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TIIVISTELMÄ 

 

Tutkielman tarkoituksena oli kuvata työhön perehdytystä ja sen toteutusta tulokkaan 

näkökulmasta. Työhön perehdytystä tarkastellaan työyhteisöön sosiaalistumisen, 

asiantuntijuuden ja työssä oppimisen näkökulmasta. Tutkimuksessa pohdittiin sitä, 

miten perehdytys vaikuttaa yksilöön, sosiaaliseen yhteisöön ja organisaatioon.  

 

Tutkimuskohteina olivat konsulttiyrityksessä alle kaksi ja puoli vuotta työskennelleet 

henkilöt kahdesta eri toimipisteestä. Tutkimuksessa yhdistyy sekä laadullinen että 

määrällinen tutkimus. Aineisto kerättiin teemahaastatteluilla ja kyselylomakkeella. 

Molemmissa toimipisteissä haastattelin neljää miestä ja yhtä naista. Tämän lisäksi 

tulokkaat täyttivät sähköisessä muodossa olleen kyselylomakkeen käyttäen surveyexact-

ohjelmaa. Kyselylomake jaettiin 131 tulokkaalle. Vastausprosentiksi tuli 73 prosenttia. 

 

Tutkimustulosten perusteella suurimpia haasteita työhön perehdytykselle ovat kiire, 

riittävä sosiaalinen tuki sekä organisaation arvojen ja vision sisäistäminen. 

Tilastollisessa tarkastelussa oli havaittavissa myös eroja naisten ja miesten 

kokemuksista perehdytyksestä. Tutkimuksen mukaan hyvässä perehdytyksessä tulisi 

määrittää työnkuva ja tavoitteet, ottaa huomioon tulokkaan aiempi kokemus, tukea 

työyhteisöön sosiaalistumisessa sekä opastaa työssä ja siihen liittyvissä rutiineissa. 

Onnistuneen perehdytyksen keskeisenä tekijänä ovat toiset työntekijät. He toimivat 

opettajina, tiedonlähteinä ja vertailukohteina tulokkaan toiminnalle. 

 

Avainsanat: työhön perehdytys, asiantuntijuus, henkilöstön kehittäminen, käytännön 

yhteisöt ja työyhteisöön sosiaalistuminen. 
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1 JOHDANTO 

 

Tämän tutkielman aiheena on työhön perehdytys. Tutkielmassa selvitetään perehdytystä 

ja sen toteutusta kohdeorganisaatiossa tulokkaan näkökulmasta. Uuden työntekijän 

rekrytointi on kallis ja aikaa vievä investointi yritykselle. Valitettavasti rekrytoinnin 

jälkeen ei useinkaan jatketa toimivalla perehdytyksellä, mikä osaltaan heikentää 

tulokkaan panosta organisaatiossa. Muuttuvassa työelämässä työntekijälle tärkeä 

ominaisuus on kyky oppia ja päivittää omaa osaamistaan ympäristön vaatimusten 

mukaan. Hyvän perehdytyksen kautta tulokas pääsee sisälle organisaation toimintaan ja 

sen jäseneksi. Parhaimmillaan perehdytyksen on todettu lisäävän työtyytyväisyyttä ja 

sitoutumista organisaatioon. Perehdytys tulisikin nähdä näitä positiivisia ilmiöitä 

lisäävänä välineenä, eli hyötyä tuottavana. Samalla se olisi myös panostus tulokkaan 

osaamiseen. 

 

Oma kiinnostukseni työhön perehdytykseen lähti omista työkokemuksistani. 

Useimmissa työpaikoissani perehdytys kuitattiin nopeasti ja käskettiin pyytää apua 

tarvittaessa. Tämä ei kuitenkaan ole tuntunut riittävältä, ja oma työpanos jää mielestäni 

vajaammaksi, koska en tiennyt omia työtehtäviäni, tai asioita oli jätetty kertomatta. 

 

Perehdyttäminen sisältää useita tärkeitä toimintoja, joiden tarkoituksena on auttaa 

työntekijää sopeutumaan työpaikkaan. Perehdytys kuuluu esimerkiksi uusille 

työntekijöille, pitkältä lomalta saapuville vanhoille työntekijöille sekä uusiin 

työtehtäviin joutuville. Tässä tutkielmassa selvitettiin miten yritys perehdyttää uuden 

työntekijän ja kuinka sitä voisi kehittää nykyisestä? Mitä hyötyä perehdytyksestä 

koetaan olevan työntekijälle ja/tai koko organisaatiolle? Työhön perehdyttämisellä on 

tärkeä osa uuden työntekijän sopeutumisen ja tämän tulevaisuuden kannalta. 

Perehdyttämisen tärkeyttä ei yrityksissä valitettavasti aina nähdä, eikä sen 

laiminlyömisellä koeta olevan merkitystä. Perehdyttäminen on kuitenkin avain 

onnistuneisiin oppimiskokemuksiin työssä. Perehdyttämistoimien tulisi kullakin 

organisaatiolla olla yksilöllisiä riippuen organisaatiokulttuurista ja toimialasta.  
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Tutkimuksessa selvitettiin kohdeorganisaation työhön perehdytystä empiirisen aineiston 

ja kirjallisuuden pohjalta. Tavoitteena oli tarkastella organisaation uusimpien 

työntekijöiden perehdytystä ja sen kehittämistä.  

 

Tutkimuksessa selvitettiin, miten perehdytys vaikuttaa yksilöön, työpaikan sosiaaliseen 

yhteisöön ja organisaatioon. Mitkä ovat perehdyttämisen haasteet ja miten niihin voisi 

vastata? Perehdytys vaikuttaa useaan osa-alueeseen työpaikalla. Tarkastelun kohteena 

oli perehdytyksen vaikutus organisaatioon, yksilöön, sosiaalistumiseen, 

asiantuntijuuteen ja työssä oppimiseen.  

 

Tutkielman alussa selvitetään perehdytyksen teoreettista taustaa ja aihepiirin keskeisiä 

käsitteitä. Osaamisen johtaminen luvussa käsitellään johtajuuden merkitystä nopeasti 

muuttuvassa ympäristössä sekä henkilöstön kehittämistä. Seuraavaksi siirrytään työhön 

perehdyttämiseen ja sen sisältöihin. Luvussa käsitellään esimerkiksi sosiaalisuuden 

merkitystä ja tiedon etsimisen menetelmiä. Keskeisinä teorioina ovat Wengerin 

sosiaalisen oppimisen teoria ja käytännön yhteisöt sekä Reichersin teoria tulokkaan 

sosiaalistumisvauhdista. Kirjallisuuskatsauksen jälkeen siirrytään tutkielman empiirisen 

tutkimuksen raportointiin ja tutkimustulosten esittämiseen.  
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2 OSAAMISEN JOHTAMINEN 

 

Osaamisella kuvataan henkilön omaa asiantuntijuutta ja pätevyyttä eli tasoa jonka 

henkilö hallitsee omassa työssään (Ranki 1999, 163). Osaamisen johtamisella 

tarkoitetaan sitä, että organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista lähtien 

määritellään ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen, joita kehitetään 

systemaattisesti. Osaamisesta on tullut selviytymiskysymys sekä organisaatioille että 

yksilöille nopeasti muuttuvissa ympäristöissä. Osaamisen johtamisprosessin tärkein 

tavoite onkin jatkuva osaamisen kehittäminen, jotta organisaatio olisi kykenevä 

suoriutumaan tehtävistään. Aluksi pitää selvittää mikä on organisaation tarkoitus ja 

millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan tämän toteuttamiseksi. (Sydänmaanlakka 

2004, 19, 133 – 134.) Osaamisen johtamisen muutokset näkyvät hitaasti, mutta ovat 

syvällisiä vaikutuksiltaan. Rankin mukaan (1999, 37) osaamisen johtamisen päätekijöitä 

ovat: 

• Oppimista tukevan yrityskulttuurin luominen 

• Arvot (mitä opitaan, ammattitaidosta huolehtiminen) 

• Visio (innostaa ja suuntaa oppimista) 

• Strategiaprosessi (millaista osaamista tulevaisuudessa menestymiseen 

vaaditaan) 

• Kommunikointikäytännöt (miten opittu leviää ja osaamisen 

hyödyntäminen) 

 

Uudelle uranäkemykselle ominaista on osaamisen kehittyminen ja työhön liittyvä 

kanssakäyminen muiden kanssa. Organisaation oppimisessa on useimmiten kyse 

pienten parannusten summasta eikä suurista läpimurroista. Useimmiten kehitys on 

sidoksissa työtilanteissa tapahtuvaan oppimiseen, mikä perustuu yksilön ja ympäristön 

vuorovaikutukseen. Ammatillisen kasvun voi siis nähdä vuorovaikutukseen perustuvana 

oppimisprosessina. Yksilö tarvitse työssään ihmissuhteita, joille tyypillisiä ovat 

keskinäinen riippuvuus, molemminpuolisuus ja vastavuoroisuus. Näiden tekijöiden 

avulla vuorovaikutukseen perustuva ura kehittyy. Tämä vaatii yksilöltä valmiutta pitää 

ihmissuhteita oman oppimisen ja kehittymisen lähteinä. Kokonaisuutena kyse on siis 
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taidoista edistää omia ja toisen saavutuksia sekä työnteon tehokkuutta. (Ruohotie 2005, 

103, 200–210.) 

 

 

2.1 Henkilöstön kehittäminen 

 

Osaaminen on tärkeä osa organisaation menestymistä. Henkilöstön kehittäminen 

(Human Resource Development = HRD) on keskeinen keino varmistaa henkilöstön 

osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. (Kauhanen 2003, 141–142.) Organisaation menestys 

tulevaisuudessa perustuu sen kyvylle ylläpitää, kehittää, koordinoida ja hyödyntää omaa 

osaamistaan. Organisaation osaaminen rakentuu yksilöiden osaamisen pohjalta, ja 

keskeistä onkin kuinka hyvin yksilöiden osaaminen pystytään yhdistämään työryhmien 

osaamiseksi ja edelleen organisaation osaamiseksi. (Ruohotie 1996, 20.) 

Henkilöstöresurssien kehittämisen yhtenä tarkoituksena on, että henkilökunta sisäistää 

menestyksen omassa työssään osaksi yrityksen menestystä ja että yrityksen 

menestymisen koetaan olevan myös oman edun mukaista. Jotta oppiminen 

organisaatiossa onnistuu, tulee sen tukea toiminnoillaan työntekijän kehittymistä. 

Onnistunut henkilöstökoulutus kehittää työntekijöiden työtaitoa ja rohkaisee ideoimaan. 

Oleellista on myös palautteen saaminen työstä ja yksittäisten toimintojen tuloksista. 

Hyvä työympäristö tukee kehittymistä ja uusien toimintatapojen kokeilua. Parhaiten 

organisaatio tukee työntekijöitä, kun koulutus on jatkuvaa ja työtehtävät vaikeutuvat 

asteittain koulutuksessa opittua soveltaen. (Ritala & Tarvainen 1991, 23–24.) 

Henkilöstön kehittämisellä pyritään siihen, että oikeat henkilöt hoitavat oikeita tehtäviä, 

heillä on tarvittavat tiedot, taidot ja valmiudet tehdä sitä työtä johon heidät on palkattu. 

Yrityksessä henkilöstön kehittämisen päämäärät ovat sidoksissa yrityksen arvoihin ja 

tavoitteisiin, koska henkilöstön osaaminen osaltaan ratkaisee sen, kuinka hyvin 

tavoitteita saavutetaan. (Hätönen 1998, 7.)  

 

Henkilöstön kehittämisellä tarkoitetaan tietotason, ammattitaidon ja työssä tarvittavien 

taitojen ylläpitämistä sekä lisäämistä. Henkilöstön kehittämisellä siis pyritään 

turvaamaan henkilöstön selviytyminen nykyisistä ja tulevista työtehtävistään. 
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 Heinosen ja Järvisen (1997, 148)mukaan henkilöstön kehittäminen käsittää seuraavat 

kokonaisuudet: 

 

• tieto- ja taitotason sekä ammattitaidon ylläpitäminen 

• taitotiedon kehittäminen 

• yleisten toimintavalmiuksien ylläpitäminen ja kehittäminen 

 

Henkilöstön kehittämiseen kuuluu Hätösen (1998, 27) mukaan myös keskeisesti työssä 

oppiminen ja sen kehittäminen sekä ihmisläheisyyden huomioiminen tuloskeskeisyyden 

ohella.  

 

Henkilöstön kehittämismenetelmät voidaan jakaa työpaikalla toteutuviin sekä työpaikan 

ulkopuolella toteutettaviin. Henkilöstön kehittämismenetelmiä ei tule mieltää pelkästään 

oppilaitoksissa tapahtuviksi, vaan tärkeä osa on myös työpaikalla tapahtuvilla 

toiminnoilla. Työpaikalla toteutetaan esimerkiksi sijaisuudet, työnkierto, perehdytys, 

projektityöskentely sekä vastuulliset erityistehtävät. Työpaikan ulkopuolella 

toteutettavia taas ovat esimerkiksi opiskelu oppilaitoksissa, kurssit, monimuoto-

opiskeluohjelmat sekä ammattilehdet ja – kirjallisuus. (Kauhanen 2003, 149–150.) 

Yleisesti kehittämistoimien arviointi on kuitenkin vaikeaa, sillä vaikutus on usein 

välillistä ja pitkäjänteistä. Tulokset saattavat näkyä vasta vuosien kuluttua. (Heinonen & 

Järvinen 1997, 148.) Henkilöstön kehittäminen sisältää rekrytoimiseen, 

perehdyttämiseen, työnopastuksen sekä koulutuksen. Kuviossa 1 kuvataan henkilöstön 

kehittämisen osatekijöitä ja vaiheita. Perehdytys on keskeinen osa henkilöstön kehitystä 

niin perehdytettävälle kuin perehdyttäjälle. Perehdytyksen toteuttaminen toimii 

parhaimmillaan molemminpuolisena oppimiskokemuksena. 
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Kuvio 1. Henkilöstön kehittämisen kokonaisuus (Hätönen 1998, 28). 

 

 

2.2 Yhteistyön kehittäminen 

 

Perinteisesti on totuttu siihen, että yksilö vastaa itse työstään ja tekemisistään. Enää 

tämä ei kuitenkaan riitä. Hätösen mukaan yhtenä keskeisenä henkilöstön kehittämisen 

kohteena ja välineenä on yhteistyö. Yhteistyön kehittäminen voi olla välineenä myös 

työssä kohdattavien ongelmien käsittelylle. Yhteistyöllä pystytään lisäämään toisilta 

oppimista, kokonaisuuden ymmärtämistä jne. Työntekijöiden keskinäinen 

kommunikaatio vahvistuu ja löydetään ”yhteinen kieli”. Yhteistyöhön ja yhteistyön 
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kehittämiseen tulee panostaa; täten mahdollistuu uuden työkulttuurin luominen 

yritykseen. (Hätönen 1998, 59–60.) 

 

Yhteistyön tuottamia etuja on useita. Työntekijöiden motivaatio paranee, kun 

yksilöllistä ja kilpailevaa näkökulmaa ei painoteta. Yhteenkuuluvuuden tunne lisää 

positiivisuutta ja toisilta oppimista, sillä yhdessä kaikilla on enemmän keinoja oppia ja 

kehittyä kuin yksin. Yhteistyö siis parantaa vuorovaikutuksessa niin tiedollisia kuin 

sosiaalisia taitoja. Yhteistyössä luodaan ihmissuhteita ja tuetaan myönteisen asenteen 

muodostamista toisia ihmisiä kohtaan. Henkilöt joilla on ongelmia tiedollisten asioiden 

oppimisessa hyötyvät ryhmätyöskentelystä parantaen oppimistuloksiaan. (Hätönen 1998, 

60.) 

 

Henkilöstön kehittäminen tarjoaa useita etuja, ja vaikuttaa niin henkilöstöön kuin 

organisaatioonkin positiivisesti Henkilöstön motivaatio, toiminnallinen vireys sekä 

oman panostuksen näkeminen organisaatiossa paranee. Organisaatiolle taas tehtävien 

miehitys on tarkoituksenmukaisempaa eri liiketoimintatilanteissa ja sen joustavuus 

säilyy muutoksista huolimatta. (Heinonen & Järvinen 1997, 156.) 
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3 TYÖHÖN PERHDYTYS 

 

Perehdytyksellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimintoja, joiden avulla uutta työntekijää 

tuetaan ja saadaan hänet toimimaan organisaation tasavertaisena jäsenenä. 

Perehdyttäminen luo pohjan, jonka avulla tulokas toimii organisaatiossa sekä tavoitteen 

ja vision, joihin hänen tulee pyrkiä. Perehdyttäminen on prosessi, joka alkaa heti 

ensimmäisistä kontakteista työntekijän ja organisaation välillä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 

14.) Merkittävää onnistuneessa perehdytyksessä on, että se toteutetaan mahdollisimman 

pian ja perusteellisesti uuden työntekijän saapuessa taloon. Hyvin suoritettu perehdytys 

auttaa tulokasta nostamaan työtehonsa vaaditulle tasolle mahdollisimman nopeasti. 

Perehdyttämiseen sisältyy työyhteisöön ja sen toiminta-ajatukseen perehdytys, 

työtovereihin ja asiakkaisiin tutustuminen sekä opastus omaan työhön. Perehdyttäminen 

on keskeinen osa uuden henkilöstön kehittämistä. (Kauhanen 2003, 87, 146–147.) 

Seuraavaksi käsittelen tarkemmin perehdytyksen osa-alueita ja siihen liittyvää 

kirjallisuutta sekä organisaation että yksilön näkökulmasta. Tutkimuksen teoreettinen 

osa muodostuu Wengerin sosiaalisen oppimisen teoriasta sekä käytännön yhteisöissä 

oppimisesta. Tämän lisäksi käsitellään Reichersin tulokkaan sosiaalistumisvauhtia, 

Millerin ja Jablinin tulokkaan tiedonhakutapoja sekä yleisesti ottaen työssä oppimista. 

 

 

3.1 Tavoitteena yksilön ja organisaation etu 

 

Perehdyttämisellä pyritään antamaan oikea kuva organisaatiosta sekä auttamaan uutta 

työntekijää luomaan positiivinen kuva uudesta työpaikastaan ja tehtävistään (Kauhanen 

2003, 146). Perehdyttämisen keskeinen tarkoitus on siis auttaa työntekijää omaksumaan 

organisaation toimintatavat ja kulttuuri. Täten yritetään säilyttää organisaation 

yhtenäiset käytännöt ja toiminnan selkeys, mikä on tärkeää toiminnan jatkuvuuden ja 

tasaisen laadun takaamiseksi. Yhteinen menneisyys ja kokemukset ovat hioneet 

organisaatiokulttuuria ja uusi työntekijä halutaan osaksi tätä. Perehdyttäminen nähdään 

siis yksisuuntaisena ja tavoitteet asetetaan organisaation näkökulmasta. Pahimmillaan 

tämä tarkoittaa sitä, että tulokas joutuu organisaatiossa tilanteeseen, jossa hän ei pysty 

hyödyntämään omaa osaamistaan ja kokemustaan parhaalla mahdollisella tavalla. 
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Organisaatiolle uuden työntekijän tulo kuitenkin merkitsee panostusta tulevaisuuteen. 

Jos uusi työntekijä ainoastaan sopeutetaan yritykseen, ei organisaatio hyödynnä 

perehdyttämistilanteen antamaa mahdollisuutta vahvistaa uudistamiskykyään. 

Organisaatiot myös tapaavat nykyään olla varsin usein muutostilanteessa, joten 

epäselväksi jää, mihin tulokkaan oikein tulisi sopeutua? Kjelinin ja Kuusiston mukaan 

Organisaatioissa on kaksi kilpailevaa totuutta: johdon määrittelemä tavoitetodellisuus 

sekä arjen kulttuuri. Perehdyttämisen keskeisinä tavoitteina tulisikin nähdä sekä yksilön 

sitoutuminen että organisaation uudistumiskyky. (Kjelin & Kuusisto 2003, 15–17.) 

 

Hyvä perehdyttäjä on Kjelinin ja Kuusiston (2003, 195–196) mukaan kohtuullisen 

kokenut työntekijä, mutta kuitenkin sen verran tuore, että muistaa miltä tuntuu aloittaa 

uudessa työpaikassa. Perehdyttäminen kannattaa nimetä muutamien henkilöiden 

tehtäväksi organisaatiossa, mutta kuitenkin pitää huolta, että tehtävät jakautuvat 

tasaisesti. Valittaessa perehdyttäjää tulokkaalle on tärkeää huomioida tämän suhde 

tulokkaaseen. Perehdyttäjältä vaaditaan aikaa, motivaatiota, perusymmärrystä aikuisen 

oppimisesta sekä riittävän hyvää työtaitoa.  

 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä tekijöitä joilla tulokas saadaan organisaation 

täysvaltaiseksi jäseneksi (Kuvio 2). Perehdyttämisprosessissa annetaan tietoa koko 

organisaatioon liittyvistä asioista, joista hyötyvät niin yksilö kuin yritys. Perehdytyksen 

jälkeen yksilön tulisi olla tietoinen organisaation tavoitteista, toimintatavoista, 

markkinatilanteesta ja kilpailutilanteesta sekä omaan työhönsä liittyvistä asioista. 

Työntekijät viestittävät toiminnallaan kuvaa työnantajasta, joten jokaisen työntekijän on 

tiedettävä organisaatiosta laajemmin kuin oma työtehtävä vaatii. Perehdytyksen 

tarkoituksena onkin auttaa työntekijää näkemään oma työ osana organisaation 

tehtäväkokonaisuutta. (Heinonen & Järvinen 1997, 142–143.) 
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Kuvio 2. Perehdyttämisprosessit (Heinonen & Järvinen 1997, 142). 

 

 

3.1.1 Arvojen ja vision välittäjä 

 

Perehdyttäjällä on kahdenlaisia tavoitteita uuden työntekijän suhteen: toiminnallisia ja 

organisaatiollisia. Toiminnallisia tavoitteita ovat ne, joita työntekijän tulee kyetä 

tekemään perehdyttämisvaiheen jälkeen. Organisaation puolelta taas kysymyksessä on 

panos jonka työntekijä pystyy antamaan liiketoiminnalle ja se, kuinka hyvin hän 

sisäistää yrityksen vision ja arvomaailman omaan työskentelyynsä. (Torrington ym. 

2004, 468.)  

 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan arvot, visio ja strategia luovat pohjan jokaisen 

työlle. Itsenäisestä työskentelystä huolimatta useimmille työntekijöille organisaatio luo 

suuntaviivat omista tavoitteistaan. Jotta yrityksen arvot ja toimintatavat saadaan 

siirtymään työntekijälle, tulee niiden olla läsnä. Arvot on tehtävä konkreettisiksi ja 

tilannekohtaisiksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 79.) 

 

Yhtenä tavoitteena perehdytyksessä ja työnopastuksessa on muodostaa työstä sisäinen 

malli Ihmisten toimintaa ohjaa heidän näkemyksensä ympäröivästä maailmasta ja 

omasta itsestään siinä. Tämä käsitys tulee kokemuksien kautta fyysisestä ja sosiaalisesta 

maailmasta, josta omaksutaan arvoja, normeja ja menettelytapoja. Käsitys 

todellisuudesta, samoin kuin motivaatio vaikuttavat siihen, kuinka tehokkaasti henkilö 
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työskentelee tavoitteiden eteen. Sisäiset mallit ovat ulkoisesta maailmasta rakennettuja 

sisäisiä vastineita, ja ohjaavat ihmisten kaikkea toimintaa. Tiedon ja oppimisen lisäksi 

sisäisiin malleihin vaikuttavat esimerkiksi tunteet. Tyytyväisyys työsuoritukseen ja 

työnilo muodostavat erilaisen sisäisen mallin kuin epäonnistumiset ja pettymykset. 

Työhön liittyviä sisäisiä malleja ovat esimerkiksi oman työn tavoitteet ja näkemys siitä, 

mitä työssä pitää saada aikaiseksi sekä työmenetelmät. (Lepistö 2004, 56–58.)  

 

 

3.1.2 Työn opastus 

 

Järjestelmällinen työn opastus juontaa juurensa Yhdysvalloissa kehitetystä ns. 

tayloristisesta työnopastusmenetelmästä. Tämä perustui siihen, että työntekijöiden 

toiminnasta karsittiin kaikki turha pois. Työntekijöiden tuli omaksua tieteellisesti 

suunnitellut liikeradat, jotka saivat työn sujumaan mahdollisimman tehokkaasti ja 

mahdollisimman vähällä lihasvoimalla. Nykyisin työnopastuksessa kiinnitetään 

erityisesti huomiota sellaisten perusteiden ja periaatteiden opettamiseen, joiden avulla 

työntekijä löytää kuhunkin tilanteeseen sopivimman toimintatavan. Työnopastuksessa 

tulisi kiinnittää huomiota toiminnan sisäistämiseen eli työntekijän tulisi alkaa hallita 

työtoimintaansa tietoisen, henkisen ohjausprosessin avulla. (Ritala & Tarvainen 1991, 

7-8.) Työhön opastus on osa perehdytystä ja keskeinen osa työpaikan koulutustoimintaa 

ja kehittämistä (Kuvio 3). Työnopastuksen muodot ovat riippuvaisia organisaatiosta ja 

sen työtehtävistä. Yleisimmin työhön opastajat ovat sivutoimisia kokeneimpia 

työntekijöitä, jotka toimivat työnjohdon alaisuudessa. Pääasia on, että opastaja tuntee 

organisaation ja työtehtävät. (Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989, 109–111.) 
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Kuvio 3. Työnopastus henkilöstön kehittämisessä (Vartiainen ym. 1989, 111). 

 

Työnopastuksella siis tarkoitetaan niitä toimenpiteitä, joiden avulla henkilö on 

tiedollisesti, taidollisesti ja asenteellisesti valmis uusiin työtehtäviin. Työnopastus on 

tärkeä osa perehdytystä, mutta useimmiten jää vähemmälle huomiolle. Työnopastusta 

kuitenkin tarvitaan esimerkiksi työtehtävien ja -menetelmien muuttuessa, uusien 

laitteiden, koneiden ja tietokoneohjelmien käytössä ym. (Heinonen & Järvinen 1997, 

145.) 

 

 

3.1.3 Työssä viihtyvyys 

 

Perehdyttäminen laiminlyödään usein, koska uusi henkilö yritetään saada 

työskentelemään tehtävässään mahdollisimman nopeasti. Huono ja riittämätön 

perehdytys kuitenkin useimmiten johtaa työtyytymättömyyteen ja työpaikan 

vaihdokseen, jolloin yrityksen panostus uuteen työntekijään ei ole vielä ehtinyt alkaa 

tuottaa Perehdyttäminen toimii siis myös työhön sitouttajana. Keskeistä olisi auttaa 

tulokkaita sopeutumaan uuteen työympäristöön. Täten he oppivat löytämään tarvittavat 

välineet, tietäisivät mitä tehdä ja omaksuisivat roolinsa organisaatiossa. Tärkeää on 

myös lisätä työntekijän tietoutta organisaatiosta esimerkiksi visioiden, sääntöjen sekä 

terveys ja turvallisuusmääräysten muodossa. Tämä toimii osittain myös 

organisaatiokulttuuriin perehdyttämisen pohjana. Työntekijän motivaatioon ja työssä 

viihtyvyyteen vaikuttaa hänen sopeutumisensa organisaatiokulttuuriin ja tietoisuus 

toimintasäännöistä. Keskeistä on tietää mitä perehdytettävältä odotetaan ja mitä hän voi 
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odottaa yritykseltä. Näin hän myös sitoutuu henkisesti työhön ja sen haasteisiin 

säikähtämättä niitä. Vaikka kaikki yllä mainitut seikat tulisivat ilmi ensimmäisten 

työkuukausien aikana työn kautta, luo kunnollinen perehdyttäminen paremman ja 

tyytyväisyyteen johtavan pohjan työuralle. Perehdytyksen pituus vaihtelee päivistä 

viikkoihin, mutta tärkeintä on että tulokas on tietoinen roolistaan ja tehtävistään 

yrityksessä. (Torrington, Hall & Taylor 2004, 219–220.) 

 

Heinosen ja Järvisen mukaan perehdyttämisellä on nimenomaan keskeinen merkitys 

henkilön sitoutumisessa uuteen työtehtävään. Henkilöstön vaihtuvuus on huomattavasti 

pienempi organisaatioissa, joissa perehdytys on suunnitelmallista ja siihen on panostettu. 

Perehdyttämisellä voidaan siis osallaan varmistaa henkilöstön pysyvyyttä ja vähentää 

rekrytointikustannuksia. (Heinonen ja Järvinen 1997, 146.) 

 

 

3.2 Uusi työntekijä tiedonetsijänä 

 

Uusi työntekijä on riippuvainen perehdytyksen aikana saamastaan ulkopuolisesta 

tiedosta. Tiedon etsintä liittyy omaan työhön ja organisaatiossa toimimisen rutiineihin. 

Vanhemmille työntekijöille tulokkaan haluamat tiedot ovat useimmiten 

itsestäänselvyyksiä, jotka helposti unohdetaan kertoa tulokkaalle. Tietämättömyys 

kuitenkin aiheuttaa epävarmuutta ja vaikeuttaa sopeutumista yritykseen.  

 

Tulokkaiden tiedonetsintätapoja ja rooleja yrityksissä on tutkittu jonkin verran, samoin 

kuin lähteitä, joista he tietonsa saavat. Työyhteisössä työtoverit ovat merkitsevä apu 

sopeutumisessa organisaatioon. Tulokas ei kuitenkaan ole pelkästään passiivinen tiedon 

vastaanottaja, vaan toimii myös itse aktiivisena tiedonetsijänä. Tiedonlähteinä 

tulokkaalle ovat työtoverit, vuosikertomukset, intranet (eli sisäinen tietoverkko) sekä 

muu kirjallinen materiaali organisaatiosta.  
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3.2.1 Roolin omaksuminen ja epävarmuuden sietäminen 

 

Tulokkaan tiedonhaun ja – tarpeiden tunteminen on hyödyllistä suunniteltaessa 

organisaation perehdytystä. Tulokas joutuu heti alkuun sopeutumaan organisaatiossa 

omaan rooliinsa ja sietämään tietämättömyyden tuomaa epävarmuutta. Miller ja Jablin 

(1991) ovat tutkineet tulokkaan tiedonhaun käytäntöä, sen tarkoitusta sekä taktiikkaa. 

Heidän mukaansa tulokkaat kokevat saavansa liian vähän ja vääränlaista tietoa kuin 

ajattelevat tarvitsevansa. Yleensä syynä tähän on, että kokeneemmat työntekijät ovat 

unohtaneet millaista on olla tulokkaana organisaatiossa tai vastaanottajan kyvyttömyys 

käsitellä annettua informaatiota. Uusi työntekijä on kuitenkin riippuvainen toisilta 

saadusta tiedosta organisaatioon astumisensa alkuvaiheessa. Suurin epävarmuuden 

aiheuttaja tulokkaalle on usein tunne saamansa tiedon riittämättömyydestä. (Miller & 

Jablin 1991, 92–93.) Perinteisissä lähestymistavoissa sosiaalistumisen ja tiedonetsinnän 

prosesseissa tulokas nähdään passiivisena osapuolena, joka reagoi organisaation 

toimintoihin. Morrisonin mukaan tulokas pystyy kuitenkin toimimaan myös aktiivisessa 

roolissa etsien tietoa ja voi täten myös hyödyntää sitä myöhemmin (Morrison 1993, 

557–558). 

 

Organisaatioon tulemiseen liittyy keskeisenä tiedonetsintä, joka on luonteeltaan tärkeää 

ja ainutlaatuista. Organisaatioon saapuminen on kriittistä aikaa roolin oppimiselle. 

Esimiehellä ja työtovereilla on olemassa rooliodotus uudelle työntekijälle; tämä voi 

osittain helpottaa hänen sopeutumistaan organisaatioon. Roolin nopea oppiminen voi 

vaikuttaa myöhemmin henkilön sosiaalisiin suhteisiin ja uravalintoihin. Tulokkaiden 

epävarmuus saa heidät tietoiseksi asioista joita tulee oppia, kuten organisaation arvot ja 

käyttäytymistavat. Uudet työntekijät myös etsivät informaatiota tietoisesti enemmän 

vanhoihin työntekijöihin verrattuina. Tähän syynä on epävarmuus omasta tekemisestä 

uudessa ympäristössä, jossa etsitään tietoa puutteisiin joita itsessä koetaan olevan. 

(Miller & Jablin 1991, 94.) Organisaatioon sosiaalistuminen on jopa määritelty 

prosessiksi, jossa tulokas oppii vaadittavan käytöksen ja asenteet omaksuakseen 

roolinsa organisaatiossa (Morrison 1993, 557).  
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3.2.2 Tiedon sisältö ja lähteet 

 

Miller & Jablin ovat jakaneet tulokkaan tarvitsemat tiedot kolmeen luokkaan. 

Ohjeistava tieto (referent information) kertoo työntekijälle hänelle asetetut vaatimukset, 

jotta työssä pystytään toimimaan menestyksellisesti. Ohjeistavaa tietoa ovat esimerkiksi 

työohjeet, organisaation menetelmät ja tavoitteet sekä epäviralliset tietoverkostot. 

Arvioiva tieto (appraisal information) taas kertoo työntekijälle tämän menestymisestä 

työssä. Arvioivaa tietoa ovat esimerkiksi palaute suorituksesta, etenemismahdollisuudet, 

käytöksen, kykyjen ja taitojen sopivuus sekä työn tehokkuus. Kolmantena on 

yhteisöllinen tieto (relational information), joka kertoo työntekijälle tietoa suhteesta 

muihin työntekijöihin. Yhteisölliseen tietoon liittyvät esimerkiksi tulokkaan sopivuus 

työympäristöön, persoonallisuuden piirteet, työpaineiden ja roolikonfliktien hallinta 

sekä tämän omat tavoitteet.  Yleisesti tämä tieto on luonteeltaan sosiaalista. (Miller & 

Jablin 1991, 98–99.) Morrisonin (1993, 559.) mukaan tulokas tarvitsee teknistä, 

ohjaavaa ja normatiivista tietoa sekä palautetta toiminnasta. Millerin & Jablinin sekä 

Morrisonin tiedon jaottelut ovat keskenään samankaltaisia. Molemmissa tieto perustuu 

työn tekemiseen, suorituksen arvioimiseen sekä sosiaaliseen tietoon organisaatiossa 

toimimisesta.  

 

Miller ja Jablin (1991) esittävät seitsemän tiedonhankintatapaa, joissa on huomattavasti 

vaihtelua toisiinsa nähden. Esimerkiksi tiedonlähde ei aina ole itse tietoinen siitä, että on 

jakanut tietoa. Tiedonhankintapoja ovat avoimet kysymykset, epäsuorat kysymykset, 

kolmannet osapuolet, rajojen etsiminen, kertova keskustelu, havainnointi, ja valvonta. 

Avoimet kysymykset (overt questions) ovat tehokas tiedonhankintatapa, koska vastausta 

on mahdollista tarkentaa lisäkysymyksillä. Lisäksi tulokkaat pitävät kysymistä 

positiivisena merkkinä, joka esimiehelle kertoo hyvästä työstä. Epäsuoria kysymyksiä 

(indirect questions) käytetään, kun tiedonlähde ei ole välttämättä mieluinen. Epäsuorilla 

kysymyksillä vältetään kummankin osapuolen nolaaminen ja kysymyksiin voi jättää 

myös vastaamatta. Tällä siis pelastetaan molempien kasvot, mutta haluttua 

informaatiota ei välttämättä saada. Kolmannet osapuolet (third parties) tiedonlähteenä 

tarkoittavat yksinkertaisesti sitä, että tietoa saadaan muulta kuin ensisijaiselta lähteeltä. 

Syynä tähän on, ettei ensisijainen lähde ole saatavilla tai tulokas ei ole halukas 

kysymään tältä. Neljäntenä rajojen etsimisessä (testing limits) tulokas luo tilanteita, 
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joissa tiedonlähde joutuu reagoimaan. Tätä kautta tarkkailemalla saadaan tietoa hänen 

asenteistaan ja suhtautumisestaan eri asioihin. Urkkiva keskustelu (disguising 

conversation) on tiedon hankkimista normaalin keskustelun aikana, jolloin tulokas 

yrittää toimia mahdollisimman välinpitämättömästi tiedonetsintä aikeitaan paljastamatta. 

Havainnointia (observing) käytetään, kun tiedonetsijä yrittää huomaamattomasti saada 

tietoa kohteen asenteista tai tavasta suorittaa tehtävä. Valvonta (surveilance) taas 

pohjautuu mieleen palauttamiseen ja umpimähkäiseen vinkkien havainnoimiseen. 

Valvonta on harkitsemattomampaa tiedon tarkkailua kuin havainnointi. (Miller & Jablin 

1991, 102–111.)  Lisäksi tietoa haetaan sähköisistä, kirjoitetuista ja tehtäväkohtaisista 

lähteistä. Yleensä tulokkailla on suuri määrä kirjallisia tiedonlähteitä saatavilla, kuten 

organisaatiota koskevaa materiaalia, teknistä tietoa ym. Kirjallisen tiedon etuja ovat 

muun muassa sosiaalisen riskin välttäminen sekä esimerkiksi numeerisen tiedon selvyys 

ja objektiivisuus. Kirjallisista lähteistä on usein kuitenkin hankalaa omaksua tietoa ja 

useimmiten tulokkaat mieluummin konsultoivatkin henkilöä kuin kirjallista lähdettä. 

Kirjallisissa lähteissä myös puuttuu informaali- ja hiljainen tieto sekä toisen henkilön 

tuoma rikkaus sisältöön. (Morrison 1993, 563.) 

 

 Työtovereilta saatu tieto on ensisijaisen tärkeää tulokkaille, ja auttaa heitä myös 

sosiaalistumaan yritykseen. Tutkimuksissa on todettu, että varsinkin kokeneet työtoverit 

ja esimiehet ovat merkittävimpiä tiedonlähteitä. Syynä tähän on yleensä heidän 

asiantuntemuksensa tulokkaan tehtävistä sekä luotettavuus tiedon jakajina. Tutkimuksen 

mukaan työtoverit kuitenkin ovat tiedonlähteinä useammin saatavilla kuin esimies. 

Apua antavien henkilöiden saatavilla olo on merkityksellistä, sillä se on liitetty 

työtyytyväisyyteen ja työhön sitoutumiseen. (Miller & Jablin 1991, 97–98.) 

 

 

3.3 Perehdyttäminen sosiaalistamisen välineenä 

 

Sosiaalistuminen työyhteisöön on yksi perehdytyksen merkittävimmistä osa-alueista. 

Työyhteisöön sosiaalistumisen kautta tulokas pääsee osaksi organisaatiokulttuuria sekä 

sosiaalisia yhteisöjä. Oman osaamisen kehittymisen ja työn sujuvuuden kannalta 

nopeasta sosiaalistumisesta on hyötyä tulokkaalle.  
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Seuraavaksi esitellään Reichersin näkemys sosiaalistumisen tärkeydestä sekä 

kontaktihakuisuuden vaikutuksesta sosiaalistumisvauhtiin. Tämän jälkeen seuraa 

Wengerin sosiaalisen oppimisen teoria ja se miten tulokas toimii työpaikan käytännön 

yhteisöissä.  

 

 

3.3.1 Vuorovaikutuksella osaksi organisaatiota 

 

Reichersin (1987, 281.) mukaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa tulokas sulauttaa 

itsensä uuden organisaation jäseneksi. Vuorovaikutuksessa tulokas tulee tietoiseksi siitä, 

millainen rooli hänellä on organisaatiossa, sopeutuu työryhmään, oppii normit ja arvot 

sekä kehittää työhönsä tarvittavia taitoja. Tulokkaan sosiaalistumisvauhtia voi kuvata 

nelikentällä (Kuvio 4), joka kuvastaa tulokkaan ja yhteisön kontaktihakuisuutta. Nopea 

sosiaalistumisvauhti (rapid rate, ruutu 2) edustaa ideaalitilannetta niin tulokkaalle kuin 

organisaatiollekin. Korkea kontaktihakuisuus sekä tulokkaan että työyhteisön puolelta 

vähentää tulokkaan ahdistusta ja nopeuttaa tämän tulemista tuottavaksi työntekijäksi. 

Hidas sosiaalistumisvauhti (slow rate, ruutu 3) taasen on vastakohtana ruudulle kaksi. 

Hitaassa sosiaalistumisvauhdissa kontaktihakuisuus on alhaista molempien osalta ja 

tulokas on eristäytynyt työyhteisöstä. Pidemmällä aikavälillä tämä voi aiheuttaa 

ahdistuneisuutta ja työtyytymättömyyttä. Keskivertoa sosiaalistumisvauhtia edustavat 

ruudut yksi ja neljä (intermediate rate). Tällöin vain toinen osapuoli, joko tulokas tai 

työyhteisö, on aktiivisessa kontaktinhaussa. Tilanne on erittäin muutosherkkä, sillä 

esimerkiksi tulokas saattaa lopettaa yrittämisen jolloin ollaan taas hitaan 

kontaktihakuisuuden vaiheessa (ruutu 3). (Reichers 1987, 282.) 
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Kuvio 4. Kontaktihakuisuuden vaikutus sosiaalistumisvauhtiin  

 

Vuorovaikutussuhteiden merkityksen on myös muissa tutkimuksissa todettu vaikuttavan 

uusien työntekijöiden sopeutumiseen ja tuottavan työn tekemiseen. Nykyään useimmat 

organisaatiot ovat muutoksen tilassa ja esimiesten on sulautettava joukkoon uusia 

työntekijöitä, jotka joutuvat uusien työtehtävien ja työtovereiden keskelle. Esimiehelle 

ensimmäisenä haasteena on saada uusi työntekijä työskentelemään mahdollisimman 

tuottavasti. Alussa uudet työntekijät heikentävät tuottavuutta: saavat palkkaa, 

aiheuttavat koulutus- ja perehdyttämiskustannuksia ja vievät kollegoiden aikaa 

tarjoamatta paljoakaan vastineeksi. Keskimäärin uusi työntekijä muuttuu tuottavaksi 

kahdeksassa viikossa toimistotöissä, 20 viikossa asiantuntijatehtävissä ja yli 26 viikossa 

johtotehtävissä. Mellon Financial Corpin (Rollag, Parise & Cross 2005) tekemän 

tutkimuksen mukaan uusien työntekijöiden aiheuttamat oppimiskustannukset 

heikentävät yrityksien kokonaistulosta 1-2,5 prosenttia. Aiemmin tulokkaan vauhtiin 

pääsyä pystyttiin odottamaan kuukausia, mutta nykyisessä kiihtyneessä 

kilpailutilanteessa nopeatempoinen ympäristö ei mahdollista tätä enää. Tulokkaat ovat 

yritykselle tärkeitä voimavaroja, joita voisi hyödyntää vielä aiempaa paremmin 

esimerkiksi ammentamalla heidän innovatiivisuudestaan. Useimmiten tämä uusien 
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työntekijöiden ideoiden kuuntelemattomuus on yleistä yrityksissä, joissa on vahva 

yrityskulttuuri. Tällöin uusia työntekijöitä kuunnellaan vasta kun he ovat vahvistaneet 

asemansa kollegoiden silmissä. Tärkeää on myös kyky pitää tulokkaat talossa tarpeeksi 

pitkään, jotta koulutus- ja rekrytointikulut saadaan peitetyksi. Onnistuneesti 

työyhteisöön sopeutuneet työntekijät painottivat tutkimuksen mukaan sosiaalisten 

suhteiden merkitystä ja ihmissuhteita. Nopeasti laajan suhdeverkoston luoneet 

työntekijät saivat kollegoiltaan korvaamatonta tietoa esimerkiksi asioista joihin 

kannattaa keskittyä sekä tietoa ihmisistä jotka ovat tärkeitä tietyn asian toteutuksessa. 

Myös organisaatioon ja yrityskulttuuriin sopeutuminen onnistui paremmin kuin alusta 

lähtien luotiin suhteita erilaisiin työtovereihin. Yhtenä esteenä nopealle sopeutumiselle 

on halu selviytyä asioista yksin. Tämä turhauttaa usein tulokkaita ja he kiusaantuvat 

esteistä ja ongelmista, jotka olisi voitu välttää keskustelemalla esimerkiksi esimiehen 

kanssa. Harvemmin organisaatiossa kielletään tulokkaita kysymästä kysymyksiä vaan 

vastahakoisuus johtuu heidän omista egoistaan tai halusta todistaa oma osaamisensa. 

Hyvä sosiaalinen ja tietoa vaihtava verkosto auttaa monissa työelämän tilanteissa ja luo 

hyvän pohjan etenemiselle. Suurin osa organisaation tiedosta ja osaamisesta piilee sen 

ihmisissä. (Rollag, Parise & Cross 2005, 33–40.) 

 

 

3.3.2 Sosiaalisen oppimisen teoria 

 

Yhtenä tutkimuksen teoreettisista taustoista on Wengerin sosiaalisen oppimisen teoria. 

Perimmäisenä tarkoituksena tässä teoriassa on, että henkilöt oppivat sosiaalisissa 

yhteyksissä toimiessaan. Tämä merkitsee aktiivista toimintaa sosiaalisessa yhteisössä ja 

identiteetin rakentamista suhteessa muihin. Sosiaalisiin yhteisöihin osallistuminen on 

siis keskeinen osa oppimisprosessia. Tällaisia yhteisöjä ovat esimerkiksi työpaikan 

tiimit, joka toimivat siis oppimisyhteisöinä. Oppimisen subjekti on tällöin yhteisö: 

organisaatio, tiimi ja käytännön yhteisöt (community of practice). Sosiaalisen oppimisen 

teoria käsittää neljä osatekijää, jotka kuvaavat oppimisen muodostumista (Kuvio 5). 

Näitä ovat: yhteisö (community), identiteetti (identity), merkitys (meaning) ja käytäntö 

(practice). (Wenger 1998, 4-5.)  
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Wengerin (1998) mukaan yhteisössä oppiminen on kuulumista johonkin, se on 

kokemuksellista ja sosiaalista. Yhteisö määrittelee siinä vaadittavat kompetenssit, joihin 

oma osaaminen yritetään saada. Identiteetti oppimisen kohteena taas kuvastaa omaa 

muutoksien oppimista ja sitä, miten tulemme osaksi yhteisöämme. Tätä kautta voidaan 

osallistua yhteisön ”maailmaan”. Kolmantena on merkityksien oppiminen, jolloin 

oppimista välittää kokemuksellisuus. Elämä ja maailma koetaan merkityksiä antavana. 

Käytännössä oppiminen on menneisyyden ja tulevaisuuden yhdistämistä. Osallistumalla 

jaamme resursseja, joiden kautta luomme oman toimintamallin. (Wenger 1998, 4-5.) 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                

 

Kuvio 5. Sosiaalisen oppimisen teorian osatekijät (Wenger 1998, 5). 

 

Wengerin (1998) käytännön yhteisöt (community of practice) muodostuvat kolmesta 

osatekijästä, joita ovat vastavuoroinen toiminta (mutual engagement), jaettu yritys (joint 

enterprise) ja jaettu välineistö (shared repertoire). Käytännön yhteisöjen avulla 

asiantuntijuus ja osaaminen välittyvät toimijoille. Käytännön yhteisöt ovat epävirallisia 

yhteisöjä, joissa toimimme arkisin. Käytännön yhteisön jäsenenä olemme esimerkiksi 

työpaikalla tai harrastusten parissa toimiessamme. Samat työtavat, mallit ja tekijät 

yhdistyvät ja henkilökohtaisista ominaisuuksista muodostuu yhteinen, jaettu 

toimintamalli. Käytännön yhteisöt auttavat esimerkiksi uutta työntekijää sopeutumaan 

työpaikalle. (Wenger 1998, 45–46, 73; Hakkarainen 2000, 88.) 

 

Wengerin (1998) käytännön yhteisön ensimmäisenä osatekijänä on jaettu yritys (joint 

enterprise), jolla tarkoitetaan yhteisen projektin tai työn toteutusta. Yhteisö määrittää 

toiminnan, toteutuksen ja vastuun jakamisen keskenään. Toiminta ja sen määrittäminen 

muodostuvat kulloisestakin tilanteesta riippuvan kontekstin mukaan. Toisena käytännön 

oppiminen 

yhteisö 

identiteet
ti 

merkitys 

käytäntö 
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yhteisöön liittyy vastavuoroinen toiminta (mutual engagement), johon yhteisöllisyys ja 

yhdessä tekeminen ovat sidoksissa. Merkittäviä ovat ihmisten väliset sosiaaliset suhteet. 

Välttämättä ei kuitenkaan vaadita jatkuvaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, 

vaan merkittävintä on tiedon vaihdon onnistuminen. Yhteiset toimitavat ja käytännöt 

sitouttavat jäsenet toisiinsa. Kolmantena osatekijänä ovat jaetut välineistöt (shared 

repertoire) eli yhteiset työvälineet, käsitteet ja tarinat, jotka ovat muodostuneet 

käytännön kautta. (Wenger 1998, 73–81.) 

 

Perehdytyksen tehtävänä olisikin päästä työpaikan käytännön yhteisön jäseneksi. 

Käytännön yhteisön käsitteeseen liittyvät kolme osa-aluetta ovat myös keskeisiä 

perehdytykselle. Jaetun yrityksen, vastavuoroisen toiminnan ja jaettujen välineistöjen 

tulisi tulla kaikille tutuiksi perehdytyksen aikana. 

 

Laven ja Wengerin tilannesidonnaisen oppimisen teoria puolestaan korostaa kontekstin 

merkitystä oppimisessa. Oppimista ei siis tulisi irrottaa työtoiminnasta erilliseksi. 

Oppijoiden on väistämättä toimittava käytännön yhteisöissä, jotta tieto ja uudelta 

työntekijältä vaadittavat taidot mahdollistuvat ja työntekijä pääsee täysipainoisesti 

osallistumaan yhteisön toimintaan. Tulokkaan aikomukset oppia ovat sidoksissa 

oppimisen tarkoitukseen, joka muotoutuu osallistumalla sosiokulttuuriseen toimintaan 

eli työyhteisön arkeen. (Lave & Wenger 1991, 29.) 

 

 

3.3.3 Ohjattu työssä oppiminen 

 

Billettin (2000) mukaan yleisesti tavoitteena on muodostaa työpaikasta tehokas 

oppimisympäristö. Billett on tutkinut ohjatun työssä oppimisen (guided workplace 

learning) tehokkuutta. Tutkimusaineistoa työssä oppimisesta kerättiin mentoreilta ja 

harjoittelijoilta kuuden kuukauden ajan. Tutkittavia haastateltiin ja observoitiin tutkijan 

säännöllisesti vieraillessa yrityksissä. Tutkimuksessa keskityttiin ohjatun oppimisen 

strategioihin ja havaitun oppimisen analysointiin viidessä työpaikassa kuuden 

kuukauden aikana. Billettin mukaan ohjatun työssä oppimisen kautta pystytään 

kehittämään työssä vaadittavia tietoja ja taitoja. Ohjattu työssä oppiminen tapahtuu 

työpaikalla suorassa ja epäsuorassa ohjauksessa jokapäiväisen toiminnan yhteydessä. 
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Yksilö siis kehittää työhön liittyvää tietämystään sekä oppii uusia toimintamalleja 

työympäristöstä. Kokeneimmat työntekijät toimivat malleina työn suorittamiselle ja 

työpaikalla toimimiselle. Oppiminen ei ainoastaan ole osallisena ajattelussa ja 

toiminnassa, vaan myös olosuhteissa joissa henkilö toimii. Tie rekrytoidusta ekspertiksi 

ei välttämättä kuitenkaan kulje pelkästään osallistumisen kautta, sillä myös epätoivottua 

oppimista tapahtuu. Ohjatulla oppimisella tarkoitetaan sitä, että kokeneempi työntekijä 

ohjaa kokematonta työntekijää ja auttaa tätä oppimaan ammatillista osaamista 

työpaikalla. (Billett 2000, 272–276.) 

 

 

3.4 Asiantuntijuuden kehittyminen 

 

Yhtenä näkökulmana työhön perehdyttämiseen ja työssä oppimiseen on asiantuntijuus 

ja sen kehittyminen. Asiantuntijuuden muotoutuminen, hankkiminen, tuottaminen ja 

siirtäminen vaativat aina oppimista. Asiantuntijuudella tarkoitetaan myös usein henkilön 

erityisosaamista, joka perustuu työkokemukseen tai spesialisoituneeseen osaamiseen. 

(Remes 1995, 1-2.) Perinteisesti asiantuntijuus on taitavan tiedonhankinnan ja 

tiedonkäsittelyn prosessi. Uutena näkökulmana on ollut asiantuntijuuden kehityksen 

prosessiin keskittyminen ja uuden tiedon luominen. Asiantuntijuutta voidaan tarkastella 

kolmesta eri näkökulmasta, joita ovat asiantuntijuus tiedonhankintana ja käsittelynä 

(mielensisäinen näkökulma), asiantuntijuus kulttuuriin osallistumisen prosessina 

(osallistumisnäkökulma) sekä asiantuntijuus tiedonluomiseen pohjautuvana 

dynaamisena kehitysprosessina (tiedonluomisen näkökulma). (Hakkarainen, Palonen & 

Paavola 2002, 448–450.)  

 

Omassa tutkimuksessani olen kiinnostunut asiantuntijuudesta kulttuuriin osallistumisen 

prosessina, jossa asiantuntijuuden kehittyminen tapahtuu tilannesidonnaisesti. 

Tiedonluomisen näkökulmasta asiantuntijuus -käsite taas yhdistää yhteisön ja yksilön, 

jolloin tietoa ja käytäntöjä jaetaan vuorovaikutuksessa. (Hakkarainen ym. 2002, 451.) 
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3.4.1 Asiantuntijaverkostot 

 

Omaa osaamista tarkasteltaessa törmätään usein tilanteisiin, jotka tuntuvat 

ylitsepääsemättömiltä esteiltä. Tällöin ongelman voittamiseksi on keskeistä olla 

yhteydessä sellaisiin asiantuntija- ja osaamiskulttuureihin, joilla on kasautunutta 

tietämystä kyseisestä asiasta. (Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2005, 170.) 

Työyhteisössä on kysymys juuri jaetusta asiantuntijuudesta, jolloin tietoa jaetaan 

työtovereiden kesken mahdollisia ongelmia ratkoen. Työyhteisössä toimimista voi 

verrata sosiaaliseen verkostoon, jossa välitetään sekä älyllisiä että sosioemotionaalisia 

voimavaroja. Verkostojen tutkimuksessa erotetaan heikot ja vahvat verkostoyhteydet. 

Heikot sidokset ovat epäsymmetrisiä suhteita, jossa tieto on yhdensuuntaista ja tieto on 

luonteeltaan yksinkertaista. Esimerkkinä heikosta yhteydestä on naapurilta kuultu tieto 

vapaasta paikasta kokkikurssilla. Heikoilla siteillä on merkitystä tiedon kulussa, mutta 

ne eivät tarjoa sosiaalista verkostoa ja turvaa kuten vahvat yhteydet. Vahvat 

verkostoyhteydet ovat vastavuoroiseen viestintään, yhteistyöhön ja henkilökohtaisiin 

sitoumuksiin perustuvia sidoksia henkilöiden välillä. Esimerkiksi työyhteisö on 

parhaimmillaan juuri vastavuoroiseen viestintään ja yhteistyöhön pohjautuva ryhmä. 

Esimerkiksi työyhteisö on vastavuoroiseen viestintään ja yhteistyöhön pohjautuva 

ryhmä parhaimmillaan. Vahvat yhteydet tukevat myös hiljaisen tiedon jakamista. 

Heikot yhteydet ovat kuitenkin myös merkityksellisiä luodessaan pohjaa 

asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymiselle uudella tiedolla. (Hakkarainen ym. 2005, 

176–178.)  

 

Esimerkiksi Wengerin (1998) käytännön yhteisöt (community of practice) ovat 

esimerkki vahvoista verkostoista, jossa tieto ja osaaminen liikkuvat. Näitä vahvoja 

sidoksia täydentää käytännön yhteisön ulkopuolella tapahtuva kommunikointi. Myös 

Laven ja Wengerin (1991) asiantuntijakulttuuriin oppimisen oppipoika-mestari prosessit 

vaativat vahvat verkostoyhteydet. Wengerin käytännön yhteisöt liittyvät keskeisesti 

verkostoteoriaan. Tulokkaiden osittainen osallistuminen muuttuu täydelliseksi 

osallistumiseksi. Tulokas tuo siis käytännön yhteisöön heikon sidoksen kautta uutta 

tietoa ja vähitellen sidos muuttuu vahvaksi. Tulokas tuo siis käytännön yhteisöön 

heikon sidoksen kautta uutta tietoa ja vähitellen sidos muuttuu vahvaksi; samalla tavoin 
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yhteisöön saadaan uusia ajattelemisen ja toiminnan käytäntöjä, joiden avulla yhteisön 

osaamista ja asiantuntijuutta kehitetään. (Wenger 1998, 74–76.) 

 

Oppimisen verkostoteoriassa keskeistä on organisoida tehokas vuorovaikutus oppimisen 

ja työn välillä. Oppimisverkostot syntyvät vuorovaikutuksessa työntekijöiden, johtajien 

ym. toimijoiden välillä, joilla jokaisella on omat teoriansa ja strategiansa työhön 

liittyvästä oppimisesta. Nykyisin oppiminen on tärkeä selviytymisväline organisaatioille 

ja joidenkin mielestä se paranee vuorovaikutuksessa muiden työntekijöiden kanssa. 

Osaamisen luominen ja jakaminen ovat keskeisiä innovatiivisille prosesseille. Nykyisin 

oppimisesta ja muutoksesta on tullut työntekijöille arkipäivää. (Poell, Chivers, Van der 

Krogt & Wildemeersch 2000, 25–26.) 

 

Työhön liittyvä oppimisen organisointi on muutakin kuin ihmisten sopeuttamista 

työtilanteeseen; sillä tarkoitetaan myös mahdollisuutta vahvistaa heidän ammattitaitoaan 

ja työssä kehittymistä. Oppimisen verkostoteoria muodostuu kolmesta päätekijästä: 

toimijoista (actors), oppimisprosessista (learning processes) ja oppimisrakenteista 

(learning structures). Toimijat ovat oppimisverkoston sydän. Keskeiset toimijat ovat 

vuorovaikutuksessa toisten kanssa, jolloin oppiminen ja tiedonvaihto mahdollistuvat. 

Oppimista tapahtuu, kun toimijat kehittävät esimerkiksi ideoita ja normeja, jotka 

ohjaavat toimintaa. Toinen osatekijä on oppimisprosessi, joka sisältyy kullekin parhaan 

oppimistavan ja tarpeen kartoittamiseen. Tähän kuuluu esimerkiksi uusien työtehtävien 

esittely, johon välineenä on esimerkiksi työhön valmennus tai kokeneemman tuki. 

Verkostoteoria siis keskittyy pääasiallisesti siihen, mitä tapahtuu ihmisten välillä 

sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, eikä niinkään siihen, mitä heidän omassa päässään 

tapahtuu. Oppimisen rakenne muodostuu ajan myötä, kun oppimisen organisoinnista 

muodostuu vakiintuneempi käytäntö. (Poell ym. 33–34.) 

 

 

3.4.2 Työssä oppiminen 

 

Kuten aiemmissa luvuissa on jo todettu, on uusiutuminen organisaatioille välttämätöntä. 

Tällöin oppimisesta ja osaamisesta tulee keskeinen kilpailuvaltti. Osaaminen nähdään 

strategisen johtamisen teorioissa organisaation ydinalueena, jota hallitaan kuten 
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muitakin resursseja. Kehittämisteorioissa osaaminen taas on väline muutokseen. 

Aikuisoppimisen teoriat painottavat henkilön eri elämänvaiheisiin liittyviä tarpeita ja 

keskittyvät yksilön oppimisprosessin tarkasteluun. (Ruohotie 1996, 15.) Tässä 

tutkimuksessa oppimista tarkastellaan lähinnä aikuisoppimisen teorioiden näkökulmasta. 

Millainen oppimistapahtuma työhön perehdytys on ja miten oman osaamisen ja 

asiantuntijuuden on koettu kehittyneen lähinnä sosiaalisten suhteiden ja työtilanteiden 

kautta. 

 

Aiemmin oppimista tarkasteltiin yksilölähtöisesti, mutta nykyisin myös hänen 

sosiaalinen konteksti on otettu huomioon. Venäläinen psykologi Vygotsky oli 

ensimmäisten joukossa liittäessään oppimisen sosiaaliseen ympäristöön lähikehityksen 

vyöhyke – käsitteessään (Zone of Proximal development). Vygotskyn jälkeen 

esimerkiksi Laven & Wengerin (1991) tilannesidonnainen oppiminen (situated learning) 

kuvaa oppimisen prosessina osallistumalla käytännön yhteisön (community of practice) 

toimintaan, jolla on tärkeä vaikutus työssä oppimiseen. (Matthews & Candy 1999, 51.) 

 

Työssä oppimisen voi tiivistää seuraaviin osiin Dandyn ja Matthewsin (1999, 53) 

mukaan: 

 

• Työpaikka on paikka muodollisesti hyväksytylle oppimiselle 

• Työpaikka on paikka monimutkaiselle tekniselle vuorovaikutukselle ja 

ongelmien ratkaisemiselle 

• Työpaikka on paikka tiedon jakamiselle ja luomiselle 

• Työpaikka on osa osaamisyhteisöä 

• Työpaikka on muuttuva kokonaisuus, joka pystyy oppimaan ja sopeutumaan 

itselle sopivalla tavalla 

 

 

Vuorovaikutuksellisuus ja yhteistyötaidot tulevat esiin jo työntekijän ensimmäisinä 

työpäivinä. Tällöin useimmiten esitellään uusi henkilö työyhteisön muille jäsenille ja 

hänelle useimmiten opetetaan työhön liittyviä asioita. Yksi henkilöstöjohtamisen 

keskeisistä toiminnoista onkin saada ihmiset oppimaan. Työtapojen ja 

vuorovaikutustaitojen oppiminen on keskeistä menestyksekkäälle toimimiselle 
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työyhteisössä. Uusi luokittelu erottaa muistamisen, ymmärtämisen ja tekemisen 

toisistaan. Ymmärtämisen merkitystä korostetaan pelkän ulkoa opettelun sijaan. Kun 

oman tekemisen tarkoituksen ja tehtävän ymmärtää, työnteko tulee joustavammaksi ja 

luovemmaksi. Oppijat myös eroavat toisistaan taustatietojensa ja osaamisensa puolesta. 

Perehdytyksessä nämä yksilölliset erot, jotka useimmiten johtuvat koulutuksesta ja 

työkokemuksesta, tulisi ottaa huomioon. Oppimistyypit ja oppimisen etenemisen voi 

luokitella Torringtonin mukaan viiteen eri kategoriaan: Noviisit, Edistyneet aloittelijat, 

Pystyvät, Ammattilaiset ja Ekspertit. Näiden vaiheiden aikana itsenäisyys ja kriittisyys 

tietoa ja tekemistä kohtaan kasvaa sekä ongelmien ratkaisu nopeutuu. (Torrington ym. 

2004, 461–464.) Todennäköisintä työssä oppiminen on henkilöiden kohdatessa 

haasteellisia työtehtäviä, joita ovat esimerkiksi uusi tai epäselvä tilanne. 

Työkokemuksen kautta oppiminen on keskeinen osa työssä oppimista. (Ruohotie 1996, 

152.) 

 

Työssä oppimisessa keskeistä on oppimisen kontekstuaalisuus. Kontekstuaalisuudella 

tarkoitetaan oppijan omaa toimintaa ja kokemusta sekä toimintaympäristöä ja tilanteita. 

Oppiminen on siis osittain tilannesidonnaista ja liittyy tiettyyn ympäristöön. (Järvinen, 

Koivisto & Poikela 2000, 67.)  

 

Työhön valmentamisesta ja mentoroinnista on tullut yleinen tapa organisoida oppimista 

yrityksissä. Sosiaalisten suhteiden merkitys on kasvanut ja Laven ja Wengerin 

tulokkaan (apprenticeship) opastus on saanut enemmän huomiota. Oppiminen ei 

kuitenkaan ole niin yksinkertaista, koska jokaisella on oma tapansa oppia. Kaikki 

työntekijät eivät välttämättä pysty vastaamaan organisaation vaatimuksiin ja 

saavuttamaan riittävää osaamista koulutuksesta. Oppiminen kuitenkin nähdään johdon 

työkaluna parantaa työsuoritusta, vaikka merkityksellisempää oliskin työntekijän 

kehitys ja itselle sopivan oppimistavan löytäminen. (Poell ym. 2000, 28–29.) 

 

Yksilöllisen oppimisen lisäksi yhdessäoppiminen on keskeinen osa työssä oppimista. 

Yksilöt rakentavat omaa tietämystään ja oppivat vuorovaikutuksessa toisten kanssa sekä 

hankkivat uutta tietämystä toimimalla. Yhdessäoppimisen työkulttuurin tarkoituksena 

on olla vastuussa omista työtehtävistään, mutta myös auttaa muita ja koko työryhmää 

tavoitteiden saavuttamiseksi. Arvokasta on asioiden tarkasteleminen uudella tavalla ja 
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uusien ratkaisujen yhdessä löytäminen. Tällaisten arkisten ristiriitojen kautta oman 

näkemyksen uudelleen arvioiminen mahdollistuu ja oma työskentely kehittyy. 

Yhteistoiminnallisuuteen kuuluuvat yhteistyötaidot ja kyky osallistua 

ryhmätyöskentelyyn, jotka ovat hyvän työntekijän tunnusmerkkejä. (Ranki 1999, 126–

127.) 

 

Hiljainen tieto liittyy käytännön tietämiseen, päättelyyn ja osaamiseen. Hiljaisella 

tiedolla tarkoitetaan sanatonta, toimintaan sisältyvää ei-käsitteellistä tietoa. 

Tietämyksellä on kokemuksellinen luonne, joka liittyy hiljaisen tiedon lisääntymiseen 

oppimisen ja kehittymisen myötä. Informaatiota hyödyntämällä, yhdistämällä ja 

käyttämällä voidaan saavuttaa osaamista. Kuvion 6. vasen puoli esittää mitä on 

saavutettavissa hyvän koulutuksen avulla, oikea puoli taas sen, mitä työn ja 

ammatillisten toimintojen kautta. Teoria ja käytäntö yhdistyvät kokemustiedoksi, johon 

myöhemmin yhdistyy hiljainen tieto ammatillisen harjaantumisen myötä. 

Lopputuloksena syntyy osaaminen. (Järvinen ym. 2000, 72–73.) 

      

      

        Teoriatieto 

 

                                            

Informaatio                   Kokemustieto    

         

          Käytännöntieto                                         Osaaminen 

 

       Hiljainen tieto 

 

Kuvio 6. Informaatio, tieto ja osaaminen (Järvinen ym. 2000, 72) 

 

Oman ammatin oppiminen jatkuu työelämässä kokemuksen ja harjaantumisen myötä. 

Hiljainen tieto ei piile pelkästään ole henkilön omassa osaamisessa vaan voi ilmetä 

myös esimerkiksi organisaatiokulttuurissa. Hiljaista tietoa voi myös olla 

vuorovaikutuksessa tai yhteistoiminnassa, jotka ovat syntyneet suhteiden ja työtapojen 

muotoutumisen tuloksina ja tulevat esiin vain yhteisissä toiminnoissa. Työssä tarvittava 

osaaminen ei ole enää nykyään kiinni vain hyvästä koulutuksesta vaan myös siitä miten 
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oman alansa ammattilaiset onnistuvat jakamaan hiljaista tietoa työtovereilleen sekä 

tulokkaille ja ottamaan sitä yhteiseen toimintaan mukaan. (Järvinen ym. 2000, 72–73.) 
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4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN 

 

Tutkimuksen kohteena oli suuri konsulttiyritys, jolla tutkimusajankohtana oli toimintaa 

kotimaan markkinoiden lisäksi myös muualla Pohjoismaissa. Suomessa henkilöstön 

lukumäärä oli yli 500. Yritys toimi usealla eri päätoimialalla ja tuotti niihin asiantuntija- 

sekä konsultointipalveluja. Tutkimus toteutettiin kohdeorganisaation kahdessa 

Suomessa sijaitsevassa toimipisteessä.  

 

 

4.1 Tutkimuskysymykset 

 

Tavoitteena oli saada mahdollisimman kattavaa tietoa kohdeorganisaation käytännöistä 

uuden työntekijän perehdytyksessä. Tutkimuksen kohteina olivat organisaatiossa alle 

kaksi ja puoli vuotta työskennelleet henkilöt ja heidän näkemyksensä perehdytyksestä. 

Tavoitteena oli, että saatu tieto auttaisi kehittämään perehdytystä parempaan suuntaan. 

 

Tutkimuksessa haettiin vastausta siihen, miten organisaatio perehdyttää uudet 

työntekijät ja miten perehdytystä voitaisiin kehittää? Tarkoituksena oli saada tietoa 

perehdytysohjelmasta. Tavoitteena oli saada tietoa alueista, joita tulisi parantaa tai joita 

ei aiemmin ole otettu huomioon. Alakysymykset olivat seuraavat: 

 

Mitä tietoa perehdytettävä tarvitsee? 

Miten perehdytys tulisi toteuttaa? 

Onko perehdytyksestä hyötyä työntekijälle? 

Miten työpaikan sosiaaliset verkostot vaikuttavat työssä oppimiseen? 

 

 

4.2 Tutkimusmenetelmät 

 

Tutkimus on tiedonintressiltään praktinen. Praktinen tiedonintressi on tulkitseva ja 

tavoittelee ilmiöiden ymmärtämistä. (Kyrö 2004, 63.) Tässä tutkimuksessa 
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tarkoituksena oli ymmärtää perehdytystä ilmiönä ja tulkita sitä. Päättelyn rakenne 

pohjautuu hermeneuttiseen dialogiin eli tulkintamenetelmään: tarpeeseen ymmärtää ja 

paljastaa tutkimuskohteen merkitystä. Menetelmää voidaan kutsua myös tulkinnalliseksi, 

sillä se perustuu tutkijan ja aineiston väliseen hermeneuttiseen dialogiin. (Kyrö 2004, 

75–77.)  

 

Pyrkimyksenä oli saada mahdollisimman kattava kuva organisaation perehdytyksestä. 

Kyselylomakkeen avulla saatiin kattava otos uusien työntekijöiden näkemyksestä 

perehdytykseen. Näitä näkemyksiä syvennettiin kymmenellä teemahaastattelulla.   

 

Tutkimuksen tarkoitus ja tehtävä ohjaavat tutkimusstrategian valintaa. Tarkoituksen voi 

jakaa neljään seikkaan, joita ovat kartoittava, kuvaileva, selittävä tai ennustava. 

Tutkimukseen voi sisältyä yhden tarkoituksen lisäksi useampia ja tarkoitus voi muuttua 

tutkimuksen edetessä. Tämä tutkimus on kuvaileva eli tarkoituksena on esittää 

kuvauksia henkilöistä, tapahtumista tai tilanteista. Tutkimuksessa kuvataan 

perehdytysprosessia ja siitä esiin nousseita näkemyksiä. Tutkimusstrategioista niin 

kvalitatiivinen kuin kvantitatiivinen soveltuvat kuvailevaan tutkimuksen tarkoitukseen. 

Tässä tutkimuksessa on käytetty molempia strategioita. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 

2002, 127–128). 

 

Kvantitatiivisen tutkimukselle on ominaista aineiston saaminen tilastollisesti 

käsiteltävään muotoon (Hirsjärvi ym. 2002, 129–130). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa 

selvitetään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviä kysymyksiä, myös asioiden välisiä 

riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiössä tapahtuneita muutoksia. Aineiston keruussa 

käytetään usein valmiit vastausvaihtoehdot sisältäviä standardoituja kyselylomakkeita. 

(Heikkilä 1998, 15–16.) Peruskysymys kvantitatiivisen tutkimuksen mielekkyydestä on 

se missä määrin tutkittavasta ilmiöstä voidaan eristää mitattavia osia sekä missä määrin 

tutkittavan ilmiön peruspiirteet ovat systemaattisesti mitattavissa (Alkula, Pöntinen & 

Ylöstalo 1995, 20). 

 

Laadullinen tutkimus pyrkii ilmiön tulkintaan ja toimijoiden ymmärtämiseen. 

Tutkittavasta ilmiöstä pyritään saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva, ja 

aineisto kootaan mahdollisimman luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Tutkimuksessa 
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tulee aina myös tutkijan näkökulma, koska objektiivisuutta perinteisessä mielessä on 

mahdotonta saavuttaa. Tutkijan pyrkimyksenä on paljastaa odottamattomia asioita, 

minkä vuoksi lähtökohtana on aineiston monipuolinen tarkastelu teorian tai hypoteesien 

sijaan. Myös tutkimuksen toteutus on joustavampaa kuin kvantitatiivisessa 

tutkimuksessa, ja tutkimussuunnitelmaa voidaan muuttaa tarvittaessa olosuhteiden 

mukaisesti. (Hirsjärvi ym. 2002, 152–155.)  

 

 

4.3 Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistäminen 

 

Tämän tutkimuksen aineisto hankittiin kyselylomakkeella ja sitä täydentävillä 

teemahaastatteluilla. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistäminen 

(mixed methods) samassa tutkimuksessa on harvinaisempaa, kuin niiden käyttäminen 

yksinään. Ensimmäinen monistrateginen tutkimus tehtiin Campellin ja Fisken toimesta 

vuonna 1952. Heidän esimerkkinsä kannusti myös muita kokeilemaan monistrategista 

lähestymistapaa, ja pian yleistyikin tapa yhdistää haastatteluluja ja observointia tai 

kyselytutkimusta täydentämään toisiaan. (Creswell 2003, 15–16.) 

 

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistäminen on yleistynyt viime aikoina. 

Menetelmien yhdistämisellä saadaan laajempia näkökulmia ja voidaan myös lisätä 

tutkimuksen luotettavuutta. Yhtä strategiaa/metodia käyttäviä tutkimuksia on myös 

toisinaan kritisoitu liian yksioikoisista menetelmävalinnoista, eli niitä on saatettu pitää 

liian kapea-alaisina ja heikkoina selittämään tutkittavaa ilmiötä. (Hirsjärvi & Hurme 

2002, 27–28, 38–39.)  Kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten menetelmien yhdistämisen 

tarkoituksena on täydentää ja vahvistaa toisiaan (Kyrö 2004, 115).  

 

Creswellin (2003) mukaan kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston kerääminen voi 

tapahtua peräkkäin tai samanaikaisesti. Kun kvalitatiivinen osio aloittaa, sen 

tarkoituksena on tutkia aluetta ja siihen liittyviä toimijoita. Kvantitatiivisen aineiston 

tarkoituksena taasen on laajentaa näkemystä, ja aineisto kerätään useammalta henkilöltä 

kuin kvalitatiiviseen tutkimukseen. (Creswell 2003, 212.) 
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Tässä tutkimuksessa kahden lähestymistavan valitsemisen tarkoituksena oli niiden 

toisiaan täydentävä ja syventävä vaikutus. Aineiston kerääminen tapahtui peräkkäin, 

ensin toteutettiin laadulliset teemahaastattelut ja sitten kerättiin kvantitatiivinen aineisto. 

Laadullisella aineistolla saatiin syvällistä ja yksityiskohtaista tietoa. Tätä täydennettiin 

kvantitatiivisella aineistolla, jolloin saatiin useamman työntekijän näkemys 

perehdytyksestä. Aineistot eivät olleet keskenään ristiriidassa vaan antoivat 

kokonaisvaltaisemman kuvan tutkimuskohteesta. 

 

Creswellin (2003) mukaan ideaalitilanne olisi, että aineistojen merkitys tutkimuksessa 

olisi yhtä suuri. Yleistä kuitenkin on, että joko kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen osio 

saa suuremman painoarvon tutkimuksessa. Peräkkäin tapahtuvassa aineiston keruussa 

kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston yhdistäminen tapahtuu vasta 

tulkintavaiheessa. Aineistot siis kerätään ja analysoidaan itsenäisinä. (Creswell 2003, 

217.) 

 

 

4.4 Aineiston hankinta 

 

Kyselylomake jaettiin sähköisessä muodossa 131 työntekijälle ja satunnaisesti valituille 

kymmenelle henkilölle tehtiin vielä teemahaastattelu. Kaikki tutkimukseen osallistuvat 

henkilöt ovat työskennelleet organisaatiossa alle 2,5 vuotta. Tutkimuksen teko aloitettiin 

tekemällä teemahaastatteluja, joista saadun informaation avulla kyselylomaketta 

muotoiltiin. Tarkoituksena oli, että kyselylomakkeen kysymykset olisivat sidoksissa 

työntekijöiden arkeen. Tällä yritettiin myös lisätä kyselylomakkeen luotettavuutta. 

Kaikki teemahaastattelut litteroitiin ja litteroitua aineistoa käytettiin analysointiin. 

Kyselylomake analysoitiin käyttäen SPSS-ohjelmaa. 

 

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu lienee tällä hetkellä suosituin 

haastattelutyyli. Teemahaastattelua käytetään paljon kasvatustieteellisessä 

tutkimuksessa, ja se havaittiin sopivaksi aineistonkeruumenetelmäksi tähän 

tutkimukseen. Teemahaastattelussa haastattelualueet ovat ennalta määrätyt, mutta 

strukturoidusta haastattelusta poiketen kysymyksiä ja niiden järjestystä ei ole tarkkaan 

määrätty. Teema-alueiden käsittelyn laajuus ja järjestys vaihtelevat haastattelusta 
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riippuen. Joissakin haastatteluissa tiettyä teemaa käsitellään tarkemmin ja joissakin 

jotain toista. Tässä nousee esiin juuri haastateltavien erilainen tausta ja kokemus. 

Hirsjärven ja Hurmeen (2000) mukaan oleellisinta teemahaastattelussa on se, että 

yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee teemoittain. 

Teemahaastattelusta siis puuttuu strukturoidun haastattelun jäykkyys, mutta se ei taas 

ole yhtä vapaa kuin avoinhaastattelu. (Eskola & Suoranta 1998, 87.) 

Teemahaastattelulla voidaan kuitenkin päästä lähes yhtä syvällisiin tuloksiin kuin 

avoimella haastattelulla. Teemahaastattelun yleisyys johtunee siitä, että se on helpompi 

toteuttaa kuin avoin haastattelu. Aloittelevalle tutkijalle avoin haastattelu voi olla liian 

vaativat ja pitkä prosessi esimerkiksi Pro gradu- tutkielmaa ajatellen. Avoin haastattelu 

vaatii useamman haastattelu kerran, jotta päästään syvemmälle. Tämä ei ollut 

mahdollista tässä tutkimuksessa, johtuen tutkittavien aikatauluista. Haastattelut pidettiin 

haastateltavien työaikana, mikä myös ohjasi tutkimusmenetelmän valintaa. 

Teemahaastattelu oli sopivin menetelmä saada tietoa tutkimukseen liittyvistä 

kysymyksistä ja syventämään kyselylomaketta.  

 

Tutkimusprosessi alkaa yhteydenotosta yritykseen syksyllä 2005. Tämän jälkeen 

keskustelin organisaation edustajien kanssa siitä, mitä tutkimukselta haluttiin ja mitä 

itse olin suunnitellut. Tämän jälkeen tutustuin teoriataustaan ja tutkimuskirjallisuuteen, 

mikä jatkui myös aineiston keruun yhteydessä. Empiirisen aineiston keräsin 

alkuvuodesta 2006. Tammi-helmikuussa tein teemahaastatteluja yrityksen kymmenelle 

työntekijälle. Haastattelut tehtiin kahdessa eri yksikössä eri kaupungeissa, jotta 

saataisiin kattavaa kuvaa perehdytyksessä koko organisaation tasolla. Molemmissa 

toimipaikoissa haastateltiin neljää miestä ja yhtä naista. Haastattelujen ajankohdat 

sovitin kunkin haastateltavan kanssa erikseen puhelimitse. Yksi haastatteluun 

pyydetyistä ei voinut tulla haastateltavaksi työkiireistä johtuen. Kaikki muut 

haastatteluihin pyydetyt suostuivat haastatteluun. Kummassakin kaupungissa 

haastateltiin viittä henkilöä, jotka oli valittu satunnaisesti alle kaksi vuotta 

organisaatiossa työskennelleiden työntekijöiden joukosta. Työurien pituus vaihteli 

haastatelluilla neljästä kuukaudesta kahteen vuoteen. Haastattelut tehtiin yksiköiden 

neuvotteluhuoneissa haastateltavien työpäivän aikana (Liite 1). Haastattelut vaihtelivat 

kestoltaan 30 minuutista 50 minuuttiin. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin 

sanatarkasti. Haastatteluja kertyi yhteensä lähes seitsemän tuntia. Kyselylomake 
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lähetettiin 131 työntekijälle internetin avulla käyttäen organisaatiossa käytettävää 

surveyexact- kyselyohjelmaa (Liite 2). Kyselyyn vastattiin sähköisesti ja vastausaikaa 

oli viikko. Liitteenä olevan kyselylomakkeen ulkoinen muoto eroaa tutkittaville 

lähetetystä, sillä kysymykset syötettiin ohjelmaan ja lomake noudatti ohjelman 

muotoilua. Kysymykset ovat kuitenkin samat. Vastausprosentiksi tuli 73 prosenttia, jota 

voidaan pitää korkeana. Kyselyjä oli tehty organisaatiossa aiemminkin, joten 

vastaaminen oli useimmille tuttua. Sähköisen muodon vuoksi kyselyyn vastaaminen oli 

suhteellisen vaivatonta oman työn ohessa. Vastaajat olivat tietoisia siitä, että tulokset 

käsitellään luottamuksellisesti, eikä heidän henkilöllisyyttään paljasteta. 

 

Kyselylomakkeen hyviä puolia on sen nopeus, ja hyvin suunnitellulla lomakkeella tietoa 

saadaankin kerättyä helposti. Hirsjärven ja Hurmeen (2001) mukaan kiireesti kyhätty 

lomake on kuitenkin yksi epävalideimmista ja epä-reliaabeleimmista menetelmistä. 

Lomaketutkimuksen heikkoutena ovat myös tutkijan ja tutkittavien ajatusmaailmojen 

erot. Tutkijan kattaviksi tekemät vaihtoehdot eivät välttämättä vastaa tutkittavien 

maailmankuvaa ja ajatusmaailmaa. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 36–37.) Omassa 

tutkimuksessani teemahaastattelujen tekemisen avulla ennen kyselylomakkeen lopullista 

muotoa yritin saada lomakkeesta tutkittavien ajatusmaailmaan ja työarkeen osuvan. 

Käytin tutkimuksessani myös kyselylomaketta, koska siten oli mahdollista saada 

kattavasti tietoa organisaation perehdytyksestä. Tarkoituksenani oli saada 

mahdollisimman monen työntekijän ”ääni”/mielipide perehdytyksestä esiin. 

 

Käytetty kyselylomake oli mitta-asteikoltaan järjestys- eli ordinaaliasteikollinen (Likert-

asteikko). Kyselylomake koostuu asenneväittämistä. Kyselylomaketta muotoiltaessa 

apuna käytettiin Kjelinin ja Kuusiston arviointilomaketta perehdytyksestä. Kysymyksiin 

vastattiin neljän eri vaihtoehdon pohjalta, joita olivat täysin samaa mieltä, osittain 

samaa mieltä, osittain eri mieltä ja täysin eri mieltä. Lomakekyselyissä tulee huomioida 

mitta-asteikon käänteisyys. Tässä tutkimuksessa pienet arvot merkitsivät mittauskohteen 

kannalta positiivisuutta. Vallin mukaan (2001) vastaukset suuntautuvat usein jo 

muutaman kysymyksen jälkeen kohti positiivisuutta, sillä ihmisillä on tiedostamaton 

halu antaa omasta itsestään todellisuutta positiivisempi kuva (Valli 2001, 23, 37). 

Tämän välttämiseksi kysymyksiä käännettiin satunnaisesti negatiiviseen tai 
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vastakkaiseen sanamuotoon, jotta kysymysten rakenteilla ei ohjattaisi tai vaikutettaisi 

vastauksiin.  

 

Kysely lähetettiin sähköisessä muodossa 113 organisaation työntekijälle, joista suurin 

osa oli työskennellyt organisaatiossa alle kaksi vuotta. Vastauksia saatiin 83 kappaletta, 

ja vastausprosentiksi tuli 73.  Taulukossa 1 on esitelty kyselylomakkeeseen 

vastanneiden tärkeimpiä taustamuuttujia ja prosenttiosuuksia.  

 

 

Taulukko 1. Taustamuuttuja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Taustamuuttujia verrattiin tilastollisesti pääkomponenttianalyysin pohjalta tehtyihin 

summamuuttujiin. Keskiarvojen eron merkittävyyden tilastolliseen testaamiseen 

käytettiin Mann-Whitneyn U-testiä. Tilastollisesti merkitseviä eroja summamuuttujiin 

Sukupuoli                     Prosenttiosuus Frekvenssi 

         Nainen 

         Mies 

        Yhteensä                            

         Puuttui 

31,3 

67,5 

98,7 

1,2 

26 

56 

82 

1 

Työkokemus Prosenttiosuus Frekvenssi 

        Kyllä 

        Ei 

59,0 

41,0 

49 

34 

Työaika Prosenttiosuus Frekvenssi 

       alle 2 kk 

       alle 6 kk 

       alle 1 v 

       alle 1,5 v 

       alle 2 v 

       yli 2 v 

       yhteensä 

3,6 

16,9 

16,9 

22,9 

28,9 

10,8 

100 

 

3 

14 

14 

19 

24 

9 

83 
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löytyi sukupuolen, työkokemuksen ja työssäoloajan perusteella. Työssäoloaika 

luokiteltiin uudestaan kahteen osaan, alle vuoden ja yli vuoden työskennelleisiin, 

tilastollisen käsittelyn helpottamiseksi. Alle vuoden työskennelleitä oli 37,4 prosenttia 

vastaajista ja yli vuoden työskennelleitä oli 62,6 prosenttia. Vastanneista kolme suurinta 

ryhmää olivat ammattinimikkeeltään suunnittelijat (57,8 %), projektipäälliköt (19,3 %) 

ja muut (7,2 %). 

 

 

4.5 Analyysimenetelmät 

 

 Kyselylomakkeen osiot olivat väittämämuotoisia kysymyksiä, joihin vastattiin skaalalla 

yhdestä neljään (1=täysin samaa mieltä, 2=jokseenkin samaa mieltä, 3=jokseenkin eri 

mieltä ja 4=täysin eri mieltä). Aineisto analysoitiin SPSS-ohjelmaa apuna käyttäen. 

Ennen analyysia väitteet käännettiin samansuuntaisiksi. Pääkomponenttianalyysin 

(Principal Component Analysis) avulla väittämistä latautui kolme faktoria. Faktorille 

annettiin nimet (1) työyhteisöön sosiaalistuminen, (2) organisaatio ja liiketoiminta ja (3) 

oma työ. Kustakin faktorista muodostettiin summamuuttujat, joiden reliabiliteetit 

laskettiin Cronbachin alfan avulla. Cronbachin alfa on yksi klassisista tavoista laskea 

mittarin sisäistä konsistenssia eli sen luotettavuutta. Cronbachin alfan laskeminen 

SPSS-ohjelmistossa perustuu muuttujajoukon korrelaatiokertoimen keskiarvon käyttöön. 

(Metsämuuronen 2000, 33.) 

 

Taulukko 2. Summamuuttujien Cronbachin alfa  

 

Summamuuttujat Cronbachin alfa 

Työyhteisöön sosiaalistuminen 

Organisaatio ja liiketoiminta 

Oma työ 

0,897 

0,863 

0,793 

 

Yleisesti on sanottu, että alin hyväksyttävä arvo Cronbachin alfalle on 0.60. Kunkin 

summamuuttujan arvot ylittävät tämän luvun, kuten taulukosta 3 voidaan nähdä. 

Cronbachin alfan arvot osoittavat, että summamuuttujat ovat tilastollisesti päteviä. 

Aineiston tilastollinen analyysi on tehty Mann-Whitneyn U-testiä käyttäen. Mann-
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Whitneyn U-testissä järjestyssijat ovat vertailun kohteena. Järjestyssijoja verrataan 

muuttujan jakaumassa olevien ryhmien suhteen. Tutkimuksessa summamuuttujia 

verrattiin taustamuuttujiin. Rajoitteena oli se, että vain kahta ryhmää voi verrata yhtä 

aikaa; tällöin puhutaan kahden riippumattoman otoksen testistä, eli molemmilla 

ryhmillä on toisistaan riippumattomat havaintoaineistot. Mann-Whitneyn U-testi on 

parametriton testi eli testissä ei oleteta normaalijakautuneisuutta. (Valli 2001, 77–78.) 

 

Tutkimuksen laadullinen aineisto eli teemahaastattelut ja kyselylomakkeen avoimet 

vastaukset analysoitiin laadullista sisällönanalyysia käyttäen. Analyysi aloitettiin 

lukemalla litteroitua haastatteluaineistoa. Laadullisen aineiston analyysi ja vastaajien 

näkemykset tulevat analyysissä esiin yhdistettynä kvantitatiivisen analyysiin. 

Haastattelut teemoiteltiin pääkomponenttianalyysin luokkien alle. Analyysissa esiin 

tulleet teemat pohjautuivat haastateltavien sanomisiin ja tutkijan tulkintoihin niistä. 

Kunkin teeman alle muodostui alateemoja laadullisen aineiston pohjalta. Laadullinen ja 

määrällinen aineiston yhdistäminen tuntui analyysivaiheessa luontevalta. Molemmat 

aineistot tukivat toisiaan, eikä yhdistäminen ollut väkinäistä. Analyysien yhdistämisellä 

myös saatiin selkeä ja yhtenäinen tulkinta.  

 

Pääkomponenttianalyysin tulokseen latautui kolme faktoria, joiden pohjalta 

muodostettiin kolme summamuuttujaa. Summamuuttujien reliabiliteetti laskettiin 

Cronbachin alfalla. Sekä kvantitatiivinen että kvalitatiivinen aineisto on luokiteltu 

summamuuttujien muodostamien pääteemojen alle, joita ovat työyhteisöön 

sosiaalistuminen, organisaatio ja liiketoiminta sekä oma työ. Aineiston analyysi on siis 

yhtenäinen ja muodostaa selkeän kokonaisuuden. Tilastollisesti merkitseviä vertailuja 

on lisätty laadullisen analyysin sekaan asiayhteyteen liittyen. Selkeyden vuoksi 

pääteemojen alle on tehty väliotsikoita asiayhteyksien mukaan. Kymmenen 

teemahaastattelua nimettiin sukupuolen ja ammattialan mukaan. 

 

 

4.6 Tutkimuksen luotettavuus  

 

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen ja luotettavuuden arviointi tapahtuvat 

erilailla. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan liikkua vapaammin analyysin, tulkintojen 
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ja tutkimustekstin välillä.. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi 

voidaan taas erottaa omaksi osakseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa arviointi perustuu 

tutkimusprosessin luotettavuuteen. (Eskola & Suoranta 1998, 209–211.) Kahden 

menetelmän yhdistämisellä on mahdollista parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tämän 

tutkielman aineisto kerättiin teemahaastatteluilla ja kyselylomakkeilla.  

 

Tässä tutkielmassa tutkimusprosessi ja tutkimusmenetelmät on pyritty kuvaamaan 

mahdollisimman tarkasti, jotta niiden luotettavuutta voitaisiin arvioida. Tutkielmassa 

kuvattiin haastateltavien valinta sekä määrälliseen että laadulliseen osioon, 

haastattelujen toteutuspaikat, sekä tutkielman etenemisen vaiheet. Lisäksi 

analyysimenetelmät ja niiden perustelut on selitetty. Tutkimuksen etenemisen tarkan 

selostamisen kautta on pyritty luotettavuuden lisäämiseen. Laadullinen osio toteutettiin 

teemahaastatteluilla, joiden määrä oli tutkimuksen kannalta riittävä. Eskolan ja 

Suorannan mukaan aineistoa on riittävästi, kun uudet tapaukset eivät anna 

tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Tällöin puhutaan aineiston kyllääntymisestä eli 

saturaatiosta. (1998, 62.) Tässä tutkielmassa kymmenen teemahaastattelua oli riittävä 

määrä. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, millä pyrittiin helpottamaan 

aineiston analyysia ja lisäämään luotettavuutta. Tutkimuksen tuloksissa on lainauksia 

haastatteluista, mikä omalta osaltaan vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuden ja analyysin 

onnistuneisuuden arviointiin. Kvantitatiivisen osion luotettavuutta mitattiin tilastollisista 

menetelmistä esimerkiksi Cronbachin alfalla. Kyselylomaketta muotoiltiin 

osuvammaksi teemahaastattelujen pohjalta. Tällä pyrittiin lisäämään luotettavuutta, eli 

kysymään asioita tutkittavien näkökulmasta. Kvantitatiiviseen tutkimukseen 

osallistuivat organisaation henkilöstöstä ne, jotka olivat olleet työsuhteessa korkeintaan 

2,5 vuotta. 

 

Yksi tutkimushaastattelujen avainkysymyksistä on luottamus. Haastattelujen tulos on 

pitkälle riippuvainen siitä, saavutetaanko luottamus; haastattelija on osa sosiaalista 

vuorovaikutusprosessia. Luottamuksellisen haastattelusuhteen rakentumiseen 

vaikuttavat useat tekijät haastattelijan persoonan ulkopuolella. Esimerkiksi iän ja 

sukupuolen on todettu vaikuttavan haastattelusuhteeseen. Naisten on helpompi kertoa 

asioistaan toisille naisille kuin miehille. Miehet taas eivät mielellään keskustele 

keskenään asioista, jotka he taas tunnustavat helposti naiselle. (Eskola & Suoranta 1998, 
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94–95.) Tässä tutkielmassa kaikkien haastateltavien kanssa pyrittiin mahdollisimman 

luontevaan ja tasapuoliseen vuorovaikutukseen. Kaikki haastateltavat olivat halukkaita 

haastatteluun ja olivat tietoisia valintaperusteista. Haastateltaville myös kerrottiin, että 

heidän henkilöllisyytensä ei tule ilmi vastauksista. 

 

Menetelmänä teemahaastattelu sopii mielestäni hyvin tutkielmassa olevan tiedon 

hankintaan. Vaikka teemahaastattelu luokin tietynlaiset puitteet ja rajoitteet 

haastattelulle, mahdollistaa se silti haastateltavan oman äänen ja strukturoitua 

haastattelua syvemmän tiedon esiin tulemisen. Kyselylomaketta käyttämällä oli 

mahdollista saada useamman työntekijän mielipide esille. Heikkoutena molemmille 

menetelmille on se, että ihmisillä on taipumus antaa sosiaalisesti suotavina pitäminään 

vastauksia. Lisäksi kyselylomake ei tiedonkeruutapana ole kovinkaan joustava, siinä ei 

esimerkiksi ole mahdollisuutta tarkentaviin kysymyksiin. Aineiston 

kontekstisidonnaisuus tulee myös ottaa huomioon Hirsjärven ym. (2000) mukaan eli 

haastattelutilanteessa tutkittava saattaa puhua toisin kuin jossakin toisessa tilanteessa.  

 

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitää luotettavana kohdeorganisaation suhteen. Yhden 

organisaation tulosten pohjalta ei kuitenkaan voida tehdä yleistyksiä perehdytyksen 

toteuttamisesta. Perehdytyksen merkitystä kaikkea työtä koskevana ei kuitenkaan voida 

kieltää.  
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5 TULOKSET 

 

Seuraavaksi käyn läpi tutkimuksen tuloksia. Taulukossa 3 on esitetty eri faktoreille 

latautuneet muuttujat ja niiden kommunaliteettiarvot. Kommunaliteettiarvolla mitataan 

kuinka hyvin muuttujan vaihtelua voidaan kuvata faktorien avulla. Aineiston käsittely 

pohjautuu jatkossa Taulukossa 3 esiteltyyn kolmeen pääluokkaan: työyhteisöön 

sosiaalistuminen, organisaatio ja liiketoiminta ja oma työ. 

 

 

Taulukko 3. Faktorien muuttujat ja kommunaliteettiarvot 

 

F1: Työyhteisöön sosiaalistuminen  

Minut otettiin hyvin vastaan työpaikallani 0,308 

Minulla oli nimetty perehdyttäjä, joka ohjasi ja neuvoi minua 0,712 

Tiesin kenen puoleen kääntyä ongelmatilanteissa 0,552 

Minulla oli perehdytysohjelma, josta olin tietoinen 0,407 

Sain tukea ja apua perehdyttäjältäni 0,757 

Perehdytyksen avulla tutustuin työyhteisöön 0,579 

Sain perehdytyksessä tietoa omista työtehtävistäni 0,465 

Minulle opetettiin tuntikortin täyttö 0,329 

Esimieheni oli kiinnostunut perehdyttämiseni etenemisestä ja sen 

onnistumisesta 

0,565 

Yksikössäni oli minulle järjestetty työhön opastus 0,621 

Perehdyttämisen kautta sain tarvittavaa tietoa työstäni ja organisaatiossa 

toimimisesta 

0,560 

Sain opastuksen projektityöskentelyyn 0,368 

F2: Organisaatio ja liiketoiminta  

Minut esiteltiin muille 0,410 

Olen tietoinen yrityksen arvoista 0,654 

Tiedän miten arvot vaikuttavat työhöni 0,536 

Osaan kertoa liiketoiminnastamme 0,640 

Yrityksen strategia ja visio ovat minulle selkeät 0,574 

Tiedän yrityksen toimialoista 0,308 

Tiedän yrityksen tarjoamista palveluista 0,421 

Tiedän asiakkaista ja heidän odotuksistaan 0,434 
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Olen saanut riittävästi tietoa organisaation toimitavoista 0,437 

Organisaation laatujärjestelmä on minulle tuttu oman työni osalta 0,352 

Olen tietoinen yrityksen henkilöstöpalveluista 0,190 

Organisaation arvot ovat minulle epäselvät (-) 0,531 

F3: Oma työ  

Sain työhöni liittyvää tietoa työkavereiltani 0,280 

Olin itse aktiivinen 0,420 

Tiedän tavoitteet työssäni 0,556 

Olen tietoinen omista vastuualueistani 0,314 

Tiedän, mitä minun pitäisi kehittää itsessäni 0,389 

Osaan käyttää työssäni tarvittavia tietojärjestelmiä 0,238 

Vastuuni ja työni vaativuus on lisääntynyt 0,288 

Joillain osa-alueilla voin olla avuksi muille 0,339 

Viihdyn työssäni 0,352 

Minua neuvottiin, kun pyysin apua 0,381 

Työkavereiltani saamani tiedon avulla olen kehittynyt työntekijänä 0,370 

En tiedä, mitä minulta odotetaan työssäni (-) 0,225 

 

 

5.1 Työyhteisöön sosiaalistuminen 

 

Keskeinen osatekijä perehdytyksen onnistumiselle ja työssä kehittymiselle on 

työyhteisöön sosiaalistumisen. Tässä tutkimuksessa selvitettiin, kuinka työyhteisöön 

sosiaalistuminen ja työtoverit vaikuttavat sopeutumiseen ja osaamisen kehittymiseen. Se, 

kuinka nopeasti opitaan työssä tarvittavat rutiinit ja työtehtävät sekä tutustutaan 

työtovereihin, on merkityksellistä työssä viihtyvyyden kannalta.  Työyhteisöön 

sosiaalistumista on tutkinut esimerkiksi Reichers (1987), joka jakaa tulokkaan 

sosiaalistumisvauhdin neljään luokkaa. Luokat jakautuvat nopeasta sosiaalistumisesta 

hitaaseen, riippuen tulokkaan ja työyhteisön kontaktinhakuisuudesta. Useimmat 

haastateltavat pitivät merkityksellisenä vuorovaikutusta ensimmäisinä päivinä ja miten 

hyvin he kokivat pääsevänsä sisälle työyhteisöön. Työyhteisöön sosiaalistumisen 

koettiin myös auttavan itse työn suorittamisessa, koska tutuiksi tulleilta työtovereilta oli 

helpompi pyytää apua ja saada työhön liittyvää tietoa kuin täysin vierailta. Wengerin 

(1998) käytännön yhteisöissä oppiminen on sidoksissa sosiaaliseen ympäristöön. 

Tällaisena voidaan pitää työyhteisöä, jossa toimiessaan yksilön osaaminen ja 
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asiantuntijuus välittyvät sen muillekin toimijoille. Sosiaalistuminen työyhteisöön on 

osana käytännönyhteisöön pääsyä. Kvantitatiivisesta aineistosta löytyi eroja 

työyhteisöön sosiaalistumisessa naisten ja miesten väliltä. Naiset olivat kokeneet 

työyhteisöön sosiaalistumisen olevan hankalampaa kuin miehet. Ero oli tilastollisesti 

merkitsevä (p=0,004). Yhtenä selittävänä tekijänä tälle voitaneen pitää organisaation 

toimialojen mieltämistä perinteisesti ”miehisiksi”. Työympäristö saattaa tämän vuoksi 

perustua miesten luomiin käytäntöihin eli ”hallitseviin tekstuaalisuuksiin” (Kinnunen & 

Korvajärvi 1996, 122). 

 

 

5.1.1 Työtoverit 

 

Ensimmäisiä päiviä muistellessaan useimmille haastateltaville sekä kyselyyn 

vastanneille perehdytyksestä tuli mieleen työkavereille esittely tai sen väliin jättäminen. 

Suuren osan yrityksestä saatavaa ensivaikutelmaa tuntuvat muodostavan toisille esittely 

ja tulevan työympäristö esittely. Vaikka asia saattaa tuntua perehdytyksen kannalta 

merkityksettömältä organisaatiossa jo työskentelevistä, voi se tulokkaalle olla viesti 

hyvästä vastaanotosta. Useimpien haastateltavien mielestä vastaanotto työpaikassa oli 

ollut positiivinen. Useimmat myös mielsivät, että perehdytykseen kuuluu muille esittely, 

ja että sen merkitys oman osaamisen kehityksen kannalta on tärkeää. Reichersin (1987) 

tutkimuksen tulokset sosiaalistumisvauhdista tulevat hyvin esiin myös haastateltavien 

vastauksista. Merkityksellistä on siis luoda suhteita ja tutustua työtovereihin. 

Työtovereihin tutustuminen oli monien mielestä ensimmäinen ja tärkein tehtävä uuteen 

työpaikkaan tullessa. 

 

Mieluummin sitä kun tulee uuteen paikkaan niin tutustuis niihin ihmisiin 

joiden kanssa on töissä. (suunnittelija, mies) 

 

Vaikka suurimmalla osalla tutkittavista oli positiivinen kuva ensimmäisistä 

työpäivistään ja työyhteisöstä, oli esittely ja kierrätys jäänyt joidenkin osalta väliin. 

Tämä koettiin negatiivisena asiana.  Perehdytykseen kuuluvana osana tulokas odottaa 

olevan esittely muille työntekijöille; tämän koettiin helpottavan suuresti myös muuhun 

työhön kuuluvaan sopeutumista. Huomiota sai siis paljon hyvin toiminut esittely, mutta 
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esittelemättä jättäminen vaivasi osaa. Kyselylomakkeen avovastauksissa esimerkiksi 

mainittiin yksinäisyys ja työtovereiden tuntemattomuus. Sosiaalistumiseen ja työssä 

viihtyvyyteen vaikuttaa luonnollisesti se millainen työyhteisö on ja miten hyvin sen 

arkeen pääsee mukaan. Useimmat haastateltavat kokivat työyhteisönsä erittäin hyväksi 

ja toiminnan siinä mielekkääksi. Tämä kävi ilmi myös kyselylomakkeen 

avovastauksista. Myönteinen työyhteisö oli helpottanut monien sopeutumista ja 

helpottanut työn tekoa.  

 

Työyhteisönä tää on kyllä hirveen mukava, ainakin tuo meidän yksikkö ja 

meillä on kauheen kivaa keskenämme, ainakin mun mielestä ja sillähän 

on hirveen iso merkitys. (suunnittelija, mies) 

 

Työkavereihin tutustuminen ja yhteisöön osaksi pääseminen toimivat useimmilla myös 

osittain työhön perehdyttäjinä. Wengerin (1998) mukaan yhteisössä oppiminen on 

kuulumista johonkin, jolloin oppiminen on sosiaalista ja kokemuksellista. Varsinaisen 

organisaation järjestämän perehdytyksen tunnettiin useimmiten jäävän hieman 

pinnalliseksi, eikä kaikkia asioita voinut sisäistää lyhyessä ajassa. Lähinnä oman 

yksikön työtoverit olivat useiden vastaajien mukaan toimineet perehdyttäjinä työhön ja 

organisaatioon. Työtovereihin tutustumisen kautta saatiin “mahdollisuus” kysyä toiselta 

apua. Tulokkaalle erikseen nimetty perehdyttäjä toimisi hyvin perehdytyksen ohjaajana, 

mutta samalla myös työyhteisön tulisi osallistua. Kjelinin ja Kuusiston (2004, 194) 

mukaan tulee organisaatiokulttuurin oletuksena olla, että koko työyhteisö osallistuu 

perehdytykseen vuorollaan. Vaikka nimetty perehdyttäjä olisikin käytettävissä, myös 

muilla työntekijöillä olisi valmiutta tulokkaan auttamiseen. Miller ja Jablin (1991) ovat 

tutkineet tulokkaiden tiedonhaun käytänteitä. Useimmiten tulokkailla on tunne 

saamansa tiedon riittämättömyydestä. Kirjallisten ja sähköisten tiedonlähteiden lisäksi 

yleisimmin apua kysytään työtovereilta. Tulokkaat toimivat siis myös aktiivisina 

tiedonetsijöinä, kuten Morrison (1994) on todennut. Tässä tutkimuksessa tuli esiin, että 

tietoa etsittiin aktiivisesti sähköisistä lähteistä ja erityisesti työtovereilta. Tilastollisesti 

merkitsevä ero aktiivisuuden suhteen löytyi aikaisempaa työkokemusta omaavien ja sitä 

omaamattomien väliltä. Kokemattomat työntekijät eivät olleet yhtä aktiivisia kuin ne, 

joilla jo oli työkokemusta (p=0,043). Yhtenä syynä tähän lienee kokemattomuus 

itsessään; kokemattomilla tulokkailla ei välttämättä ole valmiuksia ja/tai halua hakea 
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apua. Halutaan yrittää itse, ettei työyhteisössä saataisi kuvaa itsestä sen kyvyttömänä 

jäsenenä. Haastatteluissa mainittiin, että kynnystä mennä kysymään apua madalsi 

erityisesti tuttuus. 

 

...kyllähän sitä kun on päivää sanottu niin kehtasi jo kysyäkin jotain. 

(suunnittelija, mies) 

 

…työilmapiiri tuntuu olevan hyvä niin ja parempi itse asiassa kuin 

edellisessä paikassa voin suoraan sanoa, et työkaverit on auttanut 

sopeutumista ja hyvin on otettu vastaan ja neuvottu aina tarpeen tullen 

kun on kysynyt asioita (suunnittelija, mies) 

 

Monet kokivat oman osaamisensa kehittyneen yhteistyössä toisten kanssa ja tiedon 

jakamisen tapahtuneen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Työyhteisössä tiedon 

jakaminen ja oman osaamisen kehittäminen ovat keskeisiä. Työtoverit miellettiin 

tutkimuksessakin ensisijaisiksi tiedonlähteiksi. Vaikka kirjallisessa ja sähköisessä 

muodossa saatiin tietoa liittyen rutiineihin ja työnantajan palveluihin, usein 

selkeämmäksi koettiin pyytää apua kokeneemmalta henkilöltä. Usein ohjeistus 

luettavassa muodossa on hankalasti ymmärrettävää ja vaatii lisäksi myös opastuksen. 

 

 Kjelinin ja Kuusiston (2004) mukaan intranet on hyvä apuväline perehdytyksessä. 

Intranet ei kuitenkaan ole perehdytyksen korvaava väline siten, että tulokas tutustuisi 

itsekseen työhönsä sen avulla. Intranetin vahvuutena perehdytyksessä on lähinnä 

tiedottaminen yleisistä asioista, kuten visio, henkilöstöpolitiikka, tulokset ja arvot. 

Lisäksi henkilöstön valokuvat vastuu- ja osaamisalueineen auttavat tulokasta 

sopeutumisessa yritykseen. (Kjelin & Kuusisto 2004, 207–208.) Haastatteluissa monet 

kokivat intranetin hyödylliseksi apuvälineeksi, mutta tiedonhaku koettiin alkuun 

hankalaksi. Kvantitatiivisesta aineistosta löytyi ero naisten ja miesten välillä 

ongelmatilanteissa toimimisessa. Naiset vastasivat kielteisemmin kysyttäessä, tiesivätkö 

he kenen puoleen kääntyä ongelmatilanteissa. Naisten ja miesten välillä oli 

tilastollisesti merkitsevä ero (p=0,009). Millerin ja Jablinin (1991) mukaan epävarmuus 

on yleistä tulokkaille. Saatu tieto tuntuu riittämättömältä ja sitä etsitään lisää 
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sosiaalisista lähteistä. Käsikirjojen ja muiden ohjeistusten lukeminen on aikaa vievää, 

minkä koettiin hidastavan liikaa ”oikeaa” työn tekemistä.  

 

Työssä oppiminen ja oma asiantuntijuus siis kehittyvät sosiaalisessa vuorovaikutuksessa 

toisten kanssa. Tämän vuoksi olisi yrityksessä hyvä olla nimetty henkilö jonka puoleen 

tulokas voisi kääntyä. Laven & Wengerin (1991) tilannesidonnainen oppiminen ja 

Billetin (2000) ohjattu työssä oppiminen kuvaavat kokeneemman työntekijän 

ohjauksessa tapahtuvaa oppimista. Ohjaus voi olla suoraa tai epäsuoraa. Keskeistä on 

kuitenkin työyhteisössä toimiminen ja vuorovaikutus toisten kanssa. Kyselylomakkeessa 

oli tilastollisesti merkitsevä (p=0,019) ero naisten ja miesten välillä työkavereilta 

saadun tiedon suhteen. Miehet kokivat saaneensa enemmän työhön liittyvää tietoa 

työkavereilta kuin naiset. Yhtenä tekijänä naisten tunteeseen avun vähyydestä voi olla 

työkulttuurissa, mihin jo aiemmin viitattiin sosiaalistumisen yhteydessä. Kyseessä on 

yleisesti miesvaltainen ala, joten toimintamallit saattavat edelleen olla ”miehisempiä” ja 

miehille sopivampia. Työympäristö perustuu siis enemmän miehiseen 

toimintakulttuuriin. Sukupuoleen liittyvää eroa ei tullut esiin haastattelutilanteissa, vaan 

niin miehet kuin naisetkin kokivat saaneensa apua työyhteisöltä. Toisaalta 

naistutkimuksen saralla on tullut esiin, että naiset eivät halua tehdä eroa itsensä ja 

miehen aseman välille. Ronkainen (1999) on väitöskirjassaan pohtinut naisten ja 

miesten vastausten eroja likert-asteikkoon pohjautuvassa tutkimuksessaan. Hänen 

mukaansa vastaustyylien sukupuolittuneisuus on selkeä. Ronkaisen mukaan naisten 

vastaukset kattavat laajemman vastausvaihtoehtojen kirjon kuin miesten. Naisten 

vastausten välillä löytyy enemmän eroavaisuuksia, kun taas miehet vastaavat enemmän 

yhdenmukaisesti. (Ronkainen 1999, 149.) Perehdytyksessä sosiaalisen yhteisön 

merkitystä ei voi vähätellä. Tärkeää olisi saada kaikki uudet tulokkaat mukaan 

työyhteisön toimintaan ja käytäntöihin mahdollisimman nopeasti, jottei ulkopuolelle 

jäämisen tunnetta tulisi. Yksin jääminen ja riittämätön ohjaus johtavat Torringtonin ym. 

(2004) mukaan työ tyytymättömyyteen. Moni haastateltu koki kehittyneensä 

työntekijänä ja oppineensa uutta omasta työyhteisöstään. 

 

…toi meidän homma toimiikin silleen, et mestari opettaa nuorempia mut 

kyllähän sitä tietotaitoa löytyy läheltä ja kaukaa. (suunnittelija, mies) 
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   Omalla tasolla kehitys on ollut huima. (suunnittelija, mies) 

 

Mä oon pitkään ennen kuin tulin taloon niin haaveillut et pääsisin 

työyhteisöön, jossa on niin kuin mahdollisuuskehittyä ja missä muilla on 

enemmän osaamista kuin minulla. (suunnittelija, nainen) 

 

Useilla tutkimukseen osallistuneista oli taustallaan jo vankka työkokemus alalta. 

Uudesta työpaikasta haettiin uusia haasteita ja mahdollisuuksia kehittää itseään. Tällöin 

kokeneemmilla henkilöillä oli myös jotain annettavaa muille työntekijöille ja 

tiedonvaihtoa tapahtui molempiin suuntiin. 

 

…välillä taas oma osaaminen on ollut et on voinut kysyä toisinkin päin. 

(projektipäällikkö, mies) 

 

Työtovereiden esittelyllä ja nopealla tutustumisella heihin koettiin olevan suuri merkitys 

niin viihtyvyyden kuin osaamisen kehittämisen kannalta. Hätösen (1998) mukaan 

työyhteisössä on useita yhteistyön tuottamia etuja, jotka tulivat esiin myös 

haastatteluissa ja kyselylomakkeissa. Yhteistyön kehittämiseen pitäisi yrityksen taholta 

panostaa kuitenkin enemmän, sillä kaikki vastanneista eivät olleet tyytyväisiä, tai 

olisivat halunneet enemmän tukea työyhteisöltä. Uuden työpaikan rutiinien ja 

toimintamallien oppiminen tapahtui pitkälle vuorovaikutuksessa lähimpien 

työkavereiden kanssa. Työyhteisön tuki tuntui olevan merkityksellisempää niille, joilla 

ei ollut aikaisempaa työkokemusta alalta. Heille työyhteisön ja työkavereiden tuki oli 

tärkeää myös työn opastuksessa rutiinien lisäksi.  

 

 

5.1.2 Työn opastus 

 

Työn opastukseen kuuluvat työtehtävien opastus ja työn tekemiseen liittyvien 

välineiden näyttäminen, sekä niiden käytön opastus. Työn opastuksen tulisi olla 

keskeisenä osana perehdytystä, niin aloitteleville kuin jo kokemusta omaaville uusille 

työntekijöille. Useimmat haastatteluihin ja kyselylomakkeeseen vastanneista olisivat 

kaivanneet työnopastusta. Perehdytys yleisiin asioihin organisaatiossa oli useimpien 
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mielestä toimivaa, mutta omassa yksikössä tapahtuvassa tehtävä opastuksessa oli 

puutteita. Moni olisikin toivonut omalta osastolta nimetyn perehdyttäjän, joka opastaisi 

alkuun perusasioissa. Vartiaisen ym. (1989) mukaan työhön opastus on keskeinen osa 

perehdytystä ja työyhteisön kehittämistoimintaa. Tarkoituksena on saada tulokas 

tiedollisesti, taidollisesti ja asenteellisesti valmiiksi uusia työtehtäviä varten. Usein 

opastus kuitenkin jää väliin, mikä jättää tulokkaan osittain tyhjän päälle, kuten 

haastatteluistakin kävi ilmi. Haastateltavien mielestä nimettyä opastajaa olisi myös 

helpompi ”häiritä” kysymyksillä. Käsikirjoja ja sähköisiä lähteitä voidaan pitää osana 

perehdytystä, kunhan tieto on niistä selkeästi löydettävissä. Käsikirjat jäävät useilta 

työntekijöiltä lukematta lähinnä ajanpuutteen vuoksi. 

 

…kauniit ne käsikirjat on, tiedetään. Mut 99 % täällä ei lue niitä. 

(suunnittelija, mies) 

 

Työpaikan rutiinit ja toimintamallit eroavat usein organisaatioiden välillä. Monilla 

haastatelluilla oli pitkä työkokemus jo entuudestaan, mutta silti he kaipasivat 

jonkintasoista työnopastusta. Tähän apuna olivat työtoverit, mutta nimetty opastaja olisi 

nopeuttanut asioita. Yleinen perehdytys taloon oli monien mielestä riittävää, mutta 

opastus juuri oman yksikön toimintaan ja työhön oli useimpien mielestä puutteellista. 

Henkilöstön pitäisi päästä perehdytyksen myötä Wengerin (1998) kuvaamien käytännön 

yhteisön kolmen osatekijän kautta täysvaltaiseksi työyhteisön jäseneksi. Työskentely 

tapahtuu projektiluontoisesti ja siihen liittyy toimintamalleja, jotka useimmille eivät 

olleet entuudestaan tuttuja. Vanhoille työntekijöille rutiinit ja perusasiat ovat 

itsestäänselvyyksiä, mutta tulokkaille toimintamallit taas ovat vieraita.  

 

Mun mielestä noi yleiset asiat on tullut ihan hyvin. Mut ihan tohon 

omaan työhön, ihan siihen tehtävään mitä on tullut tekemään, niin siihen 

liittyvät asiat on tullut, vähän joutunut opettelee, kantapäänkautta. 

(suunnittelija, nainen) 

 

 

Kaikkien haastateltavien osalta työn opastus omassa yksikössä oli tapahtunut kysymällä 

aina ongelmatilanteen tullessa esiin. Työtovereilta kysyminen on hyvä keino saada 
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lisätietoa asioihin ja tukea työn suorittamiseen, mutta arkirutiinien läpikäynti heti 

alkuun helpottaisi osittain sopeutumista uuteen työpaikkaan ja säästäisi aikaa. Nimetyn 

työn opastajan kanssa rutiinien läpikäyminen ja perustehtävien kuvaus antaisivat jo 

selkeän näkemyksen tehtävistä. Samalla tulokkaalla olisi opastuksesta vastaava 

vastuuhenkilö, jonka puoleen voisi kääntyä myös muissa ongelmatilanteissa. Nimetty 

perehdyttäjä toimisi myös tukena. Naiset kokivat saavansa vain vähän tukea ja apua 

perehdyttäjältä verrattaessa miehiin. Naisten ja miesten välillä oli tilastollisesti 

merkitsevä ero (p=0,037). Yhtenä syynä tähän lienee, ettei juuri kenelläkään 

haastateltavista ole ollut varsinaista nimettyä perehdyttäjää. Tarvetta tällaiseen 

kuitenkin tuntuisi olevan. Millerin ja Jablinin (1991) mukaan kokeneemmilta 

työtovereilta saatu tieto on ensisijaisen tärkeää. Heitä pidetään yleisesti esimiesten 

rinnalla luotettavina tiedon lähteinä. Apua antavien henkilöiden saatavilla olo on liitetty 

työtyytyväisyyteen ja työhön sitoutumiseen. Työhön opastuksen tärkeyttä ei siis pidä 

vähätellä. Billett (2000) on todennut, että ohjatun työssä oppimisen kautta pystytään 

kehittämään työssä vaadittavia tietoja ja taitoja. Ohjattu työssä oppiminen tapahtuu 

suorassa tai epäsuorassa vuorovaikutuksessa työpaikalla. Esimerkiksi työn opastaja 

voisi auttaa ensimmäisten työtehtävien kanssa, jotta tarvittavat rutiinit ja toiminnat 

saataisiin osaksi jokapäiväistä työskentelyä. Näin ne saataisiin sisälle asiayhteyteen, 

eivätkä ne jäisi irrallisiksi ohjeiksi. 

 

…sillai se opis varmaan hyvä, jos ois toinen suunnittelija tai vastaava 

joka kävis sit läpi ihan tän tyyppiset asiat et miten hoidetaan joku 

postitus ja missä mitäkin tavaroita on. (suunnittelija, mies) 

 

Työn opastusta ei ollut ja tuota kaikki suunnittelutoimistothan poikkeaa 

omilla tavoillaan muista. Meilläkin on hirveesti erilaisia rutiineja, 

laatujärjestelmiä ja muita ja niitä ei käyty mitenkään läpi, et lähdin ihan 

soitellen sotaan sen puolesta. (suunnittelija, mies) 

 

Ainakin ensimmäisten projektien osalta se helpottais huomattavasti. 

(projektipäällikkö, mies) 
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Työnopastusvastuun jakaminen useammalle työntekijälle on hyvä, mutta tällöin pitäisi 

olla selvästi nimetty, jotka kukin opastaja käy läpi. Tulokkaalle järjestettävä perehdytys 

ja työn opastus olisi hyvä tarjota myös kirjallisessa muodossa. Työntekijä olisi täten 

tietoinen suunnitelmasta ja voisi varmistaa, että kaikki tarvittava käytiin läpi. 

Esimerkiksi muistilista, johon on merkitty perehdytyksen ja opastuksen osa-alueet, olisi 

hyvänä apuna niin perehdyttäjälle kuin perehdytettävälle. Perehdytyksessä tapahtuvaa 

työssä oppimista ovat nimenomaan käytännön oppiminen ja sitä kautta tapahtuvat oman 

työn osaaminen ja siinä kehittyminen. Selkeä opastus alussa vähentäisi uuden 

työntekijän epävarmuutta toimia. Useimpien haastateltavien kohdalla perehdytys 

koettiin pirstaleiseksi. 

 

Kyllä siinä nyt semmoinen tuli et pääs heti alkuun hommissa, mut kyllä 

siinä jäi jotenkin vähän sellainen sekava kuva, et ei kukaan siihen oikein 

kiinnittänyt huomioo. Se ehkä meni siinä toisella kädellä, et joku saatto 

sanoa et: okei, tuossa on sun tulostimet ja täällä on nää meidän levyt 

mitä me käytetään ja muuta. Mut ei ollut sellaista selkeää tiettyä, et joku 

ois varmistanut et tuli kaikki asiat kerrottua. Niin kun edelleenkin 

saattaa tulla asioita eteen, et aijaa tällainenkin systeemi on ollut. 

(suunnittelija, nainen) 

 

Työn opastuksen olisi haluttu olevan tehtäväkohtaista ja räätälöidympää, jotta siitä olisi 

mahdollista saada hyöty irti. Yleisen perehdytyksen organisaation tasolla katsottiin 

toimivan, mutta varsinaisessa työn opastuksessa nähtiin puutteita. Tehtävät vaihtelevat 

yrityksessä paljon sekä yksiköittäin että tehtävänimikkeen mukaan. Työn opastuksen 

tulisi olla tehtäväkohtaisesti suunniteltu ja toteutettu kokonaisuus. 

 

Paras ois kun ois lyhyt yleinen perehdytys ja sit tehtäväkohtainen 

perehdytys. (projektipäällikkö, mies) 

 

Työn opastuksen toimivaan toteutukseen tarvitaan siis työntekijän näkökulmasta tehty 

suunnitelma ja vastuuhenkilö. Tulokkaan tulee olla myös itse tietoinen omasta 

perehdytyssuunnitelmastaan ja sen tavoitteista. Kirjallinen ja sähköinen aineisto ovat 

hyvänä tukena perehdytykselle ja työn opastukselle, mutta yksistään ne eivät ole 
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riittäviä. Lisäksi perehdytyksen jaksotus on tärkeää. Ensimmäisten päivien tietotulvassa 

menee paljon asiaa ”ohi”, eikä perehdyttäjä voi olettaa, että kaikki asiat tulevat selväksi. 

Perehdytys olisikin hyvä jaksottaa pidemmälle ajalle. Osaamisen kehittyessä 

saavutetaan uusia osaamisalueita, joissa tarvitaan kokeneemman työntekijän apua. 

 

 

5.2 Organisaatio ja liiketoiminta 

 
Yleinen perehdytys keskittyy organisaatioon ja sen liiketoimintaan. Tarkoituksena on 

kertoa tulokkaalle mikä yrityksen toiminta ajatus on ja miten tavoitteet saavutetaan. 

Yrityksen arvot, visio ja strategia ovat osa perehdytystä, mutta usein ne jäävät 

työntekijän kohdalla merkityksettömiksi. Niillä ei välttämättä koeta olevan tekemistä 

heidän oman työnsä kanssa. Yrityksen tarjoamat palvelut ja asiakkaat olivat ainakin 

oman työn kannalta haastateltaville tutumpia kuin arvot ja visio. Laatujärjestelmään 

koskevat toiminnat eivät olleet kaikille selkeitä, mutta useimmat haastateltavista 

mainitsivat asiaan olevan tulossa parannusta. Työnantajan tarjoamat edut, kuten 

terveydenhoito, vakuutus ja tyky-toiminta olivat osittain tuttuja, mutta monet olisivat 

toivoneet niistä paremmin tietoa. Naisten ja miesten välillä oli tilastollisesti merkitsevä 

ero (p=0,028) organisaatio ja liiketoiminta summamuuttujassa. Organisaation ja 

liiketoiminnan sisäistämiseen naiset olivat vastanneet kielteisemmin kuin miehet eli 

naiset olisivat halunneet asiasta enemmän tietoa. Tilastollisesti merkitsevää eroa syntyi 

myös niiden välille, jolla oli ja ei ollut aiempaa työkokemusta. Kokemattomat 

työntekijät tunsivat saaneensa liian vähän tietoa organisaation toimitavoista. Tulos oli 

tilastollisesti merkitsevä (p=0,038). Heinosen ja Järvisen mukaan (1997) perehdytyksen 

keskeisenä tavoitteena olisi selkeän kuvan luominen organisaatiosta ja tulokkaan 

roolista siinä toimimisessa.  

 

 

5.2.1 Arvot ja visio 

 

Arvot, visio ja strategia ovat tärkeä osa liiketoimintaa. Niihin sisältyy se, mihin ollaan 

pyrkimässä ja millaisin keinoin. Työntekijöiden tulisi olla tietoisia arvoista, visiosta ja 

strategiasta ja huomata niiden merkitys omassa työssään. Kjelinin ja Kuusiston (2003) 
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mukaan arvot ja visio on tehtävä tilannekohtaisiksi ja konkreettiseksi. Yrityksen visio ja 

arvomaailma tulisi siis sisäistää osaksi omaa työskentelyä. Haastateltavat kuitenkin 

kokivat arvot ja vision ulkopuolisiksi ja omaan työhönsä liittymättömäksi. Arvojen 

koettiin liittyvän enemmän niiden henkilöiden toimintaan, jotka työskentelevät 

organisaation ulkopuolella. Arvot koettiin siis enemmän markkinointiin ja esittelyyn 

tarkoitetuiksi. Arvot ja visio koettiin hienoiksi ja irrallisiksi korulauseiksi, joita 

yhteisissä kahvitilaisuuksissa ja esittelyissä näytettiin työntekijöille. 

 

En tuntis et koskis meikäläistä mitenkään…aika paljon sellaista 

sanahelinää. (projektipäällikkö, mies) 

 

Onko ne muuta kun hienoja korulauseita esittelylappusissa. 

(suunnittelija, mies) 

 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan arvot pitäisi tehdä konkreettisiksi ja osaksi työssä 

toimimista. Arvojen tulisi siis olla läsnä. Monet kuitenkin kokivat niiden olevan turhia.  

Osa haastateltavista oli sitä mieltä, että arvot ja visio tuotiin esille liian aikaisessa 

vaiheessa perehdytystä. Alkuun rutiinien ja työtovereiden opettelu tuntuu ensisijaiselta 

ja liian syvälle menevät asiat hankalilta. Osittain alussa saadaan niin paljon 

informaatiota, että jotkin asiat menevät väistämättä ”ohi”. Perehdytyksen tulisi olla 

kestoltaan ja rakenteelta erilainen kuin yleisesti on totuttu. Sitä ei pitäisi toteuttaa 

pelkästään ensimmäisinä päivinä antaen kaiken mahdollisen tiedon ja sen jälkeen 

luottaen siihen, että asiat osataan. Yrityksen arvot ja visio jäävät näin toimien usein 

ulkopuolisiksi lauseiksi, joita ei osata yhdistää työhön. 

 

Niistä puhuttiin silloin alussa jonkin verran. Mut se aina tuntuu jos siitä 

puhutaan liian aikaisessa vaiheessa, niin se muuttuu sellaiseksi 

sanahelinäksi. Et niistä alkaa ymmärtää vasta sit ku tietää mitä täällä 

niinku tehdään ja ne pitäs olla vasta sit myöhemmin. (suunnittelija, 

nainen) 

 

Osa haastateltavista koki, että omat arvot olivat lähellä myös organisaation arvoja. 

Arvoja ei varsinaisesti ollut erikseen mietitty, vaan ne tulivat osana jokapäiväistä 
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toimintaa. Arvojen oletettiin liittyvän työhön ja eikä niiden koettu olevan ristiriidassa 

omien arvojen kanssa.  

 

 Totta kai ne tulee omasta käytöksestä ja oma moraali, sitä kautta ne 

tulee automaattisesti käyttöön. Omat arvot ei kuitenkaan oo ristiriidassa 

firman arvojen kanssa niin ei sit erikseen tuu käytyä. (suunnittelija, mies) 

 

Arvojen kohdalla moni mainitsi asiakassuhteen merkityksellisyyden. Muuten arvot 

koettiin esitteissä ja tilaisuuksissa esitettäviksi korulauseiksi, jotka eivät liittyneet 

varsinaiseen työskentelyyn. Yrityksen arvot ja visio koettiin ulkopuolisia varten 

tarkoitetuksi esittelyksi, ei niinkään toimintaan liittyväksi ja sitä ohjaavaksi kuten 

yritysjohdolla ehkä on ollut tarkoitus. Heinosen ja Järvisen (1997) mukaan työntekijä 

viestittää toiminnallaan kuvaa työnantajasta. Tämän vuoksi laajempi kuva 

organisaatiosta ja sen periaatteista on tarpeen tulokkaalle. Haastateltavista monet eivät 

muistaneet organisaation arvoja, jolloin myös niiden pohtiminen oman työn kannalta on 

hankalaa. 

 

 

5.2.2 Työnantajan tarjoamat edut 

 

Työnantajan tarjoamilla eduilla tarkoitetaan tässä yhteydessä niin lakisääteisiä kuin 

vapaaehtoisiakin etuja. Useimpien haastateltavien mielestä edut käytiin hyvin läpi ja 

eikä niissä ollut mitään puutteita. Vakuutukset ja terveydenhoito olivat kaikille selkeitä, 

mutta monet olisivat olleet halukkaita tietämään niistä enemmän. Vapaa-aikaan 

liittyvistä eduista osa haastateltavista olisi halunnut tietää enemmän ja niiden suhteen 

monille oli asioita selvinnyt vasta myöhemmin työtovereiden kautta. Perehdytyksen 

aikana toivottiin, että kaikki edut käytäisiin konkreettisesti läpi ja että niistä olisi selkeä 

yhteenveto esimerkiksi intranetissä.  

 

Noista talon eduista ja muista ois voinu kertoa tarkemmin tai en mä 

tiedä oisko niistä pitänyt kertoa tarkemmin, mut ois ollut hyödyllinen 

sellainen lappunen, jossa kerrotaan ylipäänsä et tällaisia etuja saa 

työpaikan kautta.  Et nyt ne tulee vähän esille silleen, et jos itte miettii et 
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pohdiskelet tuolla et oispa kiva tehä sitä tai tota ja joku vanhempi sanoo 

et se on mahdollista. (suunnittelija, mies) 

 

Työnantajan tarjoamat palvelut kiinnostavat useimpia työntekijöitä ja ne osaltaan luovat 

myös positiivista kuvaa organisaatiosta. Selkeä kuvaus ja kertominen tarjolla olevista 

palveluista antaa työntekijälle mahdollisuuden käyttää niitä. Aktiivinen tyky-toiminta, 

liikuntasetelit sekä tiedot vakuutuksesta ja terveydenhuollosta osaltaan auttavat 

sopeutumista ja sitoutumista organisaatioon. Lisäksi tarjotut edut auttavat luomaan 

kuvaa työympäristöstä ja sen toimintaperiaatteista. Työntekijöiden saamat edut ja 

heidän hyvinvoinnistaan huolehtiminen liittyy myös osittain organisaation arvopohjaan. 

Monen haastateltavan mielestä etujen mainostaminen toimisi positiivisena ja 

organisaation etua ajavana asiana. Osa haastateltavista oli pettyneitä, ettei kaikista 

asioista oltu kerrottu etukäteen. Talon etuuksien pitäisi olla helposti kaikkien ulottuvilla 

ja helposti käytettävissä. Tähän kuuluu myös tieto siitä, miten palveluita voi käyttää.  

 

 

5.3 Oma työ 

 
Oma työ ja siinä kehittyminen liittyvät työyhteisöön sosiaalistumiseen sekä 

organisaation liiketoimintaan ja arvoihin. Näiden pohjalta muodostuu kuva omasta 

työstä ja tehtävästä. Lepistön mukaan (2004) sisäiset maalit ohjaavat ihmisten toimintaa. 

Työn ilo ja tyytyväisyys muodostavat erilaisen sisäisen mallin kuin pettymykset. Työn 

sisäisiä malleja ovat esimerkiksi työn tavoitteet ja työmenetelmät. Perehdytyksessä 

näkemys omasta työnkuvasta muodostuu vuorovaikutuksessa työtovereiden kanssa, 

sekä näkemyksestä organisaatiossa. Minkälaisia odotuksia tulokkaalla on, ja kuinka 

näistä vaatimuksista selvitään? Osa haastateltavista olisi halunnut selkeämpää 

tehtävänmääritystä ja tavoitteen asettelua. Merkityksellistä työnkuvan sisäistämisessä 

oli aiempi työkokemus konsulttialan yrityksessä. Aiempaa työkokemusta 

omaamattomille tai konsultti-maailman ulkopuolelta tulleille oman tehtävän 

hahmottaminen ja määrittäminen yksin on hankalampaa. Työkokemuksella tai sen 

puuttumisella oli myös tilastollisesti merkitsevä ero (p=0,038) omien vastuualueiden 

hahmottamisessa. Kokemattomat työntekijät eivät olleet yhtä tietoisia omista 

vastuualueista kuin kokeneet työntekijät. Asiantuntijuuden kehittyminen työn kautta on 
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tärkeää. Aikaisemmissa luvuissa on jo mainittu työyhteisössä tapahtuvasta alustavasta 

työssä oppimisesta perehdytyksen kautta. Tarkoituksena on käsitellä seuraavassa 

osaamisen ja asiantuntijuuden kehitystä syvällisemmin, sekä sitä, miten työhön 

perehdytys on vaikuttanut tähän kehitykseen. 

 

 
5.3.1 Työtehtävä ja kokemus 

 

Uusilla tulokkailla työnkuva rakentui tutkittavien mukaan perehdytyksessä esiin 

tulleiden asioiden sekä aiemman kokemuksen varaan. Haastatteluissa tuli ilmi, että 

aiempi työkokemus konsulttialalta helpotti sopeutumista uuteen työpaikkaan. Aiempaa 

alan kokemusta omaaville työtehtävät ja tavoitteet olivat selkeämpiä kuin muille. 

Ainoastaan talon toimintarutiinien opettelu esimerkiksi projektityöskentelyn suhteen 

vaati heiltäkin opettelua tavoitteiden ja työn sisällön ollessa kuitenkin selviä.  

 

Edellisestä tehtävästä on niin paljon tuttua, et ei se oo siitä  muuttunut 

mitenkään ainakaan vielä. (suunnittelija, mies) 

 

 Osa haastateltavista toivoi selkeämpää tehtävien määrittelyä ja tavoitteiden asettelua. 

Tavoitteiden suhteen löytyi myös tilastollisesti merkitsevää eroa perehdytettävien 

suhteen. Kyselyyn vastanneet jaoteltiin alle vuoden ja yli vuoden työskennelleisiin. Alle 

vuoden työskennelleillä tavoitteet eivät olleet yhtä selviä kuin yli vuoden 

työskennelleillä. Tulos oli tilastollisesti merkitsevä (p=0,030). Mitä työntekijältä 

odotetaan, ja kuinka tulisi toimia, jotta tavoitteet saavutettaisiin? Tavoitteet tulisi siis 

määritellä heti alkuun. Ero alle vuoden ja yli vuoden työskennelleiden vastaajien 

mielipiteiden välillä lienee siinä, että pidempään työskennelleet olivat määritelleet 

tavoitteet itselleen työkokemuksen karttuessa. Konsulttimaailmaan siirtymistä muualta 

koettiin suurena muutoksena, johon sen ulkopuolelta tulevia pitäisi perehdyttää 

syvällisesti.  

 

 

…mä jaksan aina peräänkuuluttaa, varsinkin jos ihminen tulee ei- 

konsulttimaailmasta, niin et selvitetään se perustehtävä mitä on tulossa 
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tekee, et mitä se tarkoittaa olla suunnittelija tai projektipäällikkö. 

(suunnittelija, nainen)  

 

Selkeä kuvaus tavoitteiden asettelusta ja keinot niiden saavuttamiseksi koettiin tärkeäksi. 

Tarkempi työnkuvaus auttaisi tutkittavien mielestä heitä näkemään oman työnsä 

merkityksen projekteissa ja helpottaisi kehitystä tuottavaan työskentelyyn. 

Merkityksellistä tavoitteiden asettelun ja perehdytyksen toteutuksen suhteen on se, 

mistä henkilö on tulossa. Osalle asiat ovat ennestään tuttuja ja itsestään selviä, kun taas 

kaipaisi tarkempaa määrittelyä.  

 

 

5.3.2 Asiantuntijuuden kehittyminen 

 

Asiantuntijuuden kehittyminen on pitkällinen prosessi, jolle koulutus luo pohjan ja jota 

syvennetään työskentelyn kautta. Asiantuntijuuden kehittyminen on yhteydessä 

sosiaaliseen yhteisöön työssä. Oman asiantuntijuuden kehittymiselle toimiva 

tiedonvaihto työyhteisössä on tärkeää. Itseä kokeneempien työntekijöiden kanssa 

työskentely koettiin ensisijaisen tärkeänä ja keinona kehittää omaa osaamistaan. 

Asiantuntijuutta on vaikeaa, jos ei mahdotonta, kehittää yksin. Tässä tutkielmassa 

asiantuntijuus nähdäänkin sosiaalisena ja sen kehittämisen tapahtuvan yhteistyössä. 

Haastatteluissa useat henkilöt totesivat syynä uuteen työpaikkaan siirtymiselle olevan 

oman osaamisen ja asiantuntijuuden kehittämisen. Uudessa ja virikkeellisessä 

työympäristössä pääsee toimimaan uusien ihmisten kanssa ja saa 

omaksi ”pääomakseen” uudenlaista osaamista. Hakkaraisen ym. (2004) mukaan 

ongelmien voittamiseksi on nimenomaan keskeistä olla yhteydessä asiantuntija- ja 

osaamiskulttuureihin, joihin on kasaantunut tietoa kyseisestä asiasta. Haastatteluissa 

tämä tuli selvästi esiin, eli työyhteisöä pidettiin erinomaisena kenttänä päivittää omaa 

tietämystä. 

 

Toki tietysti yks syy kun vaihtaa vakaasta työpaikasta toiseen on Uusien 

haasteiden saaminen ja kehittyminen ja se on onnistunut kyllä. 

(projektipäällikkö, mies) 
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Asiantuntijuuden kehittymisenä nähtiin myös työkuvan laajeneminen. Omaan 

perustyöhön saatiin työnkuvan laajenemisesta enemmän haasteita ja osaamista 

hankittiin uusilta osa-alueilta. Hakkaraisen (2005) mielestä työyhteisössä toimimista voi 

verrata sosiaaliseen verkostoon, jossa välitetään sekä älyllisiä, että sosioemotionaalisia 

voimavaroja. Työpaikka on siis oman alan asiantuntijayhteisö. Työn tulee tarjota uusia 

haasteita ja virikkeitä, jotta asiantuntijuus kehittyisi. 

 

Ihan siihen mun perusosaamiseen, mikä mulla on aikaisempi työkokemus, 

ihan puhtaasti sellaista työtä mulla ei oo ollut tai sitä sivuavaa. Se on 

mun mielestä hyvä, et on päässyt heti oppimaan ja vähän niinku 

laajentamaan omaa näkemystä siitä omasta alasta. (projektipäällikkö, 

mies) 

 

Useat haastateltavista mainitsivat verkostoitumisen tärkeäksi tekijäksi työssä 

kehittymiselle. Asiantuntijuuden kehittymiselle verkostot ovat merkittävä tiedonlähde. 

Verkostot voivat olla oman työyhteisön henkilöitä, sekä myös muualta olevia osaavia 

henkilöitä. Asiantuntijuuden kehittyminen tapahtuu käytännön yhteisöissä osittain tietoa 

vaihtamalla. Perehdytys luo pohjan päästä osaksi näitä käytännön yhteisöjä, joiden 

jäsenyydestä hyötyvät niin kokeneet kuin kokemattomatkin tulokkaat.   
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6 POHDINTA 

 

Tutkimuksessa tarkasteltiin organisaation perehdytyksen toteutusta ja sen mahdollisia 

kehittämistarpeita. Työntekijöiden kokemukset perehdytyksestä, ja heidän 

näkemyksensä tulivatkin tutkimuksessa hyvin esille. Tutkimuksen perusteella 

perehdytyksen suurimpia haasteita projektityöskentelyyn pohjautuvassa 

asiantuntijaorganisaatiossa on kiire. Haastatteluista ja kyselylomakkeen avovastauksista 

nousi selvästi esiin perehdytyksen epätasalaatuisuus, johon osasyyllisenä nähtiin 

ajanpuute. Osalla tutkittavista perehdytys oli mennyt suunnitelmien mukaan ja ajallaan, 

jolloin se myös koettiin hyödyllisenä ja onnistuneena. Osalla taas perehdytys oli 

viivästynyt tai jopa jäänyt osittain väliin. Kaikille tulokkaille ei siis ollut riittänyt aikaa 

samantasoisen perehdytyksen pitämiseen. 

 

 Tutkimus osoitti, että perehdytys olisi tarkoituksenmukaisinta ajoittaa heti työsuhteen 

alkuun ja jaksotus siitä eteenpäin tarpeen mukaan. Ensimmäisten päivien aikana 

muodostetaan kuva yrityksestä, eikä oman onnensa nojaan jättäminen suinkaan tee sitä 

paremmaksi. Suurissa organisaatioissa on luonnollista, että eroja yksiköiden välillä tulee, 

ja merkityksensä on myös uuteen työhön tulemisen ajankohdalla. Nykyisin perehdytys 

toimii lähinnä siten, että tulokkaalle kerrotaan organisaatiosta perustietoja, minkä lisäksi 

tätä kierrätetään talossa. Tämä koettiin melko toimivaksi käytännöksi, ja yleinen 

perehdytys olikin monien mielestä onnistunut. Tämän lisäksi kohdeyrityksen toisessa 

toimipisteessä on tapana muutaman kerran vuodessa järjestää perehdytyspäivä 

tulokkaille. Kaikki tulokkaat muista yksiköistä eivät kuitenkaan osallistu yhteiseen 

perehdytyspäivään. Yksiköissä perehdytyksestä vastaa yksikön henkilöstö; varsinaisia 

vastuuhenkilöitä ei siis nyt ole. Tulokkaan kokemus ja osaaminen osaltaan muokkaavat 

perehdytystä. Hyvän perehdytyksen avulla tulokas pääsee osaksi sosiaalisia 

käytännönyhteisöjä ja käsiksi ympärillä olevaan osaamiseen ja hiljaiseen tietoon. 

Asiantuntijuus kehittyy sekä yksin että yhdessä toimiessa (Kuvio 7). 
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Kuvio 7. Tulokkaasta asiantuntijaksi 

 

Tilastollisessa tarkastelussa eroja miesten ja naisten vastausten välillä oli havaittavissa. 

Vaikka sukupuolten välisiä eroja voidaankin osittain selittää vastaustyylien erolla, 

saatetaan tässä tapauksessa kuitenkin todeta naisten kaivanneen erilaista perehdytystä. 

Naiset olisivat vastaustensa perusteella kaivanneet enemmän nk. henkilökohtaista 

perehdytystä. Sosiaalinen tuki koettiin vastaajien keskuudessa tärkeäksi; tämä tuli esiin 

myös miesten kohdalla teemahaastatteluissa. Tilastollisille eroille naisten ja miesten 

vastauksissa voi olla useita syitä, joihin ei tämän tutkimuksen osalta voida täysin vastata. 

Yhtenä vaikuttavana tekijänä voitaneen kuitenkin mainita kohdeyrityksen miehinen 

toimintakulttuuri. Myös vastaustavoissa on löydettävissä sukupuolten välisiä 

eroavaisuuksia.  

 

Eroja perehdytyksen tarpeellisuudesta työntekijöiden välillä voidaan selittää lähinnä 

aiemman työkokemuksen määrällä. Varsinaisiin asiantuntijatehtäviin ei työnopastusta 

vaadita kokeneillekaan henkilöille. Heille kuitenkin ainakin yleinen perehdytys olisi 

tarpeellinen, koska organisaatioiden rutiinit ja toimintamallit vaihtelevat. Myös oman 

yksikön yleisten asioiden läpikäyminen on tarpeellista aina, kun kyseessä on uusi 

työntekijä. Käytännöt ovat siis vieraita ja niihin tarvitaan tukea. Enemmän tukea taas 

tarvitsevat henkilöt, joille kyseessä on mahdollisesti ensimmäinen oman alan työpaikka. 

Perehdytyksen laajuus on siis riippuvainen tulokkaan aiemmasta työkokemuksesta ja 

tämän osaamisesta. Asiantuntemus kehittyy pitkälti työn kautta. Työnopastukseen 

tarvetta havaittiinkin olevan eniten henkilöillä, joilta kokemusta uupuu. Lähtökohdiltaan 
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tulokkaat ovat siis erilaisia. Yhteisiä vaatimuksia perehdytykselle on lähinnä kaikille 

tulokkaille vieraiden rutiinien ja yleisten asioiden suhteen. Rutiinit ja yleiset asiat 

saattavat tuntua kokeneemmista työntekijöistä merkityksettömiltä asioilta, jotka tulisivat 

ennen pitkää esiin työn kautta. Tulokkaille niistä tietämättömyys kuitenkin hidastaa 

varsinaista sopeutumista ja työntekoa, sekä luo epävarmuutta toimintaan.  

 

Onnistuneen perehdytyksen keskeisen osan muodostavat toiset työntekijät. He toimivat 

tutkimuksen mukaan arkipäivässä opettajina, tiedonlähteinä ja vertailukohteina omalle 

osaamiselle. Sosiaalistumista tulisikin tukea perehdytyksen kautta, kuten esimerkiksi 

esittelemällä uusi työntekijä muille, järjestämällä yhteisiä lounaita ja kahveja jne. 

Merkitykselliseksi vastaajat kokivat myös tulokkaan huomioinnin. Työtoverit toimivat 

arvokkaina tiedonlähteinä ja opastajina, joihin tutustuminen hyödyttää niin tulokasta 

kuin hänen osaamisensa kehittymistäkin. Useat vastaajista kokivat osaamisensa ja 

asiantuntemuksensa kehittyneen vuorovaikutuksessa toisten työntekijöiden kanssa. 

Ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittyminen ei siis ole kiinni pelkästään 

koulutuksesta. Informaatio muuttuu kokemuksen ja hiljaisen tiedon myötä osaamiseksi 

työelämässä, mikä taas mahdollistuu sosiaalisessa vuoro-vaikutuksessa. (Järvinen ym. 

2000, 72.) 

 

Tutkimuksessa kävi ilmi, että oman työn suorittamista ja sen kehittämistä pidetään 

tärkeänä. Organisaation arvot ja visio eivät tuntuneet tutkittavien mielestä liittyvän 

heidän työhönsä; ne koettiin lähinnä ulkopuolisiksi korulauseiksi. Arvojen tulisikin 

näkyä sekä perehdytyksessä että työntekijän arjessa. Mitä arvot tarkoittavat, kuinka ne 

näkyvät työssä, ja miten ne vaikuttavat tekemiseen? Perehdytyksen tarkoituksena on 

ainakin teoriassa saada arvot näkyväksi osaksi työtoimintaa ja organisaation käytänteitä. 

 

Toimiva ratkaisu perehdytyksen kehittämiseksi kohdeorganisaatiossa voisi olla 

perehdytyksen vastuuhenkilöiden nimeäminen yksiköittäin. Useimmiten perehdytyksen 

ongelmana koettiin myös olevan kiireen, eli aikaa tulokkaan opastamiseen ei välttämättä 

löytynyt. Yhtenä apuna tähän voisi olla, ettei uusia rekrytointeja tehtäisi pahimpaan 

kiireeseen ja tärkeimpien projektien kohdalle. Tätä on tietenkin hankalaa, ja varmasti 

osittain mahdotontakin, ennakoida, mutta ennalta tiedossa olevia kiireaikoja voitaisiin 

ainakin koettaa välttää.  
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Oman osaamisen ja työn kehittämisen kannalta tärkeää on työnkuvan määritys; 

yrityksen/työtehtävän tulokkaalle asettamat odotukset, tavoitteet työlle, tehtävän kuvaus, 

sekä välineet, joiden avulla vaadittuun päästään. Tuottavaksi ja tulokselliseksi 

työntekijäksi tullakseen pitää olla selkeät tavoitteet ja tehtävät, muuten vaarana ovat 

epävarmuus omista tehtävistä ja alisuoriutuminen pelkän tietämättömyyden vuoksi. 

Kuviossa 8 on kuvattu sitä, miten perehdytys tulisi asiantuntijaorganisaatiossa jakaa.

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 8. Perehdytyksen toteutus 

 

Yleisestä perehdytyksestä aloitettaessa siirrytään asteittain yksilölliseen perehdytykseen, 

joka toteutetaan omassa yksikössä. Hyvä perehdyttäminen helpottaa ja nopeuttaa 

työyhteisöön sosiaalistumista. Lisäksi tulokkaan on perehdytyksen kautta mahdollista 

tiedostaa oma paikkansa organisaatiossa. 

 
 PEREHDYTYS 

 
YLEINEN 

 
 YKSILÖLLINEN 

- Perustietoa 
organisaatiosta: arvot, 
henkilöstö, visio jne. 

- Työyhteisöön 
tutustuminen ja esittely, 
sosiaalistuminen 

- Yleinen tieto: 
kahvitauot, tarvikkeet, 
työnantajan tarjoamat 
edut jne. 

- Talon omat atk-
järjestelmät: intranet, 
maconomy jne. 

- Perehdytysohjelma: 
tulokkaan taustan 
huomioiva suunnitelma 

- Työhön opastus: 
toimintatavat ja rutiinit, 
tietokoneohjelmat, työn 
ohjaus jne. 

- Oma työ: tavoitteiden ja 
tehtävien määrittely 

- Henkilökohtainen 
perehdyttäjä, joka 
opastaa toiminnassa 
omassa yksikössä 
pääasiallisesti 
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LIITTEET       

        Liite 1 

      

Teemahaastattelun runko 

 
1. TAUSTA 

• koulutus 

• työtehtävät 

• aiempi työkokemus 

 

2. MITEN SINUT OTETTIIN VASTAAN ENSIMMÄISINÄ TYÖPÄIVINÄ? 

• taloon tutustuminen 

• miten tulosi huomioitiin 

• organisaatioon opastus 

 

3. MITÄ HYÖTYÄ/PUUTTEITA PEREHDYTTÄMISESSÄ OLI? 

• saitko riittävästi tietoa? 

• opastettiinko talon toimintakäytäntöihin ja rutiineihin? 

• opastus sujuvaan työskentelyyn 

• tietämättömyys 

• tehokkaan työskentelyn esteet 

 

4. MINKÄLAINEN VAIKUTUS TYÖKAVEREILLA/YHTEISÖLLÄ OLI UUTEEN TYÖPAIKKAAN 

SOPEUTUESSA? 

• esittely työtovereille ja yhteisölle 

• miten sinut otettiin vastaan työyhteisössä? 

• keneltä apua ja ohjausta? 

• sosiaalinen yhteisö 

 

5. KOETKO OMAN OSAAMISEN/ASIANTUNTIJUUDEN KEHITTYNEEN TYÖSSÄ OLON AIKANA? 

• työssä oppiminen 

• haasteet 

• yhteistyö 

 

6. MITÄ PEREHDYTYKSESSÄ TULISI MIELESTÄSI KEHITTÄÄ? 
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KYSELYLOMAKE 1      Liite 2 

KEVÄT 2006  

 

KOKEMUKSIA TYÖHÖN PEREHDYTYKSESTÄ 

 

A. Aluksi kysytään joitain henkilökohtaisia taustatietoja 

 

Ympyröi tai täydennä sinun kohdallasi paikkaansa pitävä vaihtoehto. 

 

 

A1. Sukupuoli   1  Nainen  2  Mies 

 

A2. Yksikköni  

 

A3. Ammattinimike  

 

A4. Onko sinulla aiempaa työkokemusta tehtävästä kyllä   ei  

 

A5. Kauanko olet työskennellyt nykyisessä organisaatiossa? kk  

 

ORGANISAATIOON TULO 

 

Seuraavassa pyydän sinua arvioimaan ensimmäisiä työpäiviäsi organisaatiossa. Millainen kuva sinulle jäi 

uudesta työpaikastasi ja työuran aloittamisesta siellä? Arvioi väittämät erikseen ja ympyröi oikea 

vastausvaihtoehto (1,2,3 tai 4), joka on lähinnä omaa mielipidettäsi. 

 

Täysin   Jokseenkin   Jokseenkin      Täysin 

                         samaa mieltä    samaa mieltä   eri mieltä   eri mieltä 

 

a)Minut otettiin hyvin vastaan työpaikallani   1 2 3 4 

b) Työpisteeni oli valmis     1 2 3 4 

c) Minulle oli nimetty perehdyttäjä joka 

    ohjasi ja neuvoi minua     1 2 3 4 

d) Minut esiteltiin muille     1 2 3 4 

e) Tiesin kenen puoleen kääntyä 

    ongelmatilanteissa     1 2 3 4     

f) Tuloani ei huomioitu työpaikalla    1 2 3 4 
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B2. Oma kokemus ensimmäisistä työpäivistä      

           

  

 

PEREHDYTYS 

Seuraavassa tiedustellaan kokemuksiasi perehdytyksestä. Arvioi jokainen väittämä erikseen ja valitse 

vaihtoehto (1,2,3 tai 4) joka vastaa omaasi.        

           

      Täysin  Jokseenkin  Jokseenkin   Täysin 

                     samaa mieltä samaa mieltä eri mieltä eri mieltä 

a) Minulle oli tehty perehdytysohjelma 

   josta olin tietoinen     1 2 3 4 

b) Sain tukea ja apua perehdyttäjältäni   1 2 3 4 

c) Perehdytyksen avulla tutustuin 

    työyhteisöön      1 2 3 4 

d) Sain perehdytyksessä tietoa omista 

    työtehtävistäni      1 2 3 4 

e) Sain työhöni liittyvää tietoa työkavereiltani  1 2 3 4 

f) Minulle opetettiin tuntikortin täyttö   1 2 3 4 

g) Esimieheni oli kiinnostunut perehdyttämiseni 

      etenemisestä ja onnistumisesta    1 2 3 4 

h) Olin itse aktiivinen     1 2 3 4 

i) En tutustunut perehdytyksen aikana 

      uusiin ihmisiin     1 2 3 4 

j) Minulle kerrottiin työnantajan palveluista   1 2 3 4 

k) Sain liikaa tietoa ensimmäisinä päivinä   1 2 3 4 

 

C2. Mitä perehdytyksessä tulisi ottaa huomioon       

           

  

 

ORGANISAATION ARVOT, VISIO JA STRATEGIA 

Seuraavassa pyydän arvioimaan omia tietoja liittyen organisaatioon ja sen toimintaan. Vastaa jokaiseen 

väitteeseen seuraavan asteikon mukaan ja valitse vaihtoehto (1,2,3 tai 4) joka vastaa omaasi. 

Täysin      Jokseenkin Jokseenkin       Täysin 

                     samaa mieltä  samaa mieltä eri mieltä      eri mieltä 

   

a) Olen tietoinen yrityksen arvoista    1 2 3 4 

b) Tiedän miten arvot vaikuttavat työhöni   1 2 3 4 

c) Osaa kertoa liiketoiminnastamme   1 2 3 4 



 

  

  

68 

d) Yrityksen strategia ja visio on minulle selkeä  1 2 3 4 

e) Tiedän yrityksen toimialoista    1 2 3 4 

f) Tiedän tarjottavista palveluista    1 2 3 4 

g) Tiedän asiakkaista ja heidän odotuksista   1 2 3 4 

h) Olen saanut riittävästi tietoa organisaation 

      toimitavoista      1 2 3 4 

i) Organisaation arvot ovat minulle  

      epäselvät      1 2 3 4 

j) Organisaation laatujärjestelmä on minulle 

      tuttu oman työni osalta     1 2 3 4 

 

 

OMA TYÖ 

Seuraava osio liittyy omiin työtehtäviisi ja siihen miten sinut on niihin perehdytetty. Vastaa jokaiseen 

väitteeseen seuraavan asteikon mukaan ja valitse vaihtoehto (1,2,3 tai 4) joka vastaa omaasi. 

 

Täysin  Jokseenkin Jokseenkin Täysin 

                   samaa mieltä samaa mieltä  eri mieltä         eri mieltä 

a) Yksikössäni oli minulle järjestetty 

      työhön opastus     1 2 3 4 

b) Tiedän tavoitteet työssäni    1 2 3 4 

c) Olen tietoinen omista vastuualueistani   1 2 3 4 

d) Tiedän mitä minun pitäisi kehittää itsessäni  1 2 3 4 

e) Joillain osa-alueilla voin olla avuksi muille  1 2 3 4 

f) Vastuuni ja työn vaativuus on lisääntynyt   1 2 3 4 

g) Olen tietoinen yrityksen henkilöstöpalveluista  1 2 3 4 

h) Osaan käyttää työssäni tarvittavia tietojärjestelmiä  1 2 3 4 

i) Perehdyttämisen kautta sain tarvittavaa 

      tietoa työstäni ja organisaatiossa toimimisesta  1 2 3 4 

j) Viihdyn työssäni     1 2 3 4 

k) En tiedä mitä minulta odotetaan työssäni   1 2 3 4 

l) Minua neuvottiin kun pyysin apua   1 2 3 4 

m) Työtovereiltani saamani tiedon avulla olen  

      kehittynyt työntekijänä     1 2 3 4 

n) Minua ei opastettu työtehtäviin    1 2 3 4 

o) Sain opastuksen projektityöskentelyyn   1 2 3 4 

 

E2. Mitä mieltä olet Espoossa järjestetystä yhteisestä perehdytystilaisuudesta   
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E3. Opastus yleisiin työssä tarvittaviin tietokoneohjelmiin (Maconomy, M2, Novapoint ym.) 

           

           

       

 

E4. Miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumiseesi organisaatioon     

           

   

 

Lopuksi haluaisin sanoa vielä organisaation perehdytyksestä     

           

  

 

 

KIITOS VASTAUKSISTA! 

 


