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Perehdytyksen johtaminen on kriittinen osa osaamisen hallintaa tietotydssa. Perehdytyksen
avulla tyontekijat kykenevat suorittamaan tyétehtavansa paremmin. Tietotydn ominaispiirteet te-
kevat siita kuitenkin haastavan prosessin. Myds tyéelaman muutokset, kuten etatyohon siirtymi-
nen ja digitalisaatio luo monimutkaisuutta perehdytykseen.

Tassa kandidaatintydssa selvitettiin, millaisia haasteita ja menestystekijoitd perehdytyksen
johtamiseen liittyy tietotydssa. Tutkimus rajattiin tarkastelemaan vain tydhdn perehdytysta, ja pois
jatettiin tydyhteis66n perehdytys, kulttuuriin perehdytys seka saantdihin ja kaytantoihin perehdy-
tys. Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli: mitkd ovat perehdytyksen johtamisen keskeisimmat
haasteet ja menestystekijat tietotydssad? Tutkimus toteutettiin systemaattisena kirjallisuuskat-
sauksena. Katsauksessa suoritettiin jarjestelmallinen tiedonhaku. Tiedonhaussa valittiin hakusa-
nat ja kriteerit, joiden avulla etsittiin aineistoja kahdesta tietokannasta: ProQuest ja Scopus. Ai-
neistoina hyddynnettiin empiirisia tutkimuksia, jotka sijoittuivat tietointensiiviseen kontekstiin.

Katsauksen avulla tunnistettiin useita haasteita ja menestystekijéita perehdytyksen johtami-
sessa tietoty0ssa. Keskeisia haasteita olivat tiedon siirtoon liittyvat haasteet ja epaselvyydet, joh-
don tuen puute, koulutuksen huono toteutus seka suunnitelmallisuuden puute. Etatydssa tunnis-
tettiin my6s hiljaisen tiedon siirron vaikeus. Digitaalisten perehdytystydkalujen haasteita olivat hy-
vaksynnan vaihtelu, huono toteutus, epaluottamus seka vaihteleva teknologinen osaaminen. Me-
nestystekijoita I6ydettiin myds useita. Keskeisia menestystekij6ita olivat tiimityd, mentorointi, kes-
kustelukulttuuri, laadukkaat viralliset koulutukset, tydn tekeminen opastuksen avulla, johdon tuki,
asiantuntijan hyédyntadminen suunnittelussa seka perehdytyksen liittdminen organisaation kult-
tuuriin ja strategiaan. Etatydssa tunnistettiin, etta tiedon siirtoon taytyy panostaa normaalia enem-
man. Myds teknologian hyddyntaminen perehdytyksessa muutosjohtamisen, infrastruktuurin ja
teknologisen tuen avulla tunnistettiin menestystekijaksi.

Avainsanat: Perehdytys, johtaminen, tietotyd, tiedon siirto

Taman julkaisun alkuperaisyys on tarkastettu Turnitin Originality Check -ohjelmalla.
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Kun tyontekijat kehittavat osaamistaan ja taitojaan tydpaikalla, he pystyvat suorittamaan
tyotehtdvansa paremmin ja selviytymaan tehokkaammin rooliensa vaatimuksista. Orga-
nisaatiot ovat taman takia kiinnostuneita naiden osaamisten ja taitojen kehittdmisesta.
(Cheikh-Ammar et al. 2024) Tallaisen kehityksen avulla organisaatiot hyotyvat kilpai-
lueduista, kuten paremmasta prosessitehokkuudesta, korkeammasta tyontekijoiden si-

toutumisesta seka pienemmasta vaihtuvuudesta (Hatch & Dyer 2004).

Perehdytys on prosessi, jossa osaamisen kehitysta tapahtuu. Tdma johtuu siita, etta pe-
rehdytys on luonnoltaan hyvin oppimiskeskeinen prosessi. Kehityksen tukena organisaa-
tiossa tulee olla hyvin suunnitellut tiedon jakamisen rakenteet. (Jeske & Olson 2022)
Perehdytys on siis hyvin tietointensiivinen prosessi ja kytkeytyy vahvasti tiedon jakami-

seen.

Tietoty0ssa, jossa tieto on organisaation ensisijainen resurssi, oppiminen on avain Kil-
pailuetuun (Csizmadia et al. 2025). Perehdytys on siis kriittinen prosessi tietotydssa, ja

sen johtaminen onnistuneesti on organisaation menestyksen kannalta merkityksellista.

Tyobelaman jatkuva muutos digitalisaation ja muuttuvien tyotapojen myo6ta luo haasteita
perehdytyksessa. Organisaation johdon taytyy tunnistaa muutoksen luomat haasteet ja
keksia keinoja, joilla perehdytys voidaan toteuttaa toimivasti. Erityisesti digitaalisten pe-
rehdytyskeinojen laaja kayttéonotto on luonut haasteita organisaatioille. (Sani et al.
2023) Niin uudet kuin vanhatkin haasteet ja perehdytyksen merkitys tietotyén suoritus-

kyvylle luovat tarpeen tutkimukselle.

1.2 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kandidaatintydn tavoitteena on tunnistaa perehdytyksen johtamiseen liittyvia
haasteita ja menestystekijoita tietotydssa. Tutkimuksen avulla pyritdan 16ytdmaan pereh-

dytyksen johtamiseen liittyvia keinoja, joiden avulla voidaan vastata haasteisiin.

Paatutkimuskysymys keskittda tutkimuksen ja toimii tutkimuksen paatavoitteena. Voi-

daan muotoilla paatutkimuskysymys seuraavasti: mitka ovat perehdytyksen johtamisen



keskeisimmat haasteet ja menestystekijat tietotydssa? Alatutkimuskysymyksilla voidaan

ohjata tutkimusta ja jakaa sita pienempiin osiin. Voidaan muotoilla ne seuraavasti:
- Miten tietotydn ominaispiirteet vaikuttavat perehdytyksen johtamiseen?

- Miten tiedon siirto nakyy perehdytyksen johtamisen haasteissa ja menestysteki-
jOissa?
Alatutkimuskysymykset selkeyttavat myos tutkimuksen rakennetta ja auttavat rajaamaan

aineistoa. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset ohjaavat tutkimuksen toteutusta,

rakennetta ja sisaltda.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Bauer (2010) maarittelee perehdytyksen 4 osa-aluetta: tydhdn perehdytys, tydyhteisddn
perehdytys, kulttuuriin perehdytys sekd saantdihin ja kaytantdihin perehdytys. Taman
tutkimuksen laajuus rajataan ensimmaiseksi mainittuun osa-alueeseen eli tydhdn pereh-
dytykseen. Tydéhoén perehdytyksen tarkoituksena on, ettd uudet tydntekijat ymmartavat
uuden tydnsa ja siihen liittyvat odotukset (Bauer 2010). Tutkimuksen tarkoitus on tutkia
perehdytyksessa tapahtuvaa tydhon liittyvaa tiedon siirtoa. Tutkimuksessa ei tutkita kult-
tuuriin, tydyhteisdon tai saantoihin perehdyttamista. Kuvassa 1 havainnollistetaan pereh-
dytyksen 4 osa-aluetta ja tutkimuksessa tehtya rajausta. Tutkimuksessa ei tutkita katko-

viivalla kuvattuja osa-alueita.

Perehdytys
| || | |
Tydhon | Tydyhteiséon | | kulttuuriin || Saantoihin ja
perehdytys | perehdytys | | perehdytys | | kaytantoihin
| | perehdytys
| I
e e e e o o

Kuva 1. Perehdytyksen osa-alueet: tybhén perehdytys, tyéyhteis66n perehdytys,
kulttuuriin perehdytys seké séantbihin ja kdytantbihin perehdytys (mukaillen Bauer
2010). Tutkimuksessa ei tutkita katkoviivalla kuvattuja osa-alueita.

Tieto ja tiedon jakaminen on keskeisessa osassa tutkimusta. Taman takia tutkitaan pe-
rehdytyksen johtamista tietotydn kontekstissa. Tietotyota on vaikea maaritella yksiselit-

teisesti, mutta sen keskeisia ominaispiirteita esitelldan luvussa 3.2.



Rajaukset tutkimukseen on valittu tarkoituksenmukaisesti, jotta aihetta voidaan kasitella
tietojohtamisen nakokulmista. Aiheen rajaaminen on myos tarkeaa, jotta tutkimuksen
laajuus pysyy jarkevan kokoisena. Rajausten avulla tutkimuksen rakenne, toteutus ja

tulokset selkeytyvat.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen toisessa paaluvussa esitel-
1dan tutkimuksen toteutusta. Luvussa esitellaan tutkimukseen valittu menetelma ja me-
netelman avulla 16ydetyt aineistot. Taman tarkoitus on luoda tutkimukselle luotettavuutta

ja lapinakyvyytta.

Tutkimus jatkuu kahdella teorialuvulla, joissa esitellddn tutkimukseen liittyvaa teoriaa.
Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tietotyota, tietotydn johtamista ja tietotydn ominais-
piirteita. Toisessa luvussa kasitelldan perehdytysta, perehdytyksen johtamista ja tiedon

siirtoa. Teorialuvuissa maaritellaan tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet.

Seuraavassa luvussa esitelldan tutkimuksen tuloksia. Luvussa ei arvioida tuloksia tai nii-
den merkitystd, vaan kuvataan niitd. Viimeisena tutkimuksessa on paatelmat, jossa tul-
kitaan tutkimuksen tuloksia ja niiden merkitysta. Luvussa tehdaan johtopaatoksia ja se

toimii tutkimuksen yhteenvetona. Luvussa pohditaan myos jatkotutkimuksen tarpeita.



2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus suoritettiin  kirjallisuuskatsauksena. Katsausmenetelmaksi valittin  Finkin
(2014) systemaattisen kirjallisuuskatsauksen prosessimalli. Malli valittiin, koska se on
jarjestelmallinen ja kattava. Finkin (2014) mallin ensimmainen vaihe on tutkimuskysy-
mysten maarittely. Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset on esitelty erikseen alalu-

vussa 1.1.

Finkin (2014) mallin toisessa vaiheessa maaritelldan tietokantojen valinta. Tahan tutki-
mukseen valittiin kaksi eri tietokantaa, joista haettiin kirjallisuutta. Valitut tietokannat oli-
vat ProQuest ja Scopus. Tietokannat valittiin, koska ne olivat ennalta tuttuja ja niiden

hakuvaihtoehdot sopivat hyvin tutkimukseen.

Kolmannessa vaiheessa Finkin (2014) mallia valitaan sopivat hakutermit. Hakulauseisiin
valittin tutkimuksen kannalta keskeisia termeja, kuten perehdytys, tietointensiivisyys
seka tiedon jakaminen. Alustavia hakuja oli monia, milla havainnoitiin aineistojen maaria
eli termeilla. Hakulauseita muokattiin tarpeen mukaan, jotta hakutuloksien maara ja laatu

olivat jarkevia.

Finkin (2014) neljas ja viides vaihe ovat hakutuloksien suodattaminen ja metodologinen
rajaus. Yleisesti hakutuloksiin rajattiin artikkelit, kirjat ja kirjojen luvut. ProQuest tietokan-
nassa hyoédynnettiin ominaisuutta rajata vain vertaisarvioidut tulokset. Scopus tietokan-
nassa valittiin aihealueeksi Business, Management and Accounting. Tama rajaus tehtiin,
jotta saataisiin mahdollisimman paljon tietojohtamisen kannalta relevantteja tuloksia.
Tiedon haussa ei hyddynnetty aikarajausta, koska sita ei nahty tarpeelliseksi. Lopulliset
tulokset olivat kuitenkin laajalta osalta uusia julkaisuja. Lopulliset tiedonhaun tulokset

esitetaan taulukossa 1.



Taulukko 1. Tiedonhaun tulokset
Hakulauseke Tietokanta Hakutuloksien Valittujen tu-
maara losten maara
"employee onboarding" AND ProQuest 27 4
("knowledge transfer" OR
"knowledge sharing" ) Scopus 28
"onboarding” AND "knowledge- ProQuest 84 6
intensive”
Scopus 31
"employee orientation training" ProQuest 49 1
Scopus 20
NOFT("onboarding" AND ProQuest 30 5
"case study")
Scopus 36
Yhteensa 16

Viimeiseen hakulauseeseen liitettiin hakutermi "case study”, koska haluttiin 16ytaa juuri
taman kaltaisia tutkimuksia. Lopullisia hakuja olisi voinut olla enemman, mutta hakutu-
losten suuren maaran takia, sita ei nahty tarpeelliseksi. Jokaisen haun kohdalla tuloksia
karsiutui pois otsikkojen ja tiivistelmien takia. Tahan katsaukseen pyrittiin [0ytamaan em-
piirisia tutkimuksia, jotka sijoittuivat tavalla tai toisella tietointensiiviseen ymparistoon.
Hakutuloksista tarkasteltiin siis tutkimusten menetelmaa ja kontekstia. Taman avulla

pystyttiin tehda paatds, onko tutkimus relevantti katsaukseen.

Seuraavat vaiheet ovat katsauksen suorittaminen ja tulosten syntetisointi (Fink 2014),
jotka kasitellddn mydhemmissa luvuissa. Katsauksen tulokset esitelldan luvussa 5, ja

niista tehdaan paatelmia luvussa 6.

2.2 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistoa kertyi hakutulosten aineistoon verrattuna suhteellisen vahan. Tama
johtui siita, ettd suuri osa hakutuloksista eivat olleet relevantteja katsaukseen. Katsauk-
seen valittiin tutkimuksia, joista suurin osa olivat suoritettu haastatteluilla tai tapaustutki-
muksena. Kaikkien tutkimusten paaaiheena ei ollut perehdytys, mutta ne pystyttiin kyt-
kemaan perehdytykseen, koska niissa tutkittiin kehitysta, oppimista tai tiedon siirtoa tyén

teon kontekstissa. Tutkimukseen valittu aineisto on esitetty taulukossa 2.



Taulukko 2.

Tutkimukseen valittu aineisto

Tekija ja vuosi

Otsikko

Birkle & Seifried 2024

Perceived Challenges When Changing Employer: What New-
comers Experience as Helpful During Organizational Entry

Csizmadia et al. 2025

Empowering minds: Participation and authority in a knowledge-
intensive medium-sized company

Dostal 2022

Service Desk Onboarding Training Environment

Galanti & Fantinelli 2025

Managing the future of talents: Digital innovation in learning or-
ganizations

Gezdur & Bhattacharjya
2025

Innovators and transformers: Enhancing supply chain em-
ployee training with an innovative application of a large lan-
guage model

Gudmundsdottir &
Lundbergsdottir 2016

Onboarding self-initiated expatriates: The case of Icelandic em-
ployees working for the Nordic Cooperation

Israilidis et al. 2021

Why organizations fail to share knowledge: An empirical inves-
tigation and opportunities for improvement

Johnson & Senges 2010

Learning to be a programmer in a complex organization: A
case study on practice-based learning during the onboarding
process at Google

Karlsson et al. 2025

Effect of working remotely on new professionals’ learning and
adjustment during the first five weeks after professional entry

Lyaka & Ngulube 2025

Leveraging Human Resource Practices to Retain Librarians’
Knowledge in Selected Public University Libraries in Uganda

Mahmood et al. 2023

Effect of orientation training on employee and firm performance

Miller et al. 2018

To Infinity and Beyond—Gamifying IT Service-Desk Training: A
Case Study

Milligan et al. 2013

Learning at transition for new and experienced staff

Mitchell 2023

Collaboration technology affordances from virtual collaboration
in the time of COVID-19 and post-pandemic strategies

Ponte & Rizzi 2010

Understanding socialization practice: factors fostering and hin-
dering its evolution

Roham & Gomes 2024

Knowledge management and knowledge sharing in mainte-
nance department of high-tech industries




Tutkimusaineistosta I6ydettiin hyvin tuloksia, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. Ai-
neistosta I6ydettiin paljon tuloksia, jotka tukivat toisiaan. Loydettiin myos tuloksia, joiden
mukaan jokin tekija olisi haaste perehdytykselle, mutta toisen tutkimuksen mukaan siita
voitaisiin tehdad menestystekija tietyin edellytyksin. Tulokset esitelldan tarkemmin lu-

vussa 5.

Yksi merkittdvimmista katsauksen artikkeleista oli Johnsonin ja Sengesin (2010) tutki-
mus, jossa tutkittiin kdytantéén perustuvaa oppimista perehdytyksessa Googlella. Toi-
nen merkittava artikkeli oli Mahmoodin et al. (2023) tutkimus, jonka tulokset antoivat suo-
situksia perehdytyksen parantamiseksi. Myos Karlssonin et al. (2025) ja Mitchellin (2023)

tutkimukset antoivat hyvia tuloksia etatyohon ja digitaaliseen perehdytykseen liittyen.

Kaikista aineistoista I6ydettiin katsauksen kannalta merkityksellisia tuloksia. Aineistot oli-
vat monipuolisia ja aineistojen tutkimukset sijoittuivat maantieteellisesti laajasti. Tutki-
mukset asettuivat myds monipuolisesti eri konteksteihin. Esimerkiksi tutkittiin ohjelmoin-
tityota Yhdysvalloissa (Johnson & Senges 2010), IT-yritystd Unkarissa (Csizmadia et al.
2025) ja yliopiston kirjastoja Ugandassa (Lyaka & Ngulube 2025). Monipuolisuus lisda

tutkimukseen luotettavuutta ja yleistettavyytta.



3. TIETOTYO

3.1 Tietoty0 ja sen johtaminen

Tietointensiivinen organisaatio kayttaa tietoa ensisijaisena resurssinaan ja menestyy op-
pimisen avulla. Yleisesti tietointensiivisen organisaation tekemaa ty6ta voidaan kuvailla
tietointensiiviseksi tyoksi tai tietotyoksi. Tietotyossa tyontekijat hyodyntavat ammatillista
arviointikykya ratkaistakseen monimutkaisia ja ainutlaatuisia ongelmia. (Alvesson 2004,
s. 17-23) Tietotydssa tehokkuuden edellytyksena on tiedon luomisen, sailyttamisen, ja-

kamisen ja kehittdmisen tehokkuus (Csizmadia et al. 2025).

Tietointensiivinen organisaatio ei ole kuitenkaan ainoa paikka, missa tietoty6ta tehdaan.
Toisaalta tallaisiin organisaatioihin yleensa kuuluu osastoja, joissa tietoty6ta ei tehda.
Tietointensiivistd organisaatiota on tdman takia vaikea yksiselitteisesti tunnistaa. (Alves-
son 2004, s. 17-18) Epaselvyyden valttamiseksi tutkimuksessa kasitellaan vain tieto-

tyota ja sen yleiset ominaispiirteet maaritellaan seuraavassa alaluvussa.

Tietoty® ei hyddy perinteisesta johtamisesta, jossa tyontekijoiden koordinointi ja hallinta
ovat suuressa roolissa (Alvesson 2004, s. 121-122). Kuitenkin tietotydssa tarkeaa on,
etta henkilostoresursseja johdetaan tehokkaasti. Niiden tehokas johtaminen vaatii osaa-
misen ja taidon rekrytointia seka kehitysta. (Alvesson 2004, s. 138—-139) Henkildstore-
surssien ja tiedon johtaminen liittyvat Iaheisesti toisiinsa, eika niita voida oikeastaan erot-
taa toisistaan kokonaan (Alvesson 2004, s. 166). Perinteisen johtamisen sijaan tieto-

tydssa tarkeampaa on siis henkilostoresurssien ja tiedon johtaminen.

3.2 Ominaispiirteet

Vaikka tietoty6ta on vaikea kategorisoida ja yksiselitteisesti maaritella (Alvesson 2004,
s. 26-27), voidaan tunnistaa tiettyja ominaispiirteita, jotka ovat yleisia tietotydssa. Tar-
keaa ei ole maaritella tismalleen mita tietotyd on, mutta minkalaisista piirteista se yleensa

koostuu.

Tieto ja oppiminen ovat tietointensiivisen tyon ytimessa (Csizmadia et al. 2025; Galanti
& Fantinelli 2025). Tallaisessa tydpaikassa tydntekijat ovat autonomisia, vaikutusvaltai-
sia ja osallistuvat paatdksentekoon (Frega 2021). Tietotyd eroaa siis vahvasti rooleista,
joissa tydntekijoita pidetdan vain tydn suorittajina. Itsendisesti tehtava tyé edellyttaa
tyontekijoilta jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittamista (Frega 2021). Voidaan siis

sanoa, etta tietotydssa on korkea osaamisvaatimus.



Tietotydn maaritelman mukaan se voidaan kuvailla haastavaksi tyoksi, koska se ei pe-
rustu tiettyyn prosessiin tai rutiiniin. Taman lisaksi tyotoimintaymparistd on ollut muutok-
sien keskella eta- ja hybriditydn (Karlsson et al. 2025) seka digitalisaation (Galanti &
Fantinelli 2025) takia. Erityisesti digitalisaation luoman kehittyvan ympariston hallintaan
tarvitaan taitavia ja nopeasti oppivia tyontekijéita (Galanti & Fantinelli 2025). Tietotydssa

on siis tarkkaan hallittava tyontekijdéiden osaamista ja oppimista.

Tieto voidaan jakaa eksplisiittiseen tietoon ja hiljaiseen tietoon. Eksplisiittinen tieto voi-
daan esittdd numeroiden ja sanojen avulla, jolloin voidaan jakaa systemaattisesti. Hiljai-
nen tieto sisaltaa oivalluksia, intuitioita ja aavistuksia. Niitd on vaikea ilmaista ja doku-
mentoida, mika tekee niiden jakamisesta vaikeaa. (Becerra-Fernandez & Sabherwal
2001) Hiljainen tieto voi olla my6s persoonallista ja juureutunut yksilén kokemuksiin, jo-

ten se voi olla mahdotonta muuttaa eksplisiittiseen muotoon (Roham & Gomes 2024).

Koska tietotydssa tydskennelldan taitojen ja tiedon avulla, hiljaisen tiedon suuri maara
on keskeinen ominaispiirre. Tietotydn maaritelman mukaan hiljainen tieto on siis tarkea

resurssi ja organisaation taytyy hallita sitéd tehokkaasti.

TietotyOssa taytyy jatkuvasti luoda, jakaa ja kehittaa tietoa. Talldin organisaatio pystyy
yllapitamaan pysyvaa kehitysta ja oppimista seka pysymaan kilpailukykyisena. (Roham
& Gomes 2024) Jatkuvan kehityksen kulttuuri alleviivaa tietotydn vaativaa toimintaym-
paristoa.

Tietotydn keskeisimmat ominaispiirteet voidaan havainnollistaa kuvassa 2. Ajatuskart-
taan on merkitty teorian pohjalta seitseman keskeisintd ominaispiirrettd. Ominaispiirteet

eivat ole tarkka maaritelma tietotydsta, vaan koostu sen yleisesti tunnistetuista piirteista.
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Korkea
osaamisvaatimus

Ei-rutiininomainen tyd

Jatkuva kehitys

Autonomia

Hiljaisen tiedon suuri
ma&ard

Etatyd ja digitaaliset
tyokalut

Tieto ensisijainen
resurssi

Kuva 2: Tietotydn ominaispiirteet: korkea osaamisvaatimus (Frega 2021), jatkuva
kehitys (Frega 2021; Roham & Gomes 2024), hiljaisen tiedon suuri mééré (Csizmadia
et al. 2025; Galanti & Fantinelli 2025), tieto ensisijainen resurssi (Alvesson 2004), etéa-
tyé ja digitaaliset tybkalut (Galanti & Fantinelli 2025), autonomia (Frega 2021) seké ei-

rutiininomainen tyé (Alvesson 2004).

Keskeisten ominaispiirteiden avulla saadaan parempi kasitys tietotydsta. Se on vahvasti
kytkeytynyt tietoon, mutta siihen liittyy myos muita ominaispiirteita, joiden avulla se erot-

tuu muista tyén muodoista.
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4. PEREHDYTYS

4.1 Perehdytyksen maaritelma ja merkitys

Perehdytys tarkoittaa niitd muodollisia ja epamuodollisia kaytantéja seka prosesseja,
joita organisaatio hyddyntda uuden tydntekijan siirtyman avuksi. Organisaatiot hyddyn-
tavat perehdytysta tydntekijan oppimisen edistamiseen. (Klein et al. 2015) Ty6hon pe-
rehdytyksella tarkoitetaan niitd perehdytyksen vaiheita, joissa edistetaan tyontekijan ym-

marrysta tyon kuvasta, tekemisesta ja odotuksista (Bauer 2010).

Rekrytoinnin ja valinnan jalkeen perehdytys on yksi tarkeimmista keinoista, joita organi-
saatio hyédyntda osaamisen hallintaan. Perehdytyksen avulla uudet tyontekijat kykene-
vat nopeammin osallistumaan organisaation strategian toteuttamiseen. (Bauer 2010)
Perehdytyksella on tutkitusti positiivisia vaikutuksia tydn suorittamiseen ja roolin selkey-

teen (Bauer et al. 2007). Perehdytyksella on siis suuri merkitys organisaatiolle.

4.2 Perehdytyksen johtaminen

Perehdytys ei ole yksittainen tapahtuma tai ohjelma, vaan se yleisesti koostuu monesta
osasta ja vaiheesta. Perehdytys toteutuu seka virallisten ettad epavirallisten kanavien
kautta. (Klein et al. 2015; Jeske & Olson 2022) Perehdytyksen sisaltd ja painotus voivat
vaihdella organisaation tavoitteiden seka tyén luonteen mukaan (Mahmood et al. 2023).
Perehdytyksen johtamiseen kuuluu perehdytysohjelman suunnittelu. Johdon tulee tasa-

painottaa muodolliset ja epamuodolliset perehdytysvaiheet. (Bauer 2010)

Perehdytysta voidaan myos pitaa jatkuvana oppimisprosessina. Perehdytyksen tarkoitus
on kehittaa tyéntekijan tyodn suoritusta pitkalla aikavalillda. (Mahmood et al. 2023) Pereh-
dytysta ei voida rajata liilan lyhyeen ajanjaksoon, vaan sen tulee olla jatkuvaa, vaikka
virallinen perehdytysohjelma on tietyn mittainen. Perehdytyksen johtamiseen kuuluu ke-
hityksen tukeminen ja resurssien saatavuudesta vastaaminen (Bauer 2010). Perehdy-
tyksen johtamisen tarkoitus on siis mahdollistaa perehdytyksen onnistuminen pitkalla ai-

kavalilla.

4.3 Tiedon siirron rooli perehdytyksessa

Perehdytyksessa organisaation osaaminen kasvaa tiedon siirron ja oppimisen avulla

(Jeske & Olson 2022). Tiedon siirron rooli perehdytyksessa on siirtaa tarvittava hiljainen
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ja eksplisiittinen tieto uudelle tyontekijalle, jotta tydntekija pystyy vastaamaan uuden roo-
linsa vaatimuksiin (Klein et al. 2015; Dostal 2022). Erityisesti hiljaisen tiedon siirtyminen
perehdytyksen yhteydessa vahvistaa uuden tyontekijan osaamista (Dostal 2022). Voi-

daan siis sanoa, etta perehdytys on tiedon siirron prosessi.

Tiedon siirtoon on kaksi lahestymistapaa: personointi ja kodifiointi. Personointi korostaa
ihmisten valistd vuorovaikutusta ja liittyy laheisesti hiljaisen tiedon siirtoon. Kodifiointi
perustuu tiedon dokumentointiin ja perustuu hiljaisen tiedon muuttamiseen eksplisiitti-
seen muotoon. (Hansen et al. 1999) Havainnollistetaan tiedon siirtamisen lahestymista-

pojen eroja kuvassa 3.

Kodifiointi Personointi
Tybohjeet Vuorovaikutus
Dokumentaatio Sosiaalisuus
Eksplisiittinen tieto Hiljainen tieto

Kuva 3: Tiedon siirtdmisen lahestymistavat: kodifiointi ja personointi (mukaillen
Hansen et al. 1999)

Konkreettiset tydohjeet auttavat vahentdmaan epavarmuutta ja tukevat tyontekijoiden it-
senaista oppimista (Mahmood et al. 2023). Tydohjeilla ja dokumentaatiolla pyritdan siir-
tamaan hiljaista tietoa eksplisiittiseen muotoon ja tukea uusien tydntekijoiden perehdyt-
tamistd (Roham & Gomes 2024). Vaikka tyontekijat pitavat dokumentoiduista ohjeista,
tydntekijat oppivat parhaiten sosiaalisesti ja vuorovaikutteisesti (Mahmood et al. 2023).
Organisaatioiden taytyy siis |10ytaa tasapaino personoinnin ja kodifioinnin hyédyntami-

sessa erityisesti perehdytyksessa, jossa tiedon siirto on kriittinen tekija.
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5. TYOHON PEREHDYTYKSEN JA TIEDON SIIR-
RON JOHTAMINEN TIETOTYOSSA

5.1 Perehdytyksen johtamisen haasteet

Yksi perehdytyksen johtamisen haasteista on organisaatioiden monimutkaisuus ja infor-
maation maara. Jos perehdytys ja tieto on liian yksityiskohtaista, voi kokonaiskuvan hah-
mottaminen olla vaikeaa. Tietoa on organisaatioissa valtava maara ja se muuttuu nope-
asti, joka luo haasteita perehdytykseen. (Johnson & Senges 2010) Suuret muutokset

organisaation sisalla heikentavat perehdytyksen jatkuvuutta (Ponte & Rizzi 2010).

Johdon tuen puute on yksi keskeisimmista haasteista tiedon jakamisessa. Organisaation
johto ei anna riittavasti resursseja, aikaa, kannustimia tai rakenteita, jotka tukisivat tiedon
jakamista ja oppimista. (Israilidis et al. 2021; Roham & Gomes 2024) Tama tarkoittaa,
etta kokeneilla tyontekijoilla ei ole tarvittavaa motivaatiota siirtaa tietoa uusille tyonteki-
jOille, joka luo suuren haasteen perehdytysprosessissa. Perehdytysta ei nahda tarpeeksi
tarkeana, joten siihen ei kayteta riittavasti resursseja (Mahmood et al. 2023). Perehdytys

nahdaan ylimaaraisena tydna, jos siihen ei varata aikaa (Miller et al. 2018).

Organisaatioissa voi olla oletus, etta uudet tyontekijat tietavat, mita ovat tulossa teke-
maan. Tama johtaa siihen, ettd tydtehtdvakohtaista perehdytystd laiminlyodaan.
(Gudmundsdéttir & Lundbergsdéttir 2016) Tatd haastetta korostaa, ettd usein uusien
tydntekijoiden taidot ja taustat vaihtelevat (Johnson & Senges 2010). Tyontekijoilla on
siis vaihteleva tarve perehdytyksen laajuudelle ja syvyydelle. Tydntekijat usein kokevat,
ettd konkreettisia ty6tilanteita ei ole tarpeeksi perehdytysohjelmassa (Miller et al. 2018),

eli tyétehtavakohtainen perehdytys toteutetaan liian kapeasti.

Perehdytyksen toimivuutta haastaa perehdytyksen ja tiedon siirron epajarjestelmallisyys.
Esimerkiksi huonosti toteutettu sukupolvenvaihdos ja seuraajasuunnittelu luo riskin tie-
don katkeamiselle, kun avainhenkilét poistuvat organisaatiosta. Lahtdhaastattelut ja seu-
raajasuunnittelu toimii perehdytyksen vastaparina, joten silla voi olla vaikutus perehdy-
tykseen. (Lyaka & Ngulube 2025) Perehdytyksen haasteena voi siis olla myds, ettéa pe-
rehdytykseen tarvittava tieto haviaa ennen perehdytysprosessia. Suuria haasteita pereh-
dytyksessa ja tiedon siirrossa ovat rakenteiden jaykkyys, suunnitelmallisuuden puutteet

seka henkildstdn vaihtuvuus (Israilidis et al. 2021; Lyaka & Ngulube 2025).

Epaselvyydet ovat yksi perehdytyksen haasteista (Israilidis et al. 2021; Mahmood et al.

2023). Yksi muoto tasta on epaselvat tavoitteet, jolloin ei ole kirkasta mita tietoa, kenelle
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ja milloin pitéisi jakaa (Israilidis et al. 2021). Epaselvyyttd nakyy myods koulutusraken-
teissa (Mahmood et al. 2023). Usein koulutuksen rakenne ja formaatti tarvitsevat uudel-
leensuunnittelua. Koulutusrakenteessa ei valttamatta kayteta jarkevaa priorisointia,
jonka takia eri sisallét saavat liikaa tai lian vahan painoarvoa perehdytyksessa. (Mah-
mood et al. 2023)

Tiedon jakamiseen vaikuttaa myos pelot ja epaluottamus. Kokeneita tydntekijoita voi pe-
lottaa tyOpaikan tai aseman menettaminen, jos oma osaaminen jaetaan uusille tyonteki-
joille. My6s epaluottamus oman tiedon paikkansapitavyydesta on haaste. (Roham & Go-
mes 2024) Tietotyon autonominen ja jatkuvaa oppimista korostava jarjestelma voi lisata

kilpailua tydntekijéiden keskuudessa seka vahentaa luottamusta (Csizmadia et al. 2025).

Eta- ja hybriditydn tuomat uudet ratkaisut aiheuttavat myods haasteita organisaatioille
(Mitchell 2023; Karlsson et al. 2025). Hiljaisen tiedon siirtdminen uusille tyontekijoille vai-
keutuu huomattavasti etatydssa, koska perinteiset kasvokkaiset keskustelut puuttuvat
(Karlsson et al. 2025). Perehdytyksen rakenteita taytyy myds muuttaa taysin virtuaali-
seen muotoon etatydssa (Mitchell 2023). Digitaaliset perehdytystydkalut luovat haas-
teita, koska niiden hyvaksynta vaihtelee suuresti ja huonosti toteutettuna ne voivat he-
rattaa epaluottamusta (Galanti & Fantinelli 2025). Digitaalisten tyékalujen kayttédnottoa
vaikeuttaa myds tyontekijoiden teknologisen osaamisen vaihtelu, joka voi johtaa epavar-

muuteen, turhautumiseen ja hidastaa prosesseja (Mitchell 2023).

Tiivistetaan katsauksesta |0ydetyt perehdytyksen johtamisen keskeiset haasteet tauluk-

koon 3. Loydetyt haasteet eivat ole missaan tietyssa jarjestyksessa taulukossa.

Taulukko 3. Perehdytyksen johtamisen haasteet

Haaste

Tiedon suuri maara ja sen nopea muutos

Tiedon siirron epaselvyys, epajarjestelmallisyys, jaykkyys, suunnitelmallisuuden puute seka
tydntekijoiden vaihtuvuus

Pelko ja epaluottamus tiedon siirtdmiseen

Johdon tuen puute

Tyobtehtavakohtaisen perehdytyksen laiminlydnti

Koulutuksen epaselvyys ja suunnitelmallisuuden puute

Uusien tyontekijdiden osaamistason vaihtelu

Hiljaisen tiedon siirron vaikeus etaty0ssa

Digitaalisten perehdytystytkalujen hyvaksynnan vaihtelu, huono toteutus, epaluottamus
seka vaihteleva teknologinen osaaminen
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Haasteita perehdytyksen johtamiseen I6ydettiin eniten tiedon siirtoon liittyen. Haasteita
|6ydettiin my6s etatydn ja digitaalisen perehdytyksen kontekstissa. Lisaksi l6ydettiin

haasteita perehdytyksen suunnitteluun ja tukeen liittyen.

5.2 Perehdytyksen johtamisen menestystekijat

Hyvin toimiva tiedon siirto on suuri menestystekija perehdytykselle. Selkeat viestinta- ja
raportointikanavat ovat olennaisia tiedon siirrolle. (Lyaka & Ngulube 2025) Myds tiimi-
pohjaista tyoskentelya ja mentorointia kannattaa hyodyntaa tiedon siirtoon (Johnson &
Senges 2010; Ponte & Rizzi 2010; Gudmundsdottir & Lundbergsdottir 2016; Lyaka &
Ngulube 2025). Mentorointi on keskeinen keino hiljaisen tiedon siirtamisessa (Csizmadia
et al. 2025), joka tekee siitd tarkedn menestystekijan perehdytyksessa. Yleisesti kolle-
gojen tuki on tarkea resurssi perehdytyksessa (Birkle & Seifried 2024). Keskustelukult-
tuuri, jossa epamuodolliset kohtaamiset ovat tarkoituksella osa tiedon siirtoa, voi vahvis-
taa oppimista ja palautteen saamista (Csizmadia et al. 2025). Organisaatioiden tulisi yh-
distaa epamuodollinen oppiminen muodollisen perehdytysohjelman kanssa (Milligan et
al. 2013).

Muodollinen perehdytysohjelma on my0&s kriittinen osa prosessia ja sen tulisi olla selkea
rakenteeltaan seka seurata opintopolkua (Miller et al. 2018). Laadukkaat viralliset koulu-
tukset ovat tarkeita perehdytyksessa (Ponte & Rizzi 2010; Milligan et al. 2013; Israilidis
et al. 2021; Lyaka & Ngulube 2025). Taman lisaksi perehdytykseen tulee kuulua tyén
tekemista opastuksen avulla (Ponte & Rizzi 2010; Milligan et al. 2013; Birkle & Seifried
2024). Talléin uusi tydntekija oppii tekemalla ja saa valitonta palautetta tyosta (Birkle &
Seifried 2024).

Organisaation johdon tulisi varmistaa tarvittavat rakenteet, prosessit ja palkitsemisen,
jotta tiedon jakamista tapahtuisi organisaatiossa (Roham & Gomes 2024; Lyaka &
Ngulube 2025). Tama mahdollistaa sen, ettd kokeneet tydntekijat jakavat tietoa uusille
tydntekijoille. Organisaation taytyy edistaa tydntekijdiden halua jakaa tietoa (Israilidis et
al. 2021). Organisaation johdon tulisi kayttda enemman aikaa ja resursseja perehdytta-
misohjelmien suunnitteluun ja toteuttamiseen (Mahmood et al. 2023). Hyvin suunniteltu
perehdytysohjelma johtaa parempaan tyén laatuun (Dostal 2022), joka on yksi perehdy-
tyksen tavoitteista. Tydn asiantuntijoiden tulisi olla perehdytyksen sisallon suunnittelussa
mukana (Ponte & Rizzi 2010). Johdon siis tulisi tukea koko perehdytysprosessia tarpeel-

lisilla resursseilla.

Organisaation tulisi omaksua jatkuvan oppimisen ja tiedon jakamisen kulttuuri (Johnson
& Senges 2010; Gudmundsdéttir & Lundbergsdottir 2016; Milligan et al. 2023; Galanti &
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Fantinelli 2025). Uusien tyéntekijéiden integroituminen tapahtuu nopeammin, kun tiedon
jakaminen ja palautteen antaminen on luontevaa (Galanti & Fantinelli 2025). Jatkuva
palaute ja itsearviointi on tarkea osa perehdytysta (Csizmadia et al. 2025). Perehdytyk-
sen tulisi olla osa organisaation virallista tiedonhallinnan ja osaamisen kehittdmisen stra-
tegiaa (Lyaka & Ngulube 2025).

Teknologian hyddyntaminen voi tehostaa perehdytysta. Esimerkiksi pelillistaminen,
data-analytiikka ja etakoulutukset tukevat hyvin perehdytysta. Teknologian ja digitalisaa-
tion hyddyntaminen vaatii organisatorista ketteryyttd seka tehokasta muutosjohtamista.
(Galanti & Fantinelli 2025) Myd6s teknologinen tuki ja infrastruktuuri on varmistettava (Mit-
chell 2023). Teknologiapohjainen koulutus voi olla erittain toimivaa ja se voi myos laskea
koulutuksen kustannuksia (Gezdur & Bhattacharjya 2025). Esimerkiksi pelillistaminen
voi vahvistaa sitoutumista ja luoda hauskuutta koulutukseen (Miller et al. 2018). Toisaalta
generatiiviseen tekoalyyn pohjautuva koulutussovellus voi mahdollistaa personoidun ja
jatkuvan kehityksen pienilld kustannuksilla (Gezdur & Bhattacharjya 2025). My6s yksin-
kertaisemmat teknologiset ratkaisut, kuten digitaaliset oppimateriaalit tukevat kehitysta
ja tiedon siirtoa (Roham & Gomes 2024).

Virtuaalisessa perehdytyksessa viestinnan maara ja laatu ovat kriittisia menestysteki-
joita. Tiedon siirto vaatii tietoista panostusta, koska kasvokkaisia tapaamisia ei ole. (Mit-
chell 2023; Karlsson et al. 2025) Perehdytys on mahdollista toteuttaa etamuodossa tay-
sin yhta hyvin kuin paikan paalla (Karlsson et al. 2025). Perehdytyksen laatu ja kattavuus
ovat keskeisia menestystekijoita riippumatta tyoskentelytavasta. Virtuaalisessa perehdy-

tyksessa teknologian hyddyntaminen tukee vahvasti onnistumista. (Karlsson et al. 2025)

Tiivistetaan I0ydetyt perehdytyksen johtamisen menestystekijat taulukossa 4. Loydetyt

menestystekijat eivat ole missaan tietyssa jarjestyksessa taulukossa.
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Taulukko 4. Perehdytyksen johtamisen menestystekijét

Menestystekija

Tiedon siirto viestinta- ja raportointikanavien, timipohjaisen tyéskentelyn ja mentoroinnin
kautta

Epamuodollinen tiedon siirto kollegojen tuen ja keskustelukulttuurin avulla

Laadukkaat viralliset koulutukset, jotka seuraavat opintopolkua

Tyon tekeminen opastuksen avulla

Johdon tuki

Tyon asiantuntijan hyddyntaminen perehdytyksen suunnittelussa

Tiedon jakamisen, oppimisen ja kehityksen liittdminen kulttuuriin ja strategiaan

Teknologian hyddyntadminen perehdytyksessa muutosjohtamisen, infrastruktuurin ja teknolo-
gisen tuen avulla

Etatydssa erityinen panostus tiedon siirtoon

Menestystekijoita perehdytyksen johtamiseen ldoydettiin muodolliseen ja epamuodolli-
seen tiedon siirtoon. Loydettiin myds menestystekijoita perehdytyksen suunnitteluun ja

tukeen liittyen. Lisaksi Ioydettiin teknologiaan ja etatyohon liittyvat menestystekijat.
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6. PAATELMAT

6.1 Tutkimuksen tulokset

Kirjallisuuskatsauksen avulla tunnistettiin monta perehdytyksen johtamisen haastetta ja
menestystekijda tietydssa. Havaitut tulokset voidaan yhdistaa tietotydn teoriaan luvun
3.2 kuvan 2 avulla. Taman avulla voidaan arvioida, miten tulokset liittyvat tietotyon kes-
keisiin ominaispiirteisiin.

Yksi I0ydetyista haasteista oli tiedon suuri maara ja sen nopea muuttuminen (Johnson &
Senges 2010). Tietotydn vahva riippuvuus ajantasaisesta tiedosta korostaa tata ongel-
maa. Myds hiljaisen tiedon merkittava osuus liittyy olennaisesti tdhan haasteeseen. Li-
saksi jatkuvan kehityksen vaatimus kiihdyttdad muutosta ja voimistaa haasteen vaikutuk-

sia.

Tiedon siirtdmiseen |dydettiin haasteita, kuten tiedon siirron epaselvyys, epajarjestelmal-
lisyys, jaykkyys, suunnitelmallisuuden puute seka tyontekijdiden vaihtuvuus (Israilidis et
al. 2021; Lyaka & Ngulube 2025). Tiedon siirron haasteita alleviivaa tiedon ja erityisesti
hiljaisen tiedon merkitys tietotydssa. Lisaksi tiedon siirtoon liittyy pelkoja ja epaluotta-
musta (Roham & Gomes 2024), jotka voidaan liittaa tietotydn autonomiseen luonteeseen

seka jatkuvan kehityksen vaatimukseen.

Keskeinen haaste perehdytyksessa oli johdon tuen puute (Miller et al. 2018; Israilidis et
al. 2021; Mahmood et al. 2023; Roham & Gomes 2024). Haastetta on vaikea tarkasti
kategorisoida, silla se viittaa perehdytyksen huonoon toteutukseen. Puutteellinen pereh-
dytys voidaan kuitenkin kytkea tietotydn korkeaan osaamisvaatimukseen ja jatkuvan ke-

hityksen vaatimukseen.

Tyo6tehtavakohtaisen perehdytyksen laiminlydnti tunnistettiin haasteeksi
(Gudmundsdéttir & Lundbergsdéttir 2016; Miller et al. 2018). Haastetta tukee tietotydn
ei-rutiinimaisen tydén ominaispiirre. Tybtehtavakohtaista perehdytysta voi olla vaikea to-
teuttaa, jos tydtehtavia on vaikea konkretisoida tai toistaa. Tahan liittyvina haasteina 16y-
dettiin my6s koulutuksen epaselvyys ja suunnitelmallisuuden puute (Mahmood et al.
2023) seka uusien tyontekijdiden osaamistasojen vaihtelu (Johnson & Senges 2010).

Naihin haasteisiin liittyy vahvasti tietotydn korkean osaamisvaatimuksen ominaispiirre.

Etatydhon perehdytyksessa Idydettiin haasteiksi hiljaisen tiedon siirron vaikeus (Karls-
son et al. 2025) ja digitaalisten perehdytystydkalujen hyvaksynnan vaihtelu, huono to-

teutus seka epaluottamus (Galanti & Fantinelli 2025). My6s tydntekijoiden teknologisen
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osaamisen vaihtelu tunnistettiin haasteeksi (Mitchell 2023). Etatyo ja digitaaliset tyokalut
ovat yleisia tietotydssa, joten haasteet ovat relevantteja. Tiedon siirron vaikeuksia eta-

tydssa alleviivaa tiedon merkitys ja hiljaisen tiedon suuri maara.

Havainnollistetaan |0ydettyja haasteita taulukossa 5. Haasteiden viereisessa solussa on
listattu kaikki tietotydn ominaispiirteet, jotka liittyvat haasteeseen. Ominaispiirteiden

avulla huomataan, miten haasteet liittyvat juuri tietotyon kontekstiin.

Taulukko 5. Perehdytyksen johtamisen haasteet ja liittyvéat ominaispiirteet

Haaste Ominaispiirteet

Tiedon suuri maara ja sen nopea muutos

Tieto ensisijainen resurssi, hiljaisen tiedon
suuri maara, jatkuva kehitys

Tiedon siirron epaselvyys, epajarjestelmalli-
syys, jaykkyys, suunnitelmallisuuden puute
seka tydntekijdiden vaihtuvuus

Tieto ensisijainen resurssi, hiljaisen tiedon
suuri maara

Pelko ja epaluottamus tiedon siirtdmiseen

Autonomia, jatkuva kehitys

Johdon tuen puute

Korkea osaamisvaatimus, jatkuva kehitys

Tydtehtavakohtaisen perehdytyksen laimin-

Ei-rutiininomainen tyo

lyénti

Koulutuksen epaselvyys ja suunnitelmallisuu- Korkea osaamisvaatimus

den puute

Uusien tyontekijdiden osaamistason vaihtelu Korkea osaamisvaatimus

Hiljaisen tiedon siirron vaikeus etatydssa Etatyd ja digitaaliset tyokalut, tieto ensisi-
jaisena resurssina, hiljaisen tiedon suuri

maara

Digitaalisten perehdytystydkalujen hyvaksyn-
nan vaihtelu, huono toteutus, epaluottamus
seka vaihteleva teknologinen osaaminen

Etatyd ja digitaaliset tyokalut

Haasteita 16ydettiin monipuolisesti. Myds jokaiseen ominaispiirteeseen |dydettiin liittyvia
haasteita. Suurimmat haasteita luovat ominaispiirteet tietotydssa olivat tiedon merkitys,

hiljaisen tiedon maara, jatkuva kehitys sekd korkea osaamisvaatimus.

Hyvin toimiva tiedon siirto viestinta- ja raportointikanavien (Lyaka & Ngulube 2025), tii-
mipohjaisen tydskentelyn ja mentoroinnin (Johnson & Senges 2010; Ponte & Rizzi 2010;
Gudmundsdottir & Lundbergsdottir 2016; Lyaka & Ngulube 2025) kautta tunnistettiin me-
nestystekijaksi perehdytyksessa. Tiedon merkityksen ominaispiirre korostaa tiedon siir-

ron merkitysta. Myds epamuodollinen tiedon siirto, kuten kollegojen tuki (Birkle & Seifried
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2024) ja keskustelukulttuuri (Csizmadia et al. 2025) tunnistettiin vahvistavan hiljaisen

tiedon siirtoa, joka on tarkeaa tietotydssa.

Muodollinen perehdytysohjelma tunnistettiin tarkeaksi osaksi perehdytysta. Tunnistettiin,
ettd perehdytyksen tulisi sisaltaa laadukkaita virallisia koulutuksia (Ponte & Rizzi 2010;
Milligan et al. 2013; Israilidis et al. 2021; Lyaka & Ngulube 2025) ja niiden tulisi seurata
opintopolkua (Miller et al. 2018). Muodollisen koulutuksen tarve voidaan liittaa korkeaan
osaamisvaatimukseen. Lisaksi menestystekijaksi tunnistettiin tyon tekeminen opastuk-
sen avulla (Ponte & Rizzi 2010; Milligan et al. 2013; Birkle & Seifried 2024). Tyon teke-

minen perehdytyksessa on tarkeaa, koska ei-rutiininomainen tyo vaatii kokemusta.

Johdon tuen tunnistettiin olevan merkittava menestystekija perehdytyksessa ja tiedon
jakamisessa (Israilidis et al. 2021; Roham & Gomes 2024; Lyaka & Ngulube 2025). Silla
vastataan suoraan johdon tuen puutoksen haasteeseen. Tunnistettiin myos, etta pereh-
dytyksen suunnitelmallisuus (Dostal 2022) ja erityisesti asiantuntijoiden hyédyntdminen
suunnittelussa on tarkeaa (Ponte & Rizzi 2010). Asiantuntijoiden hyédyntaminen liittyy

tiedon merkitykseen ja korkeaan osaamisvaatimukseen.

Katsauksessa loydettiin, etta tiedon jakamisen, oppimisen ja kehityksen tulisi olla osa
organisaation kulttuuria ja strategiaa (Johnson & Senges 2010; Gudmundsdattir & Lund-
bergsdottir 2016; Milligan et al. 2023; Csizmadia et al. 2025; Galanti & Fantinelli 2025;
Lyaka & Ngulube 2025). Tama menestystekija liittyy vahvasti tietotydn korkeaan osaa-

misvaatimukseen, jatkuvaan kehitykseen seka tiedon merkitykseen.

Vaikka digitaalisten tyokalujen kayttd perehdytyksessa tunnistettiin haasteeksi, teknolo-
gian hyédyntaminen perehdytyksessa tunnistettiin menestystekijaksi (Miller et al. 2018;
Mitchell 2023; Roham & Gomes 2024; Galanti & Fantinelli 2025: Gezdur & Bhattacharjya
2025). Teknologian hyédyntamiseen tunnistettiin vaatimuksia, kuten muutosjohtaminen,
infrastruktuuri ja teknologinen tuki (Mitchell 2023; Galanti & Fantinelli 2025). My®és hiljai-
sen siirron vaikeus etatydssa tunnistettiin haasteeksi. Siihen |6ydettiin menestystekijaksi

tiedon siirtoon tietoinen panostus (Mitchell 2023; Karlsson et al. 2025).

Havainnollistetaan menestystekij6ita taulukossa 6. Liittyvat ominaispiirteet ovat menes-
tystekijan viereisessa solussa. Ominaispiirteiden avulla huomataan, miten menestyste-

kijat liittyvat juuri tietotydn kontekstiin.
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Taulukko 6. Perehdytyksen johtamisen menestystekijét ja liittyvéat ominaispiirteet

Menestystekija Ominaispiirteet

Tiedon siirto viestinta- ja raportointikanavien, Tieto ensisijainen resurssi

tiimipohjaisen tydskentelyn ja mentoroinnin

kautta

Epamuodollinen tiedon siirto kollegojen tuen Tieto ensisijainen resurssi, hiljaisen tiedon
ja keskustelukulttuurin avulla suuri maara

Laadukkaat viralliset koulutukset, jotka seu- Korkea osaamisvaatimus

raavat opintopolkua

Tyon tekeminen opastuksen avulla Ei-rutiininomainen tyo

Johdon tuki Korkea osaamisvaatimus, jatkuva kehitys
Tyon asiantuntijan hyddyntaminen perehdy- Tieto ensisijainen resurssi, korkea osaa-
tyksen suunnittelussa misvaatimus

Tiedon jakamisen, oppimisen ja kehityksen Tieto ensisijainen resurssi, korkea osaa-
littdminen kulttuuriin ja strategiaan misvaatimus, jatkuva kehitys
Teknologian hyddyntadminen perehdytyk- Etatyo ja digitaaliset tyokalut

sessa muutosjohtamisen, infrastruktuurin ja
teknologisen tuen avulla

Etatydssa erityinen panostus tiedon siirtoon Etatyo ja digitaaliset tydkalut, tieto ensisi-
jainen resurssi, hiljaisen tiedon suuri
maara

Mybs menestystekijoita 16ydettiin monipuolisesti. Kaikkiin muihin ominaispiirteisiin 10y-
dettiin liittyvia menestystekijoitad paitsi autonomiaan. Samat ominaispiirteet nakyivat eni-

ten niin menestystekijdissa kuin haasteissakin.

6.2 Tulosten arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Taman tutkimuksen paatutkimuskysymys oli: mitkd ovat perehdytyksen johtamisen kes-
keisimmat haasteet ja menestystekijat tietotydssa? Tulokset vastaavat tutkimuskysy-
mykseen. Tulokset tunnistivat useita haasteita ja menestystekijoita tydohon perehdytyk-
sen johtamisessa tietotydssa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan enna-

koida haasteita ja hyodyntaa menestystekijoita tyohon perehdytysta johtaessa.

Katsauksesta saatiin kattava maara tuloksia. Todennakdisesti tuloksia voisi I0ytaa viela
paljon enemmankin laajemmalla katsauksella. Katsauksen ulkopuolelle jai paljon tutki-

muksia, koska aihetta on tutkittu paljon. Todennakoisesti uudet tutkimukset tulee osoit-
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tamaan tulevaisuudessa myos uusia haasteita ja menestystekijoita tydelaman muutos-
ten takia. Laajempi ja erityisesti tulevien ajankohtaisten tutkimusten katsaus on erinomai-

nen jatkotutkimusmahdollisuus talle aiheelle.

Katsauksen tuloksia voidaan pitaa luotettavina, koska samoihin havaintoihin oli paasty
monessa eri tutkimuksessa. Ei voida kuitenkaan sanoa, etta katsaus luo taydellisen ko-
konaiskuvan aiheesta, koska katsauksen ulkopuolelle jai paljon aineistoa, jota ei ollut
mahdollista etsia ja hyddyntaa talla laajuudella. Katsaus kuitenkin tuotti hyvadn maaran
havaintoja, joista perehdytysta johtaessa voi hyotya. Tutkimuksen tulokset ovat jonkin

verran teoreettisia, mutta tuloksia voidaan osittain hyddyntaa suoraan kaytannossa.

Tietotydn ominaispiirteista ei-rutiininomainen tyd ja autonomia jaivat pieneen rooliin tut-
kimustuloksissa. Tdma nostaa tarpeen jatkotutkimukselle. Jatkotutkimuksessa voitaisiin
tutkia, miten juuri ndma ominaispiirteet vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen. Tahan
tutkimukseen valittiin tydhén perehdytys rajaukseksi, mutta jatkotutkimuksessa voitaisiin

tutkia, miten tietotydn konteksti vaikuttaa perehdytyksen muihin osa-alueisiin.
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