perehdytyksen tukena

Organisaatiot kayttavat usein perehdytyksen tukena erilaisia materiaaleja ja
tyovalineita, joista osa voi olla uudelle tydntekijalle suunnattuja ja osa henkildstolle,
esihenkildlle ja perehdyttdjille suunnattuja (Kjelin & Kuusisto, 2003; Ketola, 2010).
Esimerkiksi uudelle tydntekijalle laaditaan useissa organisaatioissa "tervetuloa taloon” -
vihkonen, jonka avulla tydntekija voi tutusta organisaatioonsa (Kjelin & Kuusisto, 2003).
Perehdyttajille suunnattujen apuvalineiden ja materiaalien tarkoituksena on puolestaan

varmistaa, ettd kaikki perehdytykseen liittyvat valttamattomyydet muistettaisiin hoitaa
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(Ketola, 2010). Perehdytysohjeet voivatkin siis auttaa perehdyttdjaa toteuttamaan
ennalta suunniteltua perehdytysprosessia (Ketola, 2010). Perehdyttamismateriaaleista
yhtena esimerkkina voidaan pitaa perehdytysoppaita. Perehdytysoppaat voivat sisaltaa
erilaisia organisaation maarittelemistd ohjeistuksia perehdytykseen liittyen ja toimia
eraanlaisena tukena perehdyttajalle. Esimerkiksi Tampereen kaupungin (n.d.)
perehdytysopas kuvailee perehdyttajille suunnatun oppaan tarkoitusta

seuraavanlaisesti:

Taman oppaan tarkoituksena on tukea esimiehia, tydyhteis6ja ja koko
henkildstda perehdyttdmisessa tydurien eri vaiheissa. (s.3)

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdytysmateriaalien tarkoituksena on valittaa
ja sanoittaa sellaista ilmapiiria ja tekemisen tunnetta, joka tydyhteisdssd nahdaan
tarkeana. Perehdyttdjille suunnatut oppaat voivatkin tarjota arvokasta tietoa siita, mita
asioita organisaatiot pitavat merkittdvind perehdytysprosessissa ja millaista ilmapiiria
ne pyrkivat luomaan. Nain ollen oppaat voivat antaa tietoa myds organisaation
suhtautumisesta oppimiseen ja sitd kautta kertoa, miten organisaatio huomioi
esimerkiksi jatkuvan oppimisen perehdytyksessa. Taman vuoksi perehdytysmateriaalit,
eli tdssa tapauksessa perehdyttjjille suunnatut perehdytysoppaat ovat valikoituneet

taman tutkimuksen analyysin kohteeksi.

2.3 Jatkuvan oppimisen edellytykset perehdytyksen kontekstissa

Luvuissa 2.1.1 ja 2.1.2 perustelin, miksi jatkuva oppiminen on tarkeda ja jopa
valttdmatontd nykyajan tydeldamassa. Jatkuvalla oppimisella on monia hyoétyja niin
tyontekijalle kuin organisaatiollekin (ks. luku 2.1.2). Lisaksi jatkuva oppiminen ja
kehittaminen suojaa molempia yhteiskunnallisesi merkittavilta tydéelaman muutoksilta
(ks. luku 2.1.1). Ketolan (2010) mukaan nykyajan tydelama on jatkuvaa oppimista ja
itsensa kehittdmista, jolloin myds perehdyttdmisessa on kyse oppimaan oppimisesta.
Perehdytykseen liittyy esimerkiksi erilaisten oppimisstrategioiden hallitsemista ja
soveltamista, kykya soveltaa tietoa uusissa tilanteissa ja ongelmanratkaisutaitojen
hallintaa (Ketola, 2010). Lisaksi oppijalla tulee olla motivaatiota ja halua kehittya ja
oppia (Ruohotie, 2002; Ketola, 2010). Luvussa 2.2.1 perustelin perehdytyksen
tavoitteita hyoOtyja organisaation ja wuuden tyontekijan nakokulmista. Yhtena
perehdytyksen merkittavimpana tavoitteena on auttaa uutta tydntekijaa saavuttamaan
mahdollisimman nopeasti tehokas ja tuottava osaamisen taso (Ketola, 2010). Tall6in

oppimisen tehostaminen perehdytyksessa ja sitd kautta myo6s jatkuvan oppimisen
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huomioiminen osana perehdytystd voi tarjota yhden mahdollisen keinon saavuttaa
vaadittava osaamisen taso nopeammin seka pitkalla aikavalilld antaa tyontekijalle
my0s suojaa tydelaman muutoksilta.

Ketolan (2010) mukaan tydymparistén tulee tukea jatkuvaa oppimista. Tama
tarkoittaa hanen mukaansa sita, ettd oppiminen tulisi nahda organisaatioissa tarkeana
osana jokapaivaista tydelamaa. Esimerkiksi perehdytyksessa jokainen tilanne tulisi
nahda oppimismahdollisuutena, jossa jokaiselta henkildltd ja kollegalta voisi oppia
(Ketola, 2010). Organisaatio ja tydymparistod maarittavat osaltaan
perehdytysprosessissa tapahtuvaa oppimista, minka vuoksi jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtoisia edellytyksia (ks. luku 2.1.3) on mielenkiintoista tarkastella myds
nimenomaan perehdytyskontekstissa.

Olen muodostanut Lemmetyn ja kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen
tulosten perusteella yhteensd nelja jatkuvan oppimisen organisaatioldhtdisia
edellytyksid edustavaa kategoriaa, jotka ovat: (1) organisaation kulttuuriset tekijat,
strategia ja visio, (2) kollegat ja yhteistyd, (3) rakenteet ja roolit seka (4) johtaminen.
Nama kategoriat antavat pohjan tarkastella jatkuvan oppimisen edellytyksia myos
nimenomaan perehdytysprosessissa. Vaikka uuden tyontekijan omat yksildlliset
ominaisuudet vaikuttavat perehdytysprosessissa tapahtuvaan oppimiseen, painottuu
tama tutkimus organisaation tarjoamiin jatkuvan oppimisen edellytyksiin. Yhtena syyna
tdhan on se, ettd uusi tyontekija valitaan jo rekrytointiprosessissa yksilollisten
ominaisuuksien, kuten esimerkiksi aikaisemman osaamisen tai koulutuksen pohjalta
(Viitala, 2021). Tall6in perehdyttamisessa onkin usein kyse organisaation tarjoamista
oppimisen puitteista seka sitd kautta yksildon jo olemassa olevien ominaisuuksien
hyodyntamisesta ja kehittdmisestd, eikd niinkaan yksilbn ominaisuuksien
valikoimisesta. Toisena syyna on se, ettd perehdyttdjille suunnatut perehdytysoppaat
tarjoavat tietoa organisaation toiminnasta, eivatkd talléin anna mahdollisuutta
tarkastella yksilén ominaisuuksia.

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan organisaation arvot, strategia ja visio
vaikuttavat perehdytyksen lopulliseen sisaltoon ja sitd kautta myds esimerkiksi
perehdytyksen suunnitteluun. Perehdytyksen yhtena tavoitteena on myds valittaa
uudelle tydntekijalle organisaation arvot, strategiat ja tavoitteet seka tutustuttaa uusi
tydntekija organisaation kulttuuriin (Kjelin & Kuusisto, 2003). Luvussa 2.1.3 mainitut
organisaation kulttuuriset ja strategiset tekijat seka visio vaikuttavat myds
perehdytyksessa tapahtuvaan oppimiseen. Esimerkiksi organisaation
oppimismyonteinen ilmapiiri seka virheita ja autonomiaa salliva kulttuuri voivat olla yhta
lailla myds perehdytyksessd oppimista edistdvid asioita, kun perehtyjan saa

mahdollisuuden oppia virheistdan ja kannustusta autonomiaan. Lisaksi organisaation
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jaettu visio ja tavoitteet luovat perehdytykselle ja oppimiselle suunnan ja pohjan, jolloin
uuden tydntekijan oppimistavoitteet on mahdollista asettaa organisaation tavoitteiden
mukaisesti (Kjelin & Kuusisto, 2003). Lisaksi organisaation strategiset valinnat voivat
vaikuttaa siihen, miten oppimista ja perehdyttamistd painotetaan organisaatiossa.
Talléin ne myds maarittavat osaltaan organisaation suhtautumisen oppimiseen ja sita
kautta esimerkiksi myos jatkuvan oppimisen huomioimiseen. Nain ollen perehdytyksen
kannalta erityisesti organisaation kulttuuri, strategia ja visio -kategoria on
merkityksellinen sekd perehdytyksessa tapahtuvan oppimisen ettda myos
perehdytyksen sisallén kannalta.

Yhteisty0 ja kollegoilta oppiminen ovat eraitd tarkeimpid oppimisen keinoja
perehdytysprosessissa. Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan yhteistyd on jopa
valttdmattdmyys nykyajan nopeassa seka monimutkaisessa  tyé- ja
oppimisymparistdssa, jossa tyon tulokset syntyvat vain yhteisty6lld. Taman vuoksi on
tarkeaa, etté perehdytyksella pyritdan parantamaan organisaation jasenten, niin uusien
kuin vanhojen, keskindista luottamusta seka kykya oppia uutta (Kjelin & Kuusisto,
2003). Perehdyttamisessa on usein myoés laajalti kyse kollegoilta ja esihenkililta
oppimisesta. Esimerkiksi Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan uusi tyéntekija voi
voi oppia konkreettiset uudet tydtehtavat paremmin kollegoiden ja koko tiimin avulla.
Lisaksi erillisen perehdyttajan, kuten kummin, mentorin tai tuutorin nimeaminen
tunnistettiin Ketolan (2010) tutkimuksessa yhtena toimivan perehdytyksen osatekijana.
Talldin perehtyja saa mahdollisuuden oppia tehtdvaan nimitetyltd kokeneemmalta
tyontekijalta tyon arjessa. MyoOs luvussa 2.1.3 esitetyt tutkimustulokset korostavat
kollegoilta oppimisen ja yhteistydon merkitysta jatkuvaan tydssad oppimiseen. Ketola
(2010) tutkimustuloksissa korostuu lisdksi perehdyttdjan tarkea rooli perehtyjan
oppimisen tukijana ja kannustajana. Esimerkiksi valitdn palaute ja rohkaisevat
kommentit mentorilta, kummilta tai tuutorilta tukevat perehtyjan oppimista (Ketola,
2010).

Kolmantena jatkuvan oppimisen organisaatiolahtdisten edellytysten kategoriana
on rakenteet ja roolit. Luvussa 2.1.3 esitin perusteluita sille, miten ndma asiat tukevat
tyéssa oppimista. Rakenteet ja roolit vaikuttavat kuitenkin myds perehdytyksessa
tapahtuvaan oppimiseen. Esimerkiksi Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan hyvin
toimiva perehdytys edellyttda selkeaa vastuiden ja roolien jakoa, jolloin vastuut ja roolit
ovat selvilld niin perehdytyksesta vastaaville tyontekijoille kuin perehtyjallekin. Myds
ennalta sovittu roolien jako tehostaa Ketolan (2010) tutkimustulosten mukaan
perehdytysprosessia. Selkeat roolit ja vastuut perehdytyksessa hyddyttavat myds
perehtyjaa, kun esimerkiksi avun ja tuen pyytaminen oikealta henkildltd on helpompaa.

Uudelle tydntekijalle on lisaksi tarkedd maaritelld selkeasti myds oma roolinsa, jotta
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han tietaisi tydhénsa ja oppimisprosessiinsa kohdistuvat tavoitteet ja odotukset (Kjelin
& Kuusisto, 2003). Luvussa 2.1.3 esittelin Froehlichin ja kollegoiden (2019)
tutkimustuloksia, joiden mukaan tyoétehtavien vaihtelevuus voi tehostaa tydssa
oppimista. Myds esimerkiksi pitkdan kestavan perehdytysprosessin aikana roolien ja
tyotehtavien asteittainen vaihtelevuus tai esimerkiksi vastuun kasvattaminen
osaamistason mukaan voisi tehostaa oppimista.

Johtaminen, eli jatkuvan oppimisen edellytysten neljads kategoria on mahdollista
yhdistdd myods perehdytyksen johtamiseen. Luvussa 2.1.3 kerroin tutkimustulosten
(esim. Tannebaum, 1997; Lemmetty, 2020) valossa, kuinka organisaation johdolla on
tarkea tehtava oppimisen resurssien ja tuen tarjoamisessa seka oppimisolosuhteiden
luomisessa. Perehdyttdminen on Ketolan (2010) mukaan osa henkildstdjohtamista,
jolla pyritddn suunnitelmallisesti toteuttamaan organisaation tavoitteita. Tallaiseen
suunnitelmalliseen henkildstdjohtamiseen liittyy myos perehdytyksen suunnittelu ja
organisointi, joka on usein organisaation henkildéstdjohdon tai esihenkilén vastuulla
(Ketola, 2010). Suunnittelulla ja organisoinnilla organisaation johto voi vaikuttaa
esimerkiksi perehdytykseen kaytettaviin resursseihin ja tatd kautta myos esimerkiksi
oppimisen olosuhteisiin. Lisadksi Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan esihenkildn
tarkeana tehtavana on myds luottamuksen ja yhteistydn seka sitd kautta positiivisen
ilmapiirin rakentaminen organisaatiossa. Esihenkilon tai organisaation HR-henkildiden
yhtena tarkeana tehtavana on Ketolan (2010) mukaan myo6s perehdytyksen seuranta

esimerkiksi palaute- ja seurantapalaverien muodossa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esittelen ensin tutkimukseni tavoitteen ja tutkimuskysymyksen. Taman
jalkeen kuvaan tutkimuksen toteutusta valitun tutkimusmenetelman avulla seka
esittelen tutkimukseni aineiston. Lopuksi kuvaan tutkimuksen analyysin toteuttamista

vaiheittain.

3.1 Tutkimuskysymyksen asettelu

Tutkimuksessa tarkastelen, minkalaisia organisaatiolahtdisia jatkuvan oppimisen
edellytyksia perehdytysoppaista on mahdollista tunnistaa. Vastaan
tutkimuskysymykseen analysoimalla organisaatioiden perehdytysoppaita laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmien keinoin. Taman tutkimuksen tarkoituksena on
keskittya jatkuvan oppimisen ilmiédn perehdytysoppaissa, eikd ottaa kantaa
organisaatioiden perehdytyksen tai perehdytysoppaiden varsinaiseen toimivuuteen tai
tehokkuuteen.

Paastakseni tutkimuksen tavoitteeseen, olen muodostanut seuraavan

tutkimuskysymyksen:

1. Miten jatkuvan oppimisen edellytykset nakyvat organisaatioiden

perehdytysoppaissa?

Tutkimuskysymyksessa tarkastelun kohteena ovat perehdytysoppaissa ilmenevat
organisaation tarjoamat jatkuvan oppimisen edellytykset. Perehdytysoppaat antavat
yhden mahdollisen tulokulman tarkastella jatkuvan oppimisen esiintyvyytta
perehdytyksessa ja organisaation toiminnassa ylipaataan, silla perehdytysmateriaalit
kuvastavat usein organisaatiolle tarkeitd asioita (ks. Kjelin & Kuusisto, 2003). Tall6in
perehdytysoppaista on mahdollista tunnistaa organisaatioiden merkittavimmiksi
kokemia asioita perehdytyksen suhteen ja havaita esimerkiksi, millaiseen rooliin

jatkuvan oppimisen edellytykset asettuvat prosessissa.
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3.2 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin laadullisia, eli kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia kayttamalla.
Vilkan (2021a) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla voidaan saada tutkimuskohde
tietoiseksi asioilleen antamistaan ei-ilmeisistda merkityksista. Tutkimuksen kohteena
ovat organisaatiot ja niiden perehdytysoppaat, joiden kautta pyrin selvittdmaan
jatkuvan oppimisen laaja-alaisen aiheen ilmenemistd ja sitd kautta siihen liittyvia
merkityksia. Taman lisaksi laadulliset tutkimusmenetelmat soveltuvat myos parhaiten
laadullisen aineistoni, eli perehdytysoppaiden analysoimiseen.

Vilkan (2021b) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on aina kyse asioiden
merkityksien tutkimisesta. Nama merkitykset voidaan Vilkan (2021b) mukaan jakaa
kokemuksellisiin ja kasitteellisiin merkityksiin. Tassa tutkimuksessa tutkittiin kasitteisiin
liittyvid merkityksia, silla tutkimuksen kohteena olevat perehdytysoppaat heijastelevat
organisaatioiden toiminta- ja ajatustapoja eivatka ihmisten kokemuksia. Tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita siitd, millaisia kasitteellisia merkityksia perehdytysoppaat antavat

jatkuvan oppimisen edellytyksille.

3.3 Aineisto

Tutkimukseni aineistoksi valitsin nelja julkisesti saatavilla olevaa perehdytysopasta,
jotka ovat keratty Google-hakua kayttdmalla. Tutkimukseni tarkastelee ilmi6ita
organisaation ja perehdyttdjien nakdkulmasta, jolloin haku rajattin  vain
perehdytyksesta vastaaville henkildille suunnattuihin oppaisiin. Google-haussa kaytin
hakusanoja “perehdytysopas”, “perehdyttdjan opas”, “opas perehdyttajalle” seka
"perehdyttamisopas”. Rajasin hakutuloksia viela siten, ettad valitsin tarkasteluun vain
uuden tyontekijan perehdytykseen tarkoitetut oppaat.

Saadakseni kasityksen erilaisten organisaatioiden perehdytysprosessista, valitsin
tarkastelun kohteeksi seka julkisen ettd yksityisen puolen organisaatioiden oppaita.
Yksityisen puolen organisaatioista valitsin aineistoksi Gigantin ja Cloudrivenin
perehdytysoppaat. Julkiselta puolelta tarkasteluun valitsin Tampereen kaupungin seka
Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien perehdytysoppaat. Jatin kolmannen sektorin
oppaiden tarkastelun pois tasta tutkimuksesta, silla kolmannen sektorin toiminta eroaa
merkittavissa maarin yksityisesta ja julkisesta puolesta. Kolmannen sektorin toiminta
perustuu ei-voittoa tavoittelemattomaan kansalaistoimintaan ja vapaaehtoisuuteen,
jolloin perehdytyskaytanteet ja -oppaat saattavat poiketa palkallisten tyontekijdiden

perehdytyksesta.
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Tutkimusaineistoni koostuu valituista perehdytysoppaista, joista osa on
perinteisia oppaita PDF-muodossa ja osa Ioytyy organisaatioiden nettisivuilta
blogikirjoituksen muodossa. Oppaiden sisalldille on yhteistd se, ettd ne pyrkivat
taustoittamaan perehdytysprosessia ja antamaan suoria ohjeita tai vinkkeja
perehdyttdjille. Aineisto tarjoaakin tietoa perehdytyksen toteutuksesta sekd ohjeista,
joita perehdyttajalle valitetdaan. Aineistojen maarallinen laajuus oli vaihtelevaa. Osa
oppaista kattoi usean sivun verran tekstid seka erilaisia kuvioita tai kaavioita, kun taas
osassa tekstia ja kuvioita oli niukemmin. Tutkimuksessani keskityin analysoimaan
perehdytysoppaita, jotka liittyvat uuden tyontekijan perehdytykseen. Osassa oppaista
oli tietoa uuden tyontekijan perehdytykseen liittyvien aiheiden lisaksi myods esimerkiksi
harjoittelijoiden tai sijaisten perehdyttdmisesta tai uuden tyéntekijan rekrytointiin liittyvia
ohjeita. Jatin kuitenkin nama osuudet oppaista tarkastelun ulkopuolelle ja keskityin
analysoimaan vain seka yleisesti perehdytykseen liittyvia ettd nimenomaan uuden

tyéntekijan perehdytykseen liittyvia osioita oppaista.

3.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimukseni analyysimenetelméksi olen valinnut teorialdhtéisen sisallonanalyysin.
Tutkimukseni teoriapohjan, eli analyysirungon olen muodostanut Lemmetyn ja
kollegoiden (2022) kirjallisuuskatsauksen tuloksien pohjalta (ks. luku 2.1.3 ja 2.3).
Valitsin analyysimenetelmaksi teorialahtdisen analyysin, silld koin mielekkaaksi
analysoida aineistoani aikaisemman teoriatiedon valossa. Sarajarven ja Tuomen
(2018) mukaan teorialdhtdisessa analyysissa tutkittava ilmié maaritelldadn jonkin jo
tunnetun mukaisesti. Teorialahtdinen analyysimenetelma tarjoaakin mahdollisuuden
tarkastella jatkuvan oppimisen laajaa ja epamaaraistd kasitettd selkeammin ja
systemaattisemmin.

Teorialdhtoisessa analyysissd hyodynnetddn usein deduktiivista paattelya, eli
yleisista asioista lahdetaan laajentamaan paattelya kohti yksittaisia asioita (Sarajarvi &
Tuomi, 2018). Deduktiivinen paattelytapa nakyy tassa tutkimuksessa siten, etta
valmiiksi muodostetun teoriapohjan laajoista paaluokista syvennan analyysia kohti
aineistosta |0ytyvia yksittaisia mainintoja ja ilmaisuja. Toteutin teorialahtoisen
sisallénanalyysin Sarajarven ja Tuomen (2018) mallia hyddyntden: ensin loin
analyysirungon, eli teoriapohjan, seuraavaksi aineisto pelkistettiin ja lopulta luokiteltiin.
Teoriapohjanani toimi Lemmetyn ja kollegoiden (2022) tutkimustulokset jatkuvan
oppimisen organisaatiolahtdisista edellytyksista. Teoriapohjan avulla muodostin myds
analyysin kannalta tarkeat paaluokat. Aineiston pelkistaminen tapahtui etsimalla

aineistosta teoriapohjaan viittaavia mainintoja tai ilmaisuja. Taman jalkeen toteutin
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luokittelun, eli kavin pelkistetyn aineiston lapi ja muodostin naistd ilmaisuista ja

maininnoista sopivat alaluokat paaluokkien alle. Taulukossa 1. on esitettyna esimerkki

alaluokkien muodostamisesta paaluokkien ja mainintojen avulla.

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston luokittelusta

Paaluokka

Alaluokka

Maininta

Organisaation strategia,

visio ja kulttuuri

Visio, tavoitteet ja
arvot valitetaan

tulokkaalle

“Perehdytyksessa tyontekijat tutustuvat
tydyhteison historiaan ja kulttuuriin,
organisaation tulevaisuuteen, tavoitteisiin ja

kehittamiseen” (Tampereen kaupunki, n.d)

Teoriapohjan  perusteella muodostui yhteensd nelja jatkuvan  oppimisen
organisaatiolahtdisiin edellytyksiin viittaavaa paaluokkaa, joiden alle muodostui
analyysin myoéta vield yhteensa kaksitoista alaluokkaa. Alaluokat kuvastavat
tutkimuksen tuloksia, eli perehdytysoppaissa ilmenevid jatkuvan oppimisen
edellytyksia.

Aloitin luokitteluprosessin lukemalla kaikki aineistot lapi, minka jalkeen poimin
aineistoista tutkimuskysymyksen kannalta oleellisia mainintoja. Maininnat saattoivat
koostua esimerkiksi yhdesta tai useasta lauseesta tai lauseen osasta. Poimittuani
maininnat, siirryin luokittelemaan yksittaisia mainintoja paaluokkien alle. Taman jalkeen
tarkastelin jokaisen paaluokan alta 16ytyvia mainintoja ja yhdistelin samaan aiheeseen
viittaavia mainintoja keskendan. Samaan aiheeseen viittaavia mainintoja yhdistelemalla
muodostui paaluokan alle tutkimuskysymyksen kannalta huomionarvoiset alaluokat.
Talldin samaan aiheeseen viittaavia mainintoja tuli olla vahintaan kaksi. Jotkut
poimituista yksittaisista maininnoista eivat sopineet mihinkaan paaluokkaan tai viitannut

suoranaisesti yhteenkaan alaluokkaan, jolloin ne jaivat tarkastelun ulkopuolelle.
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4 TULOKSET

Perehdytysprosessin muotoutuminen vaihtelee eri aloilla ja erilaisissa organisaatioissa.
Prosessin rakentumisen vaikuttavat tekijat voivat myos vaihdella organisaation koosta,
tyotehtavista ja tydsuhteen luonteesta riippuen. Lisaksi uuden tydntekijan ominaisuudet
ja jo olemassa oleva osaamistaso voivat vaikuttaa perehdytyksen sisaltodn. Taman
seurauksena perehdytysten ohjeistukset ja kaytannon toteutukset eroavat toisistaan,
eikd perehdytykselle valttamatta voi antaa taydellistda yleispatevaa ohjeistusta.
Oppaiden avulla on kuitenkin mahdollista tarkastella asioita, joita organisaatiot pitavat
perehdytyksessa merkityksellisina.

Tassa osiossa esittelen tutkimuksen analyysin tuloksia. Teoriapohjan avulla
muodostin nelja paaluokkaa, jotka ovat: (1) organisaation kulttuuriset tekijat, strategia
ja visio, (2) kollegat ja yhteistyd, (3) rakenteet ja roolit seka (4) johtaminen (ks. myos
luvut 2.1.3 ja 2.3). Ensimmainen paaluokka, eli organisaation kulttuuriset tekijat,
strategia ja visio -luokka viittaa oppimiseen ja perehdytykseen liitettyihin arvoihin,
normeihin ja odotuksiin sekad tydpaikan oppimisilmapiiriin. Kollegoiden ja yhteistydn
paaluokka kertoo sosiaalisten tilanteiden ja yhteistydn kautta tapahtuvasta oppimisesta
perehdytyksessa. Rakenteet ja roolit viittaavat perehdytyksen roolitukseen ja
vastuunjakoon.  Johtamisen  paaluokka  kertoo  johtamisen  merkityksesta
perehdytysprosessissa ja oppimisessa. Paaluokkien mukaan aineistosta poimittujen
mainintojen myota analyysistd muodostui yhteensd kaksitoista alaluokkaa, jotka
edustavat organisaatioiden perehdytysoppaissa ilmenevia jatkuvan oppimisen
edellytyksia. Taulukossa 2. on esitetty tutkimuksen paaluokat, eli teoriapohja seka

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

Organisaation strategia, visio ja
kulttuuri

Yhteistyo ja kollegat

Roolit ja vastuut

Perehdytys nahdaan tarkeana asiana

Visio, tavoitteet ja arvot vilitetdan tulokkaalle

Positiivinen oppimisilmapiiri ja kulttuuri

Tyoyhteison yhteistyo ja tuki perehdytyksessa

Kokeneemmalta tyontekijalta oppiminen perehdytyksessa

Tulokas halutaan kiinnittda osaksi tyoyhteis6a

Perehdytyksen roolit ja vastuut selvilla

Tarpeeksi haastavia ja vaihtelevia tyotehtavia

Uuden tyontekijan rooliin liittyvat odotukset selvilla

Johtaminen Perehdytyksen suunnittelu

Arviointi, seuranta ja palaute osana perehdytysta

Kannustava ja valmentava johtaminen

4.1 Organisaation kulttuuri, strategia ja visio

Kaikista perehdytysoppaista oli mahdollista tunnistaa mainintoja, jotka viittaavat
organisaation kulttuurisiin ja strategisiin tekijoihin seka& visioon. Oppaista kavi
esimerkiksi ilmi, ettd perehdytys nahdaan hyodyllisend toimenpiteend, johon tulee
panostaa. Lisaksi oppaissa ilmeni positiiviseen organisaatiokulttuuriin ja jaettuun
visioon viittaavia mainintoja.

Organisaation strategiset valinnat voivat vaikuttaa perehdytyksen sisaltéon ja
toteuttamiseen esimerkiksi siten, missa maarin oppimista sekd perehdytyksen hyotyja
ja valttdmattomyytta painotetaan. Analyysin perusteella on havaittavissa, etta kaikissa
oppaissa perehdytysta pidetaan tarkeadnd asiana, johon tulee panostaa. Esimerkiksi
Tampereen kaupungin (n.d.) opas painottaa, kuinka perehdyttaminen on "kaikkien etu”
ja erittain tarked osa” uuden tydntekijan opastamista. Liséksi Cloudrivenin (n.d.)

oppaassa kerrotaan, kuinka heilla panostetaan hyvaan perehdytykseen.

Hyva perehdyttdminen on kaikkien etu (Tampereen kaupunki, n.d.)

Perehdytys on erittdin tarkea osa uuden tyontekijan tydhdén opastamista ja
ohjausta. (Tampereen kaupunki, n.d.)

olemme panostaneet hyvaan, koko koeajan kestavaan

perehdytysohjelmaan, jonka aikana seka tyontekija etta tyonantaja oppivat
tuntemaan toisensa (Cloudriven, n.d.)

25




Erityisesti perehdytyksen hyo6tyja perusteltin oppaissa useista eri nakokulmista.
Perehdytys nahtiin varsin yksimielisesti kaikissa oppaissa yhtenad organisaation

vetovoimatekijana, jolla voidaan parantaa henkildéston sitoutuneisuutta ja pysyvyytta.

Rekrytointi ja perehdytys ovat avainasemassa hyvinvointialueiden
vetovoimaisuuteen seka henkildston saatavuuteen ja pysyvyyteen
vaikuttavina tekijoina. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d)

Hyva perehdytys on yksi tarkeimmistd vetovoimatekijdista, jonka avulla
yritys voi houkutella osaajia toihin seka kehittaa ja sitouttaa tyontekijoitaan
(Gigantti, n.d.)

Onnistunut perehdytys lisda uuden tydntekijan sitoutumista tydpaikkaansa
ja vahentaa henkiléston vaihtuvuutta (Tampereen kaupunki, n.d.)

Onnistunut perehdytys vahentdad henkiléston vaihtuvuutta ja kasvattaa
sitoutumista seka tydhyvinvointia. (Cloudriven, n.d.)

Myos perehdytyksen investointindkokulma tuli esille useassa oppaassa. Uuden
tyontekijan palkkaaminen nahdaan esimerkiksi Cloudrivenin (n.d.) ja Gigantin (n.d.)
oppaissa kalliina rahallisena investointina, jolle pyritddn hyvan perehdytyksen myota

saamaan vastinetta mahdollisimman nopeasti. Hyva perehdytys nahdaan siis myos

rahallisena hyotyna.

Onnistuneella perehdytykselld varmistat, ettd rekrytointiin investoimasi
eurot maksavat itsensa takaisin: hyva perehdytys lisda sitoutumista ja
lyhentaa merkittavasti aikaa, jossa tydntekijasta tulee yritykselle tuottava
(Cloudriven, n.d)

Uuden tyontekijan palkkaaminen on kallis prosessi seka ajallisesti etta
rahallisina kustannuksina. Tydnantaja haluaa taata uudelle tydntekijalle
kaikki onnistumisen edellytykset ja saada pitkdaikaisia tyontekijoita, jotta
rekrytointi on kannattava sijoitus. (Gigantti, n.d.)

Kun uusi tyontekija saa sujuvasti kiinni tyotehtavistaan ja saavuttaa hyvan
tuottavuuden tason nopeasti, saa myos palkkaava yritys nopeasti vastinetta
rekrytointipanostukselleen. (Gigantti, n.d.)
Perehdytys nahdaan myods yhtena keinona parantaa tyOnantajakuvaa, joka on yksi
kilpailuetu tydmarkkinoilla.
Hyva perehdytys parantaa myos tyonantajabrandia (Gigantti, n.d)
Hyvinvointialueuudistus  tarjoaa  erinomaisen  tilaisuuden  tarttua

tybnantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittdmiseen rekrytoinnin ja
perehdyttamisen prosessien kautta. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)
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Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa lisaksi huomioitiin perehdytys tyéturvallisuuden

nakokulmasta valttamattdmana toimenpiteena.

Hyva perehdytys vahentda virheiden, tapaturmien ja onnettomuuksien
maaraa (Tampereen kaupunki, n.d.)

Erityisen tarkeda on perehdyttaa tydntekija toimimaan valittémasti henkea
uhkaavissa tilanteissa kuten palo- ja evakuointitilanteissa (Tampereen
kaupunki, n.d.)
Oppaista poimittujen otteiden perusteella onkin siis selvaa, ettd perehdytys ndhdaan
strategisesti tarkednd osa-alueena esimerkiksi henkiléstdon pysyvyyden ja
sitouttamisen, tuottavuuden ja tehokkuuden, tyonantajakuvan seka tyéturvallisuuden
nakokulmista. Perehdytykselld ndhdaan oppaiden perusteella olevan paljon hyétyja,
minka vuoksi on mahdollista olettaa, etta perehdyttdmiseen halutaan myds panostaa.
Strategisten tekijoiden lisdksi oppaista oli my6s mahdollista tunnistaa jaettuun
visioon viittaavia mainintoja. Jaettu visio on oppimisen ja perehdytyksen kannalta
merkityksellista, jotta uusi tyontekija tietad esimerkiksi organisaation tavoitteet,
paamaarat seka periaatteet, ja voi asettaa omat tavoitteensa naiden mukaiseksi.
Oppaiden perusteella on mahdollista huomata, etta kaikki oppaat pyrkivat valittamaan
visionsa ja tavoitteensa uudelle tyontekijalle. Kaikissa oppaissa esimerkiksi mainittiin,
kuinka perehdytykseen kuuluu uuden tyontekijan tutustuttaminen organisaation

tavoitteisiin ja arvoihin.

Perehdytyksessa tyontekijat tutustuvat tydyhteison historiaan ja kulttuuriin,
organisaation tulevaisuuteen, tavoitteisiin ja kehittdmiseen (Tampereen
kaupunki, n.d.)

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

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

Lisdksi ensimmaisten paivien aikana on hyva kerrata yhdessa tydntekijan
kanssa yrityksen strategia, tavoitteet ja arvot (Cloudriven, n.d)
Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) seka Cloudrivenin (n.d.) oppaat lisdksi painottivat,
kuinka perehdytyksen tavoitteena on my0s sitouttaa tulokas yhteisiin tavoitteisiin ja
paamaariin. Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaassa tdma nahtiin seka tyontekijaa

ettd organisaatiota hyédyttavana asiana.
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On tarkeada saada tyontekija sitoutumaan oman tydéhénsd ja yhteisiin
tavoitteisiin niin tyontekijan itsensa kuin organisaation kannalta. (Kunta- ja
hyvinvointialueet, n.d.)

Onboarding-ohjelmien kesto on yleensd muutamasta kuukaudesta vuoteen
ja niiden tavoitteena on ajaa uusi tyontekija sisdan yrityksen kulttuuriin ja
samalla maksimoida “kulttuurinen  yhteensopivuus” (cultural fit)
liiketoiminnan tavoitteiden ja arvojen kanssa (Cloudriven, n.d)
Otteiden perusteella on mahdollista huomata, ettd yhteisten tavoitteiden ja pddmaarien
valittdminen ndhdaan vyhtend tarkednad perehdytyksen tavoitteena. Yhteisten
tavoitteiden linjaamisen avulla uusi tyontekija pystyy ymmartamaan, mita kohti
oppiminen tulisi suunnata ja milla keinoin organisaation yhteisiin tavoitteisiin pyritaan.
Oppaat antoivat vision ja strategisten tekijdiden lisdksi myds Vviitteitd
organisaatioiden kulttuurista ja ilmapiirista. llmapiiri ja kulttuuri vaikuttavat oppimisen
olosuhteisiin ja sita kautta voivat joko edistaa tai heikentda oppimista. Tallda on
vaikutusta myos perehdytyksessa tapahtuvaan oppimiseen. Oppaiden perusteella on
mahdollista huomata, etta organisaatiot pyrkivat luomaan positiivista oppimisilmapiiria
monin eri tavoin. Gigantin (n.d.) oppaassa esimerkiksi ilmeni sitoutuneisuus

tervetulleen ja luottavaisen ilmapiirin rakentamiseen.

Rakennamme sitoutuneesti ilmapiiria, jossa tyontekijat voivat tuntea olonsa
tervetulleiksi ja luottavaisiksi, jolloin yrityksen kulttuuriin on helppo paasta
osalliseksi. (Gigantti, n.d.)
Oppaissa kannustettiin lisdksi myds ohjaamaan uutta tyontekijad omaan aktiiviseen
rooliin ja vastuuseen. Aktiivisen roolin ja itseohjautuvuuden korostaminen oppaissa voi
viestia esimerkiksi sita, etta organisaatiot luottavat tyontekijoihinsa ja haluavat heidan
ottavan vastuuta omasta oppimisestaan. Lisaksi se kertoo positiivisesta ja

oppimismyonteisesta ilmapiirista ja kulttuurista.

Perehtyjan omaa aktiivista roolia on hyva korostaa, silla jokainen vastaa
omasta perehtymisestaan myos itse. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Tarkeimpia  asioita  perehdyttajalle  ovat  perehdyttdmisprosessin
ymmartaminen, kyky innostaa, kannustaa ja rohkaista seka ohjata
perehdytettdvd omatoimisuuteen ja vastuunottoon. (Tampereen kaupunki,
n.d.)

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

Gigantti (n.d.) painottaa lisdksi oppaassaan, kuinka virheet ovat oppimisprosessissa
sallittuja. Myds tama viestii positiivisesta oppimisilmapiiristd, jossa uusia asioita ei

tarvitse pelata virheiden vuoksi.
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Virheita ei tarvitse pelata — riittda, kun otamme niista opiksemme (Gigantti,
n.d.)
Positiivinen ja oppimista arvostava ilmapiiri ndkyi oppaissa myo6s siten, etta
perehdytysprosessi tunnistettiin organisaation kehittymismahdollisuutena. Oppiminen
nahtiinkin useassa oppaassa kaksisuuntaisena tiena, jossa perehtyjan lisaksi myds

tydyhteiso ja koko organisaatio saa mahdollisuuden oppia uudelta tyontekijalta.

Uutta tyontekijad perehdytettdessa tydyhteisolld on hyva tilaisuus
tarkastella myds omia kaytantdjaan ja toimintatapojaan. (Tampereen
kaupunki, n.d.)

On tarkeaa pohtia mita annettavaa uudella tydntekijalla on tiimille, roolille ja
yritykselle — ei kannata keskittyd yksinomaan siihen, mita tyonantajalla on
tarjottavana uudelle tyontekijalle. Oppiminen on aina kaksisuuntainen tie.
(Gigantti, n.d.)

Onnistunut perehdytys ei kuitenkaan ole ensimmaisen tyépaivan tai -viikon
kestava orientoiva jakso, vaan pidempiaikainen, ainakin koko koeajan
kestava prosessi, jonka aikana seka uusi tyontekija etta organisaatio
oppivat tekemisen ja palautteen kautta. (Cloudriven, n.d)

Cloundriven (n.d.) lisdksi tarkentaa, kuinka seurantapalaverin aikana on mahdollista
keratad perehdytyksen aikana palautetta organisaation toiminnasta ja hyodyntaa tata
palautetta osana organisaation kehitystyota. Tama viestii siita, ettd uuden tyontekijan

nakemyksia seka aiempaa osaamista arvostetaan organisaatiossa.

Seurantapalaverissa kaydaan I[api kuluneen viikon onnistumiset ja
kehityskohteet, mutta se on myos erinomainen mahdollisuus kerata uudelta
tyontekijalta palautetta organisaation toimintatavoista: tulokkaan tuoreet
nakemykset ja edellisistd tyOpaikoista kerddmat opit kannattaa hyddyntaa
organisaation kehitystydssa, koska usein keskusteluissa nousee esiin
asioita, joille vanhat tyontekijat ovat tulleet joko sokeiksi tai joiden
kehittdmiseen ei syysta tai toisesta ole haluttu uhrata aikaa (Cloudriven,
n.d.)

Tampereen kaupungin (n.d.), Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) seka Gigantin (n.d.)
oppaat liséksi painottivat oppimisen ja perehdytyksen jatkuvuutta. Talléin oppimiseen ja
kehittymiseen halutaan antaa mahdollisuuksia myds virallisen perehdytyksen
paattymisen jalkeen. Tama osoittaa, ettd organisaatiot arvostavat oppimista ja
osaamisen kehittymista 1api tyoburan, viitaten suoraa myOs jatkuvan oppimisen

huomioimiseen.

Tybnantajalla on oltava ajantasainen kuva henkildstén osaamisesta ja sen
on tarjottava tyontekijoille mahdollisuuksia kehittda osaamistaan ja onnistua
tydssaan. (Kunta- ja hyvinvointialueiden, n.d.)
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Perehdytyksen on oltava jatkuvaa. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Kun perehdytysjakso on paattynyt, on tarkeda tarjota tydntekijalle

kehittymismahdollisuuksia jatkossakin. (Gigantti, n.d.)
Oppaat paljastavat monia huomionarvoisia asioita organisaatioiden kulttuurista,
strategiasta ja visiosta. Oppaista poimittujen otteiden perusteella on mahdollista
tarkastella edella mainittujen vaikutusta myo6s perehdytyksessa tapahtuvaan jatkuvaan
oppimiseen. Esimerkiksi perehdytykseen erittdin mydnteisesti suhtautuva strategia voi
olla yksi jatkuvan oppimisen olosuhteita edistava tekija, silla strategia maarittelee
vahvasti myds sitd, miten paljon perehdytykseen panostetaan. Perehdytyksen hyodyt
tekevat prosessiin  panostamisesta organisaatioille houkuttelevaa, mika on
perehdytyksessa tapahtuvan oppimisen kannalta hyva asia. Myos visio, el
organisaation tavoitteet ja paamaarat pyrittiin kaikkien oppaiden mukaan valittamaan
tulokkaalle. Tama on oppimisen suuntaamisen ja sita kautta myos jatkuvan oppimisen
kannalta tarkeda. Lisaksi oppaiden mukaan organisaatioiden kulttuuri ja ilmapiiri
pyrkivat tukemaan oppimista sekd suhtautumaan siihen arvostavasti. Esimerkiksi
usean oppaan mukaan tyontekijoitd kannustetaan aktiivisuuteen ja vastuunottoon.
Perehdytys myds nahdaan organisaatioiden oppimismahdollisuutena, silld oppaissa
perehdytys ja oppiminen nahtiin kaksisuuntaisena tiend, joka kehittdd seka uutta

tydntekijaa ettd myods organisaatiota.

4.2 Kollegat ja yhteistyd

Toimiva yhteistyd organisaatiossa mahdollistaa sen, ettd uusi tyontekija saa muilta
tydntekijoilta tukea ja apua perehdytyksen aikana. Kollegat ja yhteisty6 -paaluokan alle
on mahdollista yhdistda sosiaaliseen oppimiseen ja yhteistydhdn viittaavia mainintoja.
Tallaisia mainintoja 16ytyi kaikista oppaista, mika voisi viitata siihen, ettd perehdytyksen
ja oppimisen sosiaalinen ulottuvuus ymmarretdan organisaatioissa.

Eras yhteisty6td painottava aihepiiri oppaissa oli tydyhteisdn yhteistyd ja tuki
perehdytyksessa. Kyseiseen aihepiiriin sisaltyvat maininnat esimerkiksi painottivat
perehdytyksen olevan koko tydyhteis6a koskeva asia, joka edellyttda tydyhteisolta
yhteisty6ta. Oppaista poimituista otteissa korostetaan, kuinka perehdytys nahdaan
koko tyOyhteisoa velvoittavana asiana. Tama voikin viitata siihen, ettd tyoyhteison

yhteistyota pidetaan kriittisena tekijana perehdytysprosessissa.

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

Perehdyttdminen koskee kaikkia. (Tampereen kaupunki, n.d.)
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(Onboarding) Ohjelman onnistuminen edellyttdd koko organisaation
yhteistyota: esimiehen ja kollegojen rooli on kriittinen, eika prosessi voi olla
yksin HR-osaston vastuulla (Cloudriven, n.d.)
Gigantin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa painotettin myos
tyoyhteison tuen merkitysta perehdytysprosessissa. Tuki nahdaan tarkeana esimerkiksi

luottamuksen ja osaamisen kehittdmisessa.

on tarkeaa, etta - tydyhteisoltd saa tarvittaessa kollegiaalista tukea (Kunta-
ja hyvinvointialueet, n.d.)

Confidence: Luottamuksen ja osaamisen rakentaminen koulutuksen ja
tarvittavan tuen kautta. (Gigantti, n.d.)
Lisdksi Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa korostettiin tydyhteison merkitysta
hiljaisen tiedon jakamisessa, jonka nahdaan valittyvan vain tyon aarelld yhdessa
tekemalla. Myos tydyhteisdn yhteisollisyys ja avoimuus voi kyseisen oppaan mukaan

edesauttaa hiljaisen tiedon valittamista.

Suuri osa hiljaisesta tiedosta voidaan valittaa vain tyon aarella selvittamalla
yhdessa tydhdn liittyvid asioita. (Tampereen kaupunki, n.d.)

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

Yhteisollisyys ja avoimuus tyOyhteison keskuudessa edesauttavat hiljaisen
tiedon jakamista (Tampereen kaupunki, n.d.)
TyOyhteison tuen ja yhteistyon lisaksi myds kokeneemmalta kollegalta oppiminen
esiintyi oppaissa myds yhtena oppimisen keinona. Oppaissa huomioitiin kollegoilta
oppimisen mahdollisuus ja tuotiin silla tavoin yhteistydsuhteiden merkitysta ilmi.
Kokeneempi kollega voi olla oppaiden mukaan esimerkiksi nimetty perehdyttaja tai
mentori, joka tukee uutta tydntekijdd. Mentori voi olla esimerkiksi esihenkild tai

esihenkildn avuksi nimetty henkild.

perehdyttaja tai mentori voi aivan hyvin olla myos tyontekijan kollega, joka
tuntee talon tavat (Cloudriven, n.d.)

Kokenut asiantuntija tai esimies (mentori) neuvoo, tukee ja edistaa
kokemattomampaa henkilda tydssa tai opiskelussa. Suhde perustuu
avoimuuteen ja molemminpuoliseen luottamukseen. (Tampereen kaupunki,
n.d.)

Valitse esihenkildn avuksi ja uuden tyontekijan tueksi mentori, joka voi
vastailla kysymyksiin matalalla kynnyksella. (Gigantti, n.d.)
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Mentorin tarkempi rooli sekd mentoroinnin tavoitteet vaihtelivat oppaissa. Yhteista
kuitenkin kaikkien oppaiden maininnoille on se, ettd mentoroinnilla pyritdan
kehittamaan uuden tydntekijan osaamista ja tehostamaan oppimista. Yhtena keinona

tahan nahtiin esimerkiksi hiljaisen tiedon valittdminen mentoroinnin kautta.

Tavoitteena on mentoroitavan (aktorin) ammatillinen kehittyminen, tyouran
selkeyttaminen seka tydssa menestyminen. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Mentorointi on menetelma, jossa tietoa ja osaamista — myos hiljaista tietoa
— siirretdan kokeneemmalta kokemattomammalle. (Tampereen kaupunki,
n.d.)

Mentoroinnin avulla tydntekijd padsee syvallisemmin kasiksi tyéhoén ja
osaksi tyoyhteis6a, kun kokenut tydntekija jakaa hiljaista tietoa uudelle
tyontekijalle. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)

Perehdyttajan tarkea tehtava on tutustuttaa uusi tyontekija myds yrityksen
epavirallisiin  tapoihin, joita ei valttamatta ole kirjattu virallisiin
henkildstéohjeisiin. (Cloudriven, n.d.)

Tampereen kaupungin (n.d.) opas oli ainoa, jossa tasmennettin myés mentorin tai

perehdyttajan ominaisuuksiin liittyvia vaatimuksia.

Perehdyttajan on tarkeaa olla motivoitunut tehtadvaan ja halukas jakamaan
omaa osaamistaan. (Tampereen kaupunki, n.d.)
Tybyhteisbn tuen ja kollegoilta oppimisen lisdksi tarkeaksi aihepiiriksi nousi myds
uuden tyontekijan tutustuttaminen tydyhteis6on. Tama aihe nayttaytyi kuitenkin vain
Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.), Tampereen kaupungin (n.d.) seka Gigantin (n.d.)
oppaissa. Tulokkaan tutustuttaminen tyOyhteisdon ja suhteiden luominen kollegoihin

nahtiin naissa oppaissa yhtena perehdytyksen tavoitteena.

Perehdytyksessa tutustutaan myds omaan tyOyhteiséén ja sen
toimintatapoihin ja kaytantoihin. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)

Uusi tyOntekija tarvitsee tietoa itse tyodtehtavien lisdksi myoOs erilaisista
tyoskentelytapoihin liittyvista kaytannoista, pelisaannoista ja tyopaikan
tavoista toimia. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Connection: Yhteydenpito ja suhteiden luominen sekd tyOkavereiden etta
sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa. (Gigantti, n.d.)
Perehdytyksen sosiaalisen oppimisen aihepiiriin liittyy oppaista poimittujen oppaiden
mukaan monia osa-alueita. TydyhteisOn yhteistyd ja tuki sekd kokeneemmalta
kollegalta oppiminen ovat yksia keinoja tehostaa oppimista perehdytyksessa.

Tulokkaan tutustuttaminen tydyhteisd6n taas voi osaltaan parantaa yhteisty6ta, kun
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tulokas paasee osaksi tydyhteiséa. Tyodyhteison yhteistydhdn ja tukeen viittaavia
mainintoja oli l6ydettavissa kaikista oppaista. Nain ollen voidaan olettaa, etta
organisaatiot ymmartavat perehdytyksessa olevan kyse paljon muustakin kuin vain
tyotehtaviin opastamisesta. Myds kollegoilta oppimisen mahdollisuus tunnistettiin, mika
on erittain tarkedd myos perehdytyksessa tapahtuvan jatkuvan oppimisen kannalta.
Mentorin tai perehdyttdjan hyoddyntaminen perehdytysprosessissa voi parantaa
oppimistuloksia ja viestid myos osaltaan jopa oppimismyodnteisesta ilmapiirista, jossa
jokaiselta henkildlta voi oppia. Mentorin tai perehdyttdjan nimeaminen voi lisaksi
tehostaa perehdytysta, kun esihenkild saa apua perehdytyksen toteuttamiseen. Myds
hiljainen tieto ja informaali oppiminen voi tehostua mentorin tai perehdyttdjan avulla

tydn ohessa.

4.3 Rakenteet, roolit ja vastuut

Rakenteet, roolit ja vastuut -pdaluokkaan sisaltyvat maininnat perehdytyksen
vastuujaosta, rooleista seka tyotehtavistd. Oppaiden avulla on mahdollista tarkastella,
miten esimerkiksi roolien ja vastuiden selventamista painotetaan perehdytyksessa seka
tydyhteison jasenille ettd uudelle tulokkaalle sekd miten tyétehtavien vaihtelevuuteen
suhtaudutaan.

Oppaista oli mahdollista tunnistaa hyvinkin niukasti ja vaihtelevasti rooleihin ja
vastuualueisiin liittyvid mainintoja. Tampereen kaupungin (n.d.) sekd Kunta- ja
hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa tehtiin esimerkiksi selvaksi, ettd perehdytyksesta
vastaa aina esihenkild. Tama viestii siita, ettd esihenkilon rooli perehdytyksen

vastuuhenkilona on selvilla.

Perehdytyksesta vastaa aina lahin esimies. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Tydnantajan velvollisuutena on perehdyttdd (Kunta- ja hyvinvointialueet,
n.d.)

Hyvinvointialueilla on tyonantajina velvollisuus huolehtia riittavasta tyohon
perehdyttamisesta. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)
Tampereen kaupungin (n.d.), Cloudrivenin (n.d.) ja Gigantin (n.d.) oppaissa lisaksi
mainittiin, kuinka perehdytykseen voidaan nimetd myds erillinen perehdyttgja.
Perehdyttajan nimeaminen voi mahdollisesti selventaa perehdytykseen liittyvia vastuita
ja sitd kautta olla hyddyllistd perehdyttgjalle. Cloudrivenin (n.d.) oppaasta ilmenee

myos, kuinka uuden perehdytyksesta vastuualueet halutaan myos selventaa uudelle
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tyontekijalle. Talléin myds perehdyttdjan liséksi itse perehtyjalla on tiedossa

perehdytyksen roolit ja vastuut.

Usein on kuitenkin mielekasta nimeta tyokaveri perehdyttajaksi kaytannon
tyétehtavien opastamiseen (Tampereen kaupunki, n.d.)

Tulokkaalle kannattaa viestid jo hyvissa ajoin ennen ensimmaista
tyopaivaa, kuka organisaatiossa vastaa hanen perehdytyksestaan — viime
kadessa tietysti esimies, mutta perehdyttdja tai mentori voi aivan hyvin olla
my0s tyontekijan kollega, joka tuntee talon tavat. (Cloudriven, n.d.)

Valitse esihenkildn avuksi ja uuden tydntekijan tueksi mentori, joka voi
vastailla kysymyksiin matalalla kynnyksella. (Gigantti, n.d.)
Vain Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa kehotetaan koko tydyhteis6a sopimaan
perehdytyksen vastuualueet ja roolit etukateen. Lisaksi kyseisessa oppaassa halutaan
pitdd myos huoli siita, ettd kaikki perehdytyksestd vastaavat henkilot tuntevat
perehdytyksen kokonaisuuden. Nain ollen perehdytyksen vastuualueet halutaan

selventaa myos koko tydyhteisolle.

Myos tyOyhteison pitdad olla valmis vastaanottamaan uusi tyontekija.
Tavoitteiden, toimenpiteiden sekad vastuiden tulee olla avoimesti sovittuja
(Tampereen kaupunki, n.d.)

Jos perehdytystd tekee useampi henkild, tulee kaikkien tuntea

perehdytyksen kokonaisuus (Tampereen kaupunki, n.d.)
Perehdytykseen liittyvan roolijaon lisaksi on myos tarkeaa selventda uuden tyontekijan
rooli sekd siihen liittyvat odotukset ja paadmaarat. Talldin perehtyja itse tietaa oman
asemansa sekad oppimiseen kohdistuvat odotukset. Uuden tyontekijan roolin ja
odotusten selkeyttdmiseen liittyvid mainintoja oli havaittavissa oppaista hyvin niukasti.
Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) seka Gigantin (n.d.) oppaissa kuitenkin ohjeistettiin
sekd sovittamaan tydnantajan ja uuden tyOntekijan odotuksia etta myos

keskustelemaan niista.

Etenkin uuden tyOntekijan aloittaessa perehdytyksessd on tarkea
keskustella odotuksista ja vaatimuksista ja sovittaa niitd yhteen. (Kunta- ja
hyvinvointialueet, n.d.)

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

Lisdksi kyseisissa oppaissa tyohon ja rooliin liittyviin odotuksiin tutustumista pidetaan
yhtena tarkeana osana perehdytysta. Esimerkiksi Gigantin (n.d.) perehdytysoppaassa

nimetdadn onnistuneen ja tehokkaan perehdytyksen “kuusi C:td”, joista yksi on
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"Clarification”, eli odotusten ja roolien selkeys. Lisaksi Gigantin (n.d.) oppaassa
korostetaan, kuinka uudella tydntekijalle tulisi olla mahdollisuus tutustua tyéhon liittyviin

odotuksiin jo ennen toéiden alkamista.

tydntekija perehdytetdan omiin tyétehtaviin ja siihen kohdistuviin odotuksiin
(Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)

Olemme vakuuttuneita siita, ettd perehdytys kannattaa aloittaa jo hyvissa
ajoin ennen varsinaista tyon aloituspaivaa. Nain voimme varmistaa, etta
esihenkild on hyvin valmistautunut ja uusi tyontekija on saanut
mahdollisuuden tutustua yritykseen, tulevaan tydpaikkaansa ja tydhdn
liittyviin odotuksiin jo ennakkoon. (Gigantti, n.d.)
Roolien ja vastuiden kategoriaan kuuluu lisaksi myos tyotehtavien ja vastuiden
vaihtelevuus, jonka on todettu tehostavan oppimista. Perehdytyksen kontekstissa tama
voisi tarkoittaa esimerkiksi tyotehtavien ja vastuiden vaihtelevuutta tai lisdamista
osaamistason mukaisesti. Oppaissa tallaisia mainintoja oli hyvin vahan. Vain
Tampereen kaupungin (n.d.) sekd Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa
mainittiin, kuinka perehdytyksessa tulisi huomioida vastuiden laajentaminen
osaamistason mukaan sekd ottaa huomioon uuden tydntekijan osaamistaso

perehdytyksen aikatauluja suunnitellessa.

Aikataulua suunniteltaessa kannattaa miettia huolellisesti, missa vaiheessa
uusi tydntekija tarvitsee mitékin tietoa ja muistaa, ettei tydntekijaa voi
kuormittaa lilan suurella maaralla tietoa. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Kun perehdyttamisesta huolehditaan hyvin koko tyduran ajan, voidaan silla
edistdd esimerkiksi tyokiertoa tai pienemmassa mittakaavassa laajentaa
esimerkiksi tyontekijan vastuita hdnen osaamisensa mukaan. (Kunta- ja
hyvinvointialueet, n.d.)
Oppaista poimittujen otteiden perusteella voidaan huomata, etta rakenteiden, roolien ja
vastuiden -paaluokkaan sisaltyi vaihtelevasti mainintoja eri oppaista. Osassa oppaista,
kuten Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaissa,
maariteltiin esihenkilon selked rooli perehdytyksen vastuuhenkilona. Perehdytyksen
toteuttamiseen voidaan oppaiden mukaan lisdksi nimetd tydntekija hoitamaan
esimerkiksi kaytdnnon tyotehtdvien opastus, vaikka paavastuu perehdytyksen
toteuttamisesta on esihenkildlld ja tydnantajalla. Tallainen jako on roolien selvyyden
kannalta tarkeaa, silla esihenkilon ja tyOnantajan on tarkeaa ymmartda oma suuri
vastuunsa perehdytyksessa seka& pystya huomioimaan erilaiset perehdytyksen
organisointiin kuuluvat asiat. Myos perehdyttgjien tai perehdyttgjan nimeaminen on
roolien selvyyden kannalta toimivaa, jotta uudelle tyontekijalle on selvaa, kenen

puoleen kaantya esimerkiksi ongelmatilanteissa tai epaselvyyksissa. Talloin tulokkaan
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on myo6s helpompi saada tukea oppimiseen. Lisaksi rooleista ja vastuista sopiminen
koko tydyhteison kesken voi vahvistaa koko tyOyhteisbn asennetta siihen, ettd vastuu
ei ole vain perehdyttajalla tai esihenkildlla, vaan koko tydyhteisélla yhdessa. Tama voi
taas osaltaan tehostaa perehdyttamista, kun jokaisella tyontekijalla on valmiudet tukea
perehtyjaa.

Uuden tydntekijan roolia ja odotuksia koskevat maininnat olivat hyvin vahaisia,
silld niitd I6ytyi vain kahdesta oppaasta. Naissa kyseisissd oppaissa ohjeistettiin
sovittelemaan tyOntekijan ja tydnantajan odotuksia. Rooleihin ja odotuksiin
tutustuminen nahtiin olevan myos eras perehdytyksen tavoite. Uuden tyontekijan roolia
koskevat odotukset ja tavoitteet voi olla tarpeen, jotta tyontekija tietdd tyohonsa ja
asemaansa kohdistuvat odotukset. Odotuksista voi olla myds tarpeen keskustella
yhdessa, jotta molemmilla osapuolilla on tiedossa toisiinsa kohdistuvat odotukset.

Myés tydtehtdvien ja vastuiden vaihtelevuuteen liittyvid mainintoja ol
havaittavissa vain kahdessa oppaassa. Nain ollen vain kahdessa oppaassa huomioitiin
perehdytyksen vastuiden ja oppimisen laajentaminen osaamisen myo6ta. Perehdytys
itsessaan voi sisaltaa paljon erilaisia tyotehtavia ja uusia opittavia asioita, mutta niiden
oikea-aikainen opettaminen seka vastuiden lisaaminen voi mahdollistaa

tehokkaamman oppimisen.

4.4 Johtaminen

Johtamisella on merkittava vaikutus esimerkiksi perehdytyksen olosuhteiden luomiseen
sekd organisointiin ja toteuttamiseen. Oppaista johtamisen paaluokkaan sisaltyvat
maininnat, joilla viitattiin esihenkilon tai johdon toimintaan perehdytysprosessissa.
Nama maininnat saattoivat olla esimerkiksi esihenkildon toimintaa kuvaavia yleisia
ilmauksia tai vastaavasti esihenkildlle suoraan tarkoitettuja ohjeita perehdytyksen
toteutukseen liittyen.

Perehdytyksen suunnittelu nahtiin kaikissa oppaissa yhtena tarkeimpana
perehdytyksen johtamiseen liittyvana osa-alueena. Suunnittelun merkittdvyys ilmenee
esimerkiksi siina, etta kaikki oppaat sisalsivat mainintoja perehdytyksen suunnittelusta
ja suunnitelmallisuudesta. Maininnat saattoivat olla seka yleisia ilmauksia

perehdytyksen suunnitelmallisuuteen liittyen etta myos 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 tydntekijaa ei saa heittdd altaan syvaan paahan, vaan hanelle pitaa
tarjota alusta alkaen riittdvasti  henkilOkohtaista tukea  seka
perehdytysohjelma (Cloudriven, n.d.)

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

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden oppaissa (n.d.) lisdksi
painotettiin perehdytyssuunnitelmien henkildkohtaisuutta, jolloin jokaiselle uudelle

tyontekijalle tulisi tehda yksildllinen suunnitelma.

Perehdytyksen  tarpeiden yksil6llinen suunnittelu (Kunta- ja
hyvinvointialueet, n.d.)

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

Jokaiselle uudelle tydntekijdlle on hyva laatia henkildkohtainen
perehdytyssuunnitelma jo ennen kuin han aloittaa tyénsa. (Tampereen
kaupunki, n.d.)
Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa lisaksi tarkennettiin useampaan kertaan, kuinka
yksildlliset tarpeet tulee huomioida osana henkildkohtaisen suunnitelman laatimista.
Talldin perehdytyksen sisaltd ja tavoitteet tulisi suunnitella esimerkiksi uuden
tyontekijan aikaisemman osaamisen ja taustan perusteella seka nykyisten tyotehtavien

vaatimusten mukaisesti.

Esimiehen tehtavanad on maaritella perehdytyksen tavoitteet tydntekijan
tilanteen ja tehtdvan mukaisesti. (Tampereen kaupunki, n.d.)

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

Sen (perehdytyksen) kesto riippuu muun muassa tyotehtavan
vaativuudesta sekd tyontekijan taustasta ja osaamisesta (Tampereen
kaupunki, n.d.)

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d.) oppaista kdy myds
ilmi, ettd perehdytyksen suunnittelu ndhdaan tarkednd asiana, johon tulee kayttaa

tarpeeksi aikaa ja resursseja.

perehdyttdmisprosessin suunnitteluun ja arviointiin on aiheellista kayttaa
riittdvasti aikaa (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)

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

Kayta aikaa suunnitteluun ja ennakoi karikot. (Tampereen kaupunki, n.d.)
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Perehdytyksen suunnitelmallisuuden tarkeydestd kertoo myds etenkin Tampereen
kaupungin (n.d.) oppaassa se, ettd perehdytyssuunnitelman hyo6tyja perustellaan
useaan kertaan. Perehdytyssuunnitelma nahdaan esimerkiksi tarkistuslistana, jonka
avulla tarvittavat asiat tulee ohjeistettua. Valmiiksi laaditun suunnitelman hyotyja

perustellaan myds tyéturvallisuuden nakékulmasta.

Suunnitelma  toimii  my6s tarkistuslistana perehdytyksen aikana.
(Tampereen kaupunki, n.d.)

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on varmistaa, ettd kaikki oleelliset
asiat tulee huomioitua ja kaytya lapi uuden tyontekijan kanssa. (Tampereen
kaupunki, n.d.)

Tybnantajan on selvitettavad tydohon sisaltyvat vaara- ja haittatekijat ja
suunniteltava tyonteko niin, ettd vaarat voidaan poistaa tai niistéd aiheutuvaa
riskia pienentaa. (Tampereen kaupunki, n.d.)
Suunnitelmallisuuden lisdksi oppaissa korostettin myos positiivista ja kannustavaa
johtamistyylia. Tallaisella johtamistyylilla on suuri merkitys tydyhteison oppimisilmapiirin
rakentumiseen. Oppaissa annettiin useita johtamiseen liittyvia ohjeita. Esimerkiksi
Tampereen kaupungin (n.d.) ja Cloudrivenin (n.d.) oppaissa ohjeistettiin motivoimaan

ja kannustamaan tyontekijoita.

Yllapida 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 liséksi tdsmennettiin, ettd esihenkilon tulisi kannustaa ja
opastaa, mutta samalla valttdad "mikromanageerausta”. Talla viitataan esimerkiksi
siihen, etta tyontekijoille tulisi myds antaa riittdvasti autonomiaa seka virheet tulisi sallia
ja nahda oppimistilaisuuksina. Erityisesti tallaisella johtamistyylilld voidaan luoda
positiivista ja oppimismyoOnteista ilmapiiria, jossa oppiminenkaan ei rajoittuisi virheiden

pelossa.

Kannustavan ja opastavan esihenkilon tuki, ilman hairitsevaa
mikromanageerausta, antaa tyontekijalle tilaa yrittda parhaansa, oppia
virheiden kautta ja kasvaa roolissaan (Gigantti, n.d.)
Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa puolestaan ohjeistettiin esihenkil6d olemaan
tyontekijoilleen 1asna ja kaytettavissa. Esihenkilon I&sndolo ja kaytettdvyys voikin olla
yksi tuen muoto uuden tyontekijan perehdytysprosessissa. Lisaksi silla voi olla
myoOnteinen merkitys myos oppimisiimapiirille, kun esihenkild6 on helpommin

l[&hestyttavissa ja kaytettavissa esimerkiksi ongelmatilanteissa.
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Ole paikalla ja kaytettavissa. (Tampereen kaupunki, n.d.)
Varaa aikaa keskusteluun. (Tampereen kaupunki, n.d.)

Kunta- ja hyvinvointialueiden (n.d) oppaassa nostettiin esille myds tydntekijoita
arvostavan johtamisen merkitys. Arvostavassa johtamisessa nahdaan olevan kyse
esimerkiksi tyontekijoitd ja osaamista arvostavasta tasa-arvoisesta johtamisesta, joka

voi myds osaltaan olla kannustavaa ja palkitsevaa uuden tyontekijan perehdytyksessa.

TyOntekij6itd arvostava johtaminen on suunnitelmallista, tasa-arvoista,
osaamista arvostavaa ja tydhyvinvointia edistavaa. (Kunta- ja
hyvinvointialueet, n.d.)
Kyseisessa oppaassa lisaksi korostettin tydn merkityksellisyyden johtamista.
Merkityksellisyyden johtamisen nahdaan olevan organisaation johdon ja esihenkilon
vastuulla. Tyon merkityksellisyys voi olla eras motivaatioon vaikuttava tekija, jolloin
merkityksellisyyden luominen ja korostaminen osana johtamista voi toimia yhtena

mahdollisena tapana kannustaa ja valmentaa uutta tyontekijaa.

Organisaation johdolla ja esihenkildila on vastuu johtaa tyon
merkityksellisyyttd organisaation mission, vision ja strategian avulla.
(Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)

On tarkeaa, ettd tyonantaja tiedostaa johtamistydssaan, ettd tyon
merkityksellisyys syntyy eri asioista eri ihmisille ja ottaa taman huomioon
viestinnassaan. (Kunta- ja hyvinvointialueet, n.d.)
Johtamiseen sisaltyvat maininnat liittyivat perehdytyksen suunnitelmallisuuden ja
kannustavan johtajuuden lisdksi myds perehdytyksen seurantaan. Perehdytyksen
seuranta, arviointi sekd perehdytyksessd tapahtuva palautteen antaminen nahtiin
tarkedna osa-alueena kaikissa oppaissa. Esimerkiksi Gigantin (n.d.), Tampereen
kaupungin (n.d.) ja Cloudrivenin (n.d.) oppaissa kerrottiin, kuinka perehdytysta ja

perehdytyksessa tapahtuvaa oppimista ja kehitysta tulisi seurata.

Check Back: Seuraa ja varmista, ettd uusi tyontekija kehittyy ja toimii
odotusten mukaisesti. Varmista myos, ettd uuden tyontekijan omat
odotukset ovat tayttyneet. (Gigantti, n.d.)

hyvassa perehdytyksessa seurataan myds perehdyttdmisen onnistumista.
(Tampereen kaupunki, n.d.)

Talla (sitouttavan perehdytyksen) mallilla organisaatio voi seurata ja ohjata
uuden tyontekijan oppimista koko perehdytysprosessin ajan (Cloudriven,
n.d.)
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Myo6s perehdytyksen arviointia pidettiin tarkeana osana perehdytysta. Tama viittaakin
siihen, etta esihenkiloltd odotetaan osaamisen arviointikykyd osana perehdytyksen

seurantaa.

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

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

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

Lisadksi palautteen antaminen nahtiin tarkedana osana perehdytystd etenkin
Cloudrivenin (n.d.) oppaassa, jossa korostettiin jatkuvaa ja viikkotasolla tapahtuvaa
palautteen antamista. Myés Tampereen kaupungin (n.d.) oppaassa ohjeistettiin

esimerkiksi positiivisen palautteen antamiseen.

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

Koko koeajan ajan on tarkeda antaa uudelle tyontekijalle palautetta
viikkotasolla. Parhaiten tama onnistuu, kun esimies sopii tulokkaan kanssa
viikoittaisen seurantapalaverin esimerkiksi perjantai-iltapaivaan.
(Cloudriven, n.d.)

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

Tampereen kaupungin (n.d.) ja Gigantin (n.d.) oppaissa korostettiin palautteen
merkitystd seuranta- ja palautekeskusteluiden muodossa. Tallaiset keskustelut

mahdollistavat palautteen dialogisuuden ja molemminpuolisuuden.

Kaykaa seurantakeskusteluja saanndllisesti muutaman ensimmaisen
kuukauden ajan (keskusteluista ja yhdessa sovituista toimista kannattaa
kirjoittaa muistiinpanot). (Gigantti, n.d)

Perehdytysjakson paatyttya sovi arviointi- ja palautekeskustelu, jossa voitte

yhdessa perehdyttgjien ja perehdytettdvan kanssa arvioida prosessin

onnistumista. (Tampereen kaupunki, n.d.)
Johtamiseen liittyvia mainintoja oli tunnistettavissa oppaista monipuolisesti. Oppaista
poimituiden otteiden perusteella on mahdollista paatella, ettd johtamisen tarked osuus
perehdytyksessa ja oppimisessa ymmarretaan seka jatkuvan oppimisen edellytyksia
halutaan luoda myOs johtamisen keinoin. Esimerkiksi perehdytyssuunnitelman
laatiminen nahtiin kaikissa oppaissa tarkeana esihenkilon tai johdon tehtavana, jolloin
oppimiselle  halutaan rakentaa hyva suunnitelma. Lisaksi perehdytyksen

suunnitteluprosessiin kehotettiin myds varaamaan tarpeeksi aikaa ja resursseja, mika
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viestii siita, ettd organisaatio haluaa panostaa perehdytyksen suunnitelmalliseen
toteutukseen. Perehdytyssuunnitelman hyotyja nostettiin esille kuitenkin vain yhdessa
oppaassa. Suunnitelma voi toimia esimerkiksi tarkistuslistana perehdytyksessa
ohjeistettaville asioille, mika tekee perehdytyksen seurannasta ja toteuttamisesta
helpompaa. Suunnitelman henkildkohtaisuudesta oli myds mainintoja oppaissa, mika
viittaa ymmarrykseen siitd, ettd osaamistausta ja nykyinen tyétehtava vaikuttavat
perehdytyksessa tapahtuvaan oppimiseen. Yksildllisen suunnitelman laatiminen voi
tehostaa perehtyjan oppimista, kun perehdytyksessa tapahtuva opastus ja ohjeistus
osataan kohdistaa oikeisiin aiheisiin.

Oppaiden perusteella on myés mahdollista huomata, ettd esihenkil6ita ja johtoa
halutaan ohjeistaa kannustavaan, arvostavaan ja motivoivaan johtamiseen. Oppaissa
esimerkiksi ohjeistettiin esihenkilditd ja johtoa kannustamaan ja motivoimaan
tydntekijoitdan. Lisaksi yhdessa oppaassa nousi esille myds arvostavaan johtajuuteen
seka merkityksellisyyden johtamiseen liittyvia mainintoja. Tallaiset johtamiseen liittyvat
maininnat  voivat viestid  organisaation ymmarryksestd johdon  roolista
oppimisymparistossa, korostaen positiivisen ja kannustavan johtamistyylin tarkeytta
myos perehdytyksen aikana.

Yksi johdon ja esihenkilon tarkeistd tehtavistd oli oppaiden mukaan myos
perehdytyksen arviointi ja seuranta seka palautteen antaminen. Perehdytyksessa
tapahtuvan oppimisen ja kehityksen seuranta nahtiin tarkeana ja hyodyllisend asiana
kaikissa oppaissa. Seuranta ja arviointi mahdollistaa esimerkiksi oppimisen tavoitteiden
saavuttamisen arvioinnin ja taten antaa arvokasta tietoa perehtyjan osaamisen tasosta.
MyOs palautteen antaminen, joko esimerkiksi viikkotasolla tai seurantapalaverien
muodossa, huomioitiin oppaissa. Palautteen huomioiminen oppaissa voi viestia siita,
ettd organisaatiot ymmartavat palautteen merkityksen oppimisprosessissa ja haluavat

siltd osin myds tehostaa luoda edellytyksia tehokkaalle oppimiselle.
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5 POHDINTA

Tassa osiossa esittelen tutkimuksen tuloksia seka peilaan niitd teoreettisessa
viitekehyksessa esiteltyihin aiempiin tutkimustuloksiin ja teorioihin. Tutkimukseni
tavoitteena oli selvittda, miten jatkuvan oppimisen organisaatiolahtdiset edellytykset
nakyvat organisaatioiden perehdytysoppaissa. Kayn tuloksien ja aiemman teorian
valista dialogia johtopaatosten ja pohdinnan avulla. Taman jalkeen ehdotan aiheita
jatkotutkimukselle seka tarkastelen viela tutkimukseni luotettavuuteen,

yleistettavyyteen ja eettisyyteen liittyvia ongelmia.

5.1 Johtopéaétbkset

Taman tutkimuksen tulosten perusteella on mahdollista havaita, etta perehdytysoppaat
sisaltavat mainintoja kaikista jatkuvan oppimisen organisaatiolahtoisten edellytysten
paaluokista. Nain ollen organisaatioiden perehdytysoppaissa huomioidaan jatkuvaan
oppimiseen liittyvia aihepiireja ja niitd myos halutaan tai pyritdan toteuttamaan
kaytannén tasolla. Tulosten perusteella voidaan tarkastella, miten jatkuvan oppimisen
edellytykset nakyvat oppaissa esimerkiksi organisaation strategian, vision ja kulttuurin
seka yhteistydn, roolien, vastuiden seka johtamisen osilta. Tulokset voivat esimerkiksi
auttaa organisaatioita reflektoimaan seka myos kehittdmaan omia
perehdytysprosessejaan ja perehdytysoppaitaan nimenomaan jatkuvan oppimisen
nakokulmasta. Lisaksi tutkimus nostaa esille erdanlaisen tutkimusaukon perehdytyksen
ja jatkuvan oppimisen tarkasteluun yhdessa, jolloin jatkuvaa oppimista osana
perehdytysta voitaisiin tulevaisuudessa lahestya tutkimuksissa monin eri tavoin.
Tuloksissa oli havaittavissa useita jatkuvan oppimisen edellytyksiin viittaavia
mainintoja. Yhteista naille maininnoille oli se, etta ne toivat esille erilaisia organisaation
tarjoamia jatkuvan oppimisen edellytyksia. Nama edellytykset saattoivat olla
organisaation laajempaan skaalaan, kuten strategiaan, visioon ja kulttuuriin liittyvia
aiheita tai vastaavasti hyvin spesifeja, kuten perehdytyksestd vastaavan esihenkilon
toimintaan liittyvia aiheita. Olipa kyse sitten organisaation strategiatason valinnoista tai
yksittaisista ohjeista, molemmilla on vaikutusta jatkuvaan tydssa oppimiseen, kuten

luvussa (2.3) esitettin. Taman vuoksi onkin siis todettava, ettei mitdan jatkuvan
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oppimisen organisaatiolahtdisten edellytysten paa- tai alaluokkaa voi pitda mitattémana
tai vahapatdisena perehdytysprosessissa tapahtuvan oppimisen kannalta. Kyse on
ennemminkin mittasuhteista, joilla jatkuvaan oppimiseen voidaan organisaatiossa
vaikuttaa.

Organisaation isot, strategiset ja kulttuuriset, tekijat seka visio vaikuttavat
perehdytyksessa tapahtuvaan oppimiseen esimerkiksi oppimisilmapiirin (Lemmetty
ym., 2022), oppimiseen liittyvien strategisten valintojen (Coetzer ym., 2017) seka vision
ja yhteisten tavoitteiden valittyvyyden (Tannebaum, 1997; Lemmetty ym., 2022) my6éta.
Perehdytysoppaiden analyysin perusteella on havaittavissa, ettd organisaatiot tekevat
oppimista tukevia strategisia valintoja. Esimerkiksi maininnat perehdytyksen tarkeyteen
ja hyétyihin viitaten kertovat, ettd organisaatiot ymmartavat perehdytykseen
panostamisen toimivana strategisena valintana ja tunnistavat hyvan perehdyttdmisen
hyddyt seka organisaatiolle ettd perehtyjdlle itselleen. Yhtena merkittavana
hyétyndkdkulmana nousi esille perehdytyksen tehokkuuden maksimointi, jotta
rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetyt rahalliset investoinnit maksaisivat itsensa
nopeasti takaisin. Tallainen investoinnillinen nakdkulma voi kuitenkin olla seka
hyodyllinen etta haitallinen. Rahallinen panos ja nopea takaisinmaksu voi houkutella
organisaatioita pyrkimaan tehokkaaseen ja toimivaan perehdyttamiseen, mutta samaan
aikaan ihmis- ja oppijalahtdinen nakdkulma voi jaada varjoon, mikali organisaatio
keskittyy pelkastdan tuottojen ja tehokkuuden maksimointiin. Talldin oppiminen voi
mahdollisesti jadda vain ndennaiseksi perehdytyksen kannalta valttamattomyydeksi,
eika nain ollen edesauta koko uran kestavaa jatkuvaa oppimista.

Organisaation maarittelema visio, joka sisaltdd myods tavoitteet, paamaarat ja
arvot, toimii osaltaan erittdin tarkedna oppimisen punaisena lankana. Kun nama
organisaation maarittelemat tavoitteet ja paamaarat valitetaan tyodntekijoille, voivat he
asettaa omat tavoitteensa organisaation yhteisten tavoitteiden mukaisiksi (Tannebaum,
1997; Kjelin & Kuusisto, 2003; Lemmetty ym., 2022). Vastaavasti mikali visiota ei
valitetd tydntekijdille, on uhkana vaikeus ymmartaa, mita tulisi oppia (Coezer ym.,
2017). Tassa tutkimuksessa oppaista poimitut otteet paljastavat, ettd organisaatiot
pyrkivat valittamaan tavoitteitaan, arvojaan ja yhteisida paamaariadan uudelle
tyontekijalle. Perehdyttamisen sisaltédn kuului useiden oppaiden mukaan tavoitteisiin,
paamaariin, organisaation menneisyyteen ja tulevaisuuden suunnitelmiin tutustuminen
jo hyvissa ajoin perehdytyksen aikana. Tulokas my6s haluttiin sitouttaa naihin yhteisiin
tavoitteisiin, silla tavoitteisiin sitoutuminen ja niiden omaksuminen nahtiin hyodyllisena.
Mainintojen perusteella voidaankin todeta, ettd organisaatiot ymmartavat yhteisten
tavoitteiden hyodyt ja tadten kykenevat myos siltd osin tehostamaan perehdytyksessa

tapahtuvaa jatkuvaa oppimista.
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Oppaiden perusteella oli mahdollisuus tarkastella myds organisaation
tavoittelemaa oppimisilmapiiria ja kulttuuria. Oppimisen ilmapiirilld ja organisaation
kulttuurilla on havaittu olevan vaikutusta tyossd oppimiseen (Lemmetty, 2020;
Lemmetty ym., 2022), minka vuoksi silla on merkittava vaikutus myos perehdytyksessa
tapahtuvan oppimisen kannalta. Esimerkiksi autonomiaa (Schei & Nerbo, 2015)
tarjoava ja virheitd salliva (Decius ym., 2021) oppimisilmapiiri edistda oppimista.
Oppaissa huomioitiin  autonomian tarjoaminen, kun esimerkiksi perehdyttajaa
ohjeistettin  kannustamaan uutta tyontekijdad omatoimisuuteen ja aktiiviseen
vastuunottoon. My6és virheita sallivaan ilmapiiriin liittyen 16ytyi suoraan maininta, jossa
kehotettiin olemaan pelkdamatta virheita.

Positiivisesta oppimisilmapiiristd ja -kulttuurista kertoivat my6s oppaiden
maininnat, joissa viitataan Ruohotien (2002) tapaan oppimisen molemminpuolisuuteen.
Tallaisten mainintojen takana olleet organisaatiot nakevat perehdytyksen seka uuden
tyéntekijan oppimistilanteena ettd koko organisaation mahdollisuutena kehittyd uuden
tydntekijan palautteiden ja nakokulmien myo6td. Tama viittaakin  siihen, etta
organisaatiot arvostavat uuden tyOntekijan aiempaa osaamista. Lisaksi tulosten
perusteella voidaan myds paatella, ettd tallaisten mainintojen takana olevat
organisaatiot haluavat nahda oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia kaikissa tilanteissa.
Osassa oppaista ilmaistiin myos, kuinka oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia tulisi
tarjota myos jatkossa perehdytyksenkin jalkeen. Etenkin juuri tallainen asenne ja
nakokulma on jatkuvan tydssad oppimisen toteutumisen ytimessa, kun oppimista
halutaan tapahtuvan jatkuvasti. Oppimista ja my0s sen jatkuvuutta arvostava seka
autonomiaa ja virheitd salliva ilmapiiri voikin olla yksi organisaation avaintekijoista
jatkuvan oppimisen edellytyksia tarjotessa, silla ilmapiiri on vision ja strategian rinnalla
yksi laajalti tydssa oppimiseen vaikuttavista tekijdista. Nain ollen tallaiseen positiiviseen
ilmapiiriin viittaavia mainintoja tulisi sisallyttaa yha enemman perehdytysoppaisiinkin.

TyOyhteisbn yhteistyd seka@ sosiaalisissa tilanteissa oppimisen mahdollisuus
voidaan nahda myods yhtena laajempana organisaation toimintona jatkuvan oppimisen
edellytyksista. Useat aiemmat tutkimustulokset kertovat, ettd sosiaalisten tilanteiden
kautta oppiminen, seka tydssa ylipdataan ettd myos perehdytyksessa, edistaa
oppimista ja perehdytystd (Ketola, 2010; Schei & Nerbo, 2015; Decius ym., 2021).
Taman vuoksi esimerkiksi tydyhteisén tukeen, kokeneemmalta kollegalta oppimiseen ja
tulokkaan tydyhteisd6on tutustuttamiseen liittyvat maininnat voidaan naéhda myds
perehdytyksessa tapahtuvan jatkuvan oppimisen kannalta oleellisina. Tyoyhteison
toimiva yhteisty0 mahdollistaa esimerkiksi sen, ettd uusi tyontekija saa tarvittaessa
tukea ja pystyy saamaan apua myds muilta kuin perehdytyksestd vastaavilta

henkil6ilta. Yhteistydn toimivuudesta ja tuesta I[Oytyi useita viitteitd oppaista.
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Perehdytys esimerkiksi nahtiin oppaissa koko tydyhteis6a koskevana toimenpiteena,
jonka onnistuminen vaatii koko tydyhteison yhteisty6ta. Oppaissa nahtiin tarkeana, etta
koko tydyhteisé on valmis antamaan tukea uudelle tulokkaalle. Tydyhteisdn roolilla oli
oppaiden mukaan myds merkittdva rooli hiljaisen tiedon valittdmisessa. Tallaisten
sosiaalisten tilanteiden kautta oppiminen ja etenkin yhteistyd voikin olla eras
valttamattémyys uuden tydntekijan jatkuvan oppimisen kannalta.

My6s kokeneemmalta kollegalta, kuten mentorilta tai nimetyltd perehdyttdjalta
oppiminen on Ketolan (2010) seka Schein ja Nerbon (2015) tutkimustulosten mukaan
yksi toimiva tapa tehostaa oppimista ja perehdyttamista. Erityisesti tdman yhteistyon
muodon organisaatiot olivat oppaidensa perusteella todenneet toimivaksi, silla kaikki
oppaat olivat yhtd mieltd kokeneemmalta kollegalta oppimisen tehokkuudesta.
Oppaissa mentorin rooliin kuului uuden tydntekijan tyén ja oppimisen edistaminen seka
hiljaisen tiedon valittdminen. Mentorointi ndhtiin myds keinona syventdd uuden
tydntekijan oppimista ja tydyhteis6on kiinnittymistd. Kokeneemmalta kollegalta
oppimiseen  panostaminen  esimerkiksi mentoroinnin  avulla  voi  kertoa
oppimismyonteisyyden lisaksi myo0s siitd, etta organisaatiot ymmartavat
perehdytysprosessissa olevan kyse muustakin kuin puhtaasta tyohon opastamisesta.
Mentorin jakaman hiljaisen tiedon avulla tulokas voi saada paremman ja laajemman
kuvan organisaatiosta ja sen toimintatavoista, mika voi mahdollisesti osaltaan tehostaa
oppimista kyseisessa organisaatiossa. Vaikka mentoroinnilla on yleisesti ottaen todettu
olevan laajoja hyotyja oppimiseen, on kuitenkin tarkeaa kiinnittdd huomiota myos
mentorin tai perehdyttajan ominaisuuksiin. Esimerkiksi Kjelinin ja Kuusiston (2003)
mukaan mentorin tai perehdyttajan tulee olla motivoitunut ja halukas jakamaan tietoaan
seka auttamaan uutta tyontekijad. Talléin mentoroinnilla ei valttamatta voida saavuttaa
haluttuja lopputuloksia, jos tehtavaan nimetdan kuka tahansa kokeneempi kollega, joka
ei esimerkiksi ole tehtidvaa kohtaan motivoitunut. Nain ollen kaikissa oppaissa tulisi
Tampereen kaupungin (n.d.) oppaan tapaan painottaa myds perehdyttdjaksi valittavan
toivottuja omaisuuksia, kuten motivaatiota ja kiinnostusta tehtavaa kohtaan.

Oppaista nousi huomioita myo6s uuden tydntekijan tutustuttamisesta tydyhteiséon.
Oppaissa esimerkiksi mainittiin, ettd perehdytykseen kuuluu tydyhteis6én seka sen
pelisdantdihin ja toimintatapoihin tutustuminen ja kiinnittyminen. Kuitenkaan kattavia
perusteluja naiden kaytantdjen hyodyista tai valttdamattomyyksista ei ollut havaittavissa,
jolloin jai epaselvaksi, ettd ymmartavatkd organisaatiot kyseisen toimenpiteen olevan
myos nimenomaan oppimisen kannalta merkityksellista. Uuden tyOntekijan
kKiinnittdminen tyoyhteisoon perehdytyksessa on tarkea toimenpide, jonka avulla
voidaan pyrkid parantamaan uusien ja vanhojen tyontekijoiden keskinaista luottamusta,

yhteisty6ta ja kykya oppia uutta (Kjelin & Kuusisto, 2003). Taman vuoksi sen voidaan
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nahda olevan myds eras huomionarvoisista yhteistydhon liittyvista jatkuvan oppimisen
edellytyksista.

Organisaation rakenteisiin, rooleihin ja vastuisiin liittyy myos useita jatkuvaan
oppimiseen vaikuttavia tekijoitd. Oppaista tunnistettavat rakenteisiin, rooleihin ja
vastuisiin liittyvat maininnat viittasivat perehdytysten roolien ja vastuualueiden
selvyyteen seka tydtehtavien ja vastuiden vaihtelevuuteen osaamistason mukaisesti.
Oppaat sisalsivat tassa aihepiirissa tarkempia ja spesifimpid mainintoja yksittaisten
tyontekijoiden tai ryhmien toimintaan liittyen, kuin mitd aiemmissa paaluokissa. Roolien
selvyyteen viittaavissa maininnoissa kerrottiin esimerkiksi, kuinka esihenkilélla on
paavastuu perehdytyksen toteuttamisessa. Talldin esihenkildn rooli perehdytyksessa
on selvilla. Myos erillisen perehdyttdjan valitseminen mainittin useassa oppaassa,
jolloin esihenkilon tueksi halutaan nimeta erillinen kollega. Valinnan avulla kyseinen
perehdyttaja saa selvan vastuun perehdytyksesta ja ymmartaa tarkean roolinsa osana
prosessia. Nain ollen oppaista kavikin ilmi, ettd perehdytyksen roolit halutaan selventaa
tydyhteisdlle. Tama on hyodyllistd sekd oppimisen (Lemmetty, 2020) ettd myos
perehdyttamisen tehokkuuden kannalta (Ketola, 2010). Kuitenkin vain Cloudrivenin
(n.d.) oppaassa mainittin perehdytyksen roolien selkeyttamisesta myds itse
perehtyjalle. Roolien ja vastuualueiden selkeyttaminen perehtyjalle voi olla tarkea
seikka huomioida, jotta uusi tyontekija tietdaa kenen puoleen kaantya kysymyksissa ja
ongelmissa jo ennen perehdytysta seka myos sen aikana. Epaselvat roolit voivat
mahdollisesti aiheuttaa esimerkiksi sen, ettd uusi tyontekija kysyy vaarilta ihmisilta
vaaria asioita, jolloin ei saa vastauksia kysymyksiinsa tai pahimmassa tapauksessa
epavarmuuden vuoksi jattdd kokonaan kysymykset kysymattd. Taman vuoksi
organisaatioiden tulisikin panostaa tyOyhteison sisaisten roolien selvyyteen ja myds
varmistaa, ettd tulokas tietdd nadma perehdytykseen liittyvat vastuut ja roolit. Naiden
asioiden huomioiminen Cloudrivenin (n.d.) tapaan perehdytysoppaiden ohjeistuksissa
voisi olla yksi tapa ohjata perehdytyksestd vastaavia henkil6itd viestimaan
vastuualueista tulokkaalle.

Roolien selvyyteen liittyivdt myds maininnat tulokkaan oman roolin
selventamisestad seka siihen liittyen molemminpuolisesta odotusten sovittamisesta.
Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehtyjan oma rooli tulisi maaritella selkeasti,
jotta perehtyja ymmartda rooliinsa ja oppimisprosessiinsa koskevat odotukset.
Oppaissa huomioitiin tdma esimerkiksi painottamalla molempien osapuolien odotuksiin
liittyvaa keskustelua, joiden aikana odotuksia tulisi myOs sovittaa yhteen. Talloin seka
uusi tyontekija ymmartaa haneen kohdistuvat odotukset ja tydnantaja organisaatioon ja
tydhon kohdistuvan odotukset. Odotusten maaritteleminen ja sovittelu voi mahdollisesti

olla tydnantajan osalta yksi konkreettinen keino jakaa organisaation visioita ja
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tavoitteita. Vastaavasti tydntekijan puolelta odotusten jakaminen voi olla keino kokea
kuulluksi tulemista, mikd osaltaan voi parantaa tydyhteison avoimuutta ja
luottamussuhteita.

Tyo6tehtavien ja roolien vaihtelevuudesta oli niukasti mainintoja oppaissa. Tama
voi johtua esimerkiksi siita, ettd perehdytykseen kuuluu jatkuvasti uusien asioiden
opettelua ja sisaistamistd, jolloin vaihtelevuutta voidaan pitda itsestaanselvyytena.
Oppaista ldydetyt maininnat kuitenkin painottuivat kuitenkin vastuun ja vaihtelevuuden
lisddmiseen osaamistason mukaan asteittain ja oikea-aikaisesti. Perehdytyksen
kontekstissa tdma on erityisen tarkeaa, jotta uudelle tyontekijalle pystytaan tarjoamaan
tarpeeksi haastavia ja kehittdvid tehtavia, kuitenkaan kuormittamatta tata liikaa.
Tyo6tehtavien vahainen haastavuus ja vaihtelevuus voi rajoittaa tydssa oppimista (Schei
& Nerbo 2015), minka vuoksi esimerkiksi pitkdssa perehdytysprosessissa haastavuutta
tai vaihtelevuutta ei tulisi ottaa itsestdan selvyytena. Nain ollen organisaatioiden tulisi
vahvemmin huomioida tyotehtavien ja vastuiden osaamistason mukainen vaihtelevuus
ja painottaa kyseista nakdkulmaa yha enemman perehdytysoppaissaan.

Perehdytyksen johtamiseen liittyvia mainintoja oli huomattavan paljon. Kyseiset
maininnat sisalsivat perehdytyksen suunnitteluun, toteuttamiseen seka johtamisen
tapaan liittyvia aihepiireja. Esimerkiksi perehdytyksen suunnitelmallisuuden nahtiin
olevan tarkea osa perehdytyksen johtamista. Talldin oppaissa korostettiin, kuinka
perehdytykselle tulee laatia yksilollinen suunnitelma ja suunnitteluprosessiin tulisi
kayttaa tarpeeksi aikaa ja resursseja. Hyvaan perehdytyssuunnitelmaan tai -ohjelmaan
panostaminen voi jaettuun visioon verrattuna tarjota oppimiselle tarkempaa suuntaa ja
myOs pohjaa koko perehdytyksen toteuttamiselle. Nain ollen perehdytyssuunnitelma
onkin olla yksi tarkeistd oppimista ohjaavista tekijoista prosessissa. Toisaalta
yksittdinen toimiva perehdytyssuunnitelma ei valttdmatta takaa jatkuvan oppimisen
toteutumista, mikali esimerkiksi kaikki muut jatkuvan oppimisen edellytykset
organisaatoissa puuttuvat. Perehdytyksen suunnitelmaa laatiessa voisikin olla
hyodyllistd kohdistaa huomiota perehdytyksen sisdllon ja perehtyjan yksildllisten
ominaisuuksien lisdksi myos organisaation muihin jatkuvan oppimisen edellytyksiin.

Oppaiden perusteella on mahdollista huomata, ettd johdon ja esihenkildn tarkea
rooli myds tybyhteisén ilmapiirin luojana (ks. Lemmetty ym., 2022) tunnistetaan
organisaatioissa. Esihenkil6itd kehotettiin esimerkiksi motivoimaan ja kannustamaan
tydntekijoita seka olemaan lasna ja saatavilla. Yhdessa oppaassa ohjeistettiin johtoa
osaamista arvostavaan ja tasa-arvoiseen johtamistyyliin. Tallaisten mainintojen takana
olevat organisaatiot tuntuvat ymmartavan esihenkilon tarkean roolin oppimisen tukijana
sekad kannustajana, tai jopa valmentajana. Valmentava johtamisotteen on Janssensin

ja kollegoiden (2017) tutkimuksessa havaittu ennustavan hyvia oppimistuloksia, jolloin
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kyseinen johtamistyyli on erityisen hyddyllinen juuri jatkuvan oppimisen kannalta.
Johtamisella ja johtajuudella on merkittdva vaikutus ty6ssa tapahtuvaan oppimiseen
(Lemmetty ym., 2022), minka vuoksi aiheeseen liittyvat maininnat ja ohjeistukset ovat
tarpeellisia sisallyttdd perehdytysoppaisiin. Perehdytysoppaita voisi kuitenkin kehittaa
tasmentamalla esihenkilon tarkeaa roolia uuden tydntekijan motivoijan ja tukijan lisaksi
myOs nimenomaan valmentajana, oppimisen suunnan nayttdjand sekd jatkuvan
kehittymisen mahdollistajana.

Perehdytyksen johtamisen yksi tarkeimmista tehtavistd oli oppaiden mukaan
perehdytyksen seuranta, jota pidettiin arvioinnin ja palautteen antamisen ohella yhtena
esihenkilon  velvollisuuksista.  Jatkuvaa seurantaa ja  arviointia  pidettiin
merkityksellisend perehdytyksen kaikissa vaiheissa. Myos jatkuvan palautteen
antamista tai esimerkiksi palaute- ja seurantakeskustelujen pidettin oppaissa
esihenkildn velvollisuuksina, joita ne ovat myds Ketolan (2010) mukaan. Lisaksi
Janssensin ja kollegoiden (2017) tutkimustulokset tukevat palautteen saamisen suurta
merkitystd oppimiselle. Perehdytyksen seuranta voidaan nahda kaikkien etuna.
Seurannan ja siihen kuuluva palautteen avulla perehtyja voi tunnistaa oman osaamisen
tasonsa sekd omat heikkoutensa ja vahvuutensa, minka lisaksi han saa
mahdollisuuden tietoisesti kehittdd omaa toimintaansa. Samaan aikaan esihenkild
pysyy ajan tasalla perehtyjan osaamisen tasosta suhteessa asetettuihin tavoitteisiin ja
voi myOs pyrkia parantamaan perehtyjan suoriutumista antamalla palautetta.
Palautekeskustelun myo6ta tydonantaja voi myds saada arvokasta palautetta omasta
suoriutumisestaan ja johtamisestaan samalla kun perehtyja saa tietoa omasta

osaamisestaan.

5.2 Ehdotukset jatkotutkimukselle

Jatkotutkimusehdotuksena esitan tutkimukseni aiheen tutkimista kaytanndssa
esimerkiksi tapaustutkimuksena. Talldin teorian tasolla tutkittua aihetta olisi mahdollista
tutkia kaytannossa, oikeiden kokemusten pohjalta. Oppaat antavat tietoa vain
organisaatioiden tavoittelemista perehdytyksen paamaarista, jolloin ilmion todellinen
kaytannon toteutuvuus olisi todettavissa vain tutkimalla aihetta kaytannon tasolla.
Jatkotutkimus voisi olla esimerkiksi laadullinen tutkimus, joka toteutettaisiin valitun
organisaation perehdytykseen osallistuvia uusia tyOntekijéitd haastattelemalla.
Vaihtoehtoisesti jatkotutkimusta voitaisiin toteuttaa maarallisesti esimerkiksi laatimalla
laajamittaisempia  kyselyitd liittyen jatkuvan oppimisen organisaatiolahtdisiin

edellytyksiin.
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5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan TENK:in (2023) mukaan tutkimuksen tulee
noudattaa hyvan tieteellisen kaytannén perusperiaatteita, joita ovat luotettavuus,
rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Hyvan tieteellisen kaytdnnoén perusperiaatteet
tulee huomioida ja niita tulee toteuttaa koko tutkimuksen elinkaaren ajan (TENK, 2023).
Tassa tutkimuksessa tutkimusetiikka ja hyvan tieteellisen kaytannon periaatteet ovat
huomioitu siten, ettd aineistoksi on valittu julkisesti saatavilla olevia perehdytysoppaita.
Julkisen saatavuuden vuoksi, oppaiden kayttdd varten ei tullut pyytda erillistd
kayttdlupaa organisaatioilta. Julkisen saatavuuden vuoksi myoskaan henkilGtietojen
kasittelyyn liittyvid eettisia kysymyksia ei noussut esille aineistonkeruuprosessissa.
Tutkimuksen kohteina olevien oppaiden tarkastelussa on lisdksi huomioitu tapa, jolla
oppaista ja organisaatioista saatua tietoa on esitetty. Tassa tutkimuksessa tuloksia on
esitetty neutraalisti ja hyvinkin yleispatevalla tasolla, jolloin yksittaisten organisaatioiden
toimintaa ei ole esitetty huonossa valossa tai arvosteltu epdeettisesti. Nain ollen
tutkimuksen tulokset eivat aseta tutkimuksen kohteina olevia organisaatioita vihan tai
pilkan kohteeksi.

Taman tutkimuksen kannalta oleelliset luotettavuus- ja yleistettavyysongelmat
littyvat aineiston maaraan seka tutkian omaan asemaan tutkittavaan aiheeseen
nahden. Valitut nelja perehdytysopasta muodostavat hyvin pienen otoksen, mika voi
yleistettdvyyden nakdkulmasta nayttaytyd ongelmallisena. Vilkan (2021b) mukaan
laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan ole kyse otosten ja aineiston maarista tai
yleistettavyydesta, vaan laadullisen tutkimuksen aineistojen tarkoituksena on toimia
eraanlaisina apuvalineina tutkittavan ilmion ymmartamiseen. Nain ollen myodskaan
taman tutkimuksen avulla ei tavoitella yleistettdvaa tutkimustietoa, vaan pyritdan
ymmartamaan ja tulkitsemaan jatkuvan oppimisen aihetta valitusta ndkokulmasta.

Vilkan (2021b) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston koon sijaan
paapaino on aineiston laadussa, minka vuoksi myds tdman aineiston laatua suhteessa
tutkittavaan aiheeseen on syyta tarkastella. Aineistot, eli perehdytysoppaat, vastaavat
téssa tutkimuksessa asetettuun tutkimuskysymykseen, eli jatkuvan oppimisen
organisaatiolahtdisten edellytysten tarkasteluun nimenomaan perehdytysoppaissa.
Tutkimuksen avulla ei voida kuitenkaan suoraa tarkastella perehdytysta kaytannéssa,
silld perehdytysoppaat antavat vain suuntaa perehdytyksessa tavoiteltavista asioista ja
todellisuudessa perehdytykseen liittyvia ohjeistuksia voi tulla myds muiden, kuin
perehdytysoppaiden kautta. Oppaat soveltuvatkin siis jatkuvan oppimisen edellytysten

tarkasteluun perehdytyksessa vain teorian tasolla. N&in ollen onkin siis tarkeaa
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huomioida tdman tutkimuksen rajoittuneisuus suhteessa jatkuva oppimisen laajaan
aiheeseen ja perehdytyksen kaytannon toteuttamiseen.

Myo6s kokemukset sekd perehdyttajand toimimisesta ettd perehtyjan 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 & Sarajarvi, 2018). Tutkija voi kuitenkin
tiedostaa naiden ennakko-oletusten ja -asemien vaikutukset omassa tutkimuksessaan
sekd pyrkid analysoimaan esimerkiksi tutkimuksen aikana kerattya tietoa
mahdollisimman puolueettomasti (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Taydellista objektiivisuutta
ja puolueetonta asemaan ei kuitenkaan ole mahdollista saavuttaa, silla laadulliseen
tutkimukseen liittyy aina tutkijan omaa tulkintaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Eskolan ja
Suorannan (2008) mukaan taydellistd objektiivisuutta ei ole edes tarpeen tavoitella,
silld ennakko-oletuksista seuranneet intuitiiviset paattelyketjut saattavat olla joskus

tutkimuksen kannalta jopa hyodyllisia.
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