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TIIVISTELMA

Tutkimukseni pyrkii vastaamaan tietoyhteiskunnan tydeldmadlle asettamiin muutosvaatimuksiin.
Tarkastelen nditd haasteita erityisesti uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen ndkokulmasta mikro- ja
makrotasolla. Tyon eri tasoista johtuen tutkimus sijoittuu sekd henkildston kehittdmisen kontekstiin
ettd tyon sosiologian kenttdin.

Tutkimuksessa kehitetddn kohdeyrityksen kéyttoon uusien tyontekijoiden perehdyttdmissuunnitelman
runko sekd rakennetaan syvempdd ymmaérrystd perehdyttimisen teoreettisista ldhtokohdista.
Tutkimuksen kohteena on kansainvilinen teollisuusyritys, jonka perehdyttimiskdytannot eivit vastaa
yrityksen nykyisié tarpeita. Tutkimuksen toteuttamisessa tutkimusstrategiana kdytettiin toiminnallista
tapaustutkimusta ja aineisto kerdttiin teemahaastatteluilla eri henkildstoryhmien edustajilta.

Toimintatutkimukselle ominaiseen tapaan tutkimus koostuu kahdesta erillisestd tutkimussyklist.
Ensimmaisessé syklisséd tarkastelen perehdyttimisen kdytdntdd ja ty0ssd oppimista seké sosialisaatiota
perehdyttdmisen kontekstissa. Aineiston analysoinnin ja kirjallisuuden pohjalta hahmottelen
perehdyttdmissuunnitelman  rungon. Tutkimuksen toisessa syklissd pyrin  ymméirtdméén
perehdyttdmistd uudella tavalla analysoimalla sitd John Deweyn progressiivisen kasvatusfilosofian
kontekstissa.

Koska tutkimus rakentuu kahdesta erillisestd tutkimussyklistd, my0s tutkimuksen tulokset jakaantuvat
kahdelle eri tasolle: mikro- ja makrotasolle. Kohdeyrityksen toimeksiannon seurauksena mikrotasolla
tuloksena on kdytannollinen perehdyttdmissuunnitelman runko. Makrotasolla tutkimuksen tuloksena on
perehdyttimisen syvempdd ymmérrystd tavoitteleva analyysi. Analyysin pohjalta késitin
perehdyttdmisen kokonaisvaltaisena kasvatusprosessina, jossa yhdistyvét kdytanto ja teoria.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta Deweyn progressiivisen kasvatusfilosofian olevan relevantti ja
soveltuva nykypdivin henkilostonkehittdmisen kontekstissa. Sitd voidaan kéyttdd kehittdmain
kdytinnon vilineitd ja etsimddn ratkaisuja tyOeldmédn vaatimuksiin, joita yhteiskunnan muutokset
asettavat.

Asiasanat: perehdyttdminen, henkilostokoulutus, kasvatusfilosofia, John Dewey, pragmatismi,
tapaustutkimus, toimintatutkimus.
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1 JOHDANTO JA TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT



1 Johdanto

Kuvittele, ettd ekaluokkalainen lapsesi on ldhdossd ensimmdistd pdivdd kouluun. Tunnelma on
jannittdvd ja odottava. Koulupdivén jilkeen tiedustelet lapsesi kokemuksia péivistd. Lapsi kertoo:
”Kellon soidessa jdimme odottamaan pihalle opettajaa, koska emme tienneet mihin mennd. Opettajaa
ei ndkynyt ja odotimme kauan ennen kuin joku vei meidit sisdlle. Luokka oli tyhjd, sielld ei ollut edes
pulpetteja. Kun opettaja vihdoin saapui, hdnelld oli monta asiaa hoidettavana, eikd hdn ehtinyt
keskittyd meihin. Pdivin aikana jouduimme itse etsimddn ruokalan eikd kukaan kertonut, miten sielld
tulisi toimia. Mua pelottaa mennd huomenna kouluun, kun kaikki on uutta eikd kukaan ole

’

auttamassa.’

Tadman esimerkin tarkoituksena on tuoda esille, millaisen vastaanoton uusi tyontekijé voi pahimmillaan
kohdata ensimmadisend tyopdivanddn uudessa tydpaikassa. Jotta kokemukset ensimmaéisestd tyOpaivésti
olisivat pdinvastaisia, tulee yrityksen valmistautua vastaanottamaan uusi tyontekijd. Perehdyttiminen
tunnustetaan tdrkedksi ja merkittdviksi prosessiksi, mutta ylldttdvin monessa yrityksissd uusien
tyontekijoiden perehdyttiminen on laiminlydty prosessi (Kjelin & Kuusisto 2003, 14). Halutun
tyontekijan hankkimiseen saatetaan kdyttda paljon aikaa ja resursseja, mutta tyosuhteen alkaessa hianet
jatetddn yksin ja jaddadn odottelemaan hyvéd tulosta (Smith & Mazin 2004, 61). Perchdyttamiselld
pyritddn siihen, ettd uusi tyOntekijd saadaan nopeammin organisaation jdseneksi, toisin sanoen
omaksuu yrityksen toimintatavat ja kulttuurin. Ndma omaksuttuaan tulokkaan tyonteko on tehokasta ja

tuottavaa.

Joitakin vuosikymmenid sitten useat tutkijat totesivat yhteiskunnassa tapahtuvan perustavanlaatuisia
muutoksia (Bell 1973; Drucker 2001; Reich 1991). Nididen muutosten seurauksena syntyi useita
termejd, jotka omalla painotuksellaan kuvaavat nyky-yhteiskuntaamme. Téllaisia termejd ovat muun
muassa tietoyhteiskunta, jdlkiteollisuus, kehittynyt kapitalismi, uusi talous, informaatiokapitalismi,
verkostoyhteiskunta, virtuaaliyhteiskunta, digitaalinen kapitalismi, digitaalinen talous, digitaalinen
aikakausi, informaatiotalous, tietotalous, jidlkimoderni ja jilkimoderni yhteiskunta (Hearn 2004, xi.)
Yhteistd kaikille termeille on se, ettd ne kuvaavat yhteiskunnassamme tapahtuvaa muutosta,

rakennemuutosta.



Réikkdsen (2007) mukaan muutos ilmenee kaikilla yhteiskunnan osa-alueilla, myos tydelaméssa.
Muutoksen seurauksena tydeldmdssd panostetaan osaamiseen ja innovatiivisuuteen, milld pyritddn
lisddmiin tyon tuottavuutta. (Mt. 7.) Kiytdnnon tyOeldmdssd muutos ndkyy organisoitumisen
muodoissa, joiden pohjalta tydprosesseja rakennetaan uudella tavalla. (Heiskanen 2004, 3.) Téllaisia
uudelleen organisoimisen muotoja ovat muun muassa matalat organisaatiorakenteet, toimintojen
yhdistiminen, osallistava ldhestymistapa pidédtoksentekoon sekd itsendisen tiimityon lisddntyminen

(Boreham 2002, 2).

Muutos tietoyhteiskuntaan vaatii tyontekijdltd uudenlaista osaamista. Systemaattisen toiminnan tilalle
nousee tieto ja sen soveltaminen. Tietoyhteiskunnassa tyontekijdltd vaadittavia ominaisuuksia ovat
muun  muassa itsendisesti  toimiminen, luova  ajattelu, pédatoksenteko,  paittelykyky,
ongelmanratkaisukyky, kyky hankkia, jarjestdd ja tulkita tietoa sekd hyvét sosiaaliset taidot (Nijhof
1998, 20). Lisdksi vaaditaan laaja-alaista pétevyyttd, moninaista osaamista, jatkuvaa oppimista
(Boreham 2002, 2) sekd kykyid sopeutua jatkuvaan muutokseen (Otala 2002, 34). Jotta tyOntekijoissd
voidaan edistdd nditd ominaisuuksia, henkilostonkehittdmisen —ja koulutuksen sisdllot ja
koulutuskaytéinnot tulee paivittdd nykyisten organisaatioiden vaatimuksia vastaaviksi (Streumeria, Van

der Klinkia & Van de Brinkia 1999, 273).

Edelld kuvatut ilmidt toimivat l&htokohtana télle tutkimukselle. Tutkimuksen kohteena olevassa
yrityksessd uudistumisen paine ilmeni muun muassa lisddntyvind rekrytointitarpeena. Yrityksessd
huomattiin, etteivit sen perehdyttdmiskéytdnnot olleet riittdvdn hyvit useiden uusien tyontekijoiden
vastaanottamiseen. Tédmin tutkimuksen tavoitteeksi muodostui yrityksen perehdyttimiskdytintdjen
kehittdminen sen tarpeita vastaavaksi. Tutkimuksen edetessd edellisten tavoitteiden ja niiden
saavuttamisen seurauksena syntyi uusi ongelma ja tavoite: perehdyttdmisprosessin ymmaértiminen
entistd kokonaisvaltaisemmalla ja syvemmalld tavalla. Tésté johtuen tutkimus ei noudata perinteistd”
tutkimuksen rakennetta, vaan tutkimus pohjautuu kahteen toisiaan kronologisesti seuraavaan

tutkimussykliin.

Tutkimusraportti koostuu neljdstd eri osasta. Ensimmaéinen osa johdattaa lukijan tutkimuksen tehtéviin.

Tutkimusstrategiat sekd metodit ovat oleellisessa asemassa timéan tutkimuksen ymmaértdmisen kannalta.



Téstd johtuen ne kuvaan ne heti tutkimusraportin toisessa luvussa. Tutkimusstrategioina tutkimuksessa
kéytettiin tapaustutkimusta ja toimintatutkimusta ja aineisto kerdttiin teemahaastatteluilla. Luvussa 2
tuon esiin my0s tutkimuksen lahtokohdat ja tavoitteet sekd asetan tutkimustehtidvat. Tutkimusprosessin
tarkka kuvaus etenee raportin myo6td. Téllda tavalla lukijaa voidaan pitdd mukana koko

tutkimusprosessin ajan.

Tutkimuksen toinen osa eli ensimmiinen sykli koostuu luvuista 3-7. Kolmannessa luvussa
perehdyttdmiseen liittyvdn kirjallisuuden kautta mdéérittelen perehdyttimisen ja sen tavoitteet.
Neljannessd luvussa tarkastelen perehdyttimisen taustalla vaikuttavia tekijoitd, tydssd oppimista ja
sosialisaatioita. My0s aikaisemmat perehdyttimistd kasittelevdt tutkimukset tarkastelevat
perehdyttdmistd muun muassa tydssid oppimisena, sosialisaationa, osaamisen johtamisena sekd osana
henkilostonkehittdmistd (ks. Jokinen 2003, Salmi 2004, Sillyld 2003, Tossavainen 2006). Kaikissa
ndissd tutkimuksissa tarkastelun kohteena on jonkin organisaation perehdyttimiskoulutus edelld
mainittujen ilmididen kontekstissa tavoitteena joko arvioida tai tuottaa tietoa, jonka pohjalta
perehdyttdmistd voidaan kehittdd. Tutkimuksista kdy ilmi, miten edelld mainitut ilmiot tulevat esille
perehdyttdmisessd ja minkélaisia puutteita eri organisaatioiden perehdyttdmisessd ilmenee ja mitd ndméa
puutteet kiytdnndssd merkitsevét. Toisin sanoen tuodaan esille teoria ja kdytdntd, mutta niiden vélissd
oleva kuilu on ilman siltaa. Tdssd tutkimuksessa on tarkoituksena mennd askel pidemmille —

tarkastelusta toimintaan ja luoda silta teorian ja kdytdnnon viille.

Viidennessé luvussa teen yksityiskohtaisen katsauksen perehdyttdmiseen liittyvéddn kirjallisuuten ja
tuon esille, mitd uusien tyontekijoiden perehdyttdminen pitdd sisdlldéin ja miten se tulisi organisoida.
Kuudennessa luvussa analysoin haastatteluaineistoa perehdyttimisen, tydssd oppimisen ja
sosialisaatioon liittyvén kirjallisuuden pohjalta. Seitsemis luku padttdd tutkimuksen ensimméisen

syklin. Siind pohdin ensimmaéisen syklin antia ja tuon esiin miten se vaikutti tutkimuksen jatkamiseen.

Luvut 8-10 kasittavét tutkimuksen kolmannen osan eli toisen syklin. Kahdeksannessa luvussa pohdin
tutkimuksen tieteellisyyttd pragmaattisen tieteenfilosofian kontekstissa. Yhdeksdnnessd luvussa
tarkastelen johdannossa esiin tuotuja yhteiskunnaan ja tydeldmidn muutoksia ja progressiivisen
kasvatuksen yhteyttd. Lisdksi méadrittelen organisaation ja sielld tapahtuvan perehdyttdmiskoulutuksen

John Deweyn yhteiskunnan ja kasvatuksen késitteen kautta. Luvussa 10 pyrin syventdmiin



perehdyttdmisen teoreettisia 1dhtokohtia analysoimalla uusien tyontekijoiden perehdyttamisti Deweyn

progressiivisen kasvatusfilosofian kontekstissa.

Tutkimusraportin ~ viimeinen osa koostuu johtopdétoksistdi ja pohdinnasta. Tutkimuksen
johtopditoksend nostan esille Deweyn kasvatusfilosofian soveltuvuuden nykypéivdn henkildston
kehittamiseen. Lopuksi vield pohdin tutkimuksen luotettavuutta ja reflektoin tutkimusprosessia

henkildkohtaisena oppimisprosessina.



2 Tutkimuksen toteuttamistapa, tavoitteet ja tutkimustehtavat

2.1 Kvalitatiivien tapaustutkimus

Tama tutkimus sijoittuu kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusperinteeseen. Kvalitatiivinen tutkimus ei
ole yksi ainoa tutkimusmenetelmd, vaan se sisiltdd erilaisia l&hestymistapoja sekd aineistonkeruu ettéd
analyysimenetelmid. Toisin sanoen se on yhdenlainen tapa tutkia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii selittimdin ja ymmértdimédn erilaisia ilmiditd. Sen avulla
voidaan purkaa ja tehdd ndkyvéksi erilaisia mekanismeja ja hakea niille selityksid. Kvalitatiivisen
tutkimuksen avulla padstadn kasiksi “upotettuihin” prosesseihin, jotka ovat osa ihmisten jokapaivéisti

elaméi. (Barbour 2008, 11-13.)

Laadullisen tutkimuksen kohteena on siis yleensd ihminen ja maailma, jossa ihminen eldd. Tétéd
kutsutaan eldmismaailmaksi. Se on merkitysten kokonaisuus, joka muodostuu ihmistutkimuksessa
tavattavista tutkimuksen kohteista. Néitd kohteita ovat yksild, yhteisd, sosiaalinen vuorovaikutus,
arvotodellisuus ja ihmisten viliset suhteet. Ndma kohteet saavat merkityksensd eldmismaailmasta.
Kaikki kvalitatiivinen tutkimus tapahtuu siis eldmismaailmassa, jota tarkastellaan merkitysten
maailmana. Merkitykset ilmenevét ihmisten jokapdivéisistd toimista muun muassa suunnitelmina,

hallinnollisina rakenteina sekd yhteisdjen toimina. (Varto, 1992, 23-24.)

Tapaustutkimus on monimuotoinen tutkimuksellinen ldhestymistapa. Se on todellisuuden tulkintaa,
jonka kautta pyritddn lisidmadn ymmarrystd tutkittavasta kohteesta. Tapaustutkimuksessa teoria ja
empiria kdyvit aktiivista vuoropuhelua synnyttden jotakin uutta. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2001,
168.) Tapaustutkimus voidaan mééritelld tapausta koskevaksi ongelmanratkaisuksi, jonka kohteena on
toiminnassa oleva tapaus sen omassa ympéristossddn. Tutkijan tehtdvénd on koota tietoa tutkittavasta
tapauksesta. (Syrjdld & Numminen 1988, 5). Tapaustutkimuksessa tarkastellaan tiettyd kdytdntdd ja
pyritddn l0ytdmédn siitd kdytannollistd ja arkieldmdd koskevaa tietoa, joka on usein sellaisenaan

otettavissa kayttoon. (Syrjald & Numminen 1988, 171).



Tutkimusalasta riippuen tapaustutkimuksen tieteenfilosofiset, teoreettiset, metodologiset ja
menetelmailliset valinnat vaihtelevat (Eriksson & Koistinen 2005, 4). Tapaustutkimuksessa on erityisen
tarkedd madritelld tapaus, johon tutkimus kohdistuu ja sen valintakriteerit. My0s tutkimusprosessi tulee
kuvata tarkoin, jotta lukijalle selvid, miten on paddytty tehtyihin johtopéatoksiin. Sekd maérittelyn etti
prosessin kuvauksen perusteella arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja sovellettavuutta. (Saarela-

Kinnunen & Eskola 2001, 160—162.)

Tamé tutkimus voidaan madritelld tapaustutkimukseksi. Tutkimus on rajattu yhteen tapaukseen,
kohdeyrityksen perehdyttdmiskoulutukseen. Perehdyttimisen kdytdntdd tarkastellaan tapausyrityksen
kontekstissa. Tutkijana tehtdvéni on menni toimintaympéristoon ja kerdtd tietoa henkil6iltd, joilla on
kokemuksia tapauksesta. Haastatteluiden kautta saatua tietoa pyritddn vieméédn takaisin kdytdntoon

kehittamalld yrityksen perehdyttdmiskéytintoja.

Syrjéld ja Numminen (1988) tuovat esiin tapaustutkimuksen seitsemédn ominaisuutta. Ensimmaéisend
ominaisuutena ndhdddn  yksilollistiminen. Syrjdlin ja  Nummisen (1988, §8) mukaan
“Tapaustutkimuksen ldhtokohtana on yksiloiden kyky tulkita inhimillisen eldmén tapahtumia ja
muodostaa merkityksid maailmasta, jossa hdn toimii”. Yksilollistdminen tulee esiin myds tutkimuksen
tuloksissa. Tapaustutkimuksella saatavia tuloksia voidaan yksilollistdd. Jokainen yksilé voi tulosten
avulla pohtia omia kokemuksiaan ja oppia uutta. (Syrjédld & Numminen 1988, 8). Yksil6llistiminen
tulee esille myos tissd tutkimuksessa. TyOntekijét tarkastelevat perehdyttimistd tavalla, joka sopii
kunkin henkilon omiin tarpeisiin ja tarkoituksiin. Yksi tulokas voi ndhdd perehdyttdmisen keinona
toimia tehokkaasti tydssdén kun taas toinen tulokas voi ndhdi sen keinona péésti tyOyhteison jaseneksi.

Tadman takia perehdyttdmisprosessin tuloksena tulokkaat oppivat ja kokevat hyvinkin erilaisia asioita.

Kokonaisvaltaisuutta pidetdén toisena ominaisuutena. Tapaustutkimus on kokonaisvaltaista ja
systemaattista kuvausta tutkimuskohteen laadusta. Todellisuutta tarkastellaan monipuolisesti eri
ndkokulmista. Jotta ilmiotd voidaan kuvata kokonaisvaltaisesti ja monipuolisesti, vaatii se erilaisia
menetelmid. (Syrjdld & Numminen 1988, 8-9.) Téssd tutkimuksessa kokonaisvaltaisuus tulee esiin

muun muassa aineiston kautta. Aineistoa kerétédn kolmelta eri perehdyttdmiseen osallistuvalta taholta.



Néin toimimalla pyritddn varmistamaan se, ettd perehdyttiminen vastaa mahdollisimman monen

henkildstoryhmén tarpeita.

Tapaustutkimuksen kolmantena ominaisuutena Syrjdld ja Numminen (1988, 8-9) tuovat esiin
monitieteisyyden. Silld tarkoitetaan monitieteistd lahestymistapaa, jossa menetelmit ja teoretisointi
perustuvat eri tieteiden teorioihin ja kokemuksiin, joita yhdistellddn tutkimuksen tarpeisiin. Témén
tutkimuksen monitieteisyys tulee esiin tutkimuksen teoreettisissa ldahtokohdissa. Tutkimuksen
ensimmadisen syklin teoreettiset 1dhtokohdat perustuvat oppimiseen ja sosialisaatioon sekd kidytdnnon
perehdyttdmiseen. Toisessa syklissd pragmaattinen tieteenfilosofia ja Deweyn kasvatusfilosofia

muodostavat teoreettiset perusteet.

Neljanneksi tapaustutkimusta voidaan pitdd naturalistisena, koska ilmi6té tutkitaan sen luonnollisessa
ympéristdssd ilman keinotekoisia jdrjestelyitd. Tutkijan kiinnostuksen kohteena ovat tutkittavien tavat
jasentdd maailmaa ja kokemuksiaan. Téstd syystd tutkimusmenetelmét ovat strukturoimattomia, jotta
paéstddn mahdollisimman ldhelle tutkittavia. (Syrjdld & Numminen 1988, 9.) Naturalistisuus on myos
ominaista tdlle tutkimukselle. Se tulee esiin kahdella eri tavalla. Ensinndkin tutkimus toteutetaan sen
omassa ympdristossdin, jossa tavoitteena on kehittdd perehdyttdmistd niin, ettd se toimisi
luonnollisessa ympéristossddn paremmin. Toiseksi, haastatteluiden avulla pyritddn selvittiméan

tutkittavien tapoja jasentéd perechdyttamisti sekd heiddn omia kokemuksiaan siité.

Tapaustutkimuksen luonnollisuudesta johtuen on sen viides ominaisuus tutkijan ja tutkittavan vélinen
vuorovaikutus. Tutkittavat ndhddén tuntevina, toimivina ja osallistuvina subjekteina, mutta myds
tutkijan omat subjektiiviset kokemukset vaikuttavat tutkimukseen. Tutkijan ja tutkittavan vilinen rooli
ei ole selvésti erotettavissa toisistaan verrattuna esimerkiksi laboratorioympdristossd toteutettavaan
tutkimukseen. (Syrjila & Numminen 1988, 9). Téssd tutkimuksessa olin tutkittavien kanssa ldheisessi
vuorovaikutuksessa haastatteluiden kautta. Aikaisemmalla tyokokemuksellani yrityksessd voidaan

katsoa olevan vaikutusta tapaan, jolla havainnoin perehdyttdmista.

Kuudentena tapaustutkimuksen ominaisuutena ndhdddn mukautuvaisuus. Mukautuvaisuudella
tarkoitetaan sitd, ettil tietoja etsitidédn sieltd, mistd niitd voidaan saada. Tapauksen valinta perustuu sithen

onko tutkimuskohteeseen péddsy mahdollista. Mukautuvaisuus tulee esille myds siind, ettd



tapaustutkimuksen toteutus ja tavoitteet voivat muuttua todellisen tilanteen olosuhteiden perusteella.
(Syrjdla & Numminen 1988, 10.) Mukautuvaisuus on ollut vahvasti 1dsnd koko tdmin
tutkimusprosessin ajan. Tietoa ldhdettiin hakemaan henkil6iltd, joilla sitd katsottiin olevan. Toisin
sanoen henkil6iltd, jotka eri tavoin ovat tai olivat olleet tekemisissad perehdyttimisen kanssa. Kuten toin
johdannossa esiin, on tdimén tutkimuksen tavoitteet ja ongelmanasettelu kehittynyt ja muotoutunut

tutkimuksen kuluessa. Niin ollen tutkimus on prosessin aikana mukautunut sen synnyttdmiin tarpeisiin.

Tapaustutkimuksen seitsemédntend ominaisuutena pidetddn arvosidonnaisuutta. Koska tutkija ndhdiin
subjektiivisena henkilénd, on hénen arvomaailmansa my0s yhteydessé niihin tulkintoihin, joita hin
muodostaa tutkittavasta kohteesta. (Syrjdld & Numminen 1988, 11.) Tidssd tutkimuksessa
arvomaailmani tulee esille erityisesti siind, ettei tutkimus pééttynyt ensimmaéisen syklin jdlkeen.
Nékemykseni tutkimuksen tekemisestd olivat vahvasti 1dsnd sen pédédtoksen tekemisessd, etten
lopettanut  tutkimusta ennen kuin olin syventdnyt tietdmystdni tutkimuksen tarjoamista

mahdollisuuksista.

Tapaustutkimuksen ja tdmén tutkimuksen vélisen pohdinnan perusteella voidaan tétd tutkimusta pitda
tapaustutkimuksena. Tédmin lisdksi tdssd tutkimuksessa korostuu toiminnallinen nékokulma, joka
johtaa toimintatutkimukselliseen tutkimusstrategiaan. Seuraavaksi maéirittelen toimintatutkimusta ja
tuon esille sille ominaisia piirteitd. Tdmdn ohella kuvaan my0s tutkimuksen ldhtSkohtia ja
tutkimusprosessin kulkua. Pohdin myos sitd, milld tavalla tdmé tutkimus sijoittuu toimintatutkimuksen

lahestymistapaan.

2.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen “isénd” pidetddn Kurt Lewinia ja hdnen tekemiddn pienryhmitutkimuksia 1930-
1940 —luvun Amerikassa. Ndissd tutkimuksissa Lewin pyrki kehittimiédn ryhmien toimintaa
pienryhmédkokeiden kautta. (Kuusela 2005, 17.) Tutkimuksillaan Lewin osoitti demokraattisten
osallistumismahdollisuuksien  positiivisen  vaikutuksen tyOtyytyvidisyyteen, tyOmoraaliin ja
tuottavuuteen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Lewin siirsi kokeellisen tutkimuksen pois

laboratorioista ympéristoon, jossa tutkittava ilmid esiintyy. Tutkimustensa pohjalta Lewin loi



toimintatutkimuksellisen kenttdkokeen perusmallin sekd toimintatutkimuksen spiraalin (mt.).
Molemmissa korostuu kdytdnndén ja teorian liittiminen toisiinsa, jota pidetdfin yhtend Lewinin

suurimpina saavutuksina (Kuula 1999, 32).

Toimintatutkimukselle ei ole olemassa yhtd oikeaa médritelmédd. Se on ennemminkin yleisnimitys
erilaisille tutkimustavoille. (Kuusela 2005, 16.) Téstd johtuen tapaustutkimuksen tavoin,
toimintatutkimus n@hddén ldhestymistapana eikd yksittdisend metodina. Toimintatutkimus pitda
sisdllddn monia erilaisia suuntauksia, jotka lisddvét toimintatutkimuksen moninaisuutta. Yhteisti néille
kaikille suuntauksille on tutkittavien osallistuminen, kdytdntdihin suuntautuminen sekd muutokseen
pyrkiminen (Kuula 1999, 19; Heikkinen 2001, 170). Yhteisistd tekijoistd huolimatta erilaiset
suuntaukset saattavat ndhdé osallistumisen luonteen, tutkimuksen tavoitteen, teorian roolin, oppimisen
merkityksen ja tutkimusmenetelmien kdytdon hyvinkin erilaisilla tavoilla. Joskus toimintatutkimus

saattaa liittyd vain osittain tutkimukseen. (Kuusela 2005, 16.)

Toimintatutkimuksen kohteena voi olla miké tahansa ihmiseldmaéén liittyva piirre. Olennaista on tuottaa
uutta tietoa ja pyrkid muutokseen. (Kuula 1999, 11.) Tiassd tulee esille toimintatutkimuksen
kaksinaisluonne: sen tarkoituksena on tuoda esille uutta tietoa toiminnasta ja samalla kehittdd sitd
(Heikkinen & Jyrkdmid 1999, 33.) Kehittdmiselld ei tarkoiteta ainoastaan yksittdistd parempaa

toimintatapaa, vaan koko prosessi pyritddn ymmairtaméan uudella tavalla (Aaltola & Syrjdla 1999, 18).

Koska toimintatutkimuksessa pyritddn tutkimuksen avulla vaikuttamaan toimintaan, on
toimintatutkimukselle oleellista interventio. Interventiolla pyritdin muutokseen, erityisesti muutokseen
kohti parempaa. Muutoksen ja tutkimuksen vuorovaikutuksessa molemmat hydtyvit toisistaan.
Tutkijan rooli korostuu interventiossa. Koska tutkija on osa toimintaa, korostuu toimintatutkimuksessa
tutkijan arvosidonnaisuus ja subjektiivisuus. Néin ollen toimintatutkimuksessa saavutettu tieto on
tulkintaa tietystd ndkokulmasta. Téstd johtuen toimintatutkimuksessa tulisi tuoda esille yhteydet, joiden

kautta tutkija on suhteessa tutkimuskohteeseen. (Heikkinen & Jyrkdmai 1999, 44-48.)
Toimintatutkimuksessa korostuu yhteisollinen ndkokulma. Talld tarkoitetaan yksildiden aktiivista

toimintaa ja tutkimukseen osallistumista yhteison kehittdimiseksi. (Heikkinen & Jyrkdmé 1999, 49.)

Toiminnan kehittimisen kautta pyritdén siis edistimién yksildiden ja yhteisdjen hyvinvointia eri
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eldméin osa-alueilla (Reason & Bradbury 2001, 2). Nidin ollen toimintatutkimusta voidaan siis

tarkastella osallistavana ja demokraattisena prosessina (mt. 1).

Toimintatutkimuksen ldhtGkohtana ja kohteena on kéyténtd. Tutkimus saa alkuunsa tietystd kdytannon
tilanteesta, jossa olevat ongelmat pyritidn ratkaisemaan. (Syrjéld & Numminen 1988, 50.) Niin ollen
toimintatutkimuksen tarkoituksena on tuottaa kiytdnndllistd tietoa, jota ihmiset voivat hyddyntdd
toiminnassaan (Reason & Bradbury 2001, 2). Tédmin takia tutkimusta pyritddn tekemdin
mahdollisimman 1dhelld kaytintod. Tutkija pyrkii aktivoimaan ja kehittdméddn toimintaa.
Toimintatutkimuksen tirked tyoviline on keskustelut tutkimukseen osallistujien kanssa, jossa toimintaa

suunnitellaan ja arvioidaan. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 40.)

Toimintatutkimukselle on oleellista toiminnan kehittdminen prosessinomaisesti. Se tulee esiin sykleind,
joissa toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja uudelleensuunnittelu seuraavat toisiaan spiraalimaisena
kehdnd. Toimintatutkimus saattaa sisiltdd useita toimintaa kehittévid syklejd. Kéytdnndssd syklin eri
vaiheita ei voida erottaa toisistaan. Néin ollen tutkijan ei tulisi pyrkid kaavamaisesti seurata syklin eri
vaiheita, koska se saattaa estdd tutkimuksen edistymistd ja itse kdytdnnon kehittamistd. (Heikkinen &

Jyrkdma 1999, 36-38.)

Prosessinomaisuus tulee esille myds tutkimuksen ongelmanasettelussa ja teorian ja empirian véalisessi
suhteessa. Toimintatutkimukselle on ominaista, ettei tutkimusongelmaa voida tdsméllisesti ilmaista
tutkimuksen alussa, vaan ongelma tdsmentyy ja avautuu tutkijalle tutkimuksen kuluessa. Usein
tutkimuksen prosessin aikana havaitaan uusia ongelmia, miké johtaa uuteen toimintatutkimussykliin.
Toimintatutkimuksessa teorian ja empirian vélinen suhde on limittdinen ja vuorovaikutteinen.
Tutkittavaa ilmiotd pyritddn véhitellen kisitteellistimédn eikd niinkdén testaamaan etukéteen asetettua
teoriaa. Tutkimusaineiston analysoinnin kautta kehitetyt késitteet eivit valttaméttd ole lopullisia, mutta
auttavat tdsmentdméddn  tutkimusasetelmia. Nidin ollen toimintatutkimusta ja laadullista
tutkimusprosessia yleensd voidaan kuvata tutkijan henkilokohtaiseksi oppimisprosessiksi, jonka
tavoitteena on kasvattaa tutkijan tietoisuutta ja ymmarrystd tutkittavasta ilmiostd ja sitd ohjailevista

tekijoistd. (Kiviniemi 1999, 66-74.)
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On syytd tuoda esiin, ettd tutkimuksen alkaessa tutkija ei ldhtenyt tietoisesti tekemiin
toimintatutkimusta. Tutkija tiedosti tutkimuksen alusta l&htien sen kéytdnnollisen ja toiminnallisen
luonteen, mutta hylkisi ajatuksen toimintatutkimuksesta tutustuttuaan toimintatutkimukseen liittyvdan
kirjallisuuteen. Tutkimuksen ei katsottu tidyttavén toimintatutkimuksen “kriteereitd”. Vasta tutkimuksen
edetessd ja tutkimuskysymysten tdsmentyessé tutkija néki toimintatutkimuksellisen tutkimusstrategian
oleellisena osana tutkimusta. Tamén tutkimuksen toiminnallinen nidkdkulma perustuu ennen kaikkea
Lewinin ndkemykseen toimintatutkimuksesta. Oleellista on arkisen toiminnan kehittdminen ja sen

uudenlainen ymmaértdminen.

2.3 Teemahaastattelu

Téssd tutkimuksessa kéytettiin aineistonkeruumenetelménd teemahaastattelua. Se on joustava
menetelmd ja sopii monenlaisiin tutkimuksiin. Koska haastattelussa ollaan verbaalisessa
vuorovaikutuksessa haastateltavien kanssa, antaa se mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse
haastattelutilanteessa sekd ymmartda vastausten takana olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34—
35.) Haastatteluiden tarkoituksena oli kerétd kattavasti tietoa ja kokemuksia perehdyttimisestd. Téstd

johtuen katsoin teemahaastattelun soveltuvan parhaiten tutkimuksen tarkoituksiin.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmd, joka perustuu Mertonin, Fisken ja
Kendallin julkaisemaan teokseen The Focused Interview (1956). Heitd mukaillen, Hirsjarvi ja Hurme
(2001, 47) tuovat esiin nelja teemahaastattelun ominaispiirrettd. Ensinnédkin, haastateltavien tiedetdin
kokeneen tietyn tilanteen ennen haastattelua, josta halutaan saada tietoa. Toiseksi, tutkija on alustavasti
perehtynyt tutkittavaan ilmioon, jonka pohjalta hin on pédtynyt tiettyihin ennakko-oletuksiin.
Kolmanneksi, tutkija rakentaa ndiden ennakko-oletusten pohjalta haastattelurungon. Neljdnneksi,
tutkija pyrkii saamaan haastattelun avulla esille tutkittavien subjektiivisia kokemuksia tilanteista, joihin

tutkija on jo ennalta kirjallisuuden avulla perehtynyt. (Mt. 47.)
Téssd tutkimuksessa kéytetty teemahaastattelu tiyttdd Hirsjarven ja Hurmeen esille tuomat piirteet.

Kaikki haastateltavat ovat kokeneet perehdyttimisen kyseisessd organisaatiossa. Koska tutkimuksen

tarkoituksena on tutkia perehdyttimistd mahdollisimman kattavasti, vaihtelee haastateltavien
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nidkokulma perehdyttdmiseen. Tietoa kerdttiin kahdesta eri nékokulmasta: perehdytettaviltd ja
perehdyttdjiltd. Perehdytettdvit ovat organisaation tyontekijoitd, jotka haastatteluhetkelld olivat
tyoskennelleet organisaatiossa noin vuoden. Perehdyttdmisestd katsottiin kuluneen sen verran vdhén
aikaa, ettd sithen oli helppo palata. Perehdyttdjit jakautuvat kahteen osaan: esimiehiin ja
henkildstohallinnon edustajiin. Haastattelemalla molempia tahoja saatiin tietoa sekd perehdyttdmisen
kdytannostd ja sen kehittimisestd sekd prosessin suunnittelusta ja sen toimivuudesta. Yhteensd
haastateltavia oli kymmenen henkil6d. Kolmen henkildstoryhméin kesken haastattelut jakautuvat
seuraavasti: neljd tyoOtekijad, neljd esimiestd ja kaksi henkilostohallinnon edustajaa. Haastattelut

kestivit 45-90 minuuttia.

Ennen teemahaastattelurungon rakentamista tutustuin laajalti  perehdyttdmiseen liittyvdin
kirjallisuuteen. Kirjallisuus koostui perehdyttdmistd koskevista artikkeleista ja kirjoista sekd tydssd
oppimiseen ja sosialisaatioon liittyvéstd kirjallisuudesta. Teemahaastattelurunko koostuu kahdesta
padteemasta: perehdyttimisen rakenteesta ja perehdyttdmisen sisdllostd. Nididen alle rakensin
alateemoja, jotka ohjasivat keskustelua. Koska en ole kokenut haastattelija, hahmottelin alateemojen
alle apukysymyksid, joiden tarkoituksena oli tarpeen tullen auttaa viemdin haastattelua eteenpiin.
Vaikka haastateltavat tulivat kolmesta eri lahtokohdista, kdytin kaikissa haastatteluissa samaa runkoa.
Haastattelun kuluessa fokusoin ja syvensin keskustelua haasteltavien kokemusten ja tietojen
suuntaisesti. Haastatteluiden avulla sain runsaasti tietoa haastateltavien perehdyttdmistd koskevista

kokemuksista ja kidsityksista.

Kaikki haastattelut tapahtuivat haastateltavien tyopaikalla. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen
vapaachtoisesti. Ennen yhteydenottoani haastateltaviin organisaation edustaja oli heihin yhteydessi ja
informoi tutkimuksesta ja haastattelupyynndstd. Tdmén jdlkeen otin yhteyttd haastateltaviin ja kerroin
tutkimuksen tarkoituksen ja sovin haastatteluajankohdan. Kaikki haastateltavat ottivat minut avoimesti

vastaan. Nauhoitin haastattelut ja litteroin ne teemoittain analyysin helpottamiseksi.
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2.4 Tutkimuksen ladhtokohdat ja tavoitteiden asettaminen

Tadmaén tutkimuksen ldhtokohtana on perehdyttimisen kdytantd. Tutkimus sai alkunsa tydskennellessini
useita kuukausia yrityksen henkilostopalveluissa. Tydsuhteen lopussa ehdotin yhteisty6ta tutkimuksen
tiimoilta. Kohdeyrityksessd oli huomattu perehdyttdmiskoulutuksen olevan puutteellista eikd se
vastannut yrityksen tarpeita. Néin ollen 16ysimme yrityksen edustajan kanssa yhteisen mielenkiintoisen
aitheen ja tutkimuksen kohteen. Tutkimuksen alkuvaiheessa keskustelimme runsaasti ja pohdimme
ongelman luonnetta. Keskusteluissa totesimme, ettei yrityksessd ole selkedd ja yhtendistd tapaa
perehdyttdd uusia tyoOntekijoitd. Tulokkaiden katsottiin olevan epitasa-arvoisessa asemassa, silld

perehdyttdmisen laatu riippui esimiehen tavoitteista, halukkuudesta ja valmiuksista.

Niiden keskusteluiden pohjalta todettiin, ettd tutkimuksen tavoitteena on saada perehdyttdmisesti
kaytannollisté tietoa, jonka pohjalta perehdyttdmistoimintaa voidaan muuttaa ja kehittdd. Tutkimuksen
tavoitteeksi asetettiin perehdyttdmissuunnitelman rungon kehittdminen, joka toimisi esimiesten ja
henkildstopalveluiden kdytannollisend tyokaluna ja samaan aikaan takaisi tasa-arvoisen ldhtotilanteen
kaikille uusille tyontekijoille. Kéytdnnolliselld tyokalulla tarkoitetaan perehdyttimissuunnitelman
runkoa, jonka pohjalta esimiehet voivat yhteistydssd uuden tyontekijan ja henkildstopalveluiden kanssa
rakentaa tulokkaalle henkilokohtaisen perehdyttdmissuunnitelman. Perehdyttimisen rungon
tarkoituksena on ohjata esimiestd sekd perehdyttimisen sisdllon ettd rakenteen suunnittelussa.
Alkuperdisend ajatuksena oli luoda runko sekd toimihenkildiden ettd tuotannon tydntekijoiden
perehdyttdmiseen. Tdmé osoittautui kuitenkin liian laajaksi tehtéviksi, jolloin kohteeksi rajattiin

ainoastaan toimihenkildiden perehdyttdmissuunnitelman kehittdminen.

Tutkimuksen tavoitteeksi muotoutui siis tapausyrityksen perehdyttdmiskdytdntdjen kehittdiminen
paremmaksi. Tutkimuksen ja muutoksen vuorovaikutuksen tavoitteena on, ettd molemmat sekd mind
ettd yritys hyotyvit tutkimuksesta. Tédssd tulee esille myos tille tutkimukselle ominainen
toimintatutkimuksen kaksinaisluonne: tutkimuksen tavoitteena on tuoda uutta tietoa esille uusien

tyontekijoiden perehdyttdmisestd ja samalla kehittdd sitd kyseisen yrityksen tarpeita vastaavaksi.

Tavoitteiden asettamisen jdlkeen ryhdyin pohtimaan perehdyttimistd ja siithen liittyvid ilmiditd ja

etsimddn aiheisiin liittyvdd kirjallisuutta. Nédiden pohjalta rakensin tutkimuksen teoreettisen
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viitekehyksen ja hahmotteli haastattelurungon. Naistd 14htokohdista havainnoin toimintaa
haastatteluiden avulla. Liséksi minulla oli kdytdssd yrityksen perehdyttdmiseen liittyvdd materiaalia.
Koska olin aiemmin tydskennellyt yrityksessd, tulee huomioida, etten ollut yrityksen ulkopuolinen
henkild, vaan ennemminkin yksi yhteison jdsenistd. Eri henkilostoryhmien jésenilld katsottiin

haastatteluiden vilitykselld olevan mahdollisuus osallistua perehdyttimisen kehittdmiseen.

2.5 Tutkimustehtavat

Tutkimustehtdvit muodostuvat toimintatutkimukselle ominaiseen tapaan kahdesta eri kontekstista:
kdytdnnon ja teorian kontekstista. Kdytdnnon kontekstissa korostuu tapausyrityksen tarpeet. Ndin ollen
ensimmaéinen tutkimustehtdvd kohdistuukin perehdyttimisen muutokseen. Toinen sen sijaan pyrkii
tuomaan esille uutta tietoa perehdyttdmisestd ja ymmairtdmidn perehdyttimisen prosessia entisti

paremmin. Ndiden pohjalta esitéin kaksi tutkimustehtivaa:

1. Toimivan perehdyttimissuunnitelman kehittiminen

2. Perehdyttamisprosessin syvempi ymmartdminen
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11 TUTKIMUKSEN ENSIMMAINEN SYKLI
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3 Perehdyttaminen ja sen tavoitteet

Perehdyttimisen juuret ovat teollisuuden tyontekijoiden perehdyttimisessé ja tyonopastuksessa. Toisen
maailmansodan jdlkeen teollisuus kasvoi hurjaa vauhtia, jolloin syntyi tarve opastaa tyOntekijét
nopeasti massatuotantoon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36.) Vaikka perehdyttamisen sisilto ja tavat ovat
muuttuneet tydeldmdn muutosten mydtd, on sen médrittelyssd ja tavoitteissa sdilynyt samoja

painotuksia.

Perehdyttdiminen on prosessi, joka tapahtuu organisaation ja uuden tyontekijin vélilld. Se alkaa
ensimmadisestd kontaktista ja loppuu, kun henkildé on 16ytdnyt oman roolinsa organisaation jdsenené.
Kjelinin ja Kuusiston (2003) tarkoittavat perehdyttdmiselld tapahtumia ja toimenpiteitd, joilla yksilod
tuetaan uuden tyon alussa. Perehdyttdminen sisdltdd suunniteltuja osa-alueita seké ihmisille ominaisia
spontaaneja tapahtumia. (Mt. 14-15.) Parry (1993) ndkee perehdyttdmisen prosessina, jossa
organisaatio auttaa tulokasta asettumaan uuteen tyohon. Perehdyttimisen avulla tyOntekijdn ja
organisaation viélille rakennetaan positiivinen suhde, mikd vihentdd tyontekijan stressid ja synnyttda
turvallisuuden tunnetta. Tdméd nopeuttaa uuden tyOntekijin oppimista ja sosiaalistumista
organisaatioon. (Parry 1993, 1). Robbins maédrittdd perchdyttdmisen formaalina prosessina, joka
tutustuttaa tulokkaat organisaatioon, tydhon ja omaan tydyhteisoon. Perehdyttdminen ei ole ainoastaan
tervetulleeksi toivottamista, vaan sen avulla tyOntekijoistd tulee yhteison jdsenid, jotka ovat

omaksuneet tyotehtdvinsi ja roolinsa. (Robbins 2002, 8.)

Lepistd (2000) madrittelee perchdyttdmisen monivaiheiseksi oppimistapahtumaksi, jossa
pyrkimyksend on tyon tavoitteiden ja organisaation toiminnan ymmértdminen, omien velvollisuuksien
ja vastuiden selkiyttiminen sekd sellaisen tyon kokonaiskuvan, sisdisen mallin, luominen, ettd sen
varassa voi suoriutua tyotehtivistd” (Lepistd 2000, 63). Perehdyttdminen ndhddin tirkednd prosessina
erityisesti nykyisessd tietoyhteiskunnassa, jossa tydeldmidn muutokset ovat nopeita. Télloin myds
perehdyttdmisen hyodyt korostuvat. Epdvarmuuden vdheneminen, ty0yhteisdon sopeutuminen, tyon
oppiminen, tulokkaan osaamisen esille saaminen seké tyontekijan kasvava mielenkiinto ja vastuuntunto

tyotd kohtaan ovat etuja, joita hyvisti perehdyttdmisestd seuraa. (Mt. 63-64.)
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Myds esimies ja organisaatio hyotyvét perehdyttdmisestd. Perehdyttdmisprosessin aikana tulokas
opitaan tuntemaan. Liséksi perehdyttiminen edistdd hyvdn yhteishengen muodostumista, sddstda
esimichen aikaa tulevaisuudessa sekd véhentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta ja parantaa yrityksen
imagoa. (Lepistd 2000, 63—64.) Perechdyttdminen ndhddén my0s tirkednd johtamisen osa-alueena. Sen

avulla luodaan, yllapidetdén ja kehitetddn henkiloston osaamista. (Uusi tyd-uudet haasteet 1989, 5).

Perehdyttamistd pidetdin monesti yksisuuntaisena prosessina organisaatiolta tulokkaalle. Jotta
organisaatio saa uuden tyoOntekijin koko osaamisen kdyttoon, tulee osaamisen litkkua molempiin
suuntiin tulokkaan ja organisaation vililld. Tdstd johtuen perehdyttimisen keskeisind tavoitteina
ndhdédn yksilon sitoutuminen ja organisaation uudistumiskyky. Ndmai tavoitteet ovat tarkeitd yrityksen
tuloksentekokyvyn kannalta. Ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi perehdyttdmisen tulee olla enemmaén

kuin pelkkéé tukemista ja tydhonopastamista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14-17.)

Lepiston mukaan perehdyttdmisen tavoite on tyon sisdisen mallin syntyminen. Hén perustaa véitteensé
sille, ettd sisdiset mallit ohjaavat ihmisen kaikkea toimintaa. Ndméa mallit ovat ihmisen ulkoisesta
ympéristostd rakentamaa sisdistd vastinetta, jotka sisaltdvat kdsityksid eri asioista, niiden keskindisista
suhteista sekd niiden kehityksestd. Sisdinen malli syntyy ympéristdd koskevista havainnoista ja niiden
tulkinnasta. Mallin syntymiseen vaikuttavat my0s yksilon sosiaalinen ja fyysinen ymparistd seki niisti
ammennetut arvot, normit, menettelytavat ja nikemykset. Perehdyttdmisen tavoitteena on saada aikaan
mielekids tyon sisdinen malli. Tamé tavoite voidaan saavuttaa, jos perehdyttiminen on suunniteltua ja

siind otetaan huomioon tyontekijéiden yksilolliset ominaisuudet. (Lepistd 2000, 64—65.)

Kaikki edelld esitetyt maédrittelyt ja tavoitteet perustuvat samoihin ldhtokohtiin. Perehdyttdminen
ndhdéddn prosessina, jonka tavoitteena on nopeuttaa uuden tyontekijan sosiaalistumista organisaatioon
sekd uuden tyon oppimista. Myos tdssd tutkimuksessa perehdyttdiminen n&hdddn prosessina, joka
sisdltdd useita oppimistapahtumia. Oppimisen kautta sosiaalistutaan uuteen organisaatioon ja toimitaan
tehokkaana tuloksentekijand. Seuraavaksi tarkastelen tydssd oppimista ja sosialisaatiota

perehdyttdmisen teoreettisina ldhtdkohtina.
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4 Perehdyttamisen teoreettiset lahtokohdat

4.1 Perehdyttaminen ja tyéssa oppiminen

Aikuiskasvatuksen tutkijat ovat médrittdneet ty0ssd oppimista elinidn ja kasvatusjédrjestelmén suhteen
kautta. Formaali oppiminen kuuluu koulutusjérjestelméén, nonformaali oppiminen liittyy oppimiseen,
jossa ei tdhddtd tutkintoon, mutta se on kuitenkin suunnitelmallista. Informaali ja satunnainen
oppiminen liitetdéin tydeldmédn, koska sielld oppiminen tapahtuu tydtoiminnan tuloksena. (Poikela
2005, 11-12.) Téaméi méérittely sitoo oppimismuodon tiettyyn eldminvaiheeseen. Varilan ja Rekolan
(2003, 24) mukaan oppimisen lainalaisuudet eivit muutu, vaikka oppimisen paikka muuttuisikin. Néin
ollen eri oppimisen muodot voivat toteutua samanaikaisesti, vaikka jokin niistd on vallitseva.
Formaalisen oppimisen rinnalla tapahtuu varmasti myos nonformaalista, informaalista ja satunnaista
oppimista. Toisin sanoen oppimisen muoto on riippuvainen kontekstista, jossa oppiminen tapahtuu.

(Poikela 2005, 12.) Koivisto (1997) kuvaa tyopaikan kontekstien ja eri oppimismuotojen yhteytta:

“-informaalissa “sorvin, aarporan ja hitsipillin kontekstissa” henkilo oppii selviytymdcdn tyévilineistd,
urakoista,  tyonjohtajasta,  tyotahdin  kiristys- ja  palkanalennusyrityksistd;  -formaalissa,
henkilostokoulutuksen kontekstissa henkilo ehkd oppii — tai ainakin hdn saa kuulla — “valitut palat”
yrityksen laatupolitiikan tavoitteista ja henkiloston kdyttéon tarkoitetuista tilastollisen laatuvalvonnan
metodeista; ja -nonformaalissa, tyomaan kahviporukoiden kontekstissa henkilo ehkd oppii, ettd

tuotannon kehitys ja suunnittelu on “meille kuulumatonta” insinoéri- ja toimihenkiloportaan tyétd!”

(Mt. 43.)

Ty0ssd oppiminen perustuu tyontekijén ja toimintaympériston viliseen vuorovaikutukseen. Yleensd se
merkitsee tyontekijan sopeutumista tyohon, jolloin opitaan kdytdnnon tietotaitoja. (Vaherva 1998, 160.)
Talldin on kysymys tavoite — ja tilanneorientoituneesta oppimisesta, joka ilmenee kehittymisend ja
sosialisaationa eikd niinkddn tietoisena oppimisena (Poikela, 2005, 13). Tyontekijén ja tyGympériston
vuorovaikutus voi olla my0s ty6hon ja sen tekemiseen vaikuttamista, jolloin on kyse toimintatapojen
uusintamisesta. (Vaherva 1998, 160.) Talloin oppiminen on toiminta — ja kehittdmisorientoitunutta ja

tietoista, jossa reflektiolla on suuri merkitys (Poikela 2005, 13). Tyopaikalla tapahtuva oppiminen on
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padasiassa sidoksissa jokapdivdiseen tyon tekemiseen, jolloin oppiminen tapahtuu tekemisen ja
kokemisen kautta. Ty0ssd oppiminen on monesti myds yhteisollistd. Tamai tulee esille, kun toimitaan
osana ryhméd. YhteisOssd toimiessa ei ainoastaan opita yksittdisid asioita, vaan prosessin tuloksena

tulemme my0s yhteison jaseneksi. (Tynjdld & Collin 2000, 294-295.)

Ty0ssd oppimisen tavoin myds perehdyttiminen siséltdd kaikkia oppimisen muotoja. On tietoja ja
taitoja, jotka vaativat koulutusta, jonka kontekstissa oppiminen on muodoltaan formaalista. Uusi
tyontekija omaksuu paljon uusia asioita seuraamalla ja havainnoimalla muiden toimintaa, jolloin
oppimisessa painottuu informaalin ja satunnaisen oppimisen muoto. Koko perehdyttdmissuunnitelma

on formaalinen konteksti, joka siséltdd kaikkia oppimisen muotoja.

Ty0ssd tapahtuvalle oppimiselle on ominaista kokemuksellisuus ja reflektiivisyys. Kokemuksellisuus
tulee esille vaikeudesta erottaa tyotd ja tyOssd oppimista toisistaan. Tyd on osana oppimista ja
oppiminen osana ty0td, jotka tuottavat lisdd kokemuksia. TyOssd opitaan usein jokapdivéisten
tilanteiden kautta ilman muodollista koulutusta. Ty6hon ja oppimiseen kohdistuvan reflektion merkitys
korostuu tydssd oppimisessa. Reflektoimalla yksild oppii uusia asioita sekd voi myds kehittdd ja

parantaa jo olemassa olevaa osaamistaan. (Tynjéld & Collin 2000, 294-295.)

Kokemuksellinen oppiminen on holistinen késitys oppimisesta. Se yhdistdd kokemuksen, havainnon,
kognition ja kaytoksen. Siind korostuu kokemuksen keskeinen rooli oppimisprosessissa.
Kokemuksellinen oppiminen halutaan erottaa sekd kognitiivisesta ettd behavioristisesta
oppimisteorioista. Kognitivistit painottavat kognition vaikutusta oppimisessa kun taas behavioristit
kiistavat subjektiivisen kokemuksen roolin oppimisessa. Kokemuksellista oppimista ei tule pitdd
vaihtoehtoisena oppimisteoriana kognitiiviselle — ja behavioristiselle oppimisteorialle, vaan

késityksend, joka yhdistdd kokemuksen, havainnon, kognition ja kdyttadytymisen. (Kolb 1984, 20-21.)

Kokemuksellisen oppimisen kenttd on todella laaja. Se pitdd sisdlldén oppimisen maanviljelysti
ongelmanratkaisuun ja yksilollisestd kasvusta tydssé oppimiseen. (Saddington 1998, 133.) Se perustuu
humanistiseen oppimiskésitykseen, joka korostaa itsereflektion roolia oppimisessa (Rauste-von Wright
& von Wright 1992, 212). Toisin sanoen pelkkd kokemus ei johda oppimiseen, vaan kokemus tulee

my0s ymmartdd, jidsentdd ja sitd pitdd osata myds hyodyntdd (Kjelin & Kuusisto 2003, 42).
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Kokemuksellisessa oppimisessa keskeisessd roolissa ovat oppijan omat kokemukset ja elamykset. Siksi
kokemuksellista oppimista on sovellettu erityisesti aikuiskasvatuksen ja — koulutuksen piirissé.

(Rauste-von Wright & von Wright 2000, 140.)

Kokemuksellisessa oppimisessa korostuu oppijan itseohjautuvuus. Opitut taidot ja itsetuntemus
transferoituu muuhun oppimiseen siten, ettd oppija kykenee jatkossa entistd paremmin suunnittelemaan
ja toteuttamaan omaa oppimistaan myos ollessaan ilman ryhmén ja ohjaajan tukea. Téstd johtuen
oppijan katsotaan omaavan itsereflektiivisid taitoja ja halua kehittdmai itsedéin. Oppiminen perustuu jo
olemassa olevaan tyo- tai toimintakokemukseen, joiden pohjalta oppija kykenee valikoimaan relevantit

kokemukset omalle oppimisprosessilleen. (Rauste-von Wright & von Wright 1992, 213.)

Kuten aikaisemmin tuli esille kokemuksellisessa oppimisessa korostuu reflektion merkitys. Reflektio
voi olla eritasoista riippuen oppimisen muodoista. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 97.)
Instrumentaalista oppimista tapahtuu, kun pyrimme tehtdvisuuntautuneeseen ongelmanratkaisuun.
Téllaisessa tilanteessa reflektio kohdistuu toiminnan siséltéon ja menettelytapoihin. Usein aikuisten
oppimisessa on tarkedd oppia ymmartimdin muiden ihmisten arvoja, ihanteita sekd tunteita, jolloin
korostetaan kommunikaation merkitystd. Kommunikatiivisessa oppimisessa reflektio kohdistuu koko
prosessiin, jonka avulla saavutetaan ymmérrys kisilld olevasta asiasta. Uudistava oppiminen edellyttda
kriittistd reflektiota. Se ulottuu aina toiminnan perusteisiin asti, jolloin merkitysperspektiivit muuttuvat
ja saavat uutta sisdltod. Kun muutos ulottuu omiin merkitysperspektiiveihin, koskettaa se koko
persoonaa, jolloin aikaisemmin opittu menettdd merkityksensi ja oppimisesta tulee uudistavaa. Tadma

johtaa muutokseen ja uudenlaisen toiminnan aloittamiseen. (Mezirow 1996, 23-30.)

Uudistava oppiminen (transformative learning) on Mezirowin luoma oppimisteoria, jossa oppiminen
tapahtuu kriittisen reflektion kautta (Mezirow 1996, 8). Omiin kokemuksiin, toimintaan,
tietorakenteisiin, arvoihin ja uskomuksiin kohdistuva kriittinen reflektio muuttaa oppijan
merkitysskeemoja — ja perspektiivejd, mikd johtaa oppimiseen. Skeemat maiirittdviat merkityksen
sisdllon ja rakenteen kun taas perspektiivit ovat merkitysten taustalla vaikuttavia odotuksia ja toimintaa
ohjaavia strategioita. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 96.) Jotta voimme antaa kokemukselle
merkityksen, edellyttdd se kokemuksen ymmartdmistd eli tietynlaisen tulkinnan laatimista siité.

Merkityksen antaminen muuttuu oppimiseksi, kun kéytimme kokemuksesta tehtyd tulkintaa
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paitoksenteon tai toiminnan ohjaajana. Kriittinen reflektio tarkoittaa siis jo opittujen skeemojen ja

perspektiivien kyseenalaistamista ja niiden muuttamista. (Mezirow 1996, 17.)

Koska uuden tyontekijdn perehdyttdminen néhdéddn oppimistapahtumana on tydssd oppimisella
oleellinen merkitys perehdyttdmisessd.  Perehdyttdmissuunnitelman tulisi huomioon tulokkaan
aikaisemmat kokemukset ja tukea uusien kokemusten syntymistd sekd antaa riittdvésti tilaa ja aikaa
itsereflektiolle. Perehdyttdjat eivdt valttdiméttd ole oppimisen asiantuntijoita, eikd heiltd tulisi sitd
vaatiakaan. Heidén tulisi silti olla tietoisia, millaisiin 1&htokohtiin perehdyttdminen perustuu, jotta he

osaavat ohjata ja toteuttaa prosessia.

4.2 Perehdyttaminen ja sosialisaatio

Sosialisaation laajan méairitelman mukaan silld tarkoitetaan prosessia, jonka avulla yksilot tulevat oman
perheensd, yhteisonsd ja koko ihmiskunnan jdseniksi. Sosialisaatio ndhdddn myds elinikdisend
prosessina, joka sisiltdd useita eri tasoja ja vaiheita. (Tuomisto 1985, 32.) Erilaisia tasot maérittyvit sen
mukaan, mihin ollaan sosiaalistumassa. Tidssd tutkimuksessa kiinnostus on organisaatiotason
sosialisaatiossa. Organisaatioon sosiaalistuminen mééritelldén prosessiksi, jonka kautta tyontekijé oppii
organisaation arvot, normit ja tarvittavat kdyttdytymismallit. Yksilon sosiaalistuminen organisaatioon
on tyonantajalle erittdin tidrkedd. Prosessin tuloksena yksilé on motivoitunut, sisdistdd tietoja ja taitoja
sekd oman roolinsa organisaatiossa. (Van Maanen 1976, 67—70.) Organisaatioon sosiaalistuminen voi
olla suhteellisen nopea, itseohjattu, yrityksen ja erehdyksen kautta opittava prosessi tai
yksityiskohtainen pitkd valmennus, joka koostuu koulutuksesta ja harjoittelusta. Prosessin
monimuotoisuudesta johtuen organisaatioon sosiaalistuminen on luonteeltaan kaikkialla oleva,

pitkéllinen ja problemaattinen. (Schein & Van Maanen 1979, 209-213.)

Feldman (1976) tuo esille kolmivaiheisen organisaatioon sosiaalistumisen mallin. Ensimmaéinen vaihe,
ennakoiva sosiaalistuminen siséltdd kaiken sen, mitd yksild oppii organisaatiosta ennen ensimmaisté
tyOpdivad. Téssd vaiheessa muodostuvat tydhon kohdistuvat odotukset niiden tietojen pohjalta, joita

organisaatiosta on saatavilla. Ennakoivassa vaiheessa yksilo myds ratkaisee sen, haluaako hin osaksi
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organisaatiota. Vaiheen onnistumisen kannalta kriittisid tekijoitd ovat tyontekijdn realistinen kuva

organisaatiosta seké yksilon ja organisaation yhteensopivuus. (Feldman 1976, 434—436.)

Mukautuminen on sosiaalistumisen toinen vaihe, joka alkaa tulokkaan tulessa organisaatioon. Téssd
vaiheessa tulokkaalle selvidd minkédlainen organisaatio todellisuudessa on. Vaihe sisdltdd nelja
toimintoa, joiden avulla sosiaalistumista tuetaan. Ensimmadinen toiminto on tydtehtédvién perehtyminen,
jonka tuloksena tyontekijd tuntee itsensd patevéksi ja hyviksytyksi tyontekijaksi. Toisena toimintona
on ryhméén sopeutuminen. Tulokas rakentaa itselleen sosiaalisia suhteita, jonka seurauksena hén tuntee
itsensd luotettavaksi ryhmén jidseneksi. Kolmas toiminto, roolin méérittdminen on tulokkaan ja
tyoryhmén vilinen sekd implisiittinen ettd eksplisiittinen sopimus tyotehtdvistd, joita uudelta
tyontekijaltd odotetaan. Tulokkaan edistymisen arvioinnin yhdenmukaisuus on neljds toiminto, jossa
tyontekija ja esimies arvioivat tyOssd edistymistd. Arvioinnissa tulevat ilmi tulokkaan vahvuudet ja
heikkoudet seki tyohon ja tydyhteisdon mukautuminen. Tamén vaiheen seurauksena tulokkaasta tulee

yksi organisaation jisenistd. (Feldman 1976, 434-436.)

Roolin hallinta on sosiaalistumisen kolmas vaihe. Tdhdn mennessd uusi tyOntekijd on sosiaalistunut
omaan ty0ryhmidnsd. Tédssd vaiheessa tulokas kohtaa konflikteja oman tyéryhmin ja organisaation
muiden ryhmien vilill4, joita hén pyrkii ratkaisemaan. Lisdksi tulokkaan tulee ratkaista rooliristiriitoja
tyon ja yksityiseldmédn vililli. Onnistuneen sosialisaation seurauksena tulokas on tyytyviinen ja
onnellinen tyOssddn. Hén tuntee omalta osaltaan kontrolloivansa ja olevansa vastuussa oman
yksikkonsd tyOtuloksesta. Lisdksi tulokas on motivoitunut, sitoutunut ja toimii tehokkaana

tuloksentekijéni. (Feldman 1976, 434-436.)

Perehdyttamisen sosialisaatiotaktiikoilla tarkoitetaan Scheinin ja Van Maanenin esittdmid vastakkaisia
perehdyttimisen menetelmid, jotka eri tavoin vaikuttavat tulokkaan sosiaalistumiseen ja
rooliorientaatioon (Jones 1986, 262). Taktiikat voivat olla tietoisesti valittuja tai niitd voidaan kayttda
my0s tiedostamatta. Tietoisesti valitut taktiikat tulevat esille esimerkiksi systemaattisena
perehdyttdmisohjelmana, jonka kaikki tulokkaat kdyvit ldpi. Tiedostamattomat taktiikat ovat yleensd
kaytantojd, jotka ovat kehittyneet organisaatiossa ajan kuluessa. Télldin tulokas joutuu ilman
suunniteltuja toimintoja itse rakentamaan oman roolinsa, jota hidn ty0ssddn tarvitsee. (Schein & Van

Maanen 1979, 230.)
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Kaksi ensimmadistd taktiikkaparia méérittavit sen, miten sosialisaatioprosessi on rakennettu (Jones
1986, 164). Ensimmaéinen taktiikkapari on kollektiivinen vs. yksilollinen taktiikka (collective vs.
individual). Kollektiivisessa taktiikassa tulokkaat kootaan yhteen ja he saavat yhtendisen
perehdyttdmiskokemuksen, jotta heidén toimintansa eri tilanteissa olisi mahdollisimman yhtenevéainen.
Yksilollinen taktiikka sen sijaan antaa jokaiselle tulokkaalle ainutlaatuisen perehdyttdmiskokemuksen.
Oppiminen tapahtuu pédasiassa kdytdnnossd, jossa myods oppipoika-mestari suhde on mahdollinen.
(Ashforth & Saks 1996, 150; Ashforth, Lee & Saks 1998, 898; Jones 1986, 264; Schein & Van Maanen
1979, 232.) Kollektiivisessa taktiikassa tulokas omaksuu tavanmukaisen rooliorientaation, jolloin hin
passiivisesti hyvéksyy tyotehtdvdn ja roolin olennaiset edellytykset. Yksilollinen taktiikka tukee
innovatiivista rooliorientaatiota ja antaa tulokkaalle mahdollisuuden kehittdd toimintatapoja roolin

mukaisesti. (Jones 1986, 264; Schein & Van Maanen 1979, 235-236.)

Muodollinen vs. vapaamuotoinen taktiikka (formal vs. informal) muodostavat toisen taktiikkaparin.
Muodollinen taktiikka erottaa tulokkaan kokeneiden tyontekijoiden joukosta médritellyksi ajaksi,
jolloin tulokkaat kédyvét ldpi tietoisesti suunnitellut kokemukset ja oppivat rooliensa vastuualueet.
Vapaamuotoinen taktiikka ei erota tulokasta kokeneimmista tyontekijoistd, vaan hin on alusta alkaen
tyoryhmén jisen, jolloin roolin opetteleminen tapahtuu tyOssd yrityksen ja erehdyksen kautta.
(Ashforth & Saks 1996, 150; Ashforth ym. 1998, 899; Jones 1986, 264; Schein & Van Maanen 1979,
236-237.) Muodollinen taktiikka yhdistettyné kollektiiviseen taktiikkaan edistdé tulokkaan taipumusta
omaksua maédriteltyjd tilanteita ja organisaation toimintatapoja. Lisdksi se kehittdd tavanomaista
rooliorientaatiota. Sen sijaan yksildllinen ja vapaamuotoinen taktiikka antavat mahdollisuuden muokata
tulokkaan toimintatapoja, joka todenndkdisemmin johtaa innovatiivisiin tuloksiin. (Jones 1986, 264;

Schein & Van Maanen 1979, 240.)

Sekd kolmas ettd neljds taktiikkapari liittyvét tapaan, jolla tulokkaille tarjotaan informaatiota (Jones
1986, 264). Kolmas taktiikkapari on jérjestystd noudattava vs. sattumanvarainen taktiikka (sequential
vs. random). Jédrjestystd noudattavassa taktiikassa perehdyttiminen koostuu erillisistd vaiheista, joille
organisaatio antaa tdsmaéllisen jdrjestyksen. Tulokkaat saavat avoimesti tietoa eri vaiheiden siséllosté ja
jarjestyksestd. Lopulta eri vaiheet johtavat roolin muodostumiseen. Sattumanvaraisessa taktiikassa eri

vaiheiden jdrjestys on epéselvd, muuttuva ja tavoiterooli on tuntematon. (Ashforth & Saks 1996, 150;
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Ashforth ym. 1998, 899; Jones 1986, 264; Schein & Van Maanen 1979, 241.) Jarjestystd noudattava
taktiikka tukee tavanomaista rooliorientaatiota, koska tulokkaiden tulee noudattaa tiettyd
jarjestelmaillisyyttd kunnes tavoiterooli on saavutettu. Sattumanvarainen taktiikka valmistaa tulokkaita
avoimemmaksi erilaisille ndkokulmille ja havainnoille, joka synnyttdd innovatiivista rooliorientaatiota.

(Schein & Van Maanen 1979, 243-244.)

Vakiintunut vs. muuttuva taktiikka (fixed vs. variable) muodostavat neljdnnen taktiikkaparin (Schein &
Van Maanen 1979, 244). Vakiintunut taktiikka tarjoaa tulokkaille tarkkaan asetetun aikataulun roolin
vastaanottamiseksi, jota tulokkaan tulee noudattaa. Muuttuva taktiikka ei anna tulokkaille juuri mitdan
tietoa sosialisaatioprosessin etenemisesti. (Ashforth & Saks 1996, 150; Ashforth ym. 1998, 899; Jones
1986, 264; Schein & Van Maanen 1979, 244.) Scheinin ja Van Maanenin (1979) mukaan vakiintunut
taktiikka tuottaa innovatiivista toimintaa. Sen sijaan muuttuva taktiikka tuottaa tavanmukaista
toimintaa, koska muuttuvat tilanteet aiheuttavat tulokkaalle ahdistusta, joka motivoi pyrkimysti
yhdenmukaisuuteen. (Mt. 246.) Jones (1986) kiistdd Scheinin ja Van Maanenin viitteen muuttuvat
taktiikan pyrkimyksesti tuottaa tavanomaista toimintaa. Jonesin mukaan epatietoisuus tulevaisuudesta
rohkaisee tulokkaita innovatiiviseen toimintaan erityisesti, jos tulokkaan kyky toimia sujuvasti
epdvarmoissa tilanteissa auttaa etenemistd organisaatiossa. Vakiintunut taktiikka sen sijaan tuottaa
tavanomaista toimintaa. Tulokkailla ei ole tarvetta uudistaa toimintaa, koska he nidkevat alusta alkaen

heille suunnitellun urapolun. (Mt.265.)

Viides taktiikkapari jatkuva vs. hajanainen taktiikka (serial vs. disjunctive) vaikuttaa perehdyttdmisen
sosiaaliseen aspektiin (Jones 1986, 265.) Jatkuvassa prosessissa kokeneemmat tyontekijdt toimivat
roolimalleina tulokkaille. Hajanaisessa prosessissa tulokkailla ei ole roolimallia saatavilla, vaan heiddn
tulee itse kehittdd omat toimintatavat. (Ashforth & Saks 1996, 150; Ashforth ym. 1998, 899; Jones
1986, 265; Schein & Van Maanen 1979, 247.) Jatkuva taktiikka johtaa todennikdisemmin
tavanomaiseen orientaatioon kun taas hajanainen taktiikka johtaa innovatiiviseen orientaatioon.
Hajanainen prosessi antaa my0s tulokkaalle mahdollisuuden olla kekselids ja omaperdinen. (Schein &

Van Maanen 1979, 249.)

Myos viimeinen taktiikkapari vaikuttaa perehdyttimisen sosiaaliseen aspektiin (Jones 1986, 265).

Arvostava vs. kieltdva taktiikka (investiture vs. divestiture) vaikuttavat eri tavoin tulokkaan
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identiteettiin. Arvostava taktiikka vahvistaa tulokkaan identiteettid ja ominaisuuksia eikd pyri
muuttamaan niitd, vaan hyoddyntdd ja nojaa taitoihin, arvoihin ja asenteisiin, joita tulokkaalla on
vahvistaen tulokkaan nikemysté itsestdén. Kieltdva taktiikka pyrkii kieltimdin ja hylkddméan joitakin
tulokkaan henkildkohtaisia ominaisuuksia muotoillen tulokasta sopivaksi organisaation jiseneksi.
(Ashforth & Saks 1996, 150; Ashforth ym. 1998, 899; Jones 1986, 265; Schein & Van Maanen 1979,
250-252.) Scheinin ja Van Maanenin (1979, 252) mukaan arvostava taktiikka johtaa innovatiiviseen

orientaatioon ja kieltéva taktiikka johtaa tavanomaiseen orientaatioon.

Sosialisaatiotaktiikat liittyvét toisiinsa, jolloin tulokkaan perehdyttdmisen todellinen tulos riippuu eri
taktiikoiden yhdistelmésta. Jotkut taktiikat vahvistavat toisiaan kun taas toiset aiheuttavat ristiriitaisia
tilanteita ja neutralisoivat toisensa. Tietoisuus eri taktiikoista mahdollistaa perehdyttdmisen

suunnittelun tiettyjen tulosten aikaansaamiseksi. (Schein & Van Maanen 1979, 254.)
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5 Perehdyttamisen kaytanto

Perehdyttdiminen merkitsee uudelle tyontekijélle paljon. Sen avulla hin saa ensivaikutelman uudesta
tyOpaikastaan. Niinpd yritykset voivat huonolla perehdyttdmiselld antaa negatiivisen kuvan
organisaatiosta, mikd hidastaa tulokkaan sosiaalistumista ja oppimista. Jokaiselle tyontekijdlle tulisi
laatia oma henkilokohtainen perehdyttdmissuunnitelma, jossa on huomioitu tulokkaan toimenkuva ja
aikaisemmat kokemukset. On kuitenkin olemassa asioita, jotka kaikissa perehdyttdmissuunnitelmissa
tulisi huomioida. Seuraavaksi tuon perehdyttamiseen liittyvén kirjallisuuden pohjalta esille, mité asioita
perehdyttdmisen tulisi sisdltdd ja miten asiat tulisi organisoida. Lisdksi tarkastelen eri perehdyttdjien

rooleja sekd perehdyttdmisen arviointia.

5.1 Perehdyttdmisen osa-alueet

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan kokonaiskuvan antaminen, oikea-aikaisuus ja konkreettisuus ovat
hyvén perehdyttimisen elementtejd. Suunnitelmaa luodessa tulee pitdd mielessd kysymys, “mitd
tyontekija tarvitsee hoitaakseen tehtdvinsd kunniallisesti?” Perehdyttdmissuunnitelman lopulliseen
sisdltoon vaikuttavat yrityksen arvot, strategia, tavoitteet sekd tulokkaan toimenkuva ja hédnen
aikaisempi kokemus ja osaaminen. (Mt.198-199.) Suunnitelman vahvuus on sen joustavuus. Runko,
aikataulu ja tyonjako ovat hyva olla olemassa, mutta lopullinen siséltd muokataan itse perehdytettédvin
kanssa hdnen tarpeitaan vastaavaksi. Perehdyttdmissuunnitelman rakentamisessa tulisi huomioida
kolme osa-aluetta: ty0, yksilo ja yhteisdo. Namé huomioimalla suunnitelma vastaa tyontekijan kaikkiin

tarpeisiin. (Kjelin & Kuusisto 2003.)
Perehdyttimisessd on tdrkedd ymmartdd, mitd osaamista tyd edellyttdd. Sen takia tyd tulee médaritelld

huolellisesti rekrytointivaiheessa. Hyvé rekrytointi voidaan helposti pilata huonolla perehdyttimiselld,

mika johtaa tehtévin ja roolin hajaantumiseen. Tulokkaan mahdollisuudet toimia suunnitelmallisesti ja
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padmadratietoisesti strategiaa edistden heikentyy, jos tulokkaan roolista ei ole organisaatiossa

yhtendistd ndkemysti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 62-63.)

Tulokkaan roolin méérittdminen jatkuu perehdyttimisessd. Esimiehen tulisi yhdessd tulokkaan kanssa
keskustelemalla selkiyttdd suunniteltu tydrooli eli mitd tyo pitdd sisdllddin, minkélaiset ovat tavoitteet,
millaisin resurssein tavoitteisiin tulisi pyrkid, minkélainen toimintavapaus on ja mitkd kaikki tekijét
vaikuttavat tulokkaan tyOrooliin. Suunniteltujen tydroolien lisdksi uudelle tyontekijille syntyy
spontaaneja tyorooleja tyOyhteisdssd toimimisen seurauksena. TyoOroolin médrittdimisen lisdksi on
tarkedd selkeyttdd myos tulokkaan rooli suhteessa muuhun organisaatioon, yhteistydkumppaneihin ja

asiakkaisiin sekd kytked se yrityksen strategiaan ja arvoihin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 61-98.)

Tyon kéytdantdon perehdyttimistd kutsutaan tyonopastukseksi, jonka tavoitteena on taitava ja
turvallinen tydsuoritus. Uusi tyd-uudet haasteet -opas (1989, 17) maédrittelee tydnopastuksen
seuraavasti: “vaihe, jossa tyOntekijélle opastetaan tyd, koneiden, laitteiden, tyovilineiden ja aineiden
oikeat kéyttotavat sekd turvallisuusmiédrdaykset. Samalla opastetaan oikeat tyOmenetelmit ja
toimintatavat ja tarpeen mukaan myos henkilokohtaisten suojainten, suojalaitteiden sekid
suojavaatetuksen oikeat ja turvalliset kéyttStavat, huolto seki sdilytys”. Tyonopastajan on huomioitava
tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, jotta tulokasta osataan motivoida, antaa riittdvasti tietoa ja

asettaa sopiva vaatimustaso (Lepisto 2000, 70).

Perehdyttaminen ei ole ainoastaan tyon opettelua, vaan myds perehdytettéva yksilo tulisi huomioida ja
esimiehen tulisi tutusta hdneen. Tulokkaalle on tdrkedd tuntea organisaation mielenkiinto hédnen
hyvinvointia, eldméintilannetta, ty0orientaatiota, osaamista ja tunteita kohtaan. Organisaatiolla on

yleensi tukitoimia, jotka ottavat yksilon tarpeet huomioon.

Thmisen hyvinvointi koostuu henkisestd, psyykkisestd, fyysisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Arvot
ovat henkisen hyvinvoinnin tirkein voimavara. Hyvé perehdyttdminen huomioi yksilon arvot tulokkaan
omien ty0tavoitteiden maérittdmisessd. Keskustelemalla pyritddn 16ytdmain yhtymékohtia yksilon ja
organisaation arvojen valilld, mikd lisdd tyon merkityksellisyyttd. Psyykkiselld hyvinvoinnilla
tarkoitetaan mielen tasapainoa. Tydeldméssd psyykkistd hyvinvointia sddtelee péddasiassa yksilon

osaaminen. TyOsuhteen alkaessa tulokas on epdvarma oman osaamisensa sopivuudesta uuteen tyohon.
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Roolin, osaamisen ja tavoitteiden maédrittely on erittdin tirkedd, silldi se vidhentdd tulokaan

epavarmuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 102.)

Hyvd tyOnantaja tukee myds tyontekijan fyysistd hyvinvointia. Ldhes kaikilla yrityksilli on
litkkuntapalveluita, joihin tulokas tulee perehdyttdd. Myds tydturvallisuus on osa fyysistd hyvinvointia,
mikd on tdrked osa perehdyttdmistd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 105.) Tulokkaalle tulisi tydsuhteen
alussa ndyttdd, missd varauloskdynnit, palosammuttimet sekd ensiapuvélineet sijaitsevat. Lisdksi
mahdollisiin tydterveyspalveluihin tutustuminen ja opastus ergonomisten tydvélineiden kdyttdon ovat
myds osa tyoturvallisuutta. (Parry 1993 15; Tyler 1998, 54.) Tulokkaan sosiaalista hyvinvointia tuetaan
edistdimélld vuorovaikutussuhteita. Hyvét vuorovaikutussuhteet lisddvét turvallisuuden tunnetta seki
nopeuttavat sosialisaatiota. (Kjelin & Kuusisto 2003, 102—103.) Suuri osa organisaation tiedosta ja
osaamisesta on sen tyoOntekijoissd. Tulokkaan tulee kehittdd itselleen informaatioverkosto, jotta
toiminta on tehokasta. Tatd kautta tulokas myds sopeutuu yhteis6on ja kokee olonsa turvalliseksi ja
tyytyvéiseksi. Esimiehen tulisi etukéteen pohtia tulokkaalle térkeitd kontakteja, joiden avulla tulokas

voi kehittid sosiaalista verkostoaan. (Rollag, Salvatore & Cross 2005, 40.)

Kaikilla tyontekijoilla on oma tydorientaatio. Kokeneilla tyontekijoilld se on usein jisentyneempi kuin
nuorilla. Tydorientaatio kertoo tyohon suhtautumisesta, motiiveista ja pyrkimyksistd. Tutustumalla
tulokkaaseen esimies saa kdsityksen hénen tydorientaatiostaan. Tdmén késityksen avulla esimiehen on
helpompi motivoida alaistaan, antaa hénelle mielenkiintoisia tyotehtdvid sekd tukea urakehitysta.
Tunteiden merkitystd tyOeldméssd usein vdhitellddn. Myos tulokkaan tunteet tulisi huomioida
perehdyttdmisessd, silldi ne ohjaavat kdyttdytymistd ja vaikuttavat organisaation kokonaiskuvaan.
Perehdyttamisen tulisi pyrkid tuottamaan positiivisia tunnekokemuksia tyontekijdlle. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 112-114.)

Kolmas perehdyttdmisessd huomioitava osa-alue on yhteisd ja koko organisaatio. Esimies toimii
yhteistyon rakentajana tulokkaan ja yhteison valilld. Pd&dmidrand on tulokkaan sosiaalistaminen
tyOyhteisoon. Tydyhteisolld on tapoja ja perusoletuksia, joiden mukaan kaikkien hyvéksyttyjen
jasenten tulee toimia. Perehdyttdmisen avulla tulokas oppii tunnistamaan odotukset, joita yhteisod

héneltd odottaa. Myds yhteisd voi oppia tulokkaalta uusia ndkdkulmia ja toimintatapoja, mikéli yhteiso
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on avoin uusille jisenille. Avoin ilmapiiri edistdd organisaation uudistumista. (Kjelin & Kuusisto 2003,

124.)

Esimiehen tulee tyOsuhteen alussa huolehtia esittelyistd. Ensin tulokas esitelldén tyOyhteisolle, jossa
hén toimii sekd mahdolliselle tukihenkildlle. Tapaamiset laajemman tyOyhteison kanssa tapahtuvat
ensimmaisten tyoviikkojen kuluessa. (Parry 2003, 15-16.) Tyodyhteisd saattaa néhdé tulokkaan myds
uhkana. Uhka kohdistuu ryhmén keskindiseen pétevyyteen, asemaan ja yhteison pyrkimykseen séilyttda
tasapaino. Esimiehen tulee tiedottaa uudesta tyontekijdstd ja hdnen tyodroolistaan avoimesti hyvissd
ajoin, jolloin yhteisolle ji4 enemmin aikaa sopeutua ajatukseen. Esimies voi rakentaa yhteistyotd
edistimilld luottamusta. Luottamus lisdd tiedon jakamista, jolloin toimimme varmistelematta ja
sujuvasti sekd uskomme itseemme ja muihin. Tydeldmissd luottamuksen tulee olla vastavuoroista ja
lahted yhteisistd tavoitteista. Yhteisten tavoitteiden méérittely perehdyttimisessd on luottamuksen

syntymiselle keskeisté. (Kjelin & Kuusisto 2003, 146—-153.)

Organisaatioon perehdyttdminen jatkuu ldpi koko perehdyttdmisprosessin. Alussa tulokkaalle pyritdin
antamaan kokonaiskuva, jota ajan kuluessa tarkennetaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 202.) Tavoitteena
on perehdyttdd tulokas organisaation kulttuuriin, arvoihin, historiaan, ihmisiin ja kdyténtdihin (Cooper
& Andersson 2003, 42). Organisaation kulttuuriin voidaan perehtyé esittelemdlld yrityksen historia,
omistajat sekd nykyinen tilanne. Organisaatiokaaviot auttavat hahmottamaan kokonaisuutta sekd omaa
asemaa kokonaisuudessa. Yleinen katsaus alaan ja sen toimintatapoihin selkeyttdd yrityksen missiota ja
tavoitteita. (Tyler 1998, 53.) Oman toimintayksikon merkitys laajemmassa kontekstissa auttaa

ymmartdméén strategiaa ja organisaation tavoitteita (Parry 2003, 16).

Uusi tyontekija kokee jénnitystd ja jopa stressid uudesta ympéristostd johtuen. Perehdyttiminen
kdytannon asioihin vdhentdd jinnitystd, koska tulokas oppii toimimaan samalla tavalla kuin muu
henkildst6. Léhimmian tyOympdriston esittely (WC, sisddnkdynnit ja taukohuoneet) on tirkedd
informaatiota tulokkaalle. TyOpaikan ympériston esittelyéd voi laajentaa joka péivd kunnes koko alue on
tullut tulokkaalle tutuksi. TyoOsuhteeseen liittyvét asiat kuten tydsopimus, tydedut, palkanmaksu,
mahdolliset bonusohjelmat ja muut dokumentit tulee myos kdyda ldpi heti tydsuhteen alussa. (Parry

2003, 12—-17; Tyler 1998, 53-54.)
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5.2 Perehdyttamisen ajoitus ja menetelmadt

Ajoitus on perehdyttdimisen onnistumisessa kriittinen tekija (Tyler 1998, 50). Tulokkaat oppivat ja
omaksuvat asioita sekd kehittyvit eri tavalla ja erilaisessa tahdissa erilaisten kokemusten pohjalta.
Tadmaén takia jokaiselle uudelle tyontekijélle tehdddn oma perehdyttdmissuunnitelma, jossa ajoitus on
oikea. Yleisin virhe perehdyttimisessd on liika informaatio heti tyOsuhteen alussa. Vaikka uudet
tyontekijat ovatkin erittdin tiedonjanoisia ja innokkaita oppimaan, liika informaatio estdd tiedon
omaksumista. (Parry 1993, 19.) Tutustumalla tulokkaaseen perehdyttdjd osaa antaa hyddyllistd tietoa
oikeaan aikaan. Perehdyttdmistd késittelevissd kirjoituksissa perehdyttimisprosessi jaetaan usein
ajallisesti kolmeen osaan: perehdyttdminen ennen tydsuhteen alkua, ensimmadisten viikkojen aikana
sekd ensimmadisten kuukausien aikana. (Hacker 2004; Robbins 2002; Parry 1993; Cooper & Andersson
2003.) Jakamalla perehdyttiminen pienempiin osiin hahmotetaan paremmin tiedon tarve kunakin

aikana.

Perehdyttiminen ennen tydsuhteen alkua ajoittuu uuden tyOntekijdn valinnasta tydsuhteen
varsinaisen alkamiseen (Hacker 2004, 90). Tulokas voidaan toivottaa tervetulleeksi kirjeelld tai
sdahkdpostilla, jonka esimies tai jopa koko yksikko on allekirjoittanut. Liséksi uudelle tyontekijdlle tulee
toimittaa yleistd tietoa uudesta tyopaikasta. (Hacker 2004, 90; Robbins 2002, 9; Parry 1993, 12.) My0s
esimiehen tulee valmistautua ennen tydsuhteen alkua. Tiedottaminen uudesta tyontekijéstd erityisesti
lahimmille ty6tovereille on erittdin tarkedd tulokkaan sosiaalistumisen kannalta. Virallisen ilmoituksen
lisdksi tulokkaasta ja hdnen tehtdvistddn olisi hyvd kertoa tarkempia tietoja ja vastata mahdollisiin
kysymyksiin. Tulokkaan mahdolliset koulutustarpeet ja niiden aikatauluttaminen, odotusten
madrittdminen, ensimmadisten tydtehtdvien suunnitteleminen, tyotilan ja tarvittavien tydvélineiden
jarjestiminen sekd perehdyttdmissuunnitelman rungon rakentaminen ovat asioita, jotka tulisi olla
tehtynd ennen ensimmadistd tyopdivdd. Néin toimimalla esimies antaa itsestddn positiivisen kuvan ja

tulokas tuntee itsensd odotetuksi. (Hacker 2004, 90.)

Perehdyttiminen ensimméisten viikkojen aikana keskittyy enimméikseen tulokkaan roolin
madrittimiseen sekd uuden tyon opetteluun. On tirkedd luoda turvallinen ympéristd, jossa
perehdyttdminen tapahtuu. TyOsuhteen alussa tulokas on motivoitunut oppimaan sekd innokas

ndyttdméddn omia taitojaan. Siksi on tirkedd tutustua tulokkaaseen ja hédnen tydorientaatioon, jotta
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tyorooli vastaisi hidnen osaamistaan. (Cooper & Andersson 2003, 42.) Ensimmaéisend tyOpdivdnd on
tarkedd toivottaa tulokas tervetulleeksi, hoitaa kaikki tarpeelliset asiakirjat kuntoon sekd tutustua
lahimpéddn ty0ymparistoon. Esimerkiksi yhteinen lounas oman osaston tai yksikon kanssa antaa
mahdollisuuden tutustua puolin ja toisin. Ensimmadisend tyopédivana tulokasta ei kannata esitelld kaikille
mahdollisille henkildille, vaan ainoastaan ldhimmille ty6tovereille. Téssékin asiassa kannattaa muistaa
informaation midrd ja hyvd ajoitus. Perehdyttimissuunnitelman rakentaminen, tyoroolin ja
tehtdvikuvan madrittiminen, tyovélineiden kéiyton opettaminen sekd erilaisten kaytinnonasioiden

lapikdyminen ovat ensimmaisten tydpdivien sisdltdd. (Robbins 2002, 9; Hacker 2004, 91.)

Ensimmaisten tyoviikkojen aikana tulokas opastetaan uuteen ty6hon. TyOnopastajana voi olla joko
esimies tai esimiehen nimedma “kaveri”. Esimiehen tulee varmistaa tulokkaan hyvinvointi riittavélla
vuorovaikutuksella sekd auttaa hintd laajentamaan sosiaalista verkostoa esittelemilld hénti laajemmin
organisaatioissa. Lisdksi ensimmdisten tyoviikkojen aikana esimies ja tulokas yhdessd asettavat
padmairid sekd keskustelevat tulokkaan sopeutumisesta, arvioivat koulutustarpeita ja toimenkuvaa.

(Hacker 2004, 91.)

Ensimmaiisten kuukausien aikana esimichen ja tulokkaan tulee keskustella sdénnéllisesti
toimenkuvan siséllostd, tulokkaan suoriutumisesta sekd yleisistd toimintavoista (Robbins 2002, 9).
Perehdyttimisen jatkaminen useamman kuukauden ajan on tdrkedd, jotta tulokas sosiaalistuu
organisaatioon ja kykenee suoriutumaan tyostdén. Ensimméisen puolen vuoden jilkeen tyOntekijélla
tulisi olla perustiedot omasta roolista, tydyhteisostd, tyOpaikasta sekd koko organisaatiosta. Lisdksi
uutta tyontekijdd tulee opastaa erilaisiin koulutus —ja kehitysmahdollisuuksiin, jotta tulokas oppisi
ohjaamaan omaa oppimistaan. (Cooper & Andersson 2003, 42.) Perehdyttimissuunnitelman
loppuvaiheessa tulokas arvioi prosessin sekd yksin ettd yhdessd esimiehensd kanssa. Arvioinnin ja
palautteen avulla esimies ja henkilostopalvelut voivat kehittdd perehdyttdmistéd, jotta se palvelisi

tulokkaita paremmin tulevaisuudessa. (Barbazette 2006.)
Perehdyttamisessd voidaan kayttda useita erilaisia menetelmid. Koska tulokkaat ja heidén tapansa oppia

ovat erilaiset, on tirkedd tarjota erilaisia menetelmid. Menetelmien tulisi lisdksi sopia organisaation

arvoihin ja tavoitteisiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.) Yleisesti perehdyttdmisen menetelmini
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pidetddn keskusteluja, erilaisia oppimistehtdvid ja muodollista koulutusta. Nditd menetelmid voidaan

tehostaa monenlaisilla materiaaleilla.

Hyvdn perehdyttimisen tunnusmerkki on jatkuva dialogi esimiehen ja tulokkaan vilill4.
Vuorovaikutussuhde saa hyvén alun orientaatiokeskustelusta, joka kdydddn heti tydsuhteen alussa.
Keskustelussa on tarkoituksena selkiyttdd tyOntavoitteet, tyotehtdvdt ja rooli. Tavoitteiden asettelu
mahdollistaa itseohjautuvan tydskentelyn sekd omien saavutuksien tarkastelun. Hyvé tavoite on
ymmarrettivd, sopivan haastava, selked, jaettavissa pienempiin vilitavoitteisiin sekd kytketty
strategiaan. Selked tavoitteenasettelu vihentdd tyontekijin epdvarmuutta ja auttaa hintd suuntaamaan
tyonsd oikeille urille. Tydsuhteen alkuvaiheessa tavoitteita tulisi asettaa enemmén oppimiselle kuin

suoriutumiselle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 213-214.)

Oppimistehtdvilld tarkoitetaan tulokasta aktivoivia, oppimista edistdvid toimeksiantoja, joita esimies
voi suunnitella ja luoda. Oppimistehtdvien kautta tulokas voi perehtyd esimerkiksi yrityksen
strategiaan, asiakastoimintaan tai erilaisiin projekteihin. Tehtdvid ei kannata keksid tai luoda vaan
perehdyttdmistd varten, vaan niiden tulisi olla todellisia ja hyddyllisid. Kaikki sellaiset tyot sopivat
oppimistehtéviksi, joiden kautta tulokas voi tarkentaa omaa ndkemysté tydstddn ja organisaatiosta. Jotta
erilaisten tehtévien kautta tapahtuisi oppimista, tulee niihin liittdd tavoitteita ja arviointia. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 223.)

Perehdyttamisen koulutusohjelmat voivat olla yrityksen sisdlld toteutettavia, eri tehtdviin kohdistuvia
valmennuksia tai ulkopuolisia koulutusohjelmia. Sopivia teemoja ovat koko organisaatiota koskevat
aihealueet. Méddramuotoinen koulutus viélittid tietoa selkeisti sekd jasennellysti ja on edullinen keino
vilittdd tietoa usealle ihmiselle samanaikaisesti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 217; Parry 2003, 23.)
Koulutus myos jaksottaa perchdyttdmistd ja tulokkaalla on oikeus olla oppijan asemassa. Toisaalta
madrdmuotoisessa koulutuksessa on vihemmén mahdollisuuksia vuorovaikutukseen, jolloin oppiminen
el vélttimatta ole aktiivista. My0s koulutuksen sovellettavuutta tyohon tulisi pohtia. Koulutusta ei tulisi
sijoittaa heti tyosuhteen alkuun, silld sen sisdltdméd runsas tietoméddrd ei vdhennd tulokkaan

alkuahdistusta, vaan pédinvastoin saattaa jopa lisétd sitd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 218.)
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Perehdyttimiseen liittyvdn materiaalin tulee olla kéytdnnollistd, helppokiyttdisid sekd helposti
paivitettdvdd. Jo olemassa olevaa materiaalia kannattaa hyddyntéd, kuten asiakas — ja henkilostdlehdet,
vuosikertomus, henkildstotutkimukset ja erilaiset organisaatiosta tehdyt selvitykset ja yhteenvedot.
Materiaali voi olla kirjallisessa muodossa paperiversiona tai intranetissd. Liséksi erilaiset videot voivat

toimia hyvénd perehdyttdmismateriaalina.

5.3 Perehdyttdjat

Perehdyttimiseen osallistuu yleensd esimiehen ja henkildstopalveluiden lisdksi koko tydyhteiso.
TyOyhteisostd voidaan nimetd yksi henkild tukihenkiloksi, joka esimiehen lisdksi huolehtii tulokkaan
perehdyttdmisestd. Hyvén perehdyttdjin ominaisuuksia ovat kiinnostus tulokkaan auttamiseen ja
oppimiseen. Myds perusymmaérrys aikuisen oppimisen tavoista auttaa. Hyvd perehdyttéjd luo ensin
kokonaiskuvan ja kertoo mité asioita kdydadn ldpi ja miten. Han osaa tarjota tietoa sen verran ja silloin
kun tulokas sitd tarvitsee. Hyvilld perehdyttdjdlld on kyky kertoa ja kuunnella sekd luoda tilanteita,
joissa tulokas voi arvioida ja tarkastella omaa toimintaa erilaisista ndkokulmista. Tulokkaalle tulee
luoda aktiivinen rooli omassa perehdyttdmisessddn. Taitava perehdyttdjéd tiedostaa, milloin siirtyd pois

perehdyttdjén roolista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-197.)

Uuden tyontekijdn esimies on aina ensikddessd vastuussa perehdyttimisen toteuttamisesta ja kdytdnnon
organisoinnista. Suunnitelmallisen perehdyttdmisen avulla tulokas oppii toimimaan itseohjautuvasti.
Perehdyttamistilanteessa tulokas on erittdin vastaanottavainen, jolloin esimiehelld on ainutlaatuinen
tilaisuus ohjata tulokkaan tyoskentelyd kohti organisaation tavoitteita. Esimiehen tulee luoda
henkilokohtainen suhde tyontekijdéin heti tydsuhteen alussa. Yhden pédivdn varaaminen tulokkaan
tutustumiseen on pieni panostus tulevaisuutta ajatellen. Esimichen kanssa mééritelldén tavoitteet ja
roolit. Lisdksi esimies tukee alaisensa kasvua ja kykyd tuottaa hyvad laatua. Esimiehen tulee antaa

riittavét resurssit sekd tilaa toimia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 187-191.)
Nimettyd perehdyttdjdd kutsutaan yleensd tukihenkiloksi, kummiksi, tutoriksi tai kaveriksi. Hénen

tehtdvindin on olla apuna arkipdivdisissé tilanteissa, jotta uusi maasto ja sen toimintatavat tulisivat

tulokkaalle mahdollisimman nopeasti tutuksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 193.) Tyo6suhteen alussa
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kaverin tarve, tuki ja ldsndolo on tirkedd, mutta vihenee tyGympériston tullessa tutummaksi (Parry
2003, 27). Kaverin valinnassa tulee ottaa huomioon héinen tehtdava sekd suhde tulokkaaseen. Kaveriksi
sopiva henkilon tulee olla kohtuullisen kokenut tydntekijéd, joka pitdd omasta tyOstdén, mutta ei ole
kuitenkaan kaavoihin kangistunut (Kjelin & Kuusisto 2003, 193). Toisaalta tyontekijdt, jotka ovat
dskettdin itse olleet tulokkaan asemassa osaavat asettua paremmin uuden tyontekijan asemaan (Parry

2003, 26).

Henkildstopalvelut vastaavat organisaatiotasoisesta perehdyttimisprosessista, sen paivittdmisestd sekd
huolehtivat laadusta ja antavat tukea perehdyttijille. Heidén tehtéviinsd kuuluu perehdyttimisohjelman
suunnittelu, sithen tarvittavien materiaalien tuottaminen ja  perehdyttdjien valmennus.
Henkildstopalveluiden tulee muistuttaa esimiehid perehdyttimisen merkityksestd uudelle tyontekijélle
sekd koko organisaatiolle. Lisdksi he organisoivat perehdyttimisen arvioinnin ja seurannan.
Arvioinnista saadun tiedon avulla perehdyttimiprosessia voidaan kehittdd sekd osoittaa

perehdyttdmisen merkitys. (Kjelin & Kuusisto 2003, 186, 193—-195.)

5.4 Hyvan perehdyttamissuunnitelman elementit ja sen arviointi

Mika tekee perehdyttdmisestd onnistuneen prosessin? Ganzelin (1999) mukaan vahvoissa
perehdyttdmisohjelmissa voidaan ndhda viisi periaatetta, joiden mukaan kannattaa toimia. Ensinndkin
tulokkaille tulisi antaa se mité he tarvitsevat, ennen kuin he ehtivit pyytdméédn. On tdrkedd muistaa, etti
tulokas tarvitsee esimiestddn ja hdnet on saatava tuntemaan itsensi tervetulleeksi. Toiseksi tulokkaalle
on annettava aikaa tutustua ja reflektoida. Huolellisesti laaditut perehdyttimisohjelmat osoittavat
organisaation kiinnostuksen tulokasta kohtaan. Kolmanneksi perehdyttimisen tulisi tarjota
syventymiskokemus, joka voidaan tarjota esimerkiksi esimiehen ja koko tydyhteison kanssa kéydyilld
aktiivisilla keskusteluilla. Neljdnneksi tulisi muistaa, ettd perehdyttdminen ei ole vain tietyn

henkildstoryhmén etu, vaan se kuuluu tai on jopa pakollista kaikille. (Mt.59.)
Barbazette (2006) tuo esille useita hyvén perehdyttdmisen piirteitd. Perehdyttdmisen tulisi olla jatkuva

prosessi, joka pitdd sisdllddn erilaisia mahdollisuuksia toteuttaa perehdyttimistd. Jatkuvuuden takia on

tarkedd, ettd tietoa annetaan silloin, kun sitd eniten tarvitaan. Hyvd perehdyttdmisohjelma antaa tietoa
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organisaatiokulttuurista, normeista, arvoista ja kdytdnndistd ja tarjoaa tietoa myos tulokkaan perheelle.
Aikuisten oppimisen teoriat tulee huomioida suunnitelmaa rakentaessa. Perehdyttdmisprosessi tulee

arvioida seka tulokkaan, esimichen ettd henkilostopalveluiden ndakdkulmasta.

Perehdyttdmisen seurannalla ja arvioinnilla on kaksi eri merkitystd: tulokkaan tilanteen arviointi ja
perehdyttdmissuunnitelman toimivuuden arviointi. Tulokkaan perehtymistd arvioidaan koko prosessin
ajan. Oppimistulosten arviointi tapahtuu laadullisilla keskusteluilla, jotta voidaan samanaikaisesti
madrittdd uusia kehittymistavoitteita. Perehdyttimismenetelmien arvioinnissa pohditaan ja tarkastellaan

perehdyttdjien sekd tulokkaan toimintaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Perehdyttimisen toteutumista ja jérjestelmén toimivuutta arvioidaan usein erilaisilla kyselyilld.
Kyselyiden tulee olla yksinkertaisia ja luottamuksellisia, joiden kautta perehdyttimisohjelmaa voidaan
kehittdd. Arvioinnissa tulisi mitata kokonaisuudessaan tulokkaan uuden tyon aloitusvaiheen
onnistumista eikd vain itse perehdyttdmistilanteita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Perehdyttamissuunnitelman toimivuutta tulisi arvioida my0s esimiehilld sekd henkildstopalveluilla.
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6 Kohti perehdyttamisen kaytannon kehittamista

Haastatteluiden, tutkimuksen tavoitteiden, aiemman materiaalin ja omien kokemusten pohjalta
analysoin aineistoa ja reflektoin perehdyttimistd. Tama tapahtui itsendisesti, joten téssd tutkimuksen
vaiheessa ty0yhteison osallistuminen tutkimukseen oli kaikkein véhiisintd. Reflektoinnin pohjalta aloin

hahmottelemaan uutta perehdyttdmisen runkoa.

6.1 Osa I: Perehdyttamisen valmistelu

Tulokasta ei voida velvoittaa mihinkddn ennen tyOsuhteen virallisesta alkua. Téstd johtuen
perehdyttdminen ennen tydsuhteen alkua on luonteeltaan perehdyttdmisen valmistelua. Esimiehen ja
henkildstohallinnon tulisi tiedottaa tulokkaasta hyvissd ajoin. Tydyhteison on helpompi suhtautua
tulokkaaseen, kun heilld on tietoa hénestd jo etukdteen. Kertomalla tulokkaan roolin ja toimenkuvan

esimies auttaa tydyhteiséd suhtautumaan positiivisesti uuteen tydtoveriin.

"Mun mielestd se on sellanen asia et ensinndkin kun uus henkilo valitaan tulee se talon sisdltd tai

ulkoa niin esimiehen tulisi se kertoa mahdollisimman nopeasti siitd valinnasta, et se on tdrked...”

My0s esimiehen tulee valmistautua uuden tyOntekijin perehdyttimiseen. Tulokkaan motivaation
kannalta on erittdin tarkedd, ettd hédnelld on tyOpiste valmiina ja tarvittavat tyOvélineet, vaatteet ja
jalkineet hankittuna. Tulokas on valmis ottamaan haasteita vastaan ja innokas opettelemaan uusia
asioita. Valmius ja innokkuus lopahtavat hyvin nopeasti, mikéli hinelld ei ole paikkaa eiké tehtdvia

valmiina.
”No kai esimiehen pitdd tietokoneasiat ja jossakin on poytd ja tuoli varattuna. No jos on vimpa pddlle

md luulen et se on vaan hyvd asia. Mut jos ne ei ole kunnossa niin pitds miettid et kuinka paljon se

ottaa aivoon. Et se ensivaikutelma mikd siit saa, et jos se on kauheen huono niin sitd rupee miettimddn,
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et olikohan tdssd nyt mitddn jdrked et onko sitd kaivattu henkilé vai onko vaan sitten budjetti pitinyt

tayteda. ”

Esimiehen rooli perehdyttdmisessd on kaikkein térkein. Tulokkaan perehdyttdminen suunnitteleminen
ja ohjaaminen on esimichen vastuulla. Esimiehen ei vilttimattd tarvitse itse perehdyttdd tulokasta

kaikkeen, mutta hdnen tulee organisoida perehdytys ja huolehtia, ettd se tulee tehtya.

“Esimiehen pitds suunnitella tdmd koko asia etukdteen. Ja suunnitella kunnolla ne tyotehtdvit ja ne

’

miten uusi tyontekijd saadaan sisddn niihin tehtdviin.’

Tulokasta kohtaan perehdyttimisen valmistelussa korostuu ennakoiva sosiaalistuminen. Yritykselld on
mahdollisuus luoda positiivista mielikuvaa uudesta tydpaikasta sekd motivoida ja lisdtd tulokkaan
kiinnostusta organisaatiota kohtaan. Télld tavalla tuetaan vakuutetaan tulokkaalle, ettd hidn on tehnyt
oikean valinnan. Perehdyttdmisen menetelmind ennen tydsuhteen alkua kéytetdéin enimmékseen
kirjallista materiaalia esimerkiksi erilaiset esitteet yrityksestd ja tuotteista sekd Tervetuloa taloon —

vihkonen. Néiden avulla tulokas voi halutessaan tutustua tulevaan tydpaikkaansa.

”Ei se nyt ainakaan pahaa tee, jos on joku yleisesite. Tervetulopaketti, et onneks olkoon sinut on valittu
meille ja me ollaan timmdsid. Siind vois olla taas se, et olis pieni semmonen motivoiva vaikutus, et

’

tddhdn on aika ammattimaista toimintaa. Pieni profiilin korostus.’
Kun kaikki edelld mainitut asiat on huomioitu, on tulokkaan helppo tulla uutteen tyopaikkaan. Han
tuntee itsensd odotetuksi ja toivotuksi sekd esimiehen ettd tyOyhteison puolelta. Lisdksi hénelle

itselleen on annettu mahdollisuus tutustua organisaatioon. N&mi ldahtokohdat takaavat hyvit

onnistumismahdollisuudet varsinaiselle perehdyttdmisprosessille.

6.2 Osa ll: Perehdyttdminen ensimmadisen neljan kuukauden aikana

Aineistosta nousi eridvid ndkemyksid perehdyttimisen kestosta. Suurin osa nikee perehdyttdmisen

kuukauden pituisena prosessina, jonka aikana tutustutaan organisaatioon ja opetellaan oma tyd. Vaikka
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useat haastateltavista nékevit perehdyttdmisen kohtalaisen lyhyend prosessina, tutustuminen ty6hon ja
yritykseen katsotaan jatkuvan suunnitelman jdlkeenkin. Toisin sanoen suunnitelmalliseen
perehdyttdmiseen liittyy vain hyvin pieni osa asioista, joita tyontekija kohtaa tullessaan uuteen
tyopaikkaan. Toisaalta perehdyttiminen néhtiin pitkdnd prosessina, jolloin tulokkaalla on enemmén

aikaa omaksua uusia asioita sekd mahdollisuus kdydé asioita lépi aina silloin kun siithen on tarvetta.

"Mun mielestd sellanen niinku yleisperehdytys taloon niin tapaaminen eri ihmisten kanssa, ldhimpien

’

tulevien tyotovereitten kanssa, kylld se pitdis saada puristettua kahteen kolmeen viikkoon.’
"Mut ehkd se ensimmdinen kuukausi on niinku se aktiivisin aika, et sen jdlkeen voisi olla joku
katselmointi, ettd onko vield jotain olennaista jddnyt tekemdttd. Ja jos on, niin sitten sen osalta
paikataan. Mut kyl se ensimmdinen kuukausi riittdd ihan siihen niinku pakolliseen ldpi kdymiseen mun

’

mielestd.’

"Kylld se vihintdd puol vuotta. Mielummin se olis mun mielestd vihdn pidemmdlle jakautunut eikd
niin tiiviisti. Koska siind alkuvaiheessa ei pysty sisdllyttddn sitd tietoa kumminkaan. Ja se on siind
vaiheessa, kun pddsee tyohon sisddn tavallaan sit sitd huomaa itsekin mitd kontakteja pitdd olla ja mitd
pitds tietdd. Se vie monta viikkoa ennen kuin siihen ty6hon pddsee sisdlle kumminkin. Et ne kasvaa sen

mukana mitd pitdis osata ja tietdd ja tuntea.”

Vaikka haastateltavien ndkemykset perehdyttdimisen kestosta eroavat toisistaan, kaikki nékivét
tarkedksi antaa tulokkaille riittdvésti aikaa omaksua ja oppia uudet asiat. Perehdyttdmisen olisi hyva
edetd sen mukaisesti, mitd tulokas milloinkin tarvitsee, jotta hidn kykenee toimimaan. Asiat, joita
tulokas ei juuri kyseiselld hetkelld tarvitse unohtuvat helposti, eivitkd ne valttiméttd enédé tarvittaessa

muistu mieleen.

“Tarttee olla hyvin varovainen siindkin ettei me kaadeta litkaa ensi pdivien aikana eihdn se pysty
hallitsemaan kaikkia asioita mitd me haluttais opettaa, jos sitd liikaa tuputetaan sitd tietoa. Et

’

semmonen sopiva mddrd.’
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un mielestd semmonen sopiva rytmitys kuitenkin. Se on taas sitten paljolti ihmisestd kiinni, mut
uskoisin ettd tarttis olla enemmdn semmosia rytmitystaukoja, ettei se ole semmosta puuduttavaa.

’

Mieluiten niin, ettd mennddn siind jdrjestyksessd miten se todellisessakin eldmdssd tapahtuu.’

Reflektion merkitys oppimisessa ja tiedon hyddyllisyys korostuvat haastateltavien ndkemyksissd
perehdyttdmisen ajoituksessa. Kun tietoa annetaan silloin kun tulokas sité tarvitsee ja my0s riittavasti

aikaa reflektoida, edistetdén tulokkaan oppimista ja sosialisaatioita.

Néakemykset  perehdyttdmisprosessin ~ kestosta ~ ja  ajoituksesta  herdttivit  keskustelua
suunnittelupalavereissa. Optimaalista perchdyttdmissuunnitelman kestoa pohdittiin aineiston ja
kiytannollisyyden kannalta. Runko pédtettiin rakentaa ensimmadisen neljin kuukauden ajalle.
Ty06suhteen alussa perehdyttiminen on aktiivista ja vihenee prosessin loppua kohden. Toki suunniteltu
perehdyttdminen voi jatkua pidempéédn, mikéli on tarvetta. Tulokkaan oppiminen ja sosiaalistuminen

jatkuvat ensimmaéisen neljan kuukauden jilkeenkin, mutta enemmaén omalla painollaan.

Perehdyttamisen sisélto jakaantui aineiston pohjalta kolmeen eri osaa: tydhon, yhteisdon/ihmisiin sekd
taloon ja organisaatioon. Tyohon perehdyttdmisen ldhtokohtana nédhddin toimenkuvan, tavoitteiden ja
odotusten madrittelyd. Tulokkaalle pitdd luoda selked kuva siitd, mitd hidn on tullut tekemédn.
Tehtdvien, tavoitteiden ja toimenkuvan méérittely on esimiehen vastuulla. Ne tulee keskustella auki
esimiehen kanssa, jolloin tulokkaan on huomattavasti helpompi paistd ty6hon kiinni. Jotta esimies
pystyy riittdvin selkedsti ja yksityiskohtaisesti kertomaan ne uudelle tyontekijille, tulee hénen itse olla
selvilld tulokkaan roolista organisaatioissa. Toimenkuvaan, tyotehtdviin ja tulokkaan rooliin
paneudutaan ensimmadisen tydviikon aikana. Niiden tarkentaminen ja médrittiminen jatkuu tulokkaan

etenemisen ja henkilokohtaisten ominaisuuksien pohjalta.

“No tietenkin se olis tommonen tehtdivdin kuvaus ja sitten tavoitekuvaukset ja sitd olis niinko hyvd ne
olla olemassa tai sit ainakin kertoo sille perehdytettdville... et kyl esimiehelld pitdd olla kuva siitd, et
mitd tdd henkilo on tullut tdnne tekemddn ja se pitds mahdollisimman hyvin tdille henkilolle pystyy
kertoon ja tehdd sille henkilolle niinku oma tidmmonen et mitd odotuksia hdneltd on ja mitd tddlld

ollaan tekemdissd, miks tinne joka aamu tullaan.”
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Tyotehtdvit tulee suunnitella kasvavasti. Toisin sanoen aluksi tulokkaalle annetaan helpompia tehtévia
ja vastuuta ja haastetta lisétdan pikku hiljaa perehdyttdmisen kuluessa. Tyodtehtdviin perehdyttdmisessa
korostuvat sekd esimiehen, tyotovereiden ja mahdollisen tukihenkilon roolit. Esimies ei aina ole paras

henkild toteuttamaan tyohon perehdyttamistd, silloin on hyva kayttdd henkil6ité, jotka hallitsevat tyon.

"Kylld se lihtee just sieltd et vihdn semmosista helpommista eteenpdin et heti joutuu jo vdihdn
perehtyyn siihen. Se on vaan tirkee, et siind on sitten se kollega tai joku tavallaan siind tukena... ettei
niin ettd tuleen makaan ja jdtetddn sinne yksin. Kylld sitd tietenkin koittaa niin miettid et ensimmdiset

’

tyotehtdvit olisi vihdn helpompia.’

Ty6hon perehdyttimisessd on erittdin tirkedd, ettd tulokkaalla on kaikki tarvittavat tyokalut kéytossa.
Tyokalujen opastukseen tulee myds panostaa, jotta niitd osataan kayttdd tehokkaasti. TyOvilineiden
opetteleminen saattaa vaatia muodollista koulutusta. Lisdksi eri tyovélineiden manuaalit tulee olla
saatavilla myds kirjallisessa muodossa.  Tyovélineisiin perehdyttiminen tapahtuu tyOsuhteen

alkuvaiheessa, jotta tulokkaalla on mahdollisuus hyddyntéa erilaisia vélineita.

“Tietyt ohjelmistot liittyy isona osana tyétdni, sithen en saanut mitddn koulutusta... semmonen joku

koulutus ilman muuta kuuluu sithen asiaan.”

"Tyokalut pitdis saada kdyttéon ja niiden kdytté oppia siind aika alussa, et se on turha jos on tietokone
eikd osaa kdyttdd jotain jdrjestelmdd. Et alussa miettid sitd omaa osaamista ja pitds lisdtd, niin aika

pian.”

Toisena perehdyttimisen osa-alueena nousi esille ihmisiin ja tydyhteisoon tutustuminen. Yhteisdon
sopeutuminen ja sithen tutustuminen vie aikansa, mutta sitd voidaan helpottaa ja nopeuttaa esittelyill.
Esittelyt ovat tirkeitd sekd tulokkaalle ettd tyOyhteison jédsenille. My0s tyOyhteisdon tutustumisessa
tulee huomioida tulokkaan vastaanottokyky ja antaa riittdvasti aikaa. Téstd johtuen ensimmadisen viikon

aikana keskitytdén 1dhimpien tydtovereiden ja mahdollisen tukihenkilon tutustumiseen.
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”Se on tosi oleellista ja siind sitten helposti tehdddn niin, ettd ensimmdisind viikkoina tapaa 300
henked ja ei ole mitddn hajua kuka tekee mitdikin ja minkd nimisid ne on. Se pitds hidastaa et ekana

vaan kaikkein ldhimmdt kollegat ja sit se pitds tehdd ihan systemaattisesti pitkdlld aikavdlilld.”

Keskustelut eri sidosryhmien kanssa ovat olennaisessa roolissa tulokkaan kontaktiverkoston
rakentumisen kannalta. Esimiehen tulee rohkaista ja auttaa tulokasta luomaan kontakteja
avainhenkildihin. Sidosryhmiin ja avainhenkiihin tutustuminen tulee tapahtua ensimméisen
kuukauden aikana. Koska uusia ihmisid on tulokkaan ndkokulmasta paljon, voidaan tydyhteisoon

tutustumista voidaan tukea kirjallisella materiaalilla, esimerkiksi organisaatiokaavioilla.

”...mitkd on ne kontaktiryhmdt ja sidosryhmdt ja sieltid ne avainihmiset ja vaikka hetken viettdd

’

naamaten niitteen avainihmisten kanssa.’

"Mun mielestd siithen ldhtis kuuluu (ensimmdinen kuukausi) niitd, et olis niitd semmosia et esimies
sopisi sit niitd avainihmisten kanssa niitd tapaamisia.”

”... mun mielestd se pitdd tehdd sillid tavalla paperilla, ettd kerrotaan ketd on ja ndytetddn
organisaatiokaaviot ja annetaan ne tarvittaessa kdyttéon, jotta sd pystyt sieltd tarkistamaan ettd kuka

’

tekee ja mitd tekee.’

Yksi osa ihmisiin perehdyttimisessd on yrityksen yhteistyokumppanit. Eri yhteistySkumppanit ja
niiden tunteminen on olennaista tyon tekemisen kannalta. Niihin tutustuminen on ajankohtaista, kun
tulokas on pééssyt kiinni tyohonsa ja tullut tutuksi organisaation kanssa.

2

os ty6hon liittyy yhteistyo asioita niin ekan kuukauden jdilkeen varmaan ldhdetddn maailmallekin

’

tapaamaan niitd yhteistyo kumppaneita.’

Kolmantena osa-alueena tuli esille taloon ja organisaatioon perehdyttiminen. Uuden tyOntekijén tulisi
tuntea olonsa turvalliseksi uudessa tydpaikassa. On kovin ikévié, jos hén ei osaa kulkea ja esimerkiksi
eksyy tyOympéristossd. Perehdyttiminen fyysiseen ympdéristoon ja kéytintoihin auttaa tulokasta
toimimaan itsendisesti uudessa paikassa. Tastd johtuen se tulisi tehdd heti tydsuhteen ensimmadisend

paivana.
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”Se tyopisteen sijainti ja tieddt ketkd siind ihan sun ldhelld istuu ja on esitelty ja sen ettd osaa liikkua,

ettei eksy mihinkddn... (ensimmdisend tyopdivind)”

Ty0suhteisiin liittyvét faktat keskustellaan ldpi tulokkaan kanssa. On tyontekijan edun mukaista, etti
hidn on tietoinen tydsuhde- eduista, ehdoista, tydsopimuksen siséllostd ja muista vastaavista
kaytannoistd. Talon kdyténtdjen ja toimintatapojen tunteminen lisdd tulokkaan hyvinvointia ja ehkéisee
ristiriitoja. Tulokkaan tulee saada riittdvd perehdytys sddntdihin ja toimintatapoihin, jotta hin voi

toimia odotusten mukaisesti ja tunnistaa sddantdjen vastaisen toiminnan.

“"Varmaan ainakin niinku ihan timmdsid perusasiat tyosuhteesta, palkanmaksusta, jos on jotain
talonkdytdintojd ehkd niihin ihan ensi kuukauteen liittyvid asioita on ihan hyvd mitd tahansa liittyy

’

esim. henkilostopuolta niin ldpikdydd.’

Organisaatioon perehdyttdmiselld tarkoitetaan tutustumista yrityksen toimintaan, tavoitteisiin,
strategiaan, arvoihin, kulttuuriin ja toimialaan. Ne auttavat tulokasta ymmaértimdin oman roolin ja
toimenkuvan tarkoituksen organisaatiossa. Lisdksi yritykselld on kdytdssd sisdinen koulutus, jonka
tavoitteena on tutustuttaa koko toimialaan ja yrityksen rooliin ja asemaan siind. Organisaatioon
tutustuminen ldhtee tulokkaan oman osaston toiminnan ymmairtdmisestd, josta se laajenee muihin

toimintoihin ja koko organisaatioon.

"Kylld mun mielestd tulis aukipuhua ja strategiakin silld tasolla, et esimies kertoo suusanallisesti myos
sitd ettd mitd se tarkoittaa tdssd meilld. Koska siind se linkittyy se tyotehtivd tai sen tyotehtdvdn
tarkoitus kirkastuu just siind, et mistd ne on johdettu ne toimenpiteet. Se arvot ja semmoset ne on yks

’

semmonen asia et kdytdis ldapi.’

Organisaation tavoitteet ja periaatteet tulee esittdd selkedisti ja osoittaa niiden merkitys tulokkaan
omassa  toimenkuvassa.  Toimialaan  perehdyttiminen  kuuluu  kaikkien  tulokkaiden
perehdyttdmissuunnitelmaan. Toimenkuvasta huolimatta yrityksen sisdinen koulutus toimialasta

antavat hyvén kasityksen tulokkaalle toimintakentésta.
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”...meilld on tdmd Mine Academy...se antaa semmosen hyvdn taustan taas et mennddn niinko portin

ulkopuolelle, et kerrotaan mitd asiakkaat tekee ja miks nditd hommia tddlld tehdddn.”

Talosta ja organisaatiosta tulee olla myos kirjallista materiaalia, joiden avulla tulokas voi itsendisesti
tutustua uuteen tydpaikkaan. Tervetuloa taloon -vihkonen antaa uudelle tyontekijélle perustietoa
uudesta tyOpaikasta. Organisaatiokaaviot koettiin tarkedksi materiaaliksi, koska niiden avulla tulokas
hahmottaa yrityksen rakennetta sekd omaa paikkaansa kokonaisuudessa. Lisdksi yritysesittelyt, arvot,

tuotteet ja liiketoiminnan esittely tulisi olla luettavissa my0s kirjallisesti.

“Tervetuloa taloon -vihko ja se on mun mielestd ihan hyvd ja sit tietenkin kaikkea niinkun toimintaa
liittyvdd, toiminnan esittelyd ja sitten ihan strategian ja arvojen ja kaikkien tdmmdsten yleisen esittelyd

’

esitteitd.’

Uuden tyontekijdn huomioiminen yksilond on olennaista, jotta perehdyttdminen kaikkiin kolmeen osa-
alueeseen onnistuisi mahdollisimman hyvin. Tutustuminen tulokkaaseen, hénen taustaansa ja
aikaisempiin kokemuksiin maédrittelevdt sen, milld tavalla perehdyttdmissuunnitelma rakennetaan.
Tulokas ei vilttimattd tunne ketdéin uudessa tyOpaikassa eikd kukaan tunne tulokasta. Sen takia on
tarkedd, ettd tyosuhteen alussa esimiehelld ja muilla perehdyttdjilld on riittdvésti aikaa tulokkaalle.

My0s aito kiinnostus tyontekijdan kohtaan luo positiivista mielikuvaa.

”Se on ehkd hyvd lihtokohta, et tarvis suhtautua siihen herkdlld korvalla, et oppis tunteen sitd yksilod
enemmdn. Kylld md koen, et tirked asia on se aika, et tarvis kdydd riittdvin usein aktiivisesti sinnepdin

kysymdssd, et miten menee.”

"Kylld se on hyvd aina sitten kédydd siind niin usein kuin mahdollista vaikka pdivittdin kysymdssd et

miten sujuu ja kysyd siitd perehdyttimisohjelmasta, et miten se sujuu ja jos on jotakin puutteita.”

Sosialisaation toinen vaihe, mukautuminen, tulee selvisti esiin aineistosta. Tyohon perehdyttimisen
tuloksena tyoOntekijd tuntee itsensd osaavaksi organisaation hyviaksytyksi tekijéksi. TyOyhteisoon
perehdyttdminen antaa tulokkaalle mahdollisuuden rakentaa kontaktiverkostoa ja sopeutua ryhmaién.

Néiden pohjalta médrittyy tulokkaan rooli ja odotukset tydyhteisossd. Tulokkaan edistymistd
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arvioidaan keskusteluilla esimiehen kanssa, jonka pohjalta voidaan tehdd tarvittavia muutoksia

tukemaan tulokkaan sosialisaatioita.

Laajempi tutustuminen organisaatioon ja sen toimintaan ja toimintoihin tukee sosiaalistumisen
kolmatta vaihetta, roolin hallintaa. Mikéli tulokkaalle edellisessd vaiheessa muodostuu selked késitys
hénen toimenkuvasta ja roolista on hinelld hyvét ldhtokohdat ratkaista rooliin liittyvid konflikteja, joita

hén kohtaa tutustuessaan organisaatioon syvemmin.

6.3 Osa lll: Perehdyttamisen arviointi

Perehdyttimisen arvioinnista keskusteltaessa nousi esiin useampia tapoja arvioida perehdyttdmisen
onnistumista. Yksinkertaisimmillaan perehdyttdmistd voidaan arvioida suunnitelman ja toteutuman
kautta. Téllaisen arvioinnin pohjalta perehdyttdmistd ei kuitenkaan voida kehittdad. Se kertoo ainoastaan

sen, onko perehdyttdminen toteutettu suunnitelman mukaisesti.

“Ainakin yks tapa mun mielestd on se, et jos on olemassa joku perehdyttimissuunnitelma niin katotaan
sitten, et jos siind on jotain kohtia niin katotaan sitten onko ne kohdat kdyty ldpi. Et jos siitd on jotain
kohtia kdymdittd ldpi, niin sithdn se ei tavallaan ole niin hyvin onnistunut kun se on suunniteltu

’

onnistuvan.’

Perehdyttimisen arviointia voidaan aineiston pohjalta tarkastella kolmesta eri ndkdkulmasta.
Ensinnékin arviointi tulisi toteuttaa kohtalaisen pian tydsuhteen alkamisen jilkeen, jolloin kokemukset
perehdyttdmisestd ovat tuoreita ja palautteen antaminen helpompaa. Toisaalta perehdyttdmisessé uusien
asioiden omaksuminen ja kokonaisvaltaisen nikemyksen muodostaminen vie aikaa, jolloin arvioinnista
olisi enemmén hyotyd useamman kuukauden jélkeen. Kolmanneksi arviointia pitdisi tehdd koko ajan,

jotta tulokas saa kaiken mahdollisen tiedon ja osaamisen, mitd hén tarvitsee toteuttaakseen tyota.
Haastateltavat ratkaisivat ongelman pala-arvioinnilla, jossa arviointia tehddidn koko perehdyttdmisen

ajan eri menetelmilld. Perehdyttdmistd voidaan syvemmin arvioida kyselylomakkeiden ja keskustelujen

pohjalta. Molemmat menetelmét koetaan yhté tdrkeiksi ja molempia tulisi kdyttdd. Lomakearvioinnit
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ndhdéddn toimivana erillisten perehdyttdmisvaiheiden jélkeen, jolloin on tarkoituksena mitata kyseisen
vaiheen onnistumista ja puutteita. Lisdksi lomakearviointia voidaan kéyttdd perehdyttimisprosessin
arvioimiseen, jotta perehdyttdmissuunnitelmaa voidaan kehittdd paremmaksi seuraavia tulokkaita
ajatellen. Keskusteluja tulee kdydéd sdédnndllisin viliajoin, joissa tarkastellaan suunnitelman sisdltod,

tehddin tarvittavat muutokset ja pohditaan perehdyttimisen etenemisti kokonaisuudessaan.

"Musta paras menetelmd siind voisi olla se, ettd jakaa tavallaan se ihan samalla lailla kun
perehdytysohjelma on jaettu tiettyihin osa-alueisiin. Than samalla tavalla kutakin osa-aluetta niin, ettd
onko kokenut saaneensa tarpeeksi tietoa ja se kannattaa olla niinku muutama viikko sen jdilkeen kun se
osuus perehdytyksestd on kdyty ldapi. Ja pddhetki voisi olla yksi hyvd vaihe, puol vuotta vuosi taloon

’

tulemisesta, jotta tavallaan sitd perehdytystd voidaan kehittdd. Keskustelu paikallaan pddhetkend.’

”Se voisi olla pala-arviointia siind mielessd, et tietyn perspektiivin saat sitten siind vaiheessa kun oot
tyosi tehnyt. Kun on puol vuotta mennyt. Mut siindkin ajassa tietenkin moni asia unohtuu. Et jos vaikka
on koulutus, jossa opetellaan tietokantojen kdyttod, niin sen koulutuksen jdilkeen voisi olla lyhyt
arviointi siitd koulutuksesta. Tdllasta palastusta voisi olla. Kumminkin se historiallinen peilaus

’

tarvitaan kun aikaa on kulunut, mutta se voi olla liian kaukana yksittdisistd koulutuksista.’

Arviointimenetelmd ja sen tarkoitus méérittelevdt arvioijan. Perehdyttdmistd voivat arvioida
perehdytettéva, esimies, henkildstohallinto, muut perehdyttéjét sekd kollegat.
Perehdyttamissuunnitelman sisdltod, mahdollisia puutteita ja tulokkaan valmiuksia arvioi esimies ja
tulokas. Koska esimies on tehnyt perehdyttimissuunnitelman, on hén paras henkild arvioimaan
suunnitelman onnistumista. Keskustelut tulokkaan kanssa antavat myds esimiehelle mahdollisuuden
arvioida omaa toimintaa. Henkildstohallinnon rooli perehdyttdmisen arvioinnissa on kokonaisprosessin
arviointi ja perehdyttdmisen sisillon arviointi. Tulokkaan voi olla vaikeaa antaa esimiehelle palautetta,
jolloin rehelliset mielipiteet perehdyttimisestd eivét tule esille. Arviointi on monipuolisinta, kun
kédytetdén useampia arvioitsijoita. Tulokas on tydssdén tekemisessd useampien ihmisten kanssa, jolloin
kaikkien ndkemykset tulisi huomioida. Arvioinnissa tulee kuunnella my0s tulokasta ja peilata hénen

nidkemyksiddan muiden arvioitsijoiden ndkemyksiin.
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00 esimichen kanssa, et mun mielestd sen kanssa, ketd on tehnyt sen perehdyttimissuunnitelman,

koska se tietdd sen mitd silld suunnitelmalla on haettu.”

”...koska perehdyttdjit pddosin eivit ole henkilostohallinnon, sillon ehkd saadaan ne rehellisimmdit
mielipiteet esiin. Jos sulla on hyvin autoritaarinen esimies ollut perehdyttdjind ja sd hdnelle annat
palautetta, niin vditdn ettd se palaute ei olisi ihan rehellistd.”

’

"Sekd uuden ihmisen ja esimiehen ja muiden perehdyttdjien arvio.’

Aineistosta nousee esille tydssd oppimisen eri elementtejd. Tyovilineisiin ja organisaation
perehdyttdmisessd korostuu formaalisen koulutuksen tarve osana perehdyttimisprosessia. Sen sijaan
tyohon ja tyOyhteisoon perehdyttiminen ndhdddn informaalisena oppimisena. Tydn oppiminen
tapahtuu kiytannossd jokapdivéisissd tilanteissa, joissa korostuvat tulokkaan aikaisemmat kokemukset
ja osaaminen. Naissd kdytdnnon tilanteissa tulokas tutustuu tyOyhteiso6n ja rakentaa
kontaktiverkostoa. Haastateltavien mukaan perehdyttimisen suunnittelun ldhtSkohtana toimivat
tulokkaan aiemmat kokemukset. Myds reflektoinnin merkitys korostuu perehdyttdmisessd. Ensinndkin
se tulisi huomioida perehdyttdmisen ajoituksessa ja antaa tulokkaille riittdvésti aikaa omaksua uutta
tietoa. Toiseksi perehdyttdmisen arviointi antaa tulokkaalle mahdollisuuden pyséhtyd pohtimaan omaa

edistymistién ja sen esteité.

Aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd haastateltavat suosivat innovatiiviseen rooliorientaatioon
johtavia sosialisaatiotaktiikoita. Kokonaisuudessaan perehdyttiminen ndhdéén yksil6llisend prosessina,
jossa jokaiselle tulokkaalle pyritdén tarjoamaan ainutlaatuinen perehdyttimiskokemus. Tulokasta ei
haluta erottaa muista tyontekijoistd perehdyttimisen ajaksi, vaan se tapahtuu pédasiassa jokapéiviisissi
tilanteissa. Vaikka tulokas saa tietoa perehdyttimisprosessin etenemisestd ja sen vaiheista, ei ole
tarkoitus kayttidéd pelkéstddn jarjestystd noudattavaa ja vakiintunutta sosialisaatiotaktiikoita. Mihinkéan
tiettyyn jarjestykseen tai aikatauluun ei haluta sitoutua, vaan niitd muokataan tulokkaan omien
tarpeiden mukaan. Toisin sanoen pyritddn tasapainoon jérjestystd noudattavan ja sattumanvaraisen

taktiikan sekd vakiintuneen ja muuttuvan taktiikan vélill4.
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Koska perehdyttdminen tapahtuu tyon tekemisen ohella, toimivat vanhemmat tydntekijét vaistamétta
roolimallina tulokkaalle. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole, ettd tulokas “kopioi” toimintatavat ja roolin
joltain toiselta henkil6ltd, vaan muut toimivat tukena ja apuna tulokkaan sosialisaatioprosessissa.
Perehdyttamisen ldhtokohtana ovat tulokkaan aikaisemmat kokemukset ja arvot, jotka huomioidaan

hénen ominaisuuksinaan. Tulokkaan annetaan olla oma itsensé ja hénté arvostetaan sellaisenaan.

Aineiston reflektoinnin jdlkeen esittelin tuloksia yrityksen henkildstdpalveluille. Téstd seurasi
tutkimuksen vaihe, jossa yhteisissd kokouksissa henkildstohallinnon edustajien kanssa pohdittiin ja
paranneltiin perehdyttdmisen runkoa. Kehittdmiskeskusteluiden pohjalta jatkoin
perehdyttdmissuunnitelman kehittelyd ja yhteistyon lopussa luovutin yritykselle useita perehdyttamisen
tyokaluja. Tarkeimpdnd tuotoksena syntyi kattava perehdyttimissuunnitelman runko, jonka pohjalta

esimiehet voivat rakentaa yksilollisid suunnitelmia.
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7 Ensimmaisen syklin tuloksesta toisen syklin lahtokohtiin

7.1 Perehdyttamissuunnitelman runko

Ensimmaéisen syklin pohjalta kehitettiin perehdyttimissuunnitelman runko tutkimuksen kohteena
olevan yrityksen kdyttoon. Rungon rakentamisessa huomioitiin kaksi perehdyttdmisen ulottuvuutta:
rakenne ja siséltd. Rakenteella tarkoitetaan perehdyttdmisen kestoa ja ajoitusta sekd eri perehdyttijid.
Perehdyttamisen sisdltd kisittdd perehdyttdmiseen liittyvit osa-alueet, perehdyttimisen materiaalia
seka tietoa esimiehille ja muille perehdyttdjille perehdyttdmisestd, sen merkityksestd ja tarkoituksesta
rungon eri vaiheissa. Koska perehdyttdmissuunnitelma rakennettiin tietyn yrityksen kayttoon, ei tdssd
raportissa ole mielekéstd eikd tarkoituksenmukaista esittdd perehdyttimisen runkoa ja sen sisédltod
yksityiskohtaisesti. Jotta lukija kuitenkin saisi késityksen suunnitelman rungosta esittelen sen siséllon

yleiselld tasolla ja sen toimintalogiikan.

Kuva yksi havainnollistaa rungon rakenteen ja kuva kaksi rungon siséllon. Runko koostuu kolmesta
osiosta: perehdyttdmisen valmistelusta, tulokkaan perehdyttimisestd tydsuhteen ensimmdiisen neljdn
kuukauden aikana sekd perehdyttdmisen arvioinnista. Perehdyttdmissuunnitelman rungon kesto on
ohjeellinen, joten siitd voidaan ja tuleekin joustaa tarpeen vaatiessa. Tarkoituksena on ensimméiisen
neljdn kuukauden aikana auttaa tulokas alkuun ja tarjota hinelle vélineet, jotta oppiminen ja
sosiaalistuminen voi jatkua koko tydsuhteen ajan. Rungon kolme osaa jakautuvat yksityiskohtaisempiin
toimintoihin. Ennen jokaista osiota ja niiden toimintoja annetaan tietoa kyseisen vaiheen sisdllostd ja

sen merkityksestd perehdyttdmiselle.
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Kuva 1. Perehdyttimissuunnitelman rakenne
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Kuva 2. Perehdyttdmissuunnitelman sisalto.

Perehdyttimisen valmistelu jakaantuu seitsemididn toimintoon. Ne eivdt ole keskendédn
aikajérjestyksessd, vaan kaikki toiminnot tulee suorittaa ennen varsinaista tyOsuhteen alkua.
Tydsopimus ja muut mahdolliset dokumentit on hyvd allekirjoittaa tulokkaan kanssa ennen
ensimmaisté tyOpdivad. Tulokas saa varmistuksen uudesta tydpaikastaan, kun asiat on sovittu paperilla.

Silld on myds motivoiva vaikutus uuteen tyOntekijddn. Henkilostohallinto huolehtii dokumenttien
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oikeellisuudesta ja luomisesta, mutta myds esimiehen tulee olla ldsnd allekirjoituksessa. Samalla
voidaan antaa tulokkaalle valmistavaa materiaalia ja muuta tietoutta uudesta tyOpaikasta. Mikaéli
tyosopimus allekirjoitetaan vasta tyosuhteen alkaessa, on tarkedd olla tulokkaaseen yhteydessd ennen
ensimmadistd tyOpdivdd ja antaa ennakko materiaalia ja toimintaohjeet ensimmdiselle tyOpdiville.
TyOympadristolld tarkoitetaan muun muassa huonekalujen, tietokoneen ja puhelimen hankintaa.
Esimiehen tulee riittdvdn ajoissa huolehtia nédiden tilaamisesta, jotta ne ovat olemassa tyOsuhteen
alkaessa. Samalla esimiehen tulee pyytdd kaikki kdyttdoikeudet muun muassa sdhkdpostiin ja muihin
tulokkaan tarvitsemiin tietokoneohjelmiin. Uudesta tulokkaasta tiedotetaan sekd organisaation sisélla
ettd asiakkaille ja muille yhteistyokumppaneille. Vilineind kéytetdén keskusteluja, s@hkdpostia,
intranettid ja ilmoitustaulua sekd mahdollisesti lehtid. Tiedottaminen on esimiehen vastuulla.
Tulokkaan perehdyttdmisen suunnittelu alkaa ennen ensimmaéistd tyOpédivdd. Esimiehen tulee pohtia
suunnitelman runkoa ja sisiltod sekd valita ja keskustella tukihenkilon, avainhenkildéiden ja muiden

perehdyttdjien kanssa. On tdrkedi, ettd kaikki perehdyttdjét ovat tietoisia tulokkaasta.

Perehdyttamisen toinen osa: perehdyttiminen ensimmadisen neljan kuukauden aikana jakaantuu neljdan
osa-alueeseen, jotka jakaantuvat yksityiskohtaisempiin toimintoihin (kuva 3). Suunnitelman rungossa
jokaiselle toiminnolle on annettu perusteelliset ohjeet siitd, mitd toimintoon kuuluu, ajankohta,
olemassa oleva materiaali, perehdyttimisen menetelmé seké perehdyttéja. Kuva 4 on esimerkkin siité,
miten kaikissa toiminnoissa on annettu suositus ajankohdasta sekd perehdyttdjistd ja linkki tai tietoa
mahdollisesta materiaalista. Joissakin osioissa esimies voi valita eri tasoisista toiminnoista tulokkaan

tarpeen mukaan.

Ty6hon perehdyttdminen alkaa tyOpisteen ja laitteiden esittelylld. Tulokkaan kédyttoon annetaan néihin
liittyvat kirjalliset ohjeet ja manuaalit. Tarkoituksena on, ettd kaikki perehdyttdmiseen liittyvét
kirjalliset dokumentit 16ytyvét intranetisti materiaalipankista. Kun kaikki materiaali on yhdessd
paikassa, voi tulokas aina tarvittaessa hakea sieltd dokumentteja. Ensimmaéisen viikon aikana katsotaan,
osaako tulokas kayttdd kaikkia jérjestelmid ja ohjelmia, joita hén tyOssddn kéyttdd. Mikéli tulokas
tarvitsee koulutusta, ohjataan hinet ilmoittautumaan koulutukseen. Eri jdrjestelmiin ja ohjelmiin
perehdyttdminen tapahtuu tukihenkilon kanssa. Ensimmdiisen tyOviikon aikana tulokkaalle annetaan
ensimmadisid tyotehtdvid. Esimies suunnittele tydtehtivit tyosuhteen alkuun sopiviksi ja sekd esimies

ettd tukihenkild antavat tarvittaessa lisdohjeita ja apua tulokkaalle. Ensimmaiselld viikolla esimichelld
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tulee olla aikaa tulokkaalle ja heiddn tulee keskustella runsaasti tulokkaan odotuksista, tavoitteista,

tyokokemuksesta ja osaamisesta, arvostuksista ja henkilokohtaisista toimintatavoista ja valmiuksista.

Néiden keskustelujen avulla esimies voi tutustua tulokkaaseen, jolloin perehdyttdmistd ja tulokkaan

oppimista on helpompi ohjata. Tulokkaan toimenkuvaa, tehtdvid ja roolia miiritelldén ensimméiisen

kuukauden aikana. Tulokas

ja esimies

laativat

tulokkaalle henkilokohtaisen

tavoite

_ja

toimenkuvasuunnitelman, jota tarkistetaan ja piivitetddn tulokkaan oppimisen edistyessd ja roolin

tdsmentyessa.
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Kuva 3. Tyohon perehdyttdminen
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Kuva 4. Tulokkaaseen tutustuminen
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Perehdyttimisen toisena osa-alueena on yhteisdon/ihmisiin perehdyttdminen. Tamé osa-alue jakaantuu
neljdédn toimintoon (kuva 5). Ensimmdiisen pdivin ja ensimmadisen viikon aikana tulokkaalle ja
lahimmalle tydyhteisolle annetaan aikaa ja tilanteita tutustua toisiinsa. My0Os ensimmaéisten pdivien
aikana tulokas tapaa tukihenkilon ja viettdd aikaa hdnen kanssaan mahdollisimman paljon.
Ensimmaéisen kuukauden aikana tulokas tapaa avainhenkilditd. Joko esimies tai tulokas itse sopii
tapaamiset. Kun organisaatio ja tulokkaan tyon kannalta tdrkeimmaét henkilot ovat tulleet tutuksi,
laajennetaan verkostoa tutustumalla yhteistyokumppaneihin. Tamé tapahtuu yleensd vasta ensimmaéisen
kuukauden jdlkeen. Tapaamiset voi sopia esimies tai tulokas itse. Usein yhteistybkumppaneiden

tapaaminen tapahtuu talon ulkopuolella.

Yhteiso/ihmiset

Lahimmat tyotoverit Tukihenkild Avainhenkilot Yhteistyokumppanit

Ensimmaéinen péivd - ensimmdiinen viikko Ensimmaéinen kuukausi Ensimmaisen kk:n jalkeen

Kuva 5. Yhteis66n/ihmisiin perehdyttdminen

Taloon ja sen toimintatapoihin perehdyttdminen on suunnitelman kolmas osa-alue. Se siséltda viisi eri
toimintoa. Taloon perehdyttiminen alkaa tyOympdriston esittelylld, jonka tulisi tapahtua heti
ensimmadisend tyOpdivind. Tulokkaan liikkumista voidaan helpottaa antamalla talon pohjapiirros ja
istumakartta tulokkaan kayttoon. Ensimmaéisen viikon aikana yrityksen henkildstopalvelut kertovat
tulokkaalle tydehdoista, kdytdnnon toimintatavoista sekd tyOsuhde-eduista ja erilaisista palveluista.

Ensimmadisen viikon aikana tyontekijan kanssa kdydéddn ldpi myds tyoturvallisuuteen liittyviét asiat.
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Annetaan sithen liittyvdd materiaalia ja kerrotaan miten toimitaan esimerkiksi tulipalo —tai
onnettomuustilanteissa. Ensimmadisen kuukauden aikana tulokas perehdytetddn paikallisiin sddntdihin
ja toimintatapoihin. Téllaisia asioita ovat muun muassa yrityksen péihdepolitiikka ja tydpaikka
héirintd/kiusaaminen. Tulokkaalle annetaan myds tietoa laatu —ja ympdiristdasioista. Toimenkuvasta

riippuen tulokas voi tutustua niihin joko itsendisesti kirjallisen materiaalin avulla tai esimiehen kanssa

keskustelemalla.
Taloon
tutustuminen
Y0~ || Henkilosts- | | .. - Paikalliset || | -ty ja
ympariston alvelu Tyéturvallisuus | | saannét ja MDErists
esittely P toimintatavat|| Y™P
Ensimmaéinen péivé] Ensimmaéinen viikko Ensimmaéinen kuukausi

Kuva 6. Taloon perehdyttdminen

Perehdyttimisen neljds osa-alue on organisaatioon perehdyttiminen. Se jakaantuu kuuteen eri
toimintoon, jotka etenevét yksityiskohtaisemmasta laajempaan kontekstiin. Organisaatioon
perehdyttdminen aloitetaan tulokkaan osaston toiminnan esittelylld. Esimies kertoo tulokkaalle osaston
perustehtévit, keskeiset tuotteet ja prosessit, tirkeimmét tunnusluvut ja yhteistyokumppanit. Liséksi
keskustellaan vastuualueista, yhteistyon pelisdédnnoistd ja muista kdytdnnoistd. Ensimméisen viikon
aikana osaston esittelystd edetddn yrityksen yleiseen esittelyyn. Esimies on vastuussa yrityksen
esittelystd, mutta hdn voi kdyttdd muita perehdyttdjid apuna. Téhdn liittyvd materiaali sijaitsee
materiaalipankissa, joihin tulokas voi tarpeen tullen palata. Ensimmaéisen kuukauden aikana tulokkaan
tietoutta yrityksestd syvennetdéin. Hén saa yleistietoa yrityksestdi muun muassa historiasta ja

kehityksestd, organisaatiorakenteesta, henkilOstostd ja organisaatiokulttuurista. Lisdksi tulokas
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perehdytetddn tuotteisiin ja palveluihin sekd asiakkaisiin ja kilpailijoihin. Ensimmaéisen kuukauden
jalkeen esimiehen johdolla keskustellaan tulokkaan kanssa yrityksen tavoitteista, strategiasta, arvoista
ja eettisistd periaatteista ja niiden merkityksestd tulokkaan omassa tydssid. My0s tutustuminen yrityksen
eri toimintoihin joko itsendisesti tai henkilokohtaisella opastuksella auttaa tulokasta hahmottamaan
organisaation toimintaa. Organisaatioon perehdyttdmisen viimeinen vaihe on toimialaan tutustuminen.
Tdhan yritykselld on kidytdssd sisdinen koulutus, johon kaikki tyontekijat osallistuvat. Lisdksi

toimialaan tutustumista voidaan tarpeen vaatiessa syventdd kenttdjaksoilla.

Organisaatioon

perehtyminen

/
) Syvempi Organisaation R -
Oman osaston Yrityksen tutustuminen tavoitteet ia Toimintojen Toimialaan
toiminta yleisesittely - ) J esittely tutustuminen
yritykseen periaattet

-
Ensimmaéinen Ensimméinen | Ensimmiinen Ensimmadisen kuukauden jilkeen
Paiva viikko kuukausi

Kuva 7. Organisaatioon perehdyttdminen

Perehdyttimisen arviointi kasittdd rungon kolmannen osan. Se jakaantuu kahteen toimintoon:
véliarviointiin ja kokonaisarviointiin. Sekd viliarviointien etti kokonaisarvioinnin vastuuhenkildind
ovat esimies ja henkilosohallinto. Henkildstohallinto huolehtii jokaisen perehdyttdmistoiminnon
yhteydessd tehtdvéstd kirjallisestia arvioinnista. Liséksi esimies ja tulokas pitdvit védhintddn kerran
kuukaudessa  arviointikeskusteluja, joiden pohjalta  perehdyttdmissuunitelmaa muokataan.
Perehdyttamissuunnitelman lopuksi arvioidaan koko prosessia sekd kirjallisesti ettd suullisesti.
Viliarviointien tapaan henkilostohallinto huolehtii kirjallisesta arvoinnista. Suulliseen arviointiin

osallistuvat tulokas, esimies, henkildstdhallinto ja mahdollisesti myds muut perehdyttijét.
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Edelld esitetty perehdyttdmissuunnitelman runko antaa hyvét ldhtokohdat perehdyttimisen
suunnittelulle. Sen avulla esimies voi yhdessd tulokkaan ja muiden perehdyttdjien kanssa rakentaa
yksilollisen perehdyttdmissuunnitelman. Kun yrityksessd sitoudutaan edelld kuvatun rungon
kéyttamiseen, varmistetaan kaikkien uusien tyontekijoiden kohdalla perehdyttimisen kayténtdjen ja
sisdllon riittdvyys. Samalla taataan kaikille tulokkaille yhdenvertaiset mahdollisuudet uuden tyon

oppimiselle ja organisaatioon sosiaalistumiselle.

7.2 Toisen syklin laht6kohdat

Koska yhteistyd yrityksen kanssa oli ajallisesti rajattu, en ollut endd mukana uuden
perehdyttdmissuunnitelman viemisessd kéytdntoon. Toisin sanoen toimintatutkimukselle omainen
ensimméinen sykli oli tullut tien padhdn. Vaikka yhteisty0 yrityksen kanssa pdittyi, jatkoin
tutkimuksen tekemisté teorian syventdmiselld ja késitteellistdmiselld. Ensimmaéisen syklin teoreettinen
viitekehys auttoi 1dhestyméain perehdyttdmistd ja kehittdiméan kdytinnon tyokalua. TyOssd oppimisen
teoriat kuin my0s sosialisaation vaiheet ja taktiikat toimivat hyvdnéd pohjana perehdyttdmisen rungon
rakentamisessa. Runko suunniteltiin tukemaan tulokkaiden erilaisia tapoja oppia. Lisdksi siind
huomioitiin aikuisten oppimiselle ominaiset piirteet sekd tulokkaiden eridvit ldhtokohdat. Runko

rakennettiin my0s tukemaan tulokkaiden sosialisaatioita.

Koin tutkimuksen tydeldmaldhtdiseksi ja toimeksiantotyyppiseksi. Téstd johtuen aloin pohtia
tutkimuksen tieteellisyyttd ja luotettavuutta. Mielesténi tutkimus ei ollut riittdvin tieteellinen, jolloin
ndin tarpeelliseksi hakea tukevampaa pohjaa tille kdytintoon keskittyvddn tukimukseen. Tieteellistd
pohjaa 1dhdin etsimdfn pragmaattisesta tieteenfilosofiasta. Koska tutkimuksella kehitettiin
perehdyttdmisen kdytintdd, ndin tdrkedksi tuoda esille tutkimuksen epistemologiset ja ontologiset
lahtokohdat. Nailld 14dhtokohdilla on mielestdni suuri merkitys tutkimuksen tieteellisyyteen ja

luotettavuuteen.
Edelld esitetty pohdinta tdmén tutkimuksen kdytinndn tuotoksesta eli perehdyttdmissuunnitelman

rungosta sekd sen tieteellisyydestd johtaa tutkimuksen toiseen sykliin. Toisen syklin ensimmiisessd

vaiheessa tuon esiin pragmaattisen tieteenfilosofian késityksi tiedosta ja todellisuudesta ja siitd, milla

56



tavalla ndmi késityksen vaikuttavat pragmaattiseen kasitykseen tutkimuksesta. Tarkastelen néitd
késityksid suhteessa tdhin tutkimukseen, jolloin lukijan on mahdollista ymmartid tdmén tutkimuksen

tieteenfilosofiset 1dhtokohdat.

57



III TUTKIMUKSEN TOINEN SYKLI
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8 Pragmatismi tutkimuksen tieteenfilosofisena taustana

Pragmatismissa ei ole kyse yhdenmukaisesta pysyvéstd ajattelutavasta, vaan se on jakautunut useisiin
eri suuntauksiin eri ajattelijoiden mukaan. Pragmatismi merkitsee eri asioita eri ihmisille ja sitd on
vuosien saatossa sovellettu useisiin teorioihin ja opetusmetodeihin. (Rescher 2000, 47-48.)
Pragmatismin isidnd pidetdidn amerikkalaista Charles. S. Pierced. Muita tunnettuja pragmatisteja ovat
William James, John Dewey, G.H. Mead sekd Josiah Royce. Heidédn ndkdkulmansa eroavat toisistaan
merkittdvasti, vaikka heiddt ndhddin toisiaan tdydentdvini ajattelijoina. (Kilpinen, Paavola & Bergman
1999, 37.) Tamén tutkimuksen tieteenfilosofisessa taustassa keskityn péddasiassa John Deweyn

pragmatistiseen kisitykseen.

8.1 Totuutena toiminta

Pragmatismi on 1800-luvun lopulla syntynyt filosofinen suuntaus, joka korostaa toimintaa ja
kaytannollisyyttd. Tiedon merkitys méadrdytyy kaytdnnollisyyden ja toimivuuden kautta. Niinpd
kaytannollisyyttd voidaan pitdd jopa tiedon ja totuuden tuntomerkkind. (Saarinen 1994, 280.)
Pragmatistinen ihmiskésitys on naturalistinen', jossa ihminen n#hddin osana ympéristodan ja
ympéristonsd kanssa vuorovaikutuksessa toimivana (Kivinen & Risteld 2001a, 9). Tdmai ei kuitenkaan
tarkoita, ettd ihmistd tulee tarkastella pelkkdnd materiana, vaan ihmiselle on ominaista myos
itsereflektiivinen tavoitteellisuus (Kilpinen, Paavola & Bergman 1999, 38-39). Naturalistisesta
thmiskésityksestd johtuen pragmatismi kritisoi vahvasti dualismia, joka erottaa mielen ja ruumiin seké

ajattelun ja tekemisen toisistaan.

Dewey painottaa konkreettisen toiminnan ensisijaisuutta. Ajattelu, mieli ja tietoisuus voidaan
ymmaértdd vain osana toimintaa, joka syntyy ja etenee organismin ja ympériston vuorovaikutuksessa.

(Kivinen & Risteld 2001a, 10.) Ihmiset mukautuvat jatkuvasti toistensa toimintoihin, tekemisiin seké

! Naturalismi: oppi, ettei ole olemassa muuta kuin se luonto, josta meilld on kokemusta (Uusi sivistyssanakirja, 430).
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toimintaympadristdihin. Samalla he kehittdvdt uudenlaisia toiminnan muotoja. Heilld ei ole ennalta
sitovia ohjelmia, joiden mukaan tulisi toimia, vaan he ohjelmoivat itseddn uudelleen esiin tulevien
tilanteiden mukaan uudenlaisiin toimintoihin. Toisin sanoen pragmatismin ydin on toimijan
ndkokulman ensisijaisuudessa. Pragmatismi ei kysy onko jokin asia totta, vaan mitd kayttod asialla on.

(Kivinen & Risteld 2001a, 17-18.)

8.2 Pluraalinen todellisuus

Pragmatismille on ominaista pluraalisuus®. Toisin sanoen pragmatismissa ei ole yhti ainutta tapaa
tarkastella maailmaa ontologisesti, vaan hyviksytddn useita yhtd kelvollisia tapoja. Ontologisen
perusteesin mukaan olemassa oleva on riippuvainen ihmisten praktisista tarkoituksista ja
pyrkimyksistd. (Pihlstrom 1997, 124-125.) “Olioiden eksistenssi kietoutuu pragmatismissa

erottamattomasti yhteen inhimillisen kdytinnon, praksiksen kanssa” (mt. 125).

Ontologian sidonnaisuus kéytdntoon johtuu siité, ettd kisityksemme maailmasta on aina riippuvainen
toiminnastamme. Emme voi muodostaa késitystd maailmasta “sellaisenaan kuin se on”. Maailman
tarkastelu tapahtuu késitteiden jésentdmisen kautta, joiden kdyttd on juurtunut maailmassa olemisen ja
toimimisen tapoihimme. Mikéli maailma olisi vain ulottumissamme oleva “olio sinénsd”, ei silld olisi
tiedollista asemaa eikd silld siten olisi inhimillistd kédyttod. Pragmatismin mukaan se, milld ei ole

kaytannollistd merkitystd on epatodellista. (Pihlstrom 1997, 126.)

Koska pragmatismin ihmiskdsitys on naturalistinen, perustuu erityisesti Deweyn ontologia myds
osiltaan naturalismiin. Jos kysytdén mitd oleminen on, vastaa naturalistinen pragmatismi sithen “’luonto
on kaikki, mité on, ja koko olemassaolon ymmartdminen perustuu luonnon ymmaértimiseen ja tapahtuu
sen puitteissa” (Vikevd 2004, 61). Luonto rakentuu erilaisista prosesseista, jotka liittyvét toisiinsa

tapahtumina. Thminen osana luontoa seuraa niiden tapahtumien kulkua.

Naturalistisen ontologian mukaan kaytidnnolliset ongelmat nousevat luonnosta. Thminen pyrkii

kaytannolliselld toiminnallaan muotoilemaan ratkaisuja nédihin ongelmiin ja sitd kautta tuottamaan
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ratkaisumalleja, jotka ennakoivat paremmin luonnossa tapahtuvia muutoksia. Luonnon ja inhimillisen
kokemuksen vililld ei ole katkosta, vaan kokemukset nousevat luonnontapahtumien dynamiikasta.
Tdma antaa mahdollisuuden tydstdd luonnon ja ihmiseldmén tarjoamaa kokemusvarastoa

kéytannolliseen toimintaan liittyvien ongelmien ratkaisussa. (Vikeva 2004, 64-65.)

8.3 Tutkimuksen kédytannoéllisyys

Dewey korostaa tiedon liittyvén aina toimintaan. Toiminnan avulla ihmiset pyrkivit jdsentiméain tietoa
ja sopeutumaan ymparistoonsd. Niinpd tutkimuskin on erilaisten toimintatapojen etsimistd. Tutkimus
saa alkunsa pulmatilanteesta, johon ldhdetdén etsimddn erilaisia ratkaisuja. (Saarinen 1994, 281.)
Tutkimuksen 1dhtokohtana on epdméériinen tilanne, jonka takia olemme epétietoisia. Epétietoisuus saa
meiddt hakemaan tilanteeseen ratkaisua. Epdily ja epdtietoisuus ovat tilanteen toimijan synnyttdmaa.
Tadman takia tutkimusta ei voida harjoittaa vain ulkoisessa ympéristdssd, vaan maailmassa, joka on
rakentunut toimijan “kulttuurin” ja “luonnon” vuorovaikutuksessa. (Kivinen & Risteld 2001a, 101—
102.) Tutkimus tapahtuu konkreettisessa ympdristossd, jossa kdytdntd ja teoria ovat toisiinsa

erottamattomasti kietoutuneita (Saarinen 1994, 281).

Pragmatismin mukaan teorian ja kdytinnon vélilld ei ole ratkaisevaa eroa. Kaikki teoria on jo itsessddn
kdytantdd, muu teoria on vain pelkkdd sanaleikkid (Kivinen & Risteld 2001a, 103). Pragmaattisen
tutkimuksen tarkoituksena on hankkia tietoa, jotta tulemme paremmin toimeen nykymaailmassa.
Kasityksemme asioista ovat hyvid niin kauan kuin ne ovat toimivia ja pddsemme niiden avulla
haluttuihin pdédmaériin. Kun késitteet lakkaavat toimimasta, on edessd ongelmallinen tilanne, jonka
ratkaisemiseen tarvitaan tutkimusta. Tutkimuksen tavoite on tuottaa kayttokelpoisia ja

tarkoituksenmukaisia tuloksia. (Kivinen & Risteld 2001b, 251.)

My0s tdssd tutkimuksessa teorian ja kaytinnon voidaan katsoa olevan samalla jatkumolla.
Lahtokohtana oli hankkia tietoa kédytdnnon kehittimiseen. Yrityksen perehdyttdmiskdytannot eivét
olleet endd toimivia, josta syntyi ongelmallinen tilanne. Tehtdvédni oli ratkaista ongelma ja luoda

toimivampia kaytintdjd, jotta perehdyttdminen olisi hyddyllistd ja tarkoituksenmukaista. Pelkalld

% Pluralismi: kasitys, ettd todellisuus muodostuu kahdesta tai useammasta suhteellisen itsendisestéd alueesta (Uusi

61



teorialla perehdyttdmisestd ei ole arvoa, jos se ei toimi kdytdnndssd. Tastd syystd hain tietoa niilté,
joilla sitd on. Tdmin tutkimuksen tapauksessa henkil6iltd, jotka ovat kokeneet perehdyttdmisprosessin
tai toteuttavat sitd. Ndin toimimalla minulla oli mahdollisuus saada tietoa toiminnan konkreettisesta

ympéristosta.

Pragmaattisesta tutkimuksesta puhuttaessa tulee esille metodologinen relationismi. Relationistinen
tutkimus selvittdd asioiden ja tapahtumien vilisid suhteita. Téllaisella tutkimuksella ei pyritd
todentamaan asioiden syvid olemuksia, vaan tuomaan esille kattavia ja kéyttokelpoisia késityksid siitd
suhteiden verkosta, jonka kanssa toimiessamme olemme tekemisissd. Tdstd syystd pragmatismissa
arkiajattelu ja tieteellinen tutkimus eivit ole kaksi eri asiaa, vaan ne kuuluvat samalle jatkumolle.
(Kivinen & Risteld 2001b, 256.) Pragmaattisen tutkimuksen tavoitteena on tavoittaa tapahtumien
(objektien) vélinen muutos ja 10ytdd niitd jésentdvat relaatiot, jolloin kiinnostuksen kohteena ovat
tapahtumien mekanismit (Kivinen & Risteld 2001b, 252). Kun tilanteen ja tapahtumien mekanismit
tiedostetaan ja niitd voidaan kontrolloida, saadaan selville miten kannattaa toimia tai vaikuttaa

mekanismeihin, jotta saadaan toivotunlaisia seurauksia aikaan (Kivinen & Risteld 2001a, 111).

Téssd tutkimuksessa haastattelin kaikkia perehdyttdmiseen osallistuvia osapuolia ja kerdsin laajalti
tietoa erilaisista perehdyttamisen kasityksistd ja kokemuksista. Haastatteluiden ja muun materiaalin
avulla pyrin tiedostamaan perehdyttimisen mekanismit ja vaikuttamaan niihin tekemdlld muutoksia
perehdyttdmiskdytantdihin. Nididen tietojen pohjalta kehitin perehdyttdmistd yrityksen tarpeiden

mukaan.

Pragmaattisen tutkimuksen avulla ei pyritd saavuttamaan absoluuttisia totuuksia. Kuten jo aikaisemmin
tuli esille, kyse on tiedon kiyttokelpoisuudesta. Asioille ei ole olemassa yhtd oikeaa selitystd, vaan
kukin selitys sopii selittdjdn tarkoituksiin. Totuus on aina suhteutettava siihen joukkoon ja
kayttotarkoitukseen, johon sitd oikeutetaan. Totuus on siis kontekstisidonnaista. Se mika voi olla totta
yhdelle joukolle, ei vilttaimétti ole sitéd jollekin toiselle joukolle. (Kivinen & Risteld 2001b, 251-252.)
Kontekstisidonnaisuus tulee vahvasti esille myds téssd tutkimuksessa. Tutkimuksen avulla tuotettiin
tiettyyn ympdristoon sopivia toimintamalleja, jotka auttavat siind ympdristossd toimivia tyontekijoita

selviytyméédn paremmin tydsuhteen alkuajoista.

sivistyssanakirja, 484).
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Tarkasteltuani pragmaattista tieteenfilosofiaa tdmén tutkimuksen kontekstissa, koin 1dytdneeni pohjan
tutkimuksen tieteellisyydelle. Samalla tiedonhaluni kasvoi. Vaikka tutkimuksen tuloksena oli jo
kehitetty kaytdnnollinen perehdyttdmissuunnitelman runko, halusin ymmaértdd paremmin teorian ja
kdytinnon  suhdetta. Pragmatismin my06td kiinnostuin John Deweyn progressiivisesta
kasvatusfilosofiasta ja sen merkityksestd perehdyttimiselle. Naistd ldhtokohdista syvennyin
tarkastelemaan progressiivisen kasvatukset taustatekijoitd ja niiden yhteyttd tdmédn pdivin tydeldméan

vaatimuksille.
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9 Kohti perehdyttamisen syvempaa ymmarrysta

9.1 Progressivismi ja tyéelama

Tutkimuksen johdannossa tuon esille yhteiskunnassa tapahtuvia rakennemuutoksia, joiden vaikutus
tydeldméddn synnyttdd organisaatioissa kehittymisen ja uudistumisen paineita. Organisaatioilta
vaaditaan laaja-alaista osaamista ja innovaatiivisuutta. Tyontekijoiden osaamisessa korostuu tieto ja sen
soveltaminen, jatkuva oppiminen sekd kyky hallita ja soveltua muutokseen. Yhteiskunnat ovat
aikaisemminkin kdyneet ldpi samankaltaisia rakenteellisia muutoksia, joita nykypéivané tapahtuu. Noin
sata vuotta sitten teollistuminen sai aikaan suuria muutoksia kaikilla yhteiskunnan alueilla. Kaikki
teollistumisen ja kaupungistumisen tuomat muutokset eivit olleet positiivisia, vaan ne toivat mukanaan
my0s ongelmia. Muutosten seurauksen syntyi Amerikassa progressiivinen liike, jonka keskidsséd oli
nimenomaan teollistumisen ja kaupungistumisen mukana tuomien yhteiskunnallisten ja kulttuuristen
ongelmien tiedostaminen. Ongelmat nihtiin uhkana demokratialle ja niitd vastaan noustiin monilla eri
yhteiskunnan alueilla. (International Encyclopedia of the Social Sciences, 533.) Kasvatuksen ja
koulutuksen alueella progressivismi ilmeni reformiliikkeend, joka vastusti pedagogista formalismia ja
pyrki kehittdimddn kasvatus- ja koulutuskdytintdjd teollistuneeseen yhteiskuntaan sopivammaksi
(Véakevda 2004, 109). Kun tarkastellaan progressivista kasvatusta ja tietoyhteiskunnan vaatimuksia

tyoeldmaélle, huomaan niiden vililld olevan téarkeitd yhtéldisyyksia.

John Dewey (1859-1952) on yksi progressiivisen kasvatuksen ja koulutuksen tunnetuimmista
hahmoista. Deweyn mukaan kasvatuksen avulla voidaan edistdd ja uudistaa yhteiskuntaa (Dewey
1897). Progressiivisen kasvatuksen tuloksena syntyy progressiivinen yhteiskunta, joka eroaa paikallaan
pysyvéstd yhteiskunnasta. Paikallaan pysyvissd yhteiskunnissa kasvatuksella tdhdétdadn kopiointiin,
toisin sanoen pyritddn kasvattamaan yksilot olemassa olevaan formaattiin. Sen sijaan progressiivinen
yhteiskunta pyrkii uudistamaan ja parantamaan toimintaansa, jolloin yksil6llisyys ja omaperdisyys

kehittyvit. (Dewey 1966, 35.)
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Progressiivisessa yhteiskunnassa kasvatuksen pddmaiérand ovat yksilolliset toimijat, jotka sopeutuvat
muutokseen ja hallitsevat sen. Muutos paikallaan pysyvédstd yhteiskunnasta progressiiviseen
yhteiskuntaan ei tarkoita muutosta yhteiskunnalisesta ihanteesta yksildlliseen ihanteeseen, vaan
progressiivisen kasvatuksen kautta voidaan saavuttaa kriittisten yksildiden demokraattinen yhteiso.
(Dewey 1966, 35.) Téllainen yhteiskunta voi kasvatuksen avulla saavuttaa pddmidransd ja muokata
itseddn ja talouttaan suuntaan, johon se pyrkii kehittymédén (Dewey 1897). Deweyn kuvaus
progressiivisesta yhteiskunnasta sisdltdd juuri sellaisia ominaisuuksia, joita tdméin pdivin
organisaatioilta ja yksittdisiltd tyontekijoiltd vaaditaan. Tdmén johtopddtdksen pohjalta ryhdyin
madrittelemddn organisaatiota ja sielld tapahtuvaa perehdyttimistda Deweyn yhteiskunnan ja

kasvatuksen madritelmien kontekstissa.

9.2 Organisaatio pienoisyhteiskuntana

Dewey mairittelee yhteiskunnan joukoksi ihmisid, joilla on yhteinen pdamédrd. Sen saavuttaakseen
yhteiskunnan jdsenet toimivat yhteishengessd yhteisesti sovittujen tapojen mukaan. Keskindinen
ajatusten vaihto ja yhteisyyden tunne ovat keinoja, joiden avulla voidaan saavuttaa yhteiset tavoitteet ja
varmistetaan yhteiskunnan olemassaolo. Nédin ollen keskindinen vaihtaminen on oppimistapahtuman

tarkein piirre. (Dewey 1957, 21.)

Scott (1992) tuo esille kolme erilaista organisaation mdiéritelmdd. Organisaatio rationaalisena
systeemind painottaa tavoitteellisuutta ja pddmééran saavuttamista. Toiseksi organisaatiota voidaan
tarkastella luonnollisena systeemind, jossa jdsenet osallistuvat yhteiseen toimintaan taatakseen
organisaation selviytymisen. Kolmanneksi organisaatio voidaan maéritelld avoimeksi systeemiksi, jota
ympéristd muokkaa. Téstd johtuen se on riippuvainen ulkopdin tulevista resursseista ja tiedoista.
Organisaatiossa olevat yksilot ja niiden toiminnot ovat toisistaan riippuvaisia tuottaen ja uusien

toimintoja pitddkseen organisaation hengissé. (Scott 1992, 22-25.)

Deweyn yhteiskunnan mééritelmé ja Scottin organisaation médritelma sisiltdvit samoja elementteja.

Molemmissa yhteison jdsenet toimivat yhdessd saavuttaakseen yhteisen pddmidrdan. Padmadrin
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saavuttaminen edellyttdd yhteistyotd ja uusien jdsenten sosiaalistamista osaksi yhteisdd. Niin
toimimalla taataan yhteiskunnan/organisaation jatkuvuus. Néin ollen organisaatiota voidaan tarkastella
tavoitteellisena, yhteistoiminnallisena ja muuttuvana systeemind, jonka olemassaolo edellyttdd
vuorovaikutusta, oppimista ja uusia jdsenid. Toisin sanoen, yhdistimdlld Deweyn ja Scottin

madritelmét, voidaan organisaatio maaritelld ”’pienoisyhteiskunnaksi”.
) Y

9.3 Perehdyttdmisen maaritelmé kasvatuksen kontekstissa

Deweyn kasvatuksen késitettd voidaan tarkastella kolmella eri tasolla: yhteiskuntatasolla, jossa
korostuu yhteiskunnan jatkuvuus, koulutasolla, joka on paikka jatkuvuuden vilittdmiselle sekid
yksilotasolla, jossa korostuu yksilon oppiminen. (Dewey 1959.) Ndmi kolme tasoa tulevat esiin myds
perehdyttimisen maéritelmissd. Kjelin ja Kuusisto (2003, 46) mairittelevdt perehdyttdmisen
tavoitteiksi tyoyhteisoon sosiaalistumisen, tyon hallinnan seké yksilon oppimisen. Lepistd (2000) ndkee
perehdyttdmisen monivaiheiseksi oppimistapahtumaksi, ”jossa pyrkimyksend on tyon tavoitteiden ja
organisaation toiminnan ymmaértdminen, omien velvollisuuksien ja vastuiden selkiyttdminen seké

sellaisen tyon kokonaiskuvan luominen, ettd sen varassa voi suoriutua tyotehtavistd” (mt. 63).

Yhteiskuntatasolla kasvatuksen tehtdvdnd on taata eldmén sosiaalinen jatkuvuus. Tédmi tapahtuu
vélittdmalld tietoja ja taitoja yhteison uudelle jésenelle. “Vilittdminen tapahtuu kommunikoimalla
toimintatapoja, ajattelua ja tuntemista vanhemmalta nuoremmalle.” (Dewey 1959, 3.) Yhteiskunnan ja
sen jdsenten olemassaolon jatkuvuus edellyttdd normien ja arvojen valittdmistd. Jatkuvuudella ja
viélittdmiselld Dewey ei tarkoita ainoastaan asioiden mekaanista siirtdmisté sukupolvelta toiselle, vaan

tavoitteena on myds yhteiskunnan uudistuminen.

Useissa perehdyttimisen madritelmissd perehdyttimisen laajempana merkityksend korostuvat
organisaatioon, tydympiristoon, tydyhteisoon ja tyohon tutustuttaminen (Robbins 2002, 8; Stirzaker
2004, 33; Uusi ty0 —uudet haasteet 1990, 5). Néihin asioihin perehdyttimiselld taataan Deweyn
madritelméssd korostuva eldmin sosiaalinen jatkuvuus, joka perehdyttdmisen kontekstissa tarkoittaa
organisaation toiminnan jatkuvuutta vélittdimalld tietoja ja taitoja vanhemmilta tyontekijoiltd

tulokkaille. Jatkuvuuden sdilyttdmisen ohella myds perehdyttdmisen tehtdvané on edistdd organisaation
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uudistumista. Kjelin ja Kuusisto (2003, 49) nékevitkin perehdyttdmisen kaksisuuntaisena
vuorovaikutteisena tapahtumana, jossa my0s organisaatio on muutoksen edessid. He nimeévit tillaisen
perehdyttdmisen uudistavaksi perehdyttimiseksi. Myos Frisk (2003, 42) korostaa perehdyttimisen
vuorovaikutteista luonnetta, jolloin organisaatiolla on mahdollisuus tarkastella omaa toimintaansa sekd

muuttaa ja uudistaa sitd.

Koulutasolla kasvatuksessa korostuu sen vilineellinen luonne, koska sielld jatkuvuuden vilittdminen
tapahtuu. Téstd johtuen koulussa opetettavien aineiden merkitys korostuu. Deweyn (1957) mukaan
opetettavilla asioilla on kolme eri merkitystd. Ensinnékin ne vélittdvit toimintatapoja, jotka pitdvat
yhteiskunnan pystyssd. Toiseksi ne voidaan kisittdd vilineind, joiden avulla annetaan vélttiméattomia
evditd yhteiskunnassa eldmiseen. Liséksi opetettavia aineita voidaan tarkastella keinoina tai
vélikappaleina, jolloin koulusta muodostuu oleellinen toiminnallisen yhteiskuntaeldmidn muoto, eiki
paikka, jossa opitaan eldmaésti irrallisia asioita. (Mt. 21.) Toisin sanoen koulussa opetellaan eldmiseen

tarvittavia taitoja ja ominaisuuksia, joita kdytetdéin jokapdivaisessd toiminnassa.

Perehdyttamiskoulutus voidaan Deweyn koulun maéiritelmin tavoin nidhdd vilineend, jossa uudelle
tyontekijalle vélitetddan kaikki ne tarvittavat toimintatavat ja vilineet, joita hdn tarvitsee toimiakseen
organisaatiossa. Mikali tulokkaita ei perehdytetd tarvittaviin toimintatapoihin eikd anneta tarvittavia
tyokaluja, on organisaation olemassaolo uhattuna. Tillaisia tydkaluja ja toimintatapoja ovat muun
muassa tydpaikan tilojen esitteleminen, tydehtojen selventdminen, yhteison jdseniin tutustuminen,
tyoturvallisuuteen liittyvé asiat, tyGhon ja siind tarvittavien tyovélineiden kdyton opastaminen (Parry

1993; Frisk 2003; Lepistd 2000; Uusi tyd —uudet haasteet 1990).

Perehdyttaminen tulisi ndhdd prosessina eikd ainoastaan yksittdisend tapahtumana (Stirzaker 2004, 38;
Barbazette). Mikéli perehdyttiminen toteutetaan yksittdisend koulutustapahtumana jdd se helposti
irralliseksi kokonaisuudeksi, jonka sisdltdd on vaikea integroida jokapdivdiseen toimintaan. Kjellin ja
Kuusiston (2003, 171-172) mukaan perehdyttimisessd tulisi muistaa ettei se ole ainoastaan
“organisaatioissa organisoitua toimintaa, vaan tulokkaan omaa toimintaa organisaatiossa.” Niin ollen
perehdyttdmiskoulutus voidaan Deweyn koulun tavoin néhdd keinoina ja vilikappaleina, jotka

integroivat tulokkaan osaksi organisaatioita ja sen toimintaa.
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Yksilotasolla Deweyn kasvatuksen késitettd voidaan tarkastella oppimisena, joka kohdistuu yksilon
kokemuksiin. ”’Se on kokemuksen uudelleen rakentamista ja uudelleen organisoimista, mikd lisdd
kokemuksen merkitysté ja kykya ohjata seuraavien kokemusten suuntaa” (Dewey 1959, 89-90.) Toisin
sanoen kokemukset, joita ympéristd “tarjoaa” yksilolle, maérittavat sen, mitd yksilo oppii nyt ja

tulevaisuudessa. Oppiminen on siis kasvatuksen edellytys (mt. 89-90).

Samalla tavalla perehdyttimiskoulutuksessa yksilon oppiminen on avaintekiji perehdyttimisen
onnistumiselle. Kauhasen mukaan perehdyttiminen on oppimista, jonka avulla tyontekija oppii
tuntemaan tyopaikkansa ja sen toiminta-ajatuksen, liikeidean ja tavat sekd ihmiset, asiakkaat ja
tyotoverit sekd oman tyOnsa ja sithen liittyvét odotukset. (Kauhanen 1996, 141.) Myos Lepisto (2000,
63) seki Kjelin & Kuusisto (2003, 46) nékevit perehdyttdmisen yhtend elementtind yksilon oppimisen.
Deweyn oppimiskasityksen tavoin perehdyttdmisen tulisi kohdistua yksilon aikaisempiin kokemuksiin.
Frisk (2003, 41) tuo tdmén esille seuraavasti: ”Perehdyttimisen luonnetta ja tavoitteita maarittdad se,
mikd on tyOntekijdn tausta ja se, mitd hin jo osaa.” Samoin Stirzaker (2004, 39) painottaa, ettd

perehdyttdmisessd tulisi huomioida yksilén aikaisemmat kokemukset.
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10 Perehdyttaminen kasvatuksena

Elias ja Merriam (1980) tuovat esiin viisi progressiivisen kasvatuksen periaatetta. Ensinndkin
kasvatusta ei ndhdd koulussa tapahtuvana tiukasti oppiainesiin sidottuna toimintana, vaan se késitetdan
huomattavasti laajemmin. Progressiivisen kasvatuksen késitteeseen siséltyy sekd koulussa ettd sen
ulkopuolella tapahtuvia suunniteltuja ja sattumalta tapahtuvia toimintoja, joiden kautta arvot, normit,
asenteet, tiedot ja taidot vilittyvit kasvatettaville. Kasvatus ndhddéin lépi elamén tapahtuvana kasvuna,
jolloin myos aikuiset sisdltyvét kasvatuksen mééritelmadn. Progressiivinen kasvatus kritisoi dualismia
ja painottaa sen sijaan kaytdnnollisyyttd ja hyodyllisyyttd. Néin ollen kasvatuksen tavoitteena on
toiminnan vapauttaminen. Téssé prosessissa kokemuksen rooli on keskeinen. Kasvatus on yksilon ja

ympériston vuorovaikutuksessa tapahtuvaa kokemusten uudelleenkonstruointina. (Mt. 55-56.)

Toisena periaatteena Elias ja Merriam esittédvit oppilaslédhtdisyyden. Télld he tarkoittavat sitd, ettd
kasvatuksessa huomioidaan yksilon kokemukset, tarpeet kiinnostukset ja halut, jotka toimivat
lahtokohtana oppimiselle ja opetukselle. Lisdksi kasvatuksen ja koulutuksen tehtdvénd on uusien
kiinnostuksien herdttdminen eiki ainoastaan jo olemassa olevien kiinnostusten hyddyntdminen. Ndiden
késitysten taakse kitkeytyy ajatus, jonka mukaan ihminen ei ole koskaan tiysin valmis, vaan yksiloilla

on rajaton médrd mahdollisuuksia kehittya ja kasvaa. (Elias & Merriam 1980, 57-58.)

Kolmas periaate uudistaa kasvatuksen metodologiaa koskevaa ajattelua. Progressiivisen kasvatuksen
edustajat kritisoivat jaykkid ja joustamattomia opetusmetodeita. Ndiden sijaan painotetaan yhteyttéd
metodin ja asioiden vililld. Toisin sanoen se miten opetetaan on riippuvainen siitd, mitd ja miksi
opetetaan. Opetuksen metodina korostuu tieteellinen metodi, jota voidaan kutsua myds
ongelmaperustaiseksi -ja toimintaoppimiseksi. (Elias & Merriam 1980, 59.) Neljdntend periaatteena
Elias ja Merriam (1980) tuovat esiin opettajan ja oppilaan vilisen suhteen. Progressivismin edustajat
vastustivat ndkemysté opettajasta pelkkdnd tiedon siirtdjéné. Sen sijaan kasvattajan tehtidvini on tarjota
puitteet oppimiselle ja toimia oppimisen ohjaajana. Opettajan ja oppilaan suhde on vastavuoroinen,

jolloin kasvatustapahtumassa molemmat oppivat toisiltaan. (Mt. 61-65.)
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Kasvatus sosiaalisen muutoksen vilineend on Elias ja Merriamin mukaan progressiivisen kasvatuksen
viides periaate. Progressiivinen kasvatus vastustaa nikemysti, jonka mukaan kasvatuksen tehtdvané on
kasvattaa yksiloitd yhdenmukaisen formaatin mukaan olemassa olevaan yhteiskuntaan sopivaksi.
Péinvastoin, kasvatuksen tulee tarjota kasvatettaville vilineitd, joiden avulla he voivat muuttaa ja
uudistaa yhteiskuntaa. Néin ollen progressiivisen tehtidvd on edistdd luovuutta, vakautta, yksilollisyytta

sekd sosiaalista tietoisuutta. (Elias & Merriam 1980, 66.)

Néiden viiden progressiivisen kasvatuksen periaatteeseen nojatuen tarkastelen Deweyn
kasvatusfilosofiaa ja perehdyttimistd sen kontekstissa. Koska kaikki viisi periaatetta ovat sidoksissa
toisiinsa ja muodostavat yhdessd kokonaisvaltaisen nikemyksen progressiivisesta kasvatuksesta, on

tavoitteena saavuttaa myos kokonaisvaltainen nikemys perehdyttidmisesta.

10.1 Laajempi nakékulma kasvatukseen

10.1.1 Kasvatus ja perehdyttaminen formaalina ja informaalina

Dewey jakaa kasvatuksen informaaliin ja formaaliin kasvatukseen. Edellisen hidn nikee satunnaisena,
luonnollisena ja tirkednd, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Jilkimméiinen sen sijaan
on tarkoituksellista ja ennalta suunniteltua. Epdmuodollisessa kasvatuksessa yksildo omaksuu asioita,
joiden avulla hén voi eldd ja tulla toimeen yhteisdssd. Mitd monimutkaisemmiksi yhteist muuttuvat,
sitd enemmaén on tarvetta formaalille kasvatukselle. Teollistuneissa ja sivistyneissi yhteisdissd kuilu
epédkypsén ja kypséin yksilon vililld on niin suuri, ettei sitd voida kuroa umpeen pelkistdan informaalin
kasvatuksen avulla. Tillaisissa yhteisOissd tarvitaan formaalia kasvatusta, jonka kautta vilitetddn

tarvittavat resurssit sen jisenille. (Dewey 1959, 7-11.)

Jotta tulokkaalla on mahdollisuus paistd sujuvasti sisdéin uuteen tydhon ja yhteisoon, on organisaatiolla
oltava formaali perehdyttidmisen prosessi (Robbins 2002, 8). Monissa yrityksissd tdmé toteutetaan
ennalta suunniteltuna toimenpidesarjana, jonka avulla uusi tyontekija oppii hallitsemaan uuden tyonsé
(Kjelin & Kuusisto 2003, 37). Toimintaympériston ja tyon muutos viimeisten vuosikymmenien aikana

on asettanut uusia vaatimuksia tyOeldmille ja tyontekijoille. Muutoksen seurauksena myds
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perehdyttdmiseen tulisi kiinnittdd enemméin huomiota ja painottaa sen moniulotteisuutta ja laajempia

tavoitteita kapea-alaisen ldhestymisen sijaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 36, 50).

Tarve perehdyttimisen suunnitelmallisuuteen ja kehittdmiseen nousee samoista l&htokohdista kuin
tarve formaalille kasvatukselle. Perehdyttimistd voidaan siis tarkastella formaalina suunniteltuna
prosessina, joka sisdltdd informaaleja piirteitd. Formaalin ja informaalin yhdistelmd muodostaa
kokonaisvaltaisen ndkokulman perehdyttdmiseen, jonka tavoitteina on sekd yksilon oppiminen ja

sosiaalistuminen yhteis66n ettd organisaation kehittyminen ja uudistuminen.

Jako informaaliin ja formaaliin kasvatukseen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen. Mikéli formaali
kasvatus erotetaan jokapdivdisestd toiminnasta, syntyy irrallisia asiasisiltdjd, joita on vaikea soveltaa
kaytannossd. Deweyn mielestd kasvatusfilosofian suurimpia ongelmia on tasapainon siilyttdminen
formaalin ja informaalin kasvatuksen vililld. (Dewey 1959, 7-11.) Myd6s Alicea-Rodriguez (1987)
korostaa formaalin ja informaalin kasvatuksen vélistd suhdetta. Niiden vililld tulisi olla jatkuvuus,
jolloin ne tukevat toisiaan (mt. 79). Kun ne ovat vuorovaikutuksessa keskeniin, nousevat kasvatuksen

tavoitteet toiminnasta itsestdén sen sijaan, ettd ne olisi asetettu ulkoapéin.

Perehdyttamistd voidaan toteuttaa erilaisilla koulutusohjelmilla, jotka voivat olla yrityksen sisdlla
toteutettavia, eri tehtdviin kohdistuvia valmennuksia tai ulkopuolisia koulutusohjelmia. Téllaiset
koulutusohjelmat vilittdvat tietoa selkedsti sekd jdsennellysti ja ne ovat edullinen keino vilittdé tietoa
usealle ihmiselle samanaikaisesti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 217; Parry 2003, 23.) Koulutusohjelmat
eivit kuitenkaan vélttdméttd ole parhaita vélineitd perehdyttdmiseen. Formaalissa koulutuksessa
vuorovaikutus on usein véhdiistd, jolloin oppiminen ei vélttdmittd ole aktiivista. Lisdksi koulutuksen

sisdltod voi olla vaikeaa soveltaa kdytdnnon ty6hon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 218.)

10.1.2 Kaytannollisyys ja toiminnan vapautuminen

Puhuttaessa kasvatuksen tavoitteista Dewey erottaa kasvatuksen pddmairit (ends) ja tulokset (results).
Paamaarit vievit loppuun jonkin kokonaisen prosessin kun taas tulokset ovat yksittdisid tapahtumia.

(Dewey, 1959, 117.) Dewey kuvaa pddmairien tdrkeyttd esittimilld esimerkin maanviljelystd. Jos
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pddmaiddrdnd on maanviljelys, vaatii se onnistukseen yksittdisid tuloksia. Sadon onnistuminen, eldinten
hyvinvointi ja tuotto ovat seké keinoja ettd vilipdamadrid kokonaistavoitteen saavuttamiseksi. (Dewey

1959, 124.)

Dewey tuo esiin hyvén kasvatustavoitteen kriteereitd. Tavoitteiden tulee olla joustavia. Tavoitteita
voidaan hahmotella ennen varsinaista toimintaa, joita muokataan olosuhteiden mukaan. Tavoitteiden
arvo piilee siind, ettd niiden avulla voidaan muuttaa vallitsevia olosuhteita ja saavuttaa haluttuja
muutoksia. Tavoitteet midritellddn siis kokemuksellisiksi ja jatkuvasti kasvaviksi, joita testataan
kaytannossd. (Mt. 122-123.) Néin ollen tavoitteiden tulee olla yhteydessd oppilaiden toimintaan ja
niiden saavuttamiseksi tulee luoda ympéristd, joka vapauttaa ja organisoi kasvatettavien kykyjé.
Joustamattomat tavoitteet synnyttavét toimintaa, joista ei ole hyotyd todellisissa tilanteissa. (Dewey

1959, 127.)

Myds perehdyttimisessd korostuu joustavuus. Perehdyttimisen runko voidaan luoda etukiteen, joka
tyosuhteen alkaessa yhdessé tulokkaan kanssa kdydéan lépi ja muokataan hdnen tarpeitaan vastaaviksi.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 198.) Myds Stirzakerin (2004, 40) ja Lorainen (1999, 13) mukaan
perehdyttdmissuunnitelman tulee joustaa yksildiden tarpeiden mukaan. Vaikka joustavuus on tirked
osa perehdyttdmistd Loraine kuitenkin muistuttaa alustavan perehdyttimissuunnitelman merkityksesta.
Se nimittdin vélittdd tulokkaalle viestid, ettd hdntd on odotettu organisaatioissa, jolloin tulokas tuntee

itsensd toivotuksi ja tervetulleeksi. (Mt. 12.)

Hyvé kasvatustavoite pyrkii vapauttamaan toimintaa. Kasvatuksen tavoitteena ei tulisi olla ainoastaan
yksittéisten kohteiden saavuttaminen. Yksittdinen kohde on tavoitteen vaihe, joka ohjaa toimintaa kohti
pddmadrad. Paamadrind ei ole kohteen saavuttaminen itsessddn, vaan se mitd kohteella voidaan tehda.
Toisin sanoen yksittdisten kohteiden kéyttokelpoisuus vapauttaa toimintaa. (Mt. 123.) Deweyn mielestéd
tavoite on liian yleinen, jos siitd ei ole hyotyd toiminnassa. Hyddyllinen tavoite laajentaa ndkemysta ja
innostaa yksilod huomioimaan enemmin asioiden vélisid yhteyksid. Télld tavoin yksilolle kehittyy

monipuolinen ndkemys erilaisista toimintatavoista. (Mt.127-128.)

Perehdyttamisen tulisi pyrkid lisddmédn asioiden vélisten suhteiden ymmarrystd. Se on tarkedd, jotta

tulokas hahmottaa kokonaiskidsityksen sekéd organisaatioista ettd omasta roolistaan ja patevyydestdén.
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Kaytinnossi kokonaiskésityksen hahmottaminen ja niiden vélisten suhteiden ymmartdminen edellyttda
tutustumista eri toimintoihin ja prosesseihin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 171.) Toisin sanoen eri
toimintoihin ja prosesseihin tutustumista voidaan pitdd Deweyn termein yksittdisind perehdyttdmisen
kohteina. Yksittdisten kohteiden vélisten suhteiden ymmartdminen auttaa yksilod hahmottamaan omaa

tyotddn ja toimimaan siind eli vapauttamaan toimintaa.

Kayttokelpoisuus ja hyddyllisyys on sidottu perehdyttdmisen ajoitukseen. Tulokkaalle tulisi tarjota
oppimismahdollisuuksia sitd mukaan kun siihen on tarvetta (Stirzaker 2004, 37). Usein ensimmaiisten
tyOpdivien aikana tulokkaille tarjotaan suuret méérit tietoa, vaikka hén ei kaikkea heti tarvitse. Kun
tiedolle olisi tarvetta, on se monesti jo unohdettu. Tastd johtuen tiedon hankintaa tulisi jaksottaa sen

mukaan milloin tulokas siti eniten tarvitsee (Barbazette 2006).

10.1.3 Kokemuksen merkitys

Progressiivisessa kasvatuksessa oppiminen pohjautuu oppilaan aiempiin kokemuksiin. Téstd johtuen
oppimisen suunnittelu ldhtee sisdltdpdin: mitkd ovat nykyiset kokemukset ja millaisia kokemuksia
halutaan antaa (Dewey 1997, 20). Koska oppiminen pohjautuu aiempiin kokemuksiin, tulisi myds
perehdyttdmisessd huomioida yksiléiden aikaisemmat kokemukset. Télld tavoin tulokkaan oppiminen
tehostuu. (Stirzaker 2004, 39.) Dewey tuo esiin kaksi kokemuksen periaatetta: jatkuvuus ja
vuorovaikutus. Ndmé periaatteet tiedostamalla, on mahdollista ohjata oppimista ja kasvatusta oikeaan

suuntaan.

Kokemuksen jatkuvuudella Dewey (1997, 35) tarkoittaa sitd, ettd jokainen kokemus sisdltdd
vaikutuksia menneistd kokemuksista ja samalla vaikuttaa tulevien kokemusten laatuun. Kaikki
kokemukset ovat jollakin tavalla jatkuvia, koska kaikilla kokemuksilla on joko hyvé tai huono vaikutus
seuraaviin kokemuksiin. Kokemuksen jatkuvuuden periaatteessa on olennaista tapa, miten kokemus
jatkuu, silld kaikki kokemukset eivit ole kasvattavia. Jokaisella kokemuksella on liikuttava voima,
mutta kokemuksen arvo perustuu siihen, mihin suuntaan kokemus vie. Toisin sanoen kokemuksen
jatkuvuuden periaate voi toimia kahdella tavalla. Mikédli kokemuksilla ei ole kehittdvdd vaikutusta

seuraaviin kokemuksiin rajoittaa se yksilon mydhempédd kasvua. Tiedonhalua ja aloitteellisuutta
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heriéttivilld kokemuksilla on sen sijaan kehittdva vaikutus kokemuksen jatkuvuuteen. (Dewey 1997,

37-38.)

Kokemuksen toisena periaatteena Dewey (1997) nikee yksilon sisdisen ja ulkoisten olosuhteiden
vélisen vuorovaikutuksen. Mikéd tahansa kokemus perustuu ndiden kahden olosuhteen viliseen
vuorovaikutukseen. Jatkuva vuorovaikutus muodostaa erilaisia tilanteita, joissa ihmiset eldvit. Toisin
sanoen ihmiset eldvét tilanteiden sarjassa. Vuorovaikutusta ja tilanteita ei voi erottaa toisistaan, silld
kokemus muodostuu aina toiminnasta, joka tapahtuu yksilon ja sen hetkisen ympériston vililld. Dewey
tarkoittaa ympdristolla mité tahansa olosuhteita, jotka ovat vuorovaikutuksessa muun muassa yksilon

tarpeiden ja halujen kanssa. (Mt. 42—44.)

Edelld esitetyt kokemuksen kaksi periaatetta, jatkuvuus ja vuorovaikutus, edustavat kokemuksen
horisontaalista ja vertikaalista ulottuvuutta. Jatkuvuus kulkee horisontaalisena linjana, joita
vuorovaikutukselliset tilanteet leikkaavat. Jatkuvuuden seurauksena jokainen tilanne vaikuttaa jollakin
tavalla seuraavaan tilanteeseen. Yksilon edetessd tilanteesta toiseen, hinen maailmansa joko laajenee
tai supistuu riippuen kokemuksen arvosta. Ne tiedot ja taidot, joita yksild on oppinut yhdessd
tilanteessa, toimivat ymmarryksen ja tehokkaan toiminnan vilineend seuraavassa tilanteessa. (Dewey
1997, 44.) Kun kokemukset edelld mainitulla tavalla seuraavat toisiaan jatkuvuuden ja
vuorovaikutuksen periaatetta noudattaen, yksilon tiedot ja taidot kumuloituvat. Deweyn (1997, 47)

mukaan juuri se on kasvun, jatkuvuuden ja uudelleenkonstruoinnin ydin.

10.1.4 Jatkuvan kasvun valineina kommunikaatio ja toimintatavat

Dewey kayttdd kasvun késitettd kuvaamaan kasvatusprosessia kokonaisuudessaan. Kasvun
lahtokohtana on epikypsyys, jonka hdn ndkee positiivisena asiana. “Epdkypsyys tarkoittaa kasvun
mahdollisuutta.. . kykyd kehittyd” (Dewey 1959, 49). Dewey tuo esiin epdkypsyyden kaksi
ominaisuutta: riippuvaisuus ja muovautuvuus. Riippuvaisuus kuvaa sosiaalisuuden merkitystéd
kasvatuksessa, jonka edistimisessd kommunikaatiolla on merkittdvd rooli. Muovautuvaisuus on
Deweyn mukaan kykyd oppia kokemuksesta, jonka tuloksena syntyvét toimintatavat (habits). (Dewey

1959, 49-54.)
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Kasvu edellyttda riippuvaisuutta, silld muista eristettynd ihminen ei kykene kasvamaan. Koska yksild
tarvitsee muita kasvaakseen, voidaan riippuvaisuutta pitdd ennemminkin vahvuutena kuin heikkoutena.
Dewey (1959) painottaa kasvatuksessa kommunikaation merkitysti. Hén ei nde sitd ainoastaan
vélineend, jonka avulla vilitetddn yhteison jdsenille tdrkeitd asioita, vaan hinen mukaansa yhteisod

jatkaa olemassaoloaan kommunikaatiossa. (Mt. 5.)

IThminen eldd yhteisOssd, jossa tietyt asiat ovat yhteisid. Nidmid asiat tulevat yhteisiksi juuri
kommunikaation kautta, jolloin yksilot voivat vastata heihin kohdistuviin odotuksiin ja vaatimuksiin.
Yhteiset asiat muodostavat yhteison ja yhteisen ymmaérryksen sen olemassaolosta. Ryhma ihmisié ei
kuitenkaan automaattisesti muodosta yhteisod. Mikéli yksilot pyrkivdt yhteisesti tiedostettuun
pddmddrddn ja toimivat saavuttaakseen sen, voidaan puhua yhteisostd. Yhteinen pddméédrd ja sen
saavuttaminen edellyttdd kommunikaatiota. Toisin sanoen, yhteisymmarrys vaatii kommunikaatiota”.
Kommunikaatio vaikuttaa sen kaikkiin osapuoliin laajentamalla ja rikastuttamalla heidédn
kokemuksiaan. Kommunikaation avulla yksilot vélittdvédt virikkeitd kokemusten muuttamiseen
kdytettdvadn muotoon. Téssd piilee kommunikaation kasvattava voima. Kommunikaatio on
kokemusten jakamista kunnes kokemuksista tulee yhteisid, tdlloin myds kommunikaation kasvattava

voima hévidd. (Dewey 1959, 5-7,9.)

Kommunikaatiolla on erittdin olennainen rooli perehdyttdmisessd. Sen avulla rakennetaan yhteistyota,
mikd on onnistuneen tyon edellytyksend. Aktiivisella vuorovaikutuksella tulokas varmistaa oman
toimintansa sopivuuden ryhmin toimintaan. Tuloksena syntyy yhteisesti hyvaksyttyjd ratkaisuja ja
toimintamalleja. Kommunikaatio, vuorovaikutus ja yhteistyd ovat keskeinen osa organisaatiota, joiden
avulla tehdddn tulosta. Téstd johtuen perehdyttdmisessi on tidrkedd panostaa yhteistyon ja

vuorovaikutuksen rakentamiseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 31-33.)

Rollag, Salvatore & Cross (1999) painottavat perehdyttimiskoulutuksessa aktiivista kommunikaatiota
ja vuorovaikutusta suhdeverkoston luomiseksi. Heidén kokemuksensa mukaan tulokasta tulisi rohkaista
avoimesti kysymiddn ja keskustelemaan organisaation eri jdsenten kanssa. Panostamalla
vuorovaikutukseen ja ihmissuhteiden kehittimiseen on tulokkaalla mahdollisuus saada ja omaksua

tietoa huomattavasti enemmén ja tehokkaammin kuin lukemalla erilaisia dokumentteja ja manuaaleja.
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Kaytinnossd kommunikaatioita ja vuorovaikututusta voidaan edistdé kiinnittamallad erityistd huomioita
tyOyhteison jdsenten ja tulokkaan esittelyihin. Esittelyissd tulisi panostaa kommunikaatiokanavien
avaamiseen kertomalla toisistaan ja heiddn rooleistaan. Tillaisten “esittelykeskusteluiden” jilkeen
tulokkaan on huomattavasti helpompi palata keskustelemaan eri henkildiden kanssa.  Lisiksi
esimiesten tulisi keskittyd kuvailemaan organisaation tehtévid ja rooleja, erityisesti avainhenkildiden

rooleja. (Rollag, Salvatore & Cross, 1999, 35-37.)

Tutustuakseen ldhimpéén tydympéristoon esimiehen tulisi varata riittivastd aikaa yhdesséololle. Myds
tulokkaan kutsuminen tdrkeisiin kokouksiin, vaikka se ei suoraan liittyisi tdmén tyohon, auttaa
tulokasta tutustumaan organisaation asiantuntijoihin ja heiddn tyOnkuvaansa sekd hahmottamaan
yhteyden omaan tyohonsd. Ensimmadisten tydtehtdvien avulla on my6s mahdollista panostaa
vuorovaikutusverkoston kehittymiseen suunnittelemalla ne edellyttimiin vuorovaikutusta eri ihmisten
kanssa. Ensimmaéiset toimeksiannot voivat esimerkiksi edellyttdd apua tyotovereilta, asettaa tulokkaan
toimimaan eri toimintojen vélisissd projektiryhmissd tai kehittdd tulokkaissa ainutlaatuista osaamista,

jota muiden on hyddynnettdvd omassa tydssddn. (Rollag, Salvatore & Cross 1999.)

Tarkastelemalla Deweyn kisitystdi kommunikaatiosta sekd kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen
merkitystd perehdyttimisessd, voidaan tehdd seuraavia huomioita. Organisaatiosta voidaan Deweyn
termein puhua yhteisond, koska silld on yhteinen pd&miérd, jonka sen jdsenet yhteistoiminnallaan
pyrkivdt saavuttamaan. Sekd kasvatuksessa ettd perehdyttdmisessd padmiérien saavuttaminen
edellyttdd kommunikaatiota. Perehdyttdmisessd organisaation jdsenten vélistd kommunikointia voidaan
Deweyn késityksen pohjalta tarkastella molemminpuolisena kokemusten vilittimisprosessina.
Prosessin tuloksena tulokas oppii yhteison arvoja, normeja ja toimintamalleja sekd luo sosiaalisen
verkoston. Samaan aikaan tulokas tuo yhteis6on uusia ajatuksia ja ideoita, jotka muokkaavat yhteison
toimintaa. Toisin sanoen kommunikaation avulla sekd yksilo sosiaalistuu yhteisoon ettd uudistaa
yhteis6d. Kommunikaation johdosta perehdyttiminen ei ole vain yksipuolinen prosessi yhteisolti

yksil6lle, jossa tulokkaan odotetaan mekaanisesti oppivan tarvittavat toimintatavat.
Toisena jatkuvan kasvun edellytykseni Dewey tuo esiin kokemuksesta oppimisen. Se tapahtuu

muuttamalla toimintaa edellisten kokemusten perusteella, jonka tuloksena syntyvidt toimintatavat

(habits). (Dewey 1959, 49-54.) Dewey nidkee toimintatavan (habit) kyvykkyyden muotona ja
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toiminnan tehokkuutena. Toimintatapojen tarkoituksena on auttaa yksilod sopeutumaan ympéristoon,
jolloin kasvatuksen tulisi perustua téllaisten toimintatapojen hankkimiseen. Sopeutumisella Dewey
tarkoittaa keinojen hallintaa, jotta saavutetaan halutut paamadrdat. Mikdli sopeutuminen johtaa
yhdenmukaisuuteen ympériston kanssa, ilman ettd ympdrilldi olevat asiat muuttuvat, syntyy
toimintatavoista tottumuksia. Tottumukset toimivat perustana yksittdisille toimintatavoille, jotka

muuttavat ymparistod.

Deweyn mukaan emme ole koskaan kiinnostuneita muuttamaan koko ympéristdd, vaan otamme myds
paljon asioita annettuina. Téllaisessa turvallisessa toimintakentdssd voimme keskittdd toimintamme
tiettyihin toimintatapoihin, tarvittavien muutosten aikaansaamiseksi. Toisin sanoen, tottumusten kautta
sopeudumme ympéristoon, jota emme silld hetkelld pyri muuttamaan. Samalla tottumukset hankkivat
vaikutusvaltaa aktiivisille toimintatavoillemme. Niinpd “sopeutuminen on yhtd paljon ympériston
sopeutumista meiddn toimintaamme kuin toimintamme sopeutumista ympéristoon. (Dewey 1959, 55—

56.)

Perehdyttamisen tarkoituksena on kasvatuksen tavoin edistdd tulokkaassa erilaisten toimintatapojen
kehittymistd. Lepistd (2000) tuo esiin sisdiset mallit toiminnan ohjaajana. Sisdiset mallit syntyvit
ympéristdd koskevien havaintojen ja niiden tulkinnan pohjalta, joihin vaikuttavat jo olemassa olevat
kokemukset. Ndma mallit siséltdvdit muun muassa toimintatapoja ja késityksid eri asioiden suhteista ja
niiden kehityksestd (Mt. 64.) Vaikka perehdyttdmisen tarkoituksena on erilaisten toimintatapojen avulla
sopeuttaa tulokasta ympéristoon, on myds yhteisolld mahdollisuus muuttaa ja kehittdd
toimintatapojaan. Perehdyttimisessé tyOyhteison kédytdnndt, toimintatavat ja rutiinit tulevat nikyviksi.
Tdma on oivallinen tilanne pohtia ja muuttaa erilaisia toimintatapoja (Frisk 2003, 42; Kjelin &

Kuusisto 2003, 32).

10.2 Oppilaslahtoéisyys kasvatusmetodien pohjana

Progressiivisen kasvatuksen toinen ja kolmas periaate, oppilasldhtdisyys ja uusi metodologia, ovat
hyvin ldheisessd suhteessa toisiinsa. Toisin sanoen oppilaslédhtdisyys on progressiivisen kasvatuksen

metodologian edellytys. Eliasin ja Merriamin (1980, 57) mukaan kasvatuksen tulee perustua yksilon
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toimintoihin ja tarpeisiin, kokemuksiin ja haluihin. Mikili kasvatus perustuu kasvattajalle tarkeisiin
asioihin, unohdetaan kasvatettavien yksilolliset ominaisuudet ja vaatimukset, jolloin kasvatuksen
tavoitteet muodostuvat epédolennaisiksi kasvatettavan kykyjen kannalta. (Dewey 1959, 126.)
Kasvatettavan ulkopuolelta tulevat tavoitteet rajoittavat dlykkyyden kehittymistd. Kun tavoite syntyy
kasvatettavan kokemuksista ja tarpeista, stimuloi se dlykkdiseen toimintaan tilanteen vaatimalla tavalla

(mt. 121, 129).

Koska jokainen tulokas on erilainen, tulee perehdyttdmissuunnitelma rakentaa tulokkaan tarpeiden ja
kiinnostusten pohjalta (Stirzaker 2004, 39; Robbins 2002, 10). Tulokkaan tullessa uuteen tyopaikkaan,
tuo hidn mukanaan oman osaamisensa ja pdtevyytensd. Jotta niitd olemassa olevia voimavaroja kyetddn
hy6dyntdmédn ja kehittdméédn parhaalla mahdollisella tavalla, on tirkedi tutustua tulokkaaseen. (Kjelin
& Kuusisto, 56.) Oppilasléhtdisyys on vahvasti sidoksissa kasvatuksen metodiin ja siséltoon. Toisin
sanoen yksilon tarpeet ja kokemukset toimivat kasvatuksen ja perehdyttdmisen suunnittelun
lahtokohtana. Metodi ja opetuksen sisdltd ovat yksi kokonaisuus, joita ei voida erottaa toisistaan.
Toiminta siséltdd aina kaksi ulottuvuutta: mitd ja miten, jotka kulkevat kési kiddessd. Samalla tavalla
Dewey (1959, 195) painottaa opetuksen sisdllon (mitd) ja metodin (miten) yhteenkuuluvuutta. Mikali

ne erotetaan toisistaan, tulee opetuksesta ja oppimisesta mekaanista ja vikindistd (mt. 211).

Dewey painottaa metodin ja opetuksen sisdllon yksilosidonnaista luonnetta. Ei ole olemassa yhtd
ainutta oikeaa metodia, jonka mukaan kaikki kasvatus tulisi toteuttaa. Oleellisinta on, ettd metodi ja
opetuksen sisdltd perustuvat yksilon pyrkimyksiin, mielenkiinnon kohteisiin ja todellisista tilanteista
nouseviin ongelmiin. Koska yksildiden aikaisemmat kokemukset ja tavoitteet vaihtelevat, myods metodi
ja siséltd vaihtelevat. (Dewey 1959, 203; Alicea-Rodriguez 1987, 105.) Dewey (1959) tuo esiin
kasvattavan opetussuunnitelman kaksi vaatimusta. Ensinnékin sen tulee nousta kysymyksestd, josta
oppilas on kiinnostunut. Toiseksi, mikili oppilaalla on aiheesta jo tuntemusta, tulisi siséllon lisdstd
tehokkuutta ja syventdd merkitystd. Toisin sanoen tarve ja kyky soveltaa ovat sisdllon tdrkeimmiét

ominaisuudet. Dewey nékee siséllon mielen siltana matkalla epdilyksestd keksintoon”. (Mt. 219.)
Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan perehdyttdmisessd tulisi hyddyntdd arjesta nousevia

oppimismahdollisuuksia. Todelliset oppimismahdollisuudet ovat huomattavasti kdytannollisempid ja

hyodyllisempid kuin keinotekoisesti rakennetut oppimistilanteet. (Mt. 223.) Stirzaker korostaa, ettd
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perehdyttdmisen tulisi perustua tulokkaan tarpeisiin, jotka vaihtelevat eri perehdyttimisen vaiheissa.
Perehdyttamistilanteissa tulisi panostaa aktiiviseen oppimiseen tiedon siirtdmisen sijaan. (Stirzaker
2004, 40.) Toisin sanoen Deweyn kasvatuksen tavoin myods perehdyttdmisen tulisi ldhted todellisista
kaytannollisistd tilanteista huomioiden tulokkaan tarpeet ja kokemukset seké edistéd toiminnallisuutta,

jolloin opittavista asioista on hyotya todellisissa tilanteissa.

Vaikka Dewey ei kuvaile metodin yksityiskohtaisia ominaisuuksia, tuo hén esille metodin keskeisié ja
yleisid piirteitd. Sen l&htokohtana on oppilaan ongelma ja sen ratkaiseminen. Kyse on siis
ongelmanratkaisusta. Ongelma perustuu oppilaan kokemuksiin ja todellisen eldmédn toimintaan.
Ongelmien tarkoituksena on antaa oppilaille jotain tekemisté, joka vaatii ajattelua. Ajattelun materiaali
koostuu toiminnasta, asioista, tapahtumista ja asioiden suhteista. Ajattelun ja ongelmien ratkaisun
tuloksena syntyy hyodyllistd toimintaa ja oppimista. (Dewey 1959, 181-184.) Mikili ongelmat ovat
keinotekoisia ja tulevat toiminnan ulkopuolelta, muodostuu ongelmaksi toiminnan soveltaminen

tavoitteiden toteuttamiseksi (mt. 121).

Perehdyttamisessd erilaiset oppimistehtivit ndhdddn hyvédnd keinona edistdd oppimista ja yksilon
kiinnittymistd organisaatioon. Oppimistehtévien avulla annetaan tulokkaalle mahdollisuus tarkastella
osaamisensa suhdetta uuteen rooliin ja tavoitteisiin. Oppimistehtdvid voidaan hyoddyntdd kaikilla
perehdyttdmisen tasoilla. Yksilotasolla tulokas voidaan haastaa ratkaisemaan hinen omaan tyohon
liittyvid ongelmia, joiden kautta hdn oppii kédyttiméién omaa osaamistaan uudessa tydssd. Yhteiso -ja
organisaatiotasolla oppimistehtdvit antavat tulokkaalle mahdollisuuden olla aktiivinen seké osallistua
yrityksesséd tapahtuvaan ongelman tunnistamiseen ja ratkaisuun. Hyvd oppimistehtéivd auttaa tulokasta
tarkastelemaan asiaa eri toimijoiden ndkokulmasta ja pohtimaan ratkaisuvaihtoehtoja. Télld tavalla
autetaan tulokasta muodostamaan kokonaiskuva aiheesta ja koko organisaatiosta ja tulokkaan roolista

siind. (Kjelin & Kuusisto 2003, 223-224.)

10.3 Kasvattajan ja kasvatettavan suhde

Kasvatus on yksilon ja ympiriston vuorovaikutuksessa tapahtuvaa kokemusten uudelleenkonstruointia.

Kasvattajan tehtdvdnd on johdattaa oppilaiden kokemuksia kohti haluttuja pddméérid ja tarjota siithen
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sopiva ympdristd. Jotta kasvattaja kykenee ohjaamaan kokemuksia ja tarjoamaan siihen sopivan
ympériston, tulee hinen Deweyn mukaan tuntea ympiristd hyvin ja varustaa se heréttdmién reaktioita.
Ympiriston tuntemus antaa kasvattajalle mahdollisuuden muunnella arsykkeitd, jotta oppilaan reaktio
vastaa haluttuja paédmaiérid. Vaikka kasvattaja tietdd ja osaa opetussuunnitelman siséltdvét asiat, tulee
hidnen muistaa, ettd oppilaalle ne ovat uutta. Témin takia kasvattajan tulee kiinnittdd huomioita
oppilaan suhtautumiseen ja reaktioihin, jotta hdn voi ohjata oppilasta oikeaan suuntaan hdnen tarpeiden

ja kykyjen mukaan. (Dewey 1959, 212, 215.)

Kasvattajalla on merkittdvd rooli kokemusten ohjaamisessa. Hénen tulee n&hdd, mihin suuntaan
kokemus on milloinkin suuntaamassa. Kasvattajan tulee olla selvilld siitd, minkélaisia asenteita ja
toimintatapoja kokemukset synnyttdvit. Kasvattajan tehtdvdnd on arvioida, mitkd asenteet ja
toimintatavat edistdvét kasvun jatkuvuutta ja mitkd taas vahingoittavat sitd. (Dewey 1997, 38-39.)
Deweyn mukaan kokemus ja kokeminen eivit ole ainoastaan yksilon sisdisid prosesseja. My0s yksilon
ulkopuolella on seki fyysisié ettd sosiaalisia ldhteitd, jotka vaikuttavat kokemukseen. Kasvattajan tulee
tuntea ulkoinen ympdristo ja kyetéd erottamaan ldhteistéd ne, joilla on merkitystéd oleellisten kokemusten

rakentamisessa. (Mt. 39—40.)

Koska kasvu tapahtuu yksilon ja ympériston vuorovaikutuksessa, on kasvattajalla merkittdvd rooli
tilanteissa, joissa vuorovaikutus tapahtuu. Merkittdvad on, mitd kasvattaja tekee ja miten. Materiaali,
sosiaaliset rakenteet, kyvyt ja padmadrdt kuuluvat kasvattajan vastuulle. Ndmi tekijiat vaikuttavat
sithen, ettd tilanteesta syntyy kasvattava kokemus. Mikili edelld mainitut tekijét eivét sovellu yksilon

tarpeisiin ja ominaisuuksiin, on seurauksena ei-kasvattava kokemus. (Dewey 1997, 45-47.)

Onnistuneessa perehdyttimisessd perehdyttdjien rooli on avainasemassa, erityisesti esimichen. Kjelin ja
Kuusiston (2003, 189) mukaan “esimichen tavoite perehdyttdjdnd on varmistaa tulokkaan tyon
kytkeytyminen strategiaan, kartoittaa hinen osaamisensa sekd luoda edellytykset keskindiselle
yhteistyolle niin ryhmaéssd kuin tulokkaan ja esimiehen kesken.” Jotta esimies kykenee johdattamaan
tulokasta kohti néité tavoitteita, on hdnen oltava tietoinen yksilon tarpeista ja kokemuksista sekd tuntea
tyOympéristd ja koko organisaatio. Tuntemalla sekd perehdytettdvin ettd ympdriston on esimiehen

mahdollista luoda ympéristoon selkeyttd ja drsykkeitd, jotka suuntaavat tulokkaan oppimista.
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Myo6s muut perehdyttdjat ovat vastuussa kasvattavan kokemuksen antamisesta. Henkildstohallinto
vastaa perehdyttdmisprosessin toimivuudesta ja kehittdmisestd sekd perehdyttimisen materiaalista.
Kasvattavien tavoitteiden asettaminen ja kokemuksen ohjaaminen kohti tavoitteita on huomioitava
perehdyttimisen materiaaleissa ja koko prosessin kehittdmisessd. Tukihenkild ja avainhenkil6t
vaikuttavat omalla toiminnallaan tulokkaan kokemuksen suuntaamiseen. Téstd johtuen heidin tulee
my0s olla tietoisia tulokkaan oppimisen tarpeesta, jotta osataan antaa kasvattavia kokemuksia. Se

suhteen luomista tulokkaaseen ja avointa vuorovaikutusta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 193-197.)

10.4 Kasvatus sosiaalisen muutoksen valineena

Dewey painotta kasvatuksen roolia sosiaalisen kehityksen ja muutoksen vilineend. Hanen mukaansa
kasvatus edistdd sosiaalista tietoisuutta, jolloin yksilon toiminnan muuttuminen vaikuttaa sosiaaliseen
muutokseen. (Dewey 1987). Sosiaalisen eldmidn merkityksen ja sosiaalisen vastuun takia
opetussuunnitelman tulisi sisdltdéd tilanteita, jotka ovat olennaisia sosiaalisen eldmén kehittdmiselle
(Dewey 1959, 226). Sosiaalinen muutos perehdyttimisen tavoitteena tulee esille Kjelinin ja Kuusiston
(2003, 49) esittdiméssd uudistavan perehdyttdmisen késitteessd. Perehdyttimisen tavoitteena on sekd
yksilon ettd organisaation oppiminen. Organisaation oppimisen ja muutoksen edellytyksend on
yksildiden oppiminen, ihmisten véliset suhteet ja tapa tydskennelld yhdessd. (Mt. 28-29.) Kun
perehdyttdmisessd panostetaan kasvattavien kokemusten ohjaamiseen sekd vuorovaikutukseen ja

sosiaalisen verkoston luomiseen, edistetddn sosiaalista muutosta ja organisaation kehittymista.

Sosiaalisen muutoksen edellytyksend on Deweyn mukaan kasvatuksen ja demokratian yhteys.
Demokratia kehittyy todenmukaisen kasvatuksen kautta ja kasvatus menestyy vain demokratiassa.
(Elias & Merriam 1980, 49.) Dewey ndkee demokraattisuuden eldméntyylind, jossa on olennaista
avoimuus uusille ndkokulmille. Demokratian kaksi tirkedd ominaisuutta ovat lukuisat ja erilaiset
tietoisesti jaetut kiinnostukset sekd vapaa kommunikaatio ihmisten vélilli. Ndmd mahdollistavat

sosiaalisen muutoksen. (Alicea-Rodriguez 1987, 75.)

Tyo6eldmissd demokraattisen tyOyhteison tarve on noussut yhteiskunnan ja tydeldmédn muutoksista.

Tyontekijoiden voimaannuttaminen (empowerment) ndhdd4dn keinona edistdd demokraattista
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tyOyhteis6d. Dewn mukaan vapauttava aikuiskasvatus tarjoaa hyvén teoreettisen pohjan tyontekijoiden
voimaannuttamiselle. (Dew 1997, 4-9.) Progressiivisen kasvatuksen tavoitteena on toiminnan
vapauttaminen. Ndin ollen Deweyn kasvatukseen pohjautuvan perehdyttimisen avulla voidaan tukea
tyontekijoiden voimaannuttamista ja edistdd demokraattista tydyhteisod. Perehdyttamisté kisittelevassi
kirjallisuudessa demokraattisen tydyhteison ja perehdyttdmisen yhteytté ei ole tietoisesti nostettu esille.
Téastd huolimatta perehdyttimisen voidaan katsoa sisdltdvdn tyOyhteison demokratiaa edistdvid
tekijoitd. Yksi ndistd on kommunikaatio, jonka merkitys perehdyttimisen onnistumisen kannalta on

olennainen.
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IV JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA
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11 Johtopaatokset ja pohdinta

11.1 Deweyn kasvatusfilosofia ja perehdyttaminen

Vaikka Dewey kisittelee kirjoituksissaan kasvatusta ja oppimista pddasiassa lasten kasvatuksen ja
peruskoulutuksen ndkokulmasta, voidaan tdmédn tutkimuksen perusteella todeta Deweyn
kasvatusfilosofian olevan soveltuva ja merkityksellinen seké aikuisten kasvatuksessa ettd nykypéivin
tydorganisaatioiden kehittdmisen kannalta. Samanlaiseen johtopéddtokseen ovat tulleet muun muassa

Cross-Durrant (1987), Kuchinke (1999) sekd Munoz & Munoz (1998).

Alicea Cross-Durrant (1987) painottaa Deweyn kasvatusfilosofian ulottuvan lasten kasvatuksen ja
koulutuksen ulkopuolelle. Hinen mukaansa Deweyn ajattelua voidaan kuvata elinikdisen kasvatuksen
ja oppimisen kontekstissa, koska Deweyn kasvatusfilosofia uudistaa kasvatuksellista ajattelua
kokonaisuudessaan. Tarkastelemalla Deweyn kasvatusfilosofiaa holistisena elinikdisen oppimisen
prosessina sulkee se sisdlleen oppimisen koko elimén kestdvdnd matkana. (Mt. 79.) Cross-Durrant
perustaa viitteensd Deweyn kasvun késitteeseen, joka kuvaa kasvatuksen ja oppimisen elinikéisti
nidkemystd. “Kun kasvatusta tarkastellaan kasvuna, on se ehdottamasti elinikdistd, koska ihmiset
kykenevdt kasvamaan dlyllisesti ldpi eldmén” (mt. 81). Deweyn pragmaattinen filosofia pyrkii
yhdistiméain teorian ja kdytdnnon, oppimisen ja eldmén sekd koulun ja eldman. Deweyn ajatukset ovat
yhtd tarkedd elinikdiselle kasvatukselle kuin mitd ne ovat koulussa tapahtuvalle kasvatukselle. (Mt. 94-

95.)

Kuchinke (1999) pohtii henkilostonkehittdmisen muutosta viimeisen vuosikymmenen aikana. Hénen
mukaansa silld on nykyéén laajempi rooli organisaation menestymisen saavuttamisessa. Tdmin takia
henkildston koulutuksen ja kasvatuksen filosofisia taustoja tulisi tarkastella enemméin, koska
taustaolettamukset antavat seka tutkijoille ettd henkilostonkehittédjille paremmat mahdollisuudet tehdi

tietoon perustuvia valintoja ja kehittdd tieteellistd tutkimusta sekd ammatillisia kéytantoja.
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”Johdonmukainen kiyténtd, loppujen lopuksi, perustuu johdonmukaiseen toiminnan filosofiaan”. (Mt.

46, 54-55.)

Kuchinke esittdd kolme eri filosofista teoriaa henkilostonkehittdmisen taustaksi. Yksi nidistd perustuu
muun muassa Deweyn ajatteluun, jossa ongelmanratkaisu on keskiossd. Tata ldhestymistapaa voidaan
kuvata systemaattiseksi ja kaiken kattavaksi, joka on tdrkedd nopeasti muuttuvassa maailmassa, jossa
kaikkien resurssit ja tarpeet tulee huomioida. Lisdksi ldhestymistapa painottaa globaalia ulottuvuutta,
sosiaalista oikeudenmukaisuutta sekd demokraattisia arvoja. Se pyrkii ratkaisemaan demokraattisen
markkinatalouden  synnyttdimid  monimutkaisia  ongelmia. = Tdhin  ajatteluun  perustuva
henkildstonkehittdiminen etsii luovia ratkaisuja vaikeisiin ongelmiin ja luo tilanteita, joissa kaikki

voittavat. (Kunchinke 1999, 53-54.)

Munozin & Munozin (1998, 17) mukaan Deweyn ajatukset ovat edelleen ajankohtaisia kasvattajille,
myds henkildstonkehittimisen alalla toimiville kouluttajille. Munoz & Munoz (1998) tuovat esiin
kolme seikkaa Deweyn kasvatusfilosofiasta: kasvatus, kommunikaatio ja kokemus. Ne ovat
relevantteja henkildstonkehittimisen kontekstissa. Kdytdnnossd tdma tarkoittaa ensinndkin sitd, etti
organisaation jésenilld tulisi olla vilpittomaét ja yhteiset tavoitteet. Toiseksi jdsenilld tulisi olla vapaus
kommunikoida muiden ryhmien kanssa ja kolmanneksi tulisi huomioida, ettd koulutettavien
aikaisemmat, nykyiset ja tulevat kokemukset vaikuttavat oppimiseen. Ndma kolme ulottuvuutta tulisi
ottaa huomioon henkildston kehittimisprosessien suunnittelussa ja toteutuksessa. Nidin tekemaélld

koulutusohjelmat saadaan kasvattaviksi ohjelmiksi. (Mt. 17-21.)

Téssd tutkimuksessa ilmenevét kaikki kolme Deweyn kasvatusfilosofian edelldmainittua ulottuvuutta.
Tarkastelemalla perehdyttimiskoulutusta Deweyn ajattelun valossa, pyrin Kuchinken (1999) tavoin
yhdistimdidn ja kehittdmédn tieteellistd tutkimusta ja ammatillisia kdytdntdjd. N&in tekemédlld
tutkimuksessa nousee esille myds Munoz & Munozin (1998) korostama nikemys, jonka mukaan
Deweyn ajatukset ovat edelleen ajankohtaisia ja relevantteja myds henkilostonkehittdmisen saralla.
Tarkastelmalla perehdyttamiskoulutusta Deweyn kasvatusfilosofian kontekstissa katson Cross-
Durrantia (1987) mukaillen Deweyn kasvatusfilosofian ulottuvan myos aikuiskasvatuksen alueelle.
Deweyn holistinen ndkemys oppimisesta ja sen jatkuvuudesta antaa hyvét evait aikuisten kasvatuksen

ja koulutuksen pohtimiseen.
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Deweyn kasvatusfilosofia antaa perusteelliset 1dhtokohdat perehdyttimisen tarkastelemiselle. Se kattaa
tyOssd oppimisen, sosialisaation ja muut perehdyttdmiseen liittyvat ilmidt. Deweyn ajattelu antaa
vastauksia miksi ja miten kysymyksiin, jotka ovat oleellisia jotakin uutta kehitettdessd. Tutkimuksen
luonnollisena jatkona olisikin palata takaisin kentdlle toiminnan pariin ja kehittdd perehdyttdmistéd
edelleen. Valitettavasti timé tutkimusprosessi on ainakin tiltd erdd pdédtynyt ainoastaan teoreettisella

tasolla tarkastelemaan Deweyn ajattelun ja perehdyttimisen yhteytta.

Tdman tutkimuksen pohjalta voidaan myds todeta, ettd progressiivisen kasvatuksen avulla on
mahdollisuus edistdd tyontekijoissd osaamista, jota nykypdivin tydeldméssd vaaditaan. Jatkossa olisi
mielenkiintoista tarkastella Deweyn kasvatusfilosofian merkitystd henkiloston kehittdmisen
lahtokohtana yleisemmaélld tasolla. Ndkokulmaa voisi laajentaa aina yhteiskuntatasolla asti ja tutkia
tyolaméssd tapahtuvan progressiivisen kasvatuksen mahdollisuuksia yhteiskunnan jésenten

hyvinvoinnin edistdjéna.

11.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotattavuuskysymyksiin vaikuttavat tutkimuksen takana olevat kasitykset tiedosta ja
totuudesta. Myods tdmédn tutkimuksen luotettavuus perustuu piddasiassa ndihin  kysymyksiin
vastaamiseen. Téssd tutkimuksessa késitykset tiedosta ja totuudesta pohjautuvat pragmaattisen
tieteenfilosofian perinteisiin. Tutkimusraportissa olen selkeisti tuonut esille ndmé késitykset ja niiden
merkityksen tille tutkimukselle, jolloin lukijan on mahdollista arvioida tutkimuksessa tehdyn analyysin

ja tulosten luotettavuutta pragmaattisen tieteenfilosofian kontekstissa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida Lincolnin ja Guban (1985) kehittdmien neljdn
arviointikriteerin pohjalta. Niiden avulla arvioidaan tutkimuksen vastaavuutta (credibility),
tutkimustulosten siirrettdvyyttd (transferability), tutkimustilannetta (dependability) sekd aineiston

vahvistettavuutta (confirmability).
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Haastattelututkimuksessa luotettavuutta lisdtddn vastaavuuden kriteerin kautta. Tutkijan tulee osoittaa,
ettd, tutkijan tekemadt tulkinnat perustuvat tutkittavien konstruktioihin todellisuudesta. (Lincoln & Guba
1985, 296.) Tidssd tutkimuksessa tekemieni tulkintojen ja tutkittavien konstruktioiden vastaavuutta
pyrin osoittamaan esittdimalld suoria lainauksia haastatteluista. Télld tavalla lukijan on mahdollisuus

ndhdé, mihin perustan tulkintani.

Molempien tutkimuksessa kéytettyjen tutkimusstrategioiden, tapaustutkimuksen ja
toimintatutkimuksen, ominaisuuksiin kuuluu tutkimusprosessin tarkka kuvaus, jonka avulla lukija voi
arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Téssd tutkimuksessa tutkimusprosessi ja ajatteluni kehittyminen
on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti. Prosessia on kuvattu tutkimuksen edetessd ja sen
tarkoituksena on osoittaa lukijalle, miten olen péddtynyt tiettyihin johtopdétdksiin ja miten tutkimus on
edennyt tehtyjen johtopditdsten seurauksena. Sen perusteella lukijan on mahdollista saada tarkka
kisitys kaytettdvistd teorioista, késitteistd ja tuloksista. Lincolnin ja Guban (1985, 316) mukaan
tutkimusprosessin kuvauksen avulla lukijalla on mahdollisuus arvioida tulosten siirrettivyyttd toiseen

kontekstiin, mika on oleellista kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tdrkedd tutkimustilanteen arviointi (Lincoln & Guba 1985, 299).
Tutkimusprosessin aikana voi esiintyé erilaista vaihtelua joko tutkijasta itsestdéin tai ulkoisista tekijoistd
johtuen. Tutkijan tulee tuoda esille vaihtelua aiheuttavat tekijat. (Tynjdld 1991, 391.)
Toimintatutkimuksessa vaihtelu on olennainen elementti. Vaihtelua on havaittavissa myds tdmén
tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkimusprosessi on kestdnyt yli kaksi vuotta, jolla on lisddvéd vaikutus
tutkimuksessa tapahtuvaan vaihteluun. Merkittdvin vaihtelu on ollut oman ajatteluni kehittyminen,

joka kulminoituu kahden tutkimussyklin véliin.

Laadullisessa tutkimuksessa korostuu objektiivisuuden sijaan subjektiivisuus, joka vaikuttaa tutkijan ja
tutkittavien véliseen suhteeseen. Tutkimuksessa pyritdén padsemddn mahdollisimman léhelle tutkittavia
ja saavuttamaan heiddn luottamus, jolla on merkitystd aineiston vahvistettavuudelle (Tynjdla 1991,
392.) Téssé tutkimuksessa aiemman tyokokemukseni organisaatiossa voidaan katsoa lisddvén aineiston
vahvistettavuutta. Haastateltavat eivédt suhtautuneet minuun ulkopuolisena henkilénd, vaan yhtend
organisaation jdsenend. Talld katsotaan olevan positiivinen vaikutus minun ja tutkittavien véliseen

luottamukseen.
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Edelld olen pyrkinyt osoittamaan timdn tutkimuksen luotettavuutta Guban ja Lincolnin neljdn
arviointikriteerin perusteella. N&mid kriteerit huomioiden tutkimusta voidaan pitdd luotettavana.
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa sovellettavaa tietoa ja syvempdd ymmarrystd perehdyttimisesta.
Néamé tavoitteet on saavutettu luotettavasti tutkimuksessa esille tuodun tieteenfilosofian ja

tutkimusstrategioiden kontekstissa.

11.3 Oma oppimisprosessini

Tadman tutkimuksen toteuttaminen on ennen kaikkea ollut pitkd oppimisprosessi, joka on sisédltanyt seké
yla- ettd alamikid. Suurin haaste on ollut kiytinnon tydeldmédn ja tieteellisen tutkimuksen
yhdistdminen. Tyoeldmin vaatimukset erosivat usein tieteellisen tutkimuksen vaatimuksista. Tédllainen
”kahden tulen vilissd” oleminen oli minulle, aloittelevalle tutkijalle, hyvin haasteellista, mutta toisaalta
erittdin opettavaista. Suurin oivallus tdmin tutkimuksen tekemisessd on ollut se, ettei tutkimuksen
tekeminen aina mene eikd sen tarvitse mennd olemassa olevien tai yleisempien tutkimusoppaiden
mukaan. Térkedmpdd on osata soveltaa ja mukauttaa tutkimuksen tekemiseen liittyvid elementteji
oman tutkimuksen tarpeisiin. Tdmin tutkimuksen tekeminen on opettanut paljon eri elementtien

soveltamisesta ja niiden vélisestd vuorovaikutuksesta.

Toinen tédrked oivallus liittyy tietoon ja tiedon luonteeseen. Tutkimuksen edistyminen on vaatinut
perehtymistd eri tieteenfilosofisiin perinteisiin, joiden kisittdminen ja niiden soveltaminen omaan
tutkimukseeni on edellyttinyt ymmarrystd siitd, mitd tarkoitetaan tiedolla ja mikd on sen luonne téssi
tutkimuksessa. Témin oivalluksen tekeminen on ollut keskeisessd asemassa tutkimuksen loppuun

saattamiselle ja sen kypsymiselle tdhdn muotoon.

Tutkimusprosessi kesti kokonaisuudessaan yli kaksi vuotta. Vililld tutkimus oli “pdytélaatikossa™ ja
vélilla sitd tyOstin sitd aktiivisesti. Ajatusten ja késitysten kypsyminen kesti toisinaan pitkddn eikd
niiden saattaminen haluttuun kirjalliseen muotoon ole ollut helppoa. Vaikka olen tdmén tutkimuksen
kuluessa kehittynyt tieteellisend kirjoittajana, on minulla siitd huolimatta pitkd matka siithen, etti

osaisin ilmaista asiat sellaisina kuin ne ajatuksissani ovat. Omien ajatusten ja ndkemysten ilmaiseminen
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vaatii myds itseluottamusta ja rohkeutta, mitd olen tdmin prosessin tuloksena saanut runsaasti lisd.
Toisaalta, timid on ollut ensimméiinen tutkimukseni eikd tavoitteena ole ollut tehdd tdydellistd
tutkimusta, vaan oppia sen tekemisestd sekd vahvuuksistani ja heikkouksistani tutkijana. Yld —ja

alaméet on kuljettu ja toistaiseksi olen pdédssyt mien piille.
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Liite 1: Teemahaastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

Perehdyttimisen merkitys/miksi perehdytetiin
* miten midrittelet perehdyttimisen
* perehdyttimisen tavoitteet

Perehdyttimisen sisiltod koskevat teemat

1. Nykyinen perehdyttiminen
* mielipiteesi ja ajatuksesi perehdyttimisen toteutuksesta talld hetkelld tdssa yrityksessa
* miten perehdyttdminen tulisi toteuttaa

2. Perehdyttimisen osa-alueet
* mihin kaikkeen tulisi perehdyttdd ja miksi

3. Perehdyttimisen materiaali (nykyinen ja ”ihanne”) ja sen tarkoituksenmukaisuutta ja
laatua koskevat nakemykset
* kirjallinen
* suullinen
* koulutus
* intranet

4. Perehdyttimisen arviointi
* milld menetelmalld arviointi voidaan parhaiten toteuttaa
* kuka arvioi
* arvioinnin ajankohta

Perehdyttimisen rakennetta koskevat teemat

1. Perehdyttimisen kesto ja ajoitus
* kuinka kauan perehdyttamisen tulisi kestdd
* perehdyttimisen ajoitus: jatkuvaa, periodeissa tms..
* mitd asioita ennen tydsuhteen alkua
* mitd asioita ensimméisend tyOpdivani
* mitd asioita ensimmaéisen viikon aikana
* mitd asioita ensimmadisen kuukauden aikana
* mité ndiden jilkeen

2. Kuka perehdyttia ja milloin
* esimiehen rooli
* mahdollisen tukihenkilén/”’kaverin” rooli
* henkildstéhallinnon rooli
* muut mahdolliset perehdyttdjit
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