Dhjauksen kehittimishankkeita ja kdytantei
ISSN 1796-4717

HENKILOSTONKEHITTAJA UUSIEN
TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAJANA

Mari Lausniemi



tepemakk
opoyt


HENKILOSTONKEHITTAJA UUSIEN
TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAJANA

Jyvaskylan yliopisto
Kehittdmishankeraportti
Syksy 2005

Mari Lausniemi



Lausniemi, Mari

Henkildstonkehittdja uusien tydntekijoiden perehdyttajana

Jyvéskyla: Jyvéskylan yliopisto, Opettajankoulutuslaitos, Ohjauksen koulutus ja
tutkimus 2005, 31s.
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THVISTELMA

Tutkimuksen lahtokohtana oli kuvata ja ymmartdd henkilostonkehittajan kasityksia
perehdyttdmisty6std ja pohtia, onko perehdyttdmiselld ja ohjauksella yhteisid piirteita.
Tutkimuksen aineisto muodostuu kahden vammalalaisen henkildstonkehittdjén
haastatteluista., joiden tuottaman tiedon avulla selvitettiin, miten haastateltavat
kasittdvat oman osaamisensa henkilostonkehittdjind erityisesti uusien tyontekijoiden
perehdyttdamisvaiheessa. Mitkd ovat ne vahvuudet ja mahdollisuudet, jotka tukevat
heidan osaamistaan? Ent& heikkoudet ja uhat? Tulkinnan ja analysoinnin apuna on
kaytetty liiketaloudesta tuttua SWOT-analyysia vahvuuksien, heikkouksien,
mahdollisuuksien ja uhkien selvittdmiseksi.

Henkilostonkehittdjat  kykenivat — reflektoimaan  melko  yksityiskohtaisesti
kasityksidan lyhyessa ajassa. Molempia voidaan tdssd mielessa pitdéd oman alansa
asiantuntijoina, joilla on tarvittava tieto tyostaan ja lisaksi kyky peilata késityksiaan,
osaamistaan ja toimintaansa Kriittisesti.

Ohjauksellisuuden ja perehdyttamisen yhtalaisyyksia haettaessa on kéytetty
teemoittelua. Teemat on jaettu kolmeen alueeseen: perehdyttdmisen merkitys,
perehdyttajan rooli ja elinikdinen oppiminen. Molempien prosessien tarkoituksena on
tukea yksilod muutoksessa ja oppimisessa. Perehdyttdmisessd tamé koskee uuden tyon
ja tyopaikan oppimista ja siind viihtymistd. Ohjauksessa muutos voi liittya
eldméansuunnan, asenteen tai k&yttdytymisen muutokseen. Kysymys on kuitenkin
molemmissa tapauksissa elinikaisesta oppimisesta.

Yhteiskunnallinen kehitys ja vaatimukset olivat hyvin lahelld haastateltujen
henkildstonkehittdjien omia kasityksiaan tiedoistaan, taidoistaan ja kyvyistdan. Nain
ollen yhteiskunnallinen ajattelu n&yttdisi olleen ohjaamassa heidan ajatteluaan ja
kasityksiddn omasta osaamisestaan. Ohjauksen ja perehdyttamisen yhteisend piirteend
voidaan n&hda tavoite elinikéisen oppimisen edistdmisesta.

Avainsanat: Henkiloston kehittdminen, perehdyttdminen, sosiodynaaminen ohjaus,
elinikdainen oppiminen
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ABSTRACT

In this study | tried to describe and understand Human Resources Developers
conceptions of their job when they are familiarizing new employees to their job. | also
tried to find out possible similarities between job familiarization and counselling. To
obtain the needed data | interviewed two persons who are working as Human
Resources Developers in Vammala. What are their strenghts and possibilities that
support their skills? What kind of things can be considered as threats and weakness?
The interpretations were basd on SWOT-analysis.

Human Resources developers were able to reflect upon their thoughts and ideas in a
detailed way in a short time. They can be considered as senior advisors who have a
good knowledge of their job and ability to analyse their ideas critically.

To study possible similarities between counselling and job familiarization | divided
the guestions into three themes: meaning of job familiarizing, advisors role, and lifelong
learning. In both cases the aim is to support the individuals in their learning. In job
familiarization it means learning how to manage and get along in a new work. In
counselling the change can associate with course of life, attitude or behavior. In both
cases the aim is to support the individuals in their learning.

The development and the demands in our society are very much the same as
individuals ideas of their own knowledge and skills. Society thinking can that way
guidance also individuals thoughts about their chances. So also counselling’s and job
familiarization’s common aim is to further the lifelong learning

Keywords: Human Resources Development, job familiarization, sosiodynamic
counselling, lifelong learning
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1 JOHDANTO

Tutkimuksen lahtokohta on kuvata ja ymmartdd henkilostOnkehittajan kasityksié
perehdyttamistydstd. Haluan myos ottaa selvaa, paljonko perehdyttdjan ja ohjaajan
tyossd on yhtaldisyyksid. Aiheen valintaan vaikutti erityisesti tytelaméohjaus
suuntautumismoduulinani, silla sitd kautta olen yllatyksekseni pohtinut myos
tyouraa koulumaailman ulkopuolella. Kiinnostukseni henkildstohallintoon yleensa
on ollut motivaation yllapit4jd kehittdmishankkeen toteuttamisessa. My0s
lisdantynyt yhteistyd, kummiluokkatoiminta paikallisten yritysten kanssa sai minut
lopulta paatymaén tahan aiheeseen. Verkostoyhteistyé on yksi merkittdva keino
ohjauksen  kehittdmiseksi.  Tyoelaméyhteistybn  my6td  voidaan  jakaa
asiantuntijuutta, joka tukee nuorten koulutus- ja uravalintaa. Koulullamme on liséksi
ollut keskustelua siitd, miten uudet opettajat perehdytettéisiin uuteen tyopaikkaansa.
Lahes 50 opettajan tyOyhteiséssa emme aina huomaa, ettd uusille opettajille,
sijaisille, koulunkdyntiavustajille koulumme toimintatavat eivat ole ollenkaan
itsestaan selvyyksié. Perehdyttdminen sindnsé on siten varsin outo ja unohdettu aihe
koulumaailmassa.

Yritysjohtajia ja heiddn osaamistaan, kuten myds ominaisuuksia on tutkittu
runsaasti. Suomessa, kuten muuallakin on yhteiskunnallinen kehitys johtanut siihen,
ettd yritysten térkeimmaksi voimavaraksi on noussut henkilstd. Osaamista
korostetaankin tdna paivand yrityksen keskeisend voimavarana. Henkildston
alkuvaiheessa. Osaaminen on maééritelty yksilon hallussa olevaksi henkiseksi
padomaksi ja kilpailuresurssiksi, jota voi hyddyntda tyémarkkinoilla (Rantalaiho
1997, 252). Kilpailussa korostuu erityisesti tydntekijan perehdyttdminen yritykseen,
tyéhén ja toimintaan. Keskeisessdé asemassa tdsséd kilpajuoksussa ovat
henkilostonkehittgjat ja heidan osaamisensa.

Tutkimuksen tarkoitus on selvittdd, millaisia késityksia henkilostonkehittajat itse
tuovat esiin tydssadn perehdyttdjind. Mitk& ovat ne vahvuudet ja mahdollisuudet,
jotka tukevat heiddan osaamistaan? Entd heikkoudet ja uhat? Aineistona
tutkimuksessa on kahden vammalalaisen henkilostonkehittdjan haastattelut.
Tulkinnan ja analysoinnin apuna on kaytetty liiketaloudesta tuttua SWOT-analyysia
vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien selvittdmiseksi. Tutustuin
analyysiin yritysvierailullamme ja halusin kokeilla sit4 k&ytannossa.

Tutkimuksessa on lahdetty myds pohtimaan, onko perehdyttamiselld ja
ohjauksella yhteisia piirteitd. Tarkoituksena on 16ytad liitoskohtia yritys- ja
koulumaailman kasitteiden valilla. Tutkimushenkildiden kokemukset ja tuntemukset
on liitetty teema-alueisiin, perehdyttdmisen merkitykseen, perehdyttdjan rooliin ja
tehtaviin sekd elinikdiseen oppimiseen. Pyrkimys on luoda yhteys teoreettisiin
lahtokohtiin. Seka perehdyttdmisestd ettd ohjauksesta on kirjoitettu runsaasti, mutta
naiden kahden kasitteen vertailua, tarkastelua ja tutkimista yhteisten piirteiden
havaitsemiseksi en I0ytényt.

Kehittdmishankkeen alussa esitetddn tutkimuksen kannalta keskeiset
lahtokohdat. Néiden tarkoituksena on johdattaa lukija aiheeseen ja luoda samalla
tiedollinen konteksti tutkimuksessa esitetyille asioille. Taman jalkeen on kerrottu
tutkimuksen menetelmistd ja aineiston hankinnasta, jotta tutkimuksen kulku
avautuisi lukijalle. Samalla on mahdollista arvioida, onko menetelmat olleet
toimivia tutkimuksen kannalta. Pyrkimys on luoda yhteys teoreettisiin lahtokohtiin.
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2 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tutkimuksessa tarkastellaan henkilostonkehittdjan kasityksia perehdyttdmisesta ja
pohditaan, onko perehdyttdmisessa havaittavissa ohjauksellisia piirteitd. Nakokulma
tutkimuksessa on henkilostokehittdjan eli henkilon, joka yrityksesséd on vastuussa
perehdyttdamisen toteutumisesta. Tutkimukseen liittyvia teoreettisia késitteitd ja
niiden merkityksia on esitelty lyhyesti seuraavassa, jotta lukijalle muodostuisi kuva
tutkimukseen olennaisesti liittyvista tekijoista. Tutkimuksen kannalta avainkasitteita
ovat ohjauksellisuus sosiodynaamisesta nakOkulmasta, perehdyttaminen, elinikdinen
oppiminen, asiantuntijuus ja reflektiivisyys.

2.1 Asiantuntijuus

Henkilostonkehittgjien on katsottu edustavan asiantuntijaryhméé, jonka tehtdvana
on huolehtia henkiléstdn asiantuntijuudesta organisaatiossa. Heidan tehtéviinsa
kuuluu vastata koulutuksen, urasuunnittelun ja organisaation kehittdmisen
suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Myds muut henkildstéjohtamisen
toiminnot liittyvat heiddn tyohonsd. Henkiloston kehittdjien onkin katsottu
edustavan tybelaméssa asiantuntijuutta, jota wvoisi nimittdd kehitykselliseksi
asiantuntijuudeksi. Taméan lisdksi puhutaan oppimisen asiantuntijuudesta, koska
henkiloston kehittdmisen tavoitteet liittyvat yhd useammin tyépaikan muuttamiseen
oppimisymparistoksi ja jatkuvaan oppimiseen. Kehittdminen edellyttdd monialaista
asiantuntijuutta ja henkildston kehittdjien asiantuntijuus on siten pitkélle maarittynyt
monialaisuuden kautta sekd toiminnan todellisten vaatimusten mukaan. Vaikka
kehittdjat on nahty yleisesti yhtend erityisryhmané aikuiskouluttajien joukossa, on
kirjallisuudessa todettu, ettei heiddn asiantuntijuuttaan méaritd tietty muodollisen
koulutuksen ammatillisuus. (Valkeavaara 1999, 102-103)

Asiantuntijuuden maaritelmid on useita ja niissa on havaittavissa eroavaisuuksia.
Madritelmat ovat myds melko avoimia. Taman tutkimuksen kannalta kiinnitetdén
huomiota Tynjalan ja Nuutisen (1997) kayttaméan asiantuntijuuden mééaritelmaan.
Asiantuntijuudella tarkoitetaan heiddn mukaansa korkeatasoiseen tietamykseen
perustuvaa osaamista. Kasitettd ei ole kuitenkaan rajattu ammattiuran kestoon, eik&
huippuosaamiseen. Tynjala ja Nuutinen mainitsevat asiantuntijuuden perustaksi
kuusi erilaista tiedonlajia. Ensinndkin on ns. deklaratiivinen tieto, jolla tarkoitetaan
l&hinna fakta- ja kirjatietoa. Taman lisaksi keskeisid ovat kasitteelliset mallit ja tieto
sekd metodiset tiedot ja taidot. Ne liittyvdt nimenomaan oman alan
tiedonmuodostuksen  tuntemukseen. Tietojen lisdksi asiantuntija tarvitsee
proseduaalista tietoa eli taitoja. Olennaista asiantuntijuustarkastelussa ovat
metakognitiiviset eli itseséételytiedot seka reflektiivisyys eli tietoisuus omasta
ajattelusta, oppimisesta ja toiminnasta. Kuudes elementti asiantuntijatiedossa on
intuitiivinen tieto, jonka kaésitteellistdminen ja sanallinen ilmaisu on vaikeaa.
(Tynjala & Nuutinen 1997, 184) Tynjalan ja Nuutisen maaritelm& mahdollistaa eri
tietojen ja taitojen tarkastelun ja peilaamisen henkiloston kehittajien kokemuksiin.
Tasté syysta heidan kayttdmansa kasitys asiantuntijuudesta ohjaa tutkimusta.



2.2 Reflektiivisyys

Kokemuksien tarkastelu SWOT-analyysin nelikentdssa edellyttdd yksiliden
kokemusten peilaamista, tulkintaa ja ymmarrystd. Tastd syystad reflektiolla,
henkildston kehittdjien ajattelulla, on keskeinen merkitys tutkimuksen kannalta.

Reflektiivisyys tarkoittaa kyky& arvioida omaa toimintaansa ja osaamistaan.
Asiantuntijalle tdmén taidon on Kkatsottu merkitsevdn arvioinnin lisaksi
mahdollisuutta rakentaa omaa asiantuntijuuttaan ja siten oppia lisdd. Uuden
oppimisen nakokulmasta kokemus on merkityksellinen vain, kun se tuottaa uusien
merkitysten antamista sekd uusille ettd vanhoille kokemuksille. Se tarkoittaa
reflektiota eli oman ajattelun, havaintojen ja toiminnan Kyseenalaistamista seka
omien késitysten, uskomusten ja selitysten kriittisté tarkastelua.

(Valkeavaara 1999, 116-117)

Tynjalan mukaan kokemukseen on liitettdva tietoista reflektiota. Sen on
kohdistuttava nimenomaan olettamuksiin, jotka ohjaavat yksilén havaintoja ja
toimintaa. Asiantuntijuuden kehityksen, opetuksen ja oppimisen lahtokohta on
Tynjalan mukaan juuri olemassa olevien késitysten tiedostamisessa. (Tynjala 1999,
166) Eteldpellon (1992) mukaan reflektiivisyyttd on korostettu tydtoiminnassa,
koska siihen ei ajatella liittyvan vain yhté ainoata oikeata oppimis- tai toimintatapaa.
Reflektiivisyys merkitsee sitd vastoin ammatillisen itsetuntemuksen kasvua ja
edistdd yksilollisten tyoskentely- ja oppimistyylien [6ytymistd. Reflektio lisdksi
aktivoi aikaisemman tiedon ja tehostaa sen hyvaksikaytta. Uudenlaisen
nékokulman 16ytyminen on Eteldpellon mukaan kokonaisvaltaista oppimista.
Reflektiivisyyden merkitys tdman tutkimuksen kannalta nojautuu Kkuitenkin
Etelépellon ajatukseen, ettd reflektiivisyytté tarvitaan henkilokohtaisten kokemusten
tulkinnoissa ja jasentamisessa. (Etelapelto 1992, 29-31)

2.3 Perehdyttdminen

Henkiloston kehittdmiselld (Human Resource Development, HRD) pyritédén
vastaamaan organisaation, tyOyhteison, yrityksen jatkuvaan muutokseen.
Kehittdminen ymmarretddn toimenpiteiksi, joilla ylldpidetddn ja parannetaan
henkildston toimintavalmiuksia ja suoritustasoa. (Vanhala et. al. 1997, 241)
Tavoitteena on, ettd tyontekijat kykenevét hoitamaan sekad nykyiset ettd suunnitellut
tehtdvansa. (Ritala et. al. 1991, 23) Eras kehittdmisen alue on perehdyttdminen.
Tyo6hon perehdyttdminen on ensimméinen askel tyolla oppimiseen. Se on
madritelty niiden toimenpiteiden joukoksi, joiden avulla uusi tyontekija tai jo
yrityksessé oleva henkild voi sopeutua uuteen tai muuttuvaan ty6honsa, itse
organisaatioon, tydympéristdon ja muuhun henkilostoon. (Perehdyttamisen...1988,
6) Perehdyttdmisen avulla luodaan perspektiivia tyostd. Se ndhdaan keskeisimpana
vaiheena Kketjussa, joka alkaa tyohonotosta jatkuen alkuohjauksen kautta
varsinaiseen tyolla oppimiseen. (R&s&nen 1994, 234) Perehdyttdminen onkin
suunnitelmallinen, useiden toimenpiteiden kokonaisuus (Lepistd 1988, 6)
Perehdyttdmisen tavoite on luoda oppijalle todenmukainen kuva, sisainen malli
tyosté ja tydyhteisosta. Keskeisin tehtéva on pyrkia siihen, ettd tyontekija ymmartaa
itsensd ja tyOtoverinsa tuloksentekijoiksi ja sen, ettd he voivat vaikuttaa tulokseen.
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Perehdyttdmiselld pyritddn myo6s poistamaan pelkoja ja ennakkoluuloja niin
esimiehida kuin tyotovereitakin kohtaan. Oleellista on osoittaa, ettd tyontekijan
tyopanos on tarpeellinen ja ettd se liittyy laajempiin kokonaisuuksiin.
Turvallisuuden tunteen luomisen liséksi perehdyttdminen auttaa paneutumaan uusiin
oloihin ja nopeuttaa ammatillista kehittymistad. Hyvén perehdyttdmisen merkitys on
varmistaa ennen kaikkea se, ettd hyva tyontekija ei muutu valinnan jalkeen
huonoksi. (Rasanen 1994, 235)

Perehdyttdmisen keskeinen osatekija on opastaja, itse perehdyttdjd. Hanen
suoritusedellytyksilladn onkin katsottu olevan merkittdvd osuus perehdyttdmisen
onnistumisessa. Eraana edellytyksend on mainittu opetus ja oppimisen psykologian
perusteiden tunteminen. Olennainen osa onnistumista on kyky reflektoida omaa
toimintaansa ja kyky muuttaa sitd tarpeen mukaan. Itsensd tunteminen, omien
tietojen, taitojen ja kykyjen tiedostaminen lisadvat toimintavalmiutta ja
tuloksellisuutta perehdyttamisessa. (Ritala et.al. 1991, 84)

2.4 Ohjauksellisuus (sosiodynaaminen ohjaus)

Ohjauskaésitteen méaaritteleminen on osittain vaikea, silla ohjausala ja siihen liittyvét
ammatit ovat viime vuosien aikana ldpikdyneet muutoksia, jotka ovat osaltaan
vaikuttaneet my0s kasityksiin siitd, mitd ohjaus on. Ohjaus voidaan maédritella
teoriapohjaiseksi prosessiksi, jossa perustaltaan psyykkisesti terveitd ihmisia
autetaan ratkomaan kehityksellisi& ja tilannekohtaisia ongelmiaan. Ohjaus voidaan
nahda mydos erityisend auttamissuhteena, psykologisena prosessina, tai sitd voidaan
tarkastella suhteessa toiminnalle asetettuihin tavoitteisiin, ohjattaviin tai
psykoterapiaan. (Lairio ja Puukari 2001, 9) Yleensd ohjaus liitetddn
koulumaailmassa tapahtuvaksi tai siihen olennaisesti liittyvaksi alueeksi, jonka
avulla autetaan opiskelijoita opintojen suunnittelussa, ammatinvalinnassa ja
tyoeldaméén siirtymisessa. Kéytdnndsséd ohjaus toimii silloin, kun sen avulla
pystytddn auttamaan ohjattavaa auttamaan itsedan. Ohjaus on siis laaja kokonaisuus
ja silla on useita eri suuntauksia yksilokeskeisestd psykodynaamiseen ohjaukseen.

Tassa tutkimuksessa ohjauksellisuuden ja ohjauksen késitteen madarittelemisen
perustaksi on valittu Vance Peavyn sosiodynaaminen ohjaus, koska se edustaa
yhteiskunnassa vallalla olevaa konstruktiivista ajattelua. Konstruktivismissa
yhteiskunnan on katsottu olevan siirtymassa ajatteluun, joka korostaa jatkuvaa
muutosta. (Peavy 1999, 35, 39) Ohjaus onkin késitettdva yleiseksi prosessiksi tai
menetelmaksi, jonka piiriin  kuuluu erilaisia nékemyksid ja vaihtoehtoja.
Konstruktivistisessa nakokulmassa ihminen kohdataan kokonaisuutena, ei vain
joukkona rooleja ja piirteitd. (Peavy 1999, 75) Suuntauksen mukaan ohjauksessa ei
ole térkedad ohjattavan kayttaytyminen, vaan se, millainen maailmankuva ja
minakasitys on hanen kéyttdytymisensa taustalla.

Peavy (1999) on maaritellyt sosiodynaamista ohjausta kokoamalla luettelon
niistd periaatteista, jotka liittyvdt hanen mielestddn olennaisesti ohjauksen
ajatukseen, tarkoitukseen ja merkitykseen konstruktivistisesta nékdkulmasta.
Periaatteet luovat viitekehyksen ohjaukselle ja ne toimivat samalla ohjaajan
valineend tydssaan. Peavy (1999) on todennut, ettd “se (konstruktivistinen
viitekehys) toimii karttana, josta seuraa ohjaajan toimintaa kunnioittava
suhtautuminen, erojen tunnustaminen, merkityksen korostaminen, arvostaminen,



tilan antaminen, huolen pitdminen, vastuu, rohkeus, valinnanmahdollisuus,
autonomia, luotettavuus ja yhteistyd.”(Peavy 1999, 76)

Konstruktivistisen ajattelun perusta on erojen ja yhtaldisyyksien tunnistaminen
ja arvostaminen. Kaikki ihmiset ovat samanlaisia kuin muut, mutta he ovat myds
erilaisia kuin kukaan muu. T&han liittyy olennaisesti my0s ajatus asiakkaan —
ohjattavan -  asiantuntijuudesta oman  eldmankokemuksensa  suhteen.
Konstruktivismissa nahdaankin sek& ohjaajan ettd ohjattavan omaavan tarkeaa tietoa
ja asiantuntemusta. Ohjauksen kannalta olettamus moninaisten todellisuuksien
olemassaolosta nivoutuu myos Kkiinteésti yhteen erilaisuuksien arvostamiseen. Hyvéa
ohjaaja tunnustaa, ettd kulttuuri asettaa rajoja ihmisen tekemiselle, silla ihminen
konstruoi maailmaansa oppimallansa — kulttuurillensa ominaisella — tavalla.
Ohjaajan tulisikin olla sensitiivinen kulttuurisille tekijoille ja kontekstille. (Peavy
1999, 74-75)

Konstruktivistisen ajattelun mukaan ihmiset ovat osa kokonaisuutta ja he luovat
itse ja yhdesséd muiden kanssa oman todellisuutensa. Téhan liittyvét kiinteasti edell
esiin  tuodut nakemykset ihmisten vélisista eroista ja yhtaldisyyksista,
kulttuurisidonnaisuudesta ja oman eldmansd asiantuntijuudesta. Holistiseen
nakokulmaan sisaltyy myds oletus sosiaalisesta konstruktiosta. Ihminen muodostaa
oman eldménsa omien merkitysten ja sosiaalisten verkostojen sekd minuuden avulla.
(Peavy 1999, 75-76)

Sosiodynaamisessa ohjauksessa keskustelulla on erityinen dialogiluonne.
Tavoitteena on saavuttaa ymmarrysté siten ettei kumpikaan osapuolista, ohjaaja tai
ohjattava, pyri nousemaan toisen ylapuolelle. Keskustelu ei kuitenkaan yksin riita
elaménkentén tutkimisessa. Dialogisen keskustelun keskeinen osa onkin kuuntelu,
jolloin on térkeda olla empaattinen ja pyrkia ymmartdmaan toista h&nen omasta
nakokulmastaan. Keskustelu ja kuuntelu — dialogi — edellyttdd ohjaajalta itsensa
tarkkailua. Hyvan ohjaajan on oltava tietoinen omasta toiminnastaan kussakin
tilanteessa. Nain hén tiedostaa omat oletuksensa, ennakkoluulonsa ja kykenee
seuraamaan, kuinka itse keskustelee ja kuuntelee. Kysymys on itsereflektiosta, jota
ohjaajan tulisi kayttaa yhtena ohjauksen valineena. (Peavy 1999, 87, 150-151)

Ohjauksessa vaikuttavat tekijat vaihtelevat ohjaussuuntausten mukaan. Peavyn
(1999) mukaan voidaan kuitenkin erottaa viisi yhteista tekijaa, jotka ilmenevat
useimmissa  ohjausmenetelmissd. Ensinndkin  ohjaussuhde tarjoaa tukea,
huolenpitoa, lohtua ja toivoa. Ohjaus on myds tiedon jakamisprosessi. Tarvittaessa
asiakkaalle, ohjattavalle, annetaan asiallista ja oikeaa tietoa. Kolmas yhteinen tekijé
liittyy ohjauksen tavoitteeseen. Tavoitteena on auttaa asiakasta selventdmaan ja
luomaan kuvaa tavoitteistaan ja tulevaisuudestaan. Lisaksi pyritddn ohjaamaan
omien voimavarojen ja rajoituksien tunnistamiseen. Viides tekija, joka tulee esiin
useimmissa ohjausmenetelmissd on auttaa asiakkaita tekemdin ja toteuttamaan
vaihtoehtoisia valintoja ja suunnitelmia. Tahan kuuluu myds tavoitteiden
saavuttamisen tielld olevien esteiden kasitteleminen ja l&pikdyminen.

(Peavy 1999, 19)

2.5 Elinikdinen oppiminen

Elinikdinen oppiminen on madritelty yksilon jatkuvaksi kehitysprosessiksi, joka
kehittdd yksilon osaamista koko eldamén ajan. Se sisaltdd muodollisen koulutuksen
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lisaksi kaikenlaisen muunkin oppimisen. Elinikdinen oppiminen antaa yksilolle
valmiudet eldamiseen muuttuvassa yhteiskunnassa ja selviytyméén yhteiskunnan ja
tyoeldmén muutoksista. (Otala 1996, 76)

Elinikéisen oppimisen késitettd voidaan lahestya eri ndkdkulmista. Eero Ropo
(1996) on hahmottanut sitd kolmesta suunnasta. Elinik&istd oppimista voidaan
kuvata sopeutumisreaktioiden sarjana yksilon ulkoisiin olosuhteisiin. Ongelmana on
kuitenkin talloin suppea ja mekanistinen kasitys ihmisestd, joka ei itse aktiivisesti
vaikuta kehitykseen eika olosuhteisiin. Toisessa nakokulmassa korostetaan
oppimisen perustumista yksilolld oleviin oppimisen taitoihin. Tarkastelukulma
liittyy laheisesti psykologiaan, jossa oppiminen nahdaén prosessiksi, jossa tarvitaan
taitoja. Elinik&inen oppiminen voidaan ndhd& myds persoonallisuuden piirteend. Se
ilmenee yksilon kehittymismyonteisyytend ja pyrkimyksend kohti omia, itse
asetettuja tavoitteita. (Ropo 1996, 94)

Elinikéisen oppimisen voidaan olettaa perustuvan yksilon oppimisen taitoihin,
jotka vaihtelevat eldmantilanteen ja ympadriston mukaan. Oppiminen ei kuitenkaan
ole vain yksilon sisainen prosessi, vaan kysymys on myds vuorovaikutussuhteesta
ympdriston kanssa. Ympéristd tukee yksilon oppimista ja asettaa haasteita
oppimiselle. Keskeista on kuitenkin prosessiluonne, koko eldman jatkuva kehitys.
(Ropo 1996, 94) liittyvat yha useammin tyopaikan muuttamiseen oppimis-
ymparistoksi ja jatkuvaan oppimiseen. Kehittdminen edellyttdd monialaista
asiantuntijuutta ja henkildston kehittdjien asiantuntijuus on siten pitkélle maarittynyt
monialaisuuden kautta sek& toiminnan todellisten vaatimusten mukaan. Vaikka
kehittajat on nahty yleisesti yhtend erityisryhmané aikuiskouluttajien joukossa, on
Kirjallisuudessa todettu, ettei heidan asiantuntijuuttaan méarita tietty muodollisen
koulutuksen ammatillisuus. (Valkeavaara 1999, 102-103)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimustehtavat

Tutkimuksen  tarkoitus on  pyrkid  hahmottamaan ja  selvittdmaan
henkilostonkehittdjan, alansa  asiantuntijan,  kasityksia  perehdyttdmisesté.
Tavoitteena on kuvata, kuinka he itse tulkitsevat omaa o0saamistaan ja
perehdyttajand toimimista. Kirjallisuuden mukaan henkildstonkehittdjan on otettava
uusia rooleja ja ettd heidan on autettava tyontekijoita kohtaamaan nopeasti muuttuva
ja ennakoimaton tulevaisuus (Watkins & Marsick 1993, 20-21). Millaisia ndma
roolit, tehtavét ja kokemukset ovat.

Vélineend henkilostonkehittdjien taitojen, tietojen ja kykyjen tarkastelussa on
SWOT-analyysi. Menetelmélld pyritdédn  hahmottamaan  kokonaiskuva ja
lapileikkaus henkiloston  kehittdjien  kokemuksista. Tutkimuskohteena ovat
erityisesti haastateltavien omat tulkinnat osaamisestaan, joten tutkimus on vahvasti

vaan kuvata haastateltujen kokemustodellisuutta.

3.2 Kvalitatiivinen ldhestymistapa ja tapaustutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on kiinnostunut tavasta, jolla informantit
jasentdvat maailmaansa sek& millaisia merkityksid he antavat tapahtumille ja
ilmidille. Laadullisen tutkimuksen on todettu tapahtuvan eldmismaailmassa. Siten
tutkijakin on osa sitd merkitysyhteyttd, jota han tutkii. (Varto 1992, 26) Tahén liittyy
ldheisesti myods se, ettd laadullisen tutkimuksen ongelmien on katsottu liittyvén
tutkijan koulutukseen ja kokemukseen. Tutkijan onkin kyettdvd ndkemé&an ja
tulkitsemaan olennainen aineistosta. Kvalitatiivisen tutkimusotteen tavoite on tulkita
laadullisia aineistoja, ymmartad ilmigitd ja antaa merkitykset 10ydoksille. Tulkinta
on paamenetelma. (Andersson 1990, 126)

Kvalitatiivisessa tapaustutkimuksessa on kysymys kdytdnnon ongelmien
kokonaisvaltaisesta, holistisesta tarkastelusta ja kuvauksesta. Sitd ei voida tehda
irrallaan tietysta yksittéisesta tilanteesta tai tapahtumaketjusta.
Metodikirjallisuudessa on todettu, ettd tapaustutkimuksen avulla toimintaa
kyseisessé tilanteessa voi ymmartad syvallisemmin kaikkien kannalta. Yhtendista
madritelmaa tapaustutkimukselle ei ole esitetty, mutta olennaista on, etta tutkimus
tapahtuu todellisessa tilanteessa ja kohdistuu nykyhetkeen. Siten tilanteen
jarjestaminen keinotekoisesti on mahdotonta. (Syrjala et al. 1994, 11)

Tapaustutkimusta on  luonnehdittu  mm. piirteilld  kokonaisvaltaisuus,
luonnollisuus, joustavuus ja vuorovaikutus (Syrjala et. al. 1994, 13). Tutkimuksen
etuina on pidetty juuri mainittuihin piirteisiin liittyvia seikkoja. Tapaustutkimusta
pidetddn “askeleena toimintaan”. Liséksi tiedon on todettu olevan “vahva
todellisuudessa”. Parhaana piirteend kirjallisuudessa on mainittu se, ettd lukijoiden
sallitaan arvioida tutkimuksen sisallot itsedén varten. (Cohen 1994, 123) Tulkintojen
tekemiseen ja omien arviointien mahdollisuuksiin vaikuttaa kuitenkin olennaisesti
raportointi.
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Tapaustutkimuksella on mahdollista saada hyvinkin yksityiskohtaista ja
kuvailevaa tietoa yksittdisesta henkilOsté tai tapahtumasta (Bogdan & Biklen 1992,
62). Koska tutkimuksen kohteena on késitykset ja kyse on yksil6llisista tapahtumista
ja tulkinnoista, on tutkimus toteutettu laadullisella lahestymistavalla kéyttaen
tapaustutkimusta metodologisena valintana.

3.3 Haastatteluaineisto

Tutkimuksen aineisto muodostuu haastatteluista, joiden tuottaman tiedon avulla
pyritdédn  selvittdmaan, miten haastateltavat kokevat oman osaamisensa
henkilostonkehittgjind  erityisesti  perehdyttdmisvaiheessa.  Haastatteluaineisto
koostuu kahden henkiléstonkehittdjand toimivan henkilén, naisen ja miehen,
haastatteluista. Haastateltaviksi pyysin kahden paikallisen suuryrityksen
henkilostonkehittdjdd. Tutkimukseen osallistuneella naisella oli keskiasteen
kaupallinen koulutus ja miehell& yliopistotutkinto kasvatustieteenalalta. Molemmilla
oli vuosien kokemus nykyisestd tyOpaikastaan. Haastateltavien valinnan
lahtdkohtana oli, ettd tutkittava toimii henkildston kehittdmistehtévissa ja
tyoskentelee suuressa tai keskisuuressa yrityksessd. Nainen toimii suuren
vakuutusyhtién henkildstonkehittdjana. Heille on viimeisen vuoden aikana
fuusioiden my6ta tullut 70 uutta tyontekijdd. Kaiken kaikkiaan yrityksesséd on
tyontekijoita yli 400 ja henkilostonkehittdjana toimii 3 tydntekijad. Haastateltava
mies on keskisuuren teollisuusyrityksen henkildstonkehittaja. Tyontekijoita firmassa
on 75. Mies hoitaa henkilostonkehittajan tyota yksin.

Pyrkimyksend oli antaa haastateltavien kertoa mahdollisimman vapaasti
kasityksistadn ja ajatuksistaan. Tavoite oli saada kysymysten avulla haastateltavat
reflektoimaan  kasityksiddn.  Metodikirjallisuudessa  on  todettu,  ettd
tapaustutkimuksen tiedon hankinta tulisi toteuttaa siten, ettd tutkija on lasna
paatapahtumissa. Hanen tulisi olla mukana kokoamassa kaikkea tietoa,
tulkitsemassa ja analysoimassa seka esittdmassa uusia kysymyksia. (Andersson
1990, 161)

3.3.1 Haastattelut

Haastattelut on toteutettu puolistrukturoidun haastattelumenetelman mukaisesti ja ne
perustuvat liitteena oleviin kysymyksiin. Koska tapaustutkimuksessa tutkittavan ja
tutkijan vuorovaikutus on merkittdva tekija ja koska tutkimuksessa on pyritty
saavuttamaan tutkittavien omat kasitykset ja oma konteksti, on haastattelut
suoritettu tutkittavien tyopaikoilla, tutuissa ympaéristdissa. Haastattelutilanteisiin
liittyi vain vahan hairidita, jotka johtuivat paasaantoisesti puheluista.

Haastattelut suoritettiin tutkittavien tyopaikoilla ja ne kestivat noin tunnin. Ne
litteroitiin. Ennen haastattelua tutkittaville oli kerrottu puhelimessa tutkimuksen
aihealue ja tarkoitus. T&mé& mahdollisti se, etté tutkittavilla oli aikaa pohtia aihetta,
kasityksidan ja ajatuksiaan tyostaan.

Haastattelut etenivat selkedsti ennalta laadittujen kysymysten mukaan.
Pyrkimyksend oli antaa haastateltavien kertoa mahdollisimman vapaasti
kasityksistadn ja ajatuksistaan. Tavoite oli kysymysten avulla saada haastateltavat
reflektoimaan kasityksiaan. Paikoin kysymyksilld ja niiden asettamisella tavoiteltiin
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kuitenkin sitg, etté tutkittava tulkitsisi osaamistaan nelikentén avulla. Haastatteluista
on pyritty loytamaan seka vyhteisia ettd yksilollisid tulkintoja ja kasityksia
henkildstonkehittdjien kertomuksista. Tavoitteena on ollut koota vahvuuksia,
heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia nyt ja tulevaisuudessa seka tydssa etta
omassa persoonallisuudessa. Télta osin analyysissé on keskitytty SWOT-analyysin
mahdollisuuksiin ja tulkintaan on pyritty yhdistimaan ajatukset, kasitykset ja
perehdyttaminen.

3.3.2 Aineiston analyysi

Haastattelut on kasitelty yksilGittdin lukemalla litteroituja teksteja useasti l&api.
Samalla on pyritty 16ytamaan seka yhteisia ettd yksilollisia tulkintoja ja kasityksié
henkilostonkehittdjien  kertomuksista.  Aineiston  analyysissd on  kaytetty
teemoittelua. Tavoitteena on ollut koota vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia
ja uhkia nyt ja tulevaisuudessa sekd tyodssa ettd omassa personalisuudessa.
Analyysisséa onkin keskitytty juuri SWOT-analyysin mahdollisuuksiin ja tulkintaan
on pyritty yhdistdmaén tutkittavien ajatukset ja késitykset perehdyttdmisesté.

Analyysin ~ pohjana  kéytetyistd  haastatteluaineistosta on  kéytetty
mahdollisimman paljon suoria lainauksia. Né&in tutkimuksen luotettavuutta on
pyritty lisdédmaan. Samalla lukijat voivat tehdd omia tulkintojaan aineiston pohjalta.
Haastattelujen kautta on saatu tietoa yksilon késityksista perehdyttdmisesta.
Samanlaista tulkintaa ja pohdintaa ei olisi mahdollista saavuttaa esimerkiksi kyselyn
avulla.
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4 KASITYS PEREHDYTTAMISESTA

Lahtokohta  kokemuksen  tarkastelussa on  erityisesti  perehdyttdminen
henkilostohallinnossa.  Kirjallisuudessa ~ perehdyttdminen  on  madritelty
suunnitelmalliseksi, useiden toimenpiteiden kokonaisuudeksi. Se on henkildston
kehittdmista ja kouluttamista, johon siséltyvat kaikki ne tutustuttamis-, ohjaus- ja
opetustapahtumat, jotka ovat ty6honoton ja omatoimisen aloittamisen valilla.
(Lepisto 1988, 6) Tutkimuksen ja haastateltavien vastausten ja tulkintojen
ymmartdmisen vuoksi on oleellista selvittdd ensin, mitd he itse nakevét
perehdyttdamisen olevan. Tama tulkinta luo tekstin ja puitteet SWOT-analyysille ja
siihen liittyville tulkinnoille.

Molemmat haastateltavat toivat esiin perehdyttdmisen kokonaisuutena, johon
liittyy monia osatekijoitd rekrytoinnista alkaen. My0s sosiodynaamisessa
ohjauksessa keskeinen piirre on konstruktivistisen ndkékulman holistinen nédkemys.
Ihmiset ovat jo o0sa kokonaisuutta ja he luovat itse todellisuutta.
Tutkimushenkildiden tulkinnat eivat kuitenkaan olleet yhtéléisid. Ne erosivat
osittain toisistaan tyontekijapainotuksissa ja merkityksessd, jossa Terttu toi esille
tyontekijan oman roolin. Toivo painotti tuntemusta, kokemusta, joka tyontekijalle
perehdyttamisesté vélitetaan.

’Kaikesta eniten se on (perehdyttdminen) on sitd, etta tyontekija I6ytaa itsestaan
sen mahdollisuuden ja voimavarat, jotka hanella on siihen tyéhon. --- Se on jo
rekrytoinnissa tapahduttava se, etta se pystyy siihen tyéhon ja muuta, mutta etta se
I6ytaa sitten ne valineet siihen tydhon itsestaan.” (Terttu)

”Sen (perehdyttdmisen) tavoitteena on ensinndkin saada ihminen. Kun meille
tulee uusi ihminen, on saatava heidat tuntemaan, etta he ovat haluttuja tassa talossa
ja ettd heidan tydpanostaan, osaamistaan tarvitaan. Niin, etté heilla itsellaan on
kehittymismahdollisuuksia téssa talossa. Eli heidan tehtdvansd ovat mielekkaita,
tyolla on jatkuvuutta. Tallaisia turvallisuuselementteja. Ja sitten se on ihan tiedon
jakamista.”(Toivo)

Tertun mielestd perehdyttdmisen merkitys on l&hinnd tyontekijan sitouttamista
yritykseen ja omaan tehtdvaan. Han nadki sen luovan pohjan koko tydsuhteelle. Myos
Toivo liitti perehdyttdmisen merkityksen sitouttamiseen tuoden sen kuitenkin esille
tyontekijan nakokulmasta.

”Epéaonnistuneesta esimerkki, kun henkil6lla ei ole tullessaan edes tyopisteita.
Esimies saattaa olla vaikka lomalla eik& ole nimetty ketdadn, kuka vastaa. Se liséa
paljon mahdollisuutta, ettd ihminen on pian jossain muualla. Kun se onnistuu,
kaikki menee nappiin. IThminen tuntee nopeasti itsensd kotoisaksi taalla ja pystyy
syventymaan toihinsd. Ihmiset, jotka ovat saaneet hyvan perehdyttamisen
hahmottavat nopeasti kokonaisuuden ja taas ne, joita ei ole perehdytetty hyvin
saattaa olla kapea nakemys omasta tyostadn. He eivat nde, kuinka ovat sidottuja
tahan ympardivaan organisaatioon.” (Toivo)

Néiden perehdyttdmisen tulkintojen pohjalta on l&hdetty tarkastelemaan
haastateltavien  kasityksia ~ omasta  tydstddn ~ SWOT-analyysin  kautta.
Perehdyttdmisen ké&sityksesta voi molempien haastateltavien kohdalla todeta, ett4 he
nakivat tyon jatkumona, prosessina, joka tahtdd tyontekijoiden oppimiseen ja
tyossaviihtymiseen.
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4.1 Vahvuudet

Vahvuudet ymmérretddn ominaisuuksiksi, joita kayttdmalla yksild kykenee
toiminaan tehokkaasti. Ndma taidot ovat yksilon hallinnassa ja hén kokee niiden
hyodyntavan tyotaan. Aineistosta nousi esille useita tekijoitd, joita haastateltavat
kokivat vahvuudeksi tydssédan. Tallaisia olivat taustoihin liittyvat seikat,
ihmistuntemus ja esiintyminen.

Molemmat haastateltavat kokivat taustoillaan olleen hyotyd tydsséan
perehdyttamisessa ja muussakin henkildstétoiminnassa. Terttu korosti monipuolisen
tyokokemuksensa  merkitysta  liittden  sithen myds muut vahvuutensa,
ihmistuntemuksen ja innostaja-roolinsa.

’Semmosen yhteisen perehdyttamisen aikana kyll& vaan huomaa ihmisista, etta
mité kukakin tarvii ja sita taitoa niin kuin sanoin, etta pitaa olla ihmistuntemusta,
etta nakee, ettd toinen istuu siihen ja se tarvii suurin piirtein sitd, etta juttelet sen
kanssa pari kertaa ja sen jalkeen se on ihan taysillA mukana. --- Ja joku toinen on
se, joka tarvii muuta. Sen vaan nékee, etta tuo on pikkuisen hukassa. ---” (Terttu)

”Ehka jollakin tavalla auttanut on se, etté olen tehnyt tosi kaikenlaisia toita ja
se auttaa kaikista eniten siihen, ettd just sitd ihmistuntemusta. Ja maa néen
tyotehtavan sen ihmisen kautta. Sen, ettd mika siind on hyvaa sen tyontekijan
kanalta. Ja maa osaan kertoa tyosta silla tavalla, ettd se innostuu siitd vaikka se
olisikin sitten vaikka lannanluomista.” (Terttu)

Toivo kertoi koulutustaustallaan olevan merkitysta tyonsa kannalta. Han koki
sen antavan monipuolista tietdmystd sekd yksildista ettd oppimiseen liittyvista
asioista.

’Koulutustausta antaa vahvan kasityksen.. erilaisista ihmiskuvista ja erilaisista
johtamisfilosofioista, ihmiskasityksista, oppimisesta. Siitd, kuinka aikuinen oppii...--
Eli se lisda teoreettista ymmartamystd, josta puhuin aikaisemmin. Ja sitten se on
antanut itselle vahvan pohjan sille, ettd nékee ihmiset positiivisesti, lahtokohtaisesti
nadkee ihmiset hyvind ja kyvykkdind. Ja se antaa paljon voimia. Tulee
takapakkejakin, mutta ymmartdd, ettd se kuuluu asiaan. Ymmartaa
muutosvastarinnan ja pystyy ulkoistamaan ne asiat. Sen se on ainakin antanut.”
(Toivo)

Koulutustaustan lisdksi Toivo kertoi saaneensa yrityksestda tyokokemuksensa
kautta hyvan késityksen. Hanen mukaansa han kykenee esittdmaan perustellusti
kehittamissuunnitelmia ja nakee, mité asioita voisi kehittd4d. Tamé voidaankin liittaa
Toivon taustoista johtuvaksi vahvuudeksi. Muina vahvuuksina han mainitsi sen, etta
on ’semmonen ihmisten innostaja, yhteensaattaja™. Perusteluna télle oli hanen
mukaansa omasta roolistaan nauttiminen. Vahvuudet liittyivat myds jasentyneeseen
kuvaan omasta tyostédan ja taitoon kyseenalaistaa asioita. Molemmat haastateltavat
toivat esiin koko tydkenttaansa liittyvia vahvuuksia, jotka nakyvat kuitenkin myos
perehdyttamisessa.

Kirjallisuudessa on todettu, ettd asiantuntijat nakevéat ihmisten valisen
vuorovaikutuksen, henkiléston motivoinnin ja ohjaamisen kysymykset keskeisena
osaamisen siséltond. Avainkvalifikaationa on pidetty asioita, jotka rakentuvat
vahvasti asiantuntijan sosiaalisten ja persoonallisten taitojen varaan. (Eteldpelto
1992, 28) Kehittdjan tyon onkin todettu olevan jatkuvaa vuorovaikutusta
organisaation toimintojen ja ihmisten valilla (Valkeavaara 1999, 104).
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4.2 Heikkoudet

Heikkouksiksi késitetdan tekijat, jotka ovat negatiivisia itse toiminnan kannalta. Ne
eivét kuitenkaan estd ty6td vaan niitd pyritdédn parantamaan ja siten minimoimaan
niiden vaikutus. (Hansen & Hansen)

Haastateltavien kokemukset omista heikkouksistaan liittyivat vahvasti omaan
persoonallisuuteen ja my6ds taitoihin. Esiin ei noussut niink&&n tyohon,
perehdyttamiseen, liittyvid tekijoitd vaan omaan itseensa perehdyttajand
kohdistettuja kehittdmisen kohtia. Mielenkiintoista oli, ettd molemmat siirtyivat
heikkouksiin aasinsiltojen kautta.

Toivo eteni heikkouksiin vahvuuksien tarkastelusta. Ihmisten innostaja —roolilla
on hénen kasityksensd mukaan myaos kielteinen puolensa.

’Tad on ehkd aasinsilta niihin heikkouksiin. On se, ettd innostun asioista ja
mielesténi saan myds ihmiset innostumaan, mutta varjopuolena tulee se, etta aina ei
riitd energia vieda omia ideoita loppuun saakka. Sitd huomaa, ettéa lahtee viemaan
jotain eteenpdin ja sitten toista eteenpdin ja kolmatta. Ja siten huomaa, etta
ensimmainen on jaanyt ja toinen ja.. Tietysti se, ettd pystyy fokusoitumaan ja sita
kautta tarjoamaan my6s parempaa perehdyttdmistd. Siind mulla on vield
opittavaa.” (Toivo)

Fokusoitumisen, keskittymisen, lisdksi Toivo kertoi, ettd priorisoinnissa on
hanelld my6s paljon opettelemista. Tall& héan tarkoitti kykya 0ytad isosta paletista
oleelliset osat perehdyttamiseen. Hanen mukaansa se on “ehka se perehdyttamisen
kannalta oleellinen juttu”. Edelld mainittuihin heikkouksiin voi liittdd myds tyon
hallinnan kysymyksen. Toivo koki, ettd kaytossé olevan ajan ja resurssien kéayton
suhteen olisi parannettavaa. Tavallaan samaan tekijaan siséltyy myos heikkous,
jonka Toivo kertoi tyén hallinnan ohella tulevan mieleen. Tdéma on henkinen
laiskuus. ’Ihmiskasitys mulla on sellanen, ettd ihminen on luonteeltaan
mukavuuden-haluinen.” Toivon mukaan perehdyttdminen vaatii kuitenkin haneltd
viitselidisyyttd, paneutumista. Ristiriita edellytysten ja henkisen laiskuuden vélilla
johtaa siten tiettyyn heikkouteen.

Talle vuosituhannelle tehdyissd kvalifikaatioita koskevissa ennusteissa on
korostettu myds tydeldman ulkopuolisia oman eldmanhallintaan liittyvia
kvalifikaatioita. N&ita on nimitetty myos yksilon toimintakykyisyydeksi. Ne liittyvat
laheisesti yksilon persoonallisuuteen ja samalla ne ovat oleellinen rakennusaine
identiteetin muutokselle jatkuvan kehityksen ja elinikdisen oppimisen kentélla.
(Etépelto 1992, 28-29)

Tertun aasinsilta heikkouksiin I0ytyi hanen kuvailuaan hyvéa perehdyttdjaa. Tatéa
ennen han ei ollut osannut madritelld, tulkita mahdollisia puutteita osaamisestaan
perehdyttdjana.

”Varmasti hyva perehdyttaja on pitkajannitteinen. Avoin, ettd nakee koko ajan
sen, ettd kuka tarvii mitenkin pitkalle sita tukea ja missa asioissa. Ja ehka uskaltaa
itsekin erehtya ja kysya. Ehka olla niin sopivasti epavarma siita, mita tekee, koska
taa tyd on kuitenkin sellasta kanssakaymistd. Huomaan, etté tassa tulikin sellasta,
mité multa itteltd puuttuu.”(Terttu)

Persoonaan liittyva tekija tuntui Tertusta ongelmalliselta joissakin tilanteissa ja
han kertoi joutuneensa muutaman kerran vastaavanlaiseen tilanteeseen.

”Tota, varmaan liittyy aika paljon siihen persoonaan. Olen aika voimakas
ihminen ja se mita siittd saattaa seurata on ,ettd té&a perehdytettdva on jotenkin
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arempi. Ei siis paasekaan esille niiden tarpeidensa kanssa tai jaa huomiotta. Ei
uskalla kysya. Tommonen, etté on liiankin voimakas tydhonsa.””(Terttu)

Asiantuntijatyssa ongelmalliset tilanteet voivat ilmetd eri tavoin. Ne voivat
liittya kokemuksiin oman osaamisen tai tietdmisen riittdmattomyydestd. Toisaalta
ongelma voi olla oman asiantuntijuuden hyddyntdmisen vaikeus. Valkeavaara on
todennut, ettd ongelmalliseksi koetut tilanteet voivat olla myds ristiriitoja,
arvokonflikteja tai véarintulkintoja, koska kysymys on ihmisten vélisesta
vuorovaikutuksesta ja sosiaalisesta prosessista. Ongelmien tunnistaminen ja
madrittely ovat kuitenkin jo osa asiantuntijuutta ja asiantuntijaksi kehittymista.
(Valkeavaara 1999, 112)

4.3 Mahdollisuudet

Mahdollisuuksien tarkastelu on sindnsé ongelmallista, etteivat ne ole absoluuttisia.
Se, mikd ndyttdd mahdollisuudelta yhdestda nakokulmasta, voi ollakin toisen
tarkastelun kautta jotakin muuta. (Balamuralikrishna & Dugger)

Valkeavaara on todennut, ettd henkildston kehittdjien tyd kuvaa hyvin taman
paivan monipuolistuvaa ty0eldmad. Asiantuntijoilta edellytetddn yha enemman
laaja-alaisuutta, muutosvalmiutta ja vuorovaikutusta seka rohkeutta ylittdd oman
osaamisensa rajoja tilanteiden mukaan. (Valkeavaara 1999, 104) Itsensd
kehittdminen on siten todellakin asiantuntijoiden, henkildston kehittajien, haaste ja
mahdollisuus.

Terttu néki mahdollisuutensa vuorovaikutuksen lisdédmisessa ja seurannassa.
”Kayn tuolla juttelemassa ja kuuntelemassa, miten ihmiset viihtyy.” Liséksi
kouluttautuminen ja lisdtiedon hankkiminen yleensakin henkilostokoulutuksesta
sisdlsi Tertun mukaan mahdollisuuksia my6s perehdyttdmisen suhteen.
”nimenomaan vaan johtamisen taitoa. Siis se on kuitenkin sama juttu, etta
perehdyttdmisessa sind niin kuin johdat sen ihmisen siihen tyéhon kiinni.”

Mahdollisuudet, joita Toivo koki olivat laaja-alaisempia. Han korosti kontaktien
yllpitoa niin organisaatiossa kuin sen ulkopuolellakin. Kontaktiverkoston
muodostuminen tuottaa hanen mukaansa mahdollisuuksia, kun tapaa muita
kollegoja ja voi keskustela ja jakaa tietoa. Sen vuoksi Toivon on my0s perehdyttava
itse uudelleen asioihin, etsittavad hyvia esimerkkeja ja kdyda keskustella muiden
kanssa. Mahdollisuus on Toivon mukaan my0ds vuorovaikutuksessa perehdytettavan
kanssa. ”Perehtyjilta tulee upeita, uusia oivalluksia. Se on ehk& molemminpuolista
oppimista, jos se halutaan sellaisena nahda.”

4.4 Uhat

SWOT-analyysisséd uhat ovat tekijoita, joihin tulisi pyrkida vastaamaan. Ainakin
niiden tiedostaminen on ensisijaisen tarkedd. (Hansen & Hansen) Haastateltavat
kokivat tyonsd uhkakuviksi samat tekijat. Ne liittyivat kokemuksissa koko
henkildston kehittamisen kenttdén, ei ainoastaan perehdyttdmiseen. Uhkaksi koettiin
tyodn tuottamien vaatimusten ja paineiden kasvaminen. Ajan ja resurssien vahyyden
vuoksi tyon paineet kasvavat ja heijastuvat siten jaksamiseen. Kuten Toivo totesi,
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mitd vanhempi kollega oli hanelle sanonut, ” et sd aina ole nuori”. Uhkien
todellisuus liittyy vahvasti jatkuvasti muuttuvaan yhteiskuntaan ja siten myds
tyoelaméén. Tynjala (1999) toteaakin, ettd tydnantajien vaatimukset asiantuntijoita
kohtaan ovat luotettavuutta ja tehda myds omia tulkintojaan aineistosta.
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5 POHDINTAA TEEMAKYSYMYSTEN KAUTTA

Ohjauksellisuuden ja perehdyttamisen yhtalaisyyksid haettaessa on kaytetty
teemoittelua ja teemat on jaettu kolmeen alueeseen. Ensimmadisessa teema-alueessa
tuodaan esille  perehdyttdmisen  merkitys. Tutkimus pyrkii avaamaan
henkilostonkehittajien kasityksid perehdyttamisestd ja sen kokemisesta. Liséksi
rinnalle nostetaan ohjauksen merkityksellisia piirteitd. Toisen teema-alueen
tehtdvané on kuvata perehdyttdjan roolia ja niité edellytyksid, joita perehdyttdminen
vaatii. Samalla tarkastellaan myo6s kirjallisuudessa esitettyja ohjaajan tehtévia.
Kolmannessa teema-alueessa perehdyttdmista ja ohjausta tarkastellaan laajemmassa
yhteydessé, osana elinikaista oppimista.

5.1 ’Sina poljet”

Perehdyttdmisen maéaéritelmistd voidaan erottaa joitakin yhtéldisyyksia Peavyn
(1999) esittamiin ohjauksen kasitteen yhteisiin tekijoihin jo aiemmin mainitsemani
holistisuuden liséksi. Yhteisesti ohjauksen tavoite on auttamisprosessi, jossa asiakas
kykenee selkiyttdmadn ja muodostamaan kuvan tavoitteestaan ja tulevaisuudestaan.
Samalla pyritddn ohjaamaan ohjattavaa omien voimavarojen ja rajoituksien
tunnistamiseen. Erityisesti Terttu korosti perehdyttdmisen merkityksellisyytta juuri
auttamisessa tyontekijan omien mahdollisuuksien ja voimavarojen l6ytamiseen.
Perehdyttdminen on siten tyontekijan omien tietojen, kykyjen ja taitojen etsimista
esiin nostamista. Myds ohjauksessa pyritaan vahvasti siihen, ettd ohjattava l0ytaisi
itsestddn valineitd ongelmansa ratkaisemiseen sekd voimavaransa, jotka ohjaavat
urasuunnittelua. Toivon korostama omien kehitysmahdollisuuksien havaitseminen
liittyy sekin tavoitteiden ja tulevaisuuskuvan muodostamiseen omasta tyostaan.
Voidaankin todeta, ettd seké& perehdyttdminen ettd ohjaus omaavat lyhyen ja pitkan
aikavalin tavoitteita.

Peavy (1999) on todennut, ettd ohjaus vaihtelee suunnattomasti ihmisestd ja
tilanteesta toiseen. Joskus ohjaus voi olla vain yksinkertaisen tiedon antamista.
Toisaalta ohjaus voi kestdd myos kauan, yhteen menoon tai vélilld tauoten, kun
tavoitteena on auttaa ihmistd aikaansaamaan suuri suunnanmuutos eldmésséaan.
Tarkeintd kuitenkin on, ettd ohjauksen maaran ja tiheyden maarittava tekija on
avunhakijan tarpeet, eikd esimerkiksi organisaation tehokkuusvaatimus. Miten tdma
sitten toteutuu k&aytdnnossd, on varmasti perehdyttdjan ja ohjaajan vahvan
ammattitaidon ja tyopaikan kulttuurikysymys.

Vaikka ohjauksessa ja perehdyttamisessa korostetaan holistista ndkemystd, on

silti yksiloiden eroavaisuudet ja yhtaldisyydet tdrked huomioida. Toivon toteamus
tyostd yksildiden kohtaamisena vahvistaa tulkintaa yksiléiden eroavaisuuksien
arvostamisesta. ”’Se on tAmmaosta yksildiden kohtaamista.” (Toivo)
Toisaalta  puhuttaessa  erilaisista  oppimistavoista,  yksilollisyydestda ja
kehittymismahdollisuuksista Toivon kertomuksesta ilmeni, ettei perehdyttdmisessa
valttamatta oteta huomioon yksiléiden henkilokohtaisia tarpeita. Perehdyttdmisessa
nayttaisikin mééran ja tiheyden madaritt4jand olevan tehokkuus ja taloudelliset
tekijat.
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Perehdyttdmisen aikaperspektiivi tuli ilmi molempien tutkimushenkilGiden
kertomuksista. Kirjallisuudessa perehdyttamisen on katsottu alkavan tyéhénotosta ja
jatkuvan aina alkuohjauksen kautta tyolla oppimiseen. Se onkin nahty
keskeisimmaksi vaiheeksi koko tyon toimintoketjussa. (Rdisanen 1994, 234)
Perehdyttdmista leimaa my0ds suunnitelmallisuus, silld se nahdaén useiden
toimenpiteiden kokonaisuutena. Perehdyttdminen ei siis ole vain lyhyt tapahtuma,
vaan silla on jatkuvuutta, joka ldhtee tyontekijan tarpeesta saada tukea ja turvaa.
Vaikka varsinainen perehdyttaminen péattyisikin, tukea tulisi olla tarjolla koko ajan,
kuten Tertun vastauksesta perehdyttamisen kestosta kysyttéessé kay hyvin ilmi.

”Mun mielestd jaksona se on yksi tai kaksi viikkoa. sen jalkeen taytyy olla
selvilla, ettd mista sen jalkeen saa avun mité tarvii perehtydkseen taloon eli niilla
taytyy olla tukihenkild tai ryhméanvetaja tai sitten henkild, jolta tullaan kysymaan.”

Perehdyttdmisen merkitys tukea ja turvaa antavana elementtind kay ilmi
edellisesta Tertun kertomuksen lainauksesta. Perehdyttdmisen yksi tavoite onkin
poistaa pelkoja ja ennakkoluuloja muita tyontekijoita kohtaan. Jokaisen tyontekijan
tarpeellisuuden osoittaminen ja merkityksen korostaminen liittyy turvallisuuden
tunteen vélittamiseen. Turvallisuuden tunteen luomisen lisédksi perehdyttdminen
auttaa paneutumaan uusiin oloihin ja nopeuttaa ammatillista kehittymista (Raisanen
1994, 235) Ohjaussuhdetta méaériteltdessd on ensimmadisend tavoitteena mainittu
tuen, huolenpidon, lohdun ja toivon tarjoaminen ohjattavalle. Seké& ohjaukseen etta
perehdyttdmiseen liittyy siis valittdmisen ja huolenpidon ilmapiiri. Tyontekijaa ja
ohjattavaa pyritdan auttamaan heidan omassa kokemusmaailmassaan.

Perehdyttdmisen merkityksen ja henkilostonkehittdjien kasitysten tarkastelu toi
esiin joitakin liitoskohtia ohjaukseen. Perehdyttdminen ja ohjaus ovat kuitenkin
laajoja kokonaisuuksia. Ennen kuin voidaan tehdd johtopadtoksia kasitteiden
liittymisesta toisiinsa, on pyrittava selvittdmaan muitakin niihin liittyvia tekijoita
kuin vain merkitystd. Seuraavassa tarkastelukulmana on perehdyttdja, hanen
roolinsa ja tehtavansa.

5.2 ”Mina ohjaan”

Perehdyttdjan edellytykset toimia tehokkaasti perehdyttdjand vaikuttavat
merkittavasti siihen, miten perehdyttaminen onnistuu. Tarkeina
suoritusedellytyksind on mainittu muun muassa kayttaytymistieteiden perusteiden
tunteminen , reflektointikyky ja kyky muuttaa toimintaansa tarpeen mukaan. Lisaksi
perehdyttajan tulisi tuntea itsenséd ja tiedostaa omat tietonsa, taitonsa ja kykynsa.
(Ritala et.al 1991, 84) Asiantuntijoiden tydhon liittyvissa kvalifikaatiota koskevissa
ennusteissa on korostettu tyéeldamén ulkopuolisia oman eldman hallintaan liittyvia
kvalifikaatioita. Naita on nimitetty myds yksilon toimintakykyisyydeksi. Ne liittyvat
l&heisesti yksilon persoonallisuuteen ja samalla ne ovat olennainen rakennusaine
identiteetin  muutokselle jatkuvan kehityksen ja elinikdisen oppimisen
kentalla.(Etelapelto 1992, 28-29)

”Siina on persoona pelissa. Joka kerta on alotettava alusta, ettd minkalainen
ryhm& mulla tassa on, millaisia yksil6ita siind on. Pitad miettid, mita taa yritys on
tyontekijan kannalta.” Persoonallisuuden ja jatkuvan muutoksen merkitys nékyy
edelld olevassa Tertun kertomuksessa. Jokainen perehdyttdminen on oma
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tapahtumansa ja tilanteensa, joihin voi valmistautua, mutta jotka on aina aloitettava
alusta.

“Perehdyttdminen  vaatii  viitselidisyyttd, = empaattisuutta,  edellyttéa
johdonmukaisuutta, tavoitteellisuutta ja loppuun saattamista.” Omien oletusten ja
ennakkoluulojen valttdminen sitoo Toivon ajatukset Kkiintedsti yhteen myos
sosiodynaamisen ohjauksen piirteisiin. Sosiodynaamisen ohjauksen ajatuksen
mukaan toiminnan tulisi perustua kunnioittavaan suhtautumiseen, erojen
tunnustamiseen, merkityksen korostamiseen, arvostamiseen, tilan antamiseen,
huolen pitamiseen, vastuuseen, rohkeuteen, autonomiaan, luotettavuuteen ja
yhteistyéhdn (Peavy 1999, 76) Naiden lisaksi konstruktivistinen nékdkulma
korostaa asiakkaan asiantuntijuutta. Ohjattava omaa ohjattavan liséksi tarkeaa tietoa
ja asiantuntemusta, silld han on oman eldmansa asiantuntija. Tahan liittyy pyrkimys
ymmartdmykseen keskustelun kautta siten, ettd osapuolet ovat tasa-arvoisessa
asemassa. Sosiodynaamiselle ohjaukselle ominaisen dialogisen keskustelun
keskeinen osa onkin siten kuuntelu. Vuorovaikutuksessa korostuu tallgin
empaattisuus. Ohjaajalta dialogin kéayttd edellyttdd oman toimintansa tarkkailua.
Hyvan ohjaajan tulee olla joka hetki tietoinen siit4, miten han toimii ja miksi. Nain
han kykenee tiedostamaan omat oletuksensa ja ennakkoluulonsa. Puhutaan
itsereflektiosta, joka on hyvén ohjaajan yksi tarked tyovaline.

(Peavy 1999, 87, 150-151)

Henkilostonkehittajan ty0 kuvaa tdman hetken monipuolistuvaa tyoelamaa.
Asiantuntijoilta edellytetddn muutosvalmiutta, laaja-alaisuutta ja rohkeutta ylittaa
oman osaamisensa rajoja tilanteiden mukaan. Toisaalta ongelmana voi silti olla
oman asiantuntijuuden hyddyntdmisen vaikeus. Ongelmalliseksi koetut tilanteet
voivat olla myds ristiriitoja, arvokonflikteja tai vaarintulkintoja, koska kysymys on
ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Ongelmien tunnistaminenkin on jo kuitenkin
0sa asiantuntijuutta ja asiantuntijaksi kehittymista.

Kuten perehdyttdjan myds ohjaajan roolia on mahdollista tarkastella tehtévien
kautta. Sosiodynaamisessa ohjauksessa ohjaajalle on asetettu menetelméatasolla
kolme paatehtavdd. Ohjaajan tulee ryhtyd mielekkddseen ja luotettavaan
kommunikaatioon toisen ihmisen kanssa. Lisdksi hdnen pitdd pyrkid saavuttamaan
yhteistd ymmarrystd. Kolmas tehtava liittyy toimintaprojektien suunnitteluun ja
rakentamiseen, joiden tavoitteena on ohjattavan vastuullisuuden ja hallinnan seka
sosiaaliseen eldmaéan osallistumisen lisédminen. Suunnittelun pyrkimys on myos
auttaa ohjattavaa tulevaisuuden suunnittelussa. (Peavy 1999, 52)

Terttu toi esille muutamia yhteisia pirteitd perehdyttdjan ja ohjaajan rooleissa.
Ensinndkin vuorovaikutuksen merkityksen perehdyttamiseen liittdménsa seurannan
kautta. Keskustelu ja kuunteleminen kuuluvat hdnen mukaansa olennaisesti
seurantaan. Samalla seurannan voidaan ndhdd liittyvdn ymmaértdmyksen
saavuttamiseen. Keskustelun, kuuntelun ja seurannan kautta Terttu pyrkii ndkemaan
ja ymmartdmaan, kuinka ihmiset ovat sopeutuneet uuteen tyGymparistoonsa tai
tydhonsa.

”Seuranta on paljon sitd, ettd on ihmisten kansa tekemisissa noin yleensa.
Seuraan tuloksia, tehokkuutta ja kaikkea muuta, muta seuraan myos, kuinka ihmiset
tekee tydnsa, miten ne viihtyy. Kayn juttelemassa ja kuuntelemassa. Sitéhan tyoni
on.” (Terttu)

Perehdyttdjan, kuten ohjaajankin rooli vaatii laaja-alaista osaamista, mutta myos
itsensé tuntemista ja omien asenteidensa, arvojensa ja toimintansa reflektointia.
Reflektiivisyys merkitsee arvioinnin lisdksi mahdollisuutta rakentaa omaan
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asiantuntijuuttaan ja siten oppia lisdd. Uuden oppimisen nakdkulmasta kokemus on
merkityksellinen vain, kun se tuottaa uusien merkitysten antamista seké uusille etta
vanhoille kokemuksille. Té&ma tarkoittaa juuri reflektiota eli oman ajattelun,
havaintojen ja toiminnan kyseenalaistamista sekd omien kasitysten, uskomusten ja
selitysten Kriittistd tarkastelua. (Valkeavaara 1999, 116-117) Reflektiivisyyden
merkitys liittyykin oleellisesti yksilén oppimiseen koko elinién.

5.3 ”Niin kuin tanssi matka kay”

Kirjallisuudessa elinikdinen oppiminen on maaritelty yksilén jatkuvaksi
kehitysprosessiksi, joka kehittad yksilon osaamista koko eldman ajan. Osaamisen ja
sen kehittymisen tarkastelussa on otettava huomioon ty6ssa tapahtuva reflektio. Sen
mukaan ei ole kysymys yhden ainoan oikean oppimis- tai toimintatavan
Ioytymisestd vaan ammatillisen itsetuntemuksen kasvusta ja yksilollisten
tyoskentely- ja oppimistyylien 16ytymisen edistdmisesté.

Oppimisen Kkasitteestd on erotettava koulutuksen késitys. Oppiminen on
nimittdin yksilén omaa toimintaa, kun taas koulutus liittyy yhteiskunnalliseen
toimintaan. Ne liittyvéat kuitenkin siten toisiinsa, etta jos koulutus saa aikaan pysyvia
muutoksia osaamisessa, tiedoissa, taidoissa, asenteissa, kayttdytymisessd, on
tapahtunut oppimista. Ei olekaan madritelty, miten muutos tulisi tapahtua, tarkeinta
on lopputulos. Se, ettd oppimista on tapahtunut. (Otala 1997, 29-31)

Elinik&istd oppimista voidaan kuvat my0s arvoketjuna, joka muodostuu
erilaisista prosesseista. Osaamisen kehitysprosessissa lisadntyvat tiedot ja taidot.
Sitd tukevat oppimisprosessi ja asenneprosessi. Oppimisprosessissa nakyy, miten
yksilon taidot oppia kehittyvat. Asenneprosessi kuvaa yksilon kykyéd sopeutua
muutoksiin, henkilokohtaisen patevyyden kehittymistd ja sitd, miten hén osaa
sopeutua muutoksiin, henkilékohtaisen patevyyden kehittymista ja sitd, miten han
osaa uudistaa siséisid ajattelumallejaan. (Otala 1997, 82-83) Haastateltujen
kertomuksista voidaan erottaa elinikdisen oppimisen ajatuksia. Terttu Kkertoi
perehdyttamisen nakyvén pitkalla aikavéalilla. Oppiminen ei siten ole vain hetken
kestava tapahtuma, vaan jatkuva prosessi.

Yhteiskunnassa ollaan siirtyméssa ajatteluun, jossa jatkuva muutos on
keskeisessa asemassa. Oppiminen itsessadan on jo muutosta aiemmissa tiedoissa,
taidoissa ja kayttaytymisessé. Oppimista ei voi siis tapahtua ilman muutosta.

Toivo kertoi, kuinka perehdyttdminen voi olla molemminpuolista oppimista ja
tiedon jakamista. Samalla esiin tuli kuitenkin se, ettd kdytannossd perehdyttdjaa
pidetddn mestarina, jonka tehtdva on antaa tietoa tyontekijalle. Oppiminen on
kuitenkin laaja-alaisempaa kuin vain asiatiedon jakamista. Siihen liittyy kokemusten
kautta oppiminen. Tyontekija on asiantuntija. Sosiodynaamisessa ohjauksessa tahén
liittyy elaménkentan kasite ja sen tutkiminen.

Elinikdisen oppimisen arvoketjun kuvaamat prosessit nékyvat myos
perehdyttdmisen ja erityisesti ohjauksen luonteessa. Peavy on todennut, ettd jo
ohjaus itsessadan on prosessi. Sosiodynaamisessa ohjauksessa noudatettavat
konstruktivistiset ajatukset voivat edistéa ja tukea yksilon oppimisprosessia. Toivon
esiin tuoma ajatus siitd, mikd on mahdollista perehdyttdmisessé liittyy keskeisesti
asenneprosessiin ja kykyyn sopeutua muutoksiin. Toivon mielesta perehdyttajalla on
vastuu siitd ettei uutta tietoa vain kaadeta omaksuttavaksi. On priorisoitava ja
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tarkkailtava, miten oppiminen edistyy. "Meidan taytyy miettia sitd, mihin pitéisi
keskittya. Onko ihmisten edes mahdollista omaksua sita kaikkea, onko mielek&sta
ladata taysi laidallinen”

Elinikéisen oppimisen ndkeminen osana ihmisen jokapaivaistd toimintaa johtaa
lopputulokseen, jossa vuorovaikutteisuus ympariston kanssa kéynnistaa ihmisessé
muutoksia. Niiden kautta ihminen oppii joko tietoisesti tai tahtomattaan. Joka
tapauksessa uusi tieto muuttaa aikaisempaa ja oppimista tapahtuu joka hetki, koko
elamaén ajan.
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6 LUOTETTAVUUDEN TARKASTELU

6.1 Menetelmat ja aineisto

Tutkimusmenetelmdksi  valikoitui ~ laadullinen  tutkimus  ja  erityisesti
tapaustutkimuksen metodi. Oma roolini tutkijana vaikutti sekd aiheeseen etta
menetelman valintaan. Menetelmien kannalta roolini ei kuitenkaan muodostunut
hairitsevéksi, silld valintoja ohjasi vahvasi kirjallisuuden esittdmat perustelut
tutkimustavasta ja tutkimustehtavat. Tutkimustehtdvien asettamisessa on
mielenkiinnon osuus ollut vahvasti mukana, mutta toisaalta tehtdvéat on asetettu
ilman ennakkoasetuksia.

Aineiston hankintamenetelmanéd kéytin haastattelua. Haastattelutilanteessa on
aina mahdollisuus ohjata vastauksia sek& omalla roolillaan ettd kysymysten
esittdmistavalla. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa on todettu olevan kyse
tutkijan ja tutkittavien vuorovaikutuksesta. Tutkija tuo mukanaan omat
subjektiiviset kokemuksensa, mutta ne eivat saa vaikuttaa lopputuloksiin. Olenkin
pyrkinyt  vélttim&&dn oman roolin  korostumista asettamalla kysymykset
mahdollisimman samalla tavalla molemmille haastateltaville. On tietenkin otettava
huomioon se seikka, ettd haastateltavat ovat voineet vastata kysymyksiin pohtimatta
todella omia késityksiddn ja ajatuksiaan. Vastaukset saattavat siten heijastaa
yleisesti oletettua, yhteiskunnallista ajattelua osaamisesta.

Haastattelujen kohdalla on mietittavé, onko se ollut riittava tapa hankkia tietoa
kokemuksista. On todettava, ettd mielestdni haastattelu on toimivin tapa saada
tietoa tapauksessa, jossa keskeistd on kokemusten reflektointi. Ongelma muodostuu
siit4, ettd vain yhden tiedonkeruumenetelman kayttd saattaa véaristaa tuloksia.
Tahan liittyy myos pohdinta siitd, ettd kykenivatkd haastateltavat lyhyessa ajassa
kédymaéaan lapi kasityksidan. Ja vaikuttiko tdma mahdollisesti tuloksiin?

6.2 Tulokset

Tutkimus perustuu yksilon kokemuksiin ja merkityksenantoihin. Tasta syysta
tulokset eivét ole siirrettdvissd muihin konteksteihin. Samasta syysta laadullisen
tutkimuksen tarkoitus ei ole pyrkia yleistyksiin. Tulosten osalta tarkastelu
keskittyykin luotettavuuteen.

Kirjallisuudessa on todettu, ettd olennaista on, ettd tutkija tiedostaa omat
lahtokohtansa, tunnustaa ne ja niiden vaikutuksen aineistoon ja johtopé&atoksiin seké
kasittelee niitd tietoisesti. Talldin puhutaan hallitusta subjektiivisuudesta
tutkimuksen luotettavuuden valineena. (Syrjalé et. al. 1994, 122)

Luotettavuuden ongelma saattaa syntyd tulkintoihin  haastateltavien
vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhkista, koska kyse on
tekemistdni omista tulkinnoista haastatteluaineistosta. Lukijalla on kuitenkin
kéayttamieni lainausten avulla mahdollisuus tarkastella tulosten ja johtop&é&tosten
luotettavuutta ja tehdd myds omia tulkintojaan aineistosta
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6.3 Nelikentan kaytto

SWOT-analyysia on kéaytetty péaéasaantoisesti yritysten toimintaymparistoissa
vaikuttavien tekijoiden tarkastelussa ja strategisessa suunnittelussa. Siitd, kuinka
toimiva menetelma on yksilon kokemusten tarkastelussa, ei ole tietoa. Tutkimuksen
luotettavuuden kannalta mielestdni menetelméan tarkka kuvaus ja lainausten kéytto
tukevat kuitenkin analyysin kayttod myos yksilotasolla. Analyysin tulkinnassa on
siitd huolimatta otettava huomioon, etté tulkinta on aina yksil6llista, eikd ndin ollen
kerro valttamatta kaikkea yksilon kokemuksesta.

Aiheen kannalta menetelmén kaytt0 rajatussa kontekstissa on vaikeaa. Koska
henkilostonkehittdjan tyé on laaja-alaista ja perehdyttdminen vain yksi o0sa
kokonaisuutta, on k&yton, tulkintojen tekeminen SWOT-analyysilld vain
perehdyttamiskasityksista ldhes mahdotonta. Luotettavuuden parantamiseksi olen
selvittanyt, kuinka laajasti haastateltavat nakevét perehdyttdmisen. Sen mukaan
analyysin tulokset keskittyvat loppujen lopuksi padsaantoisesti perehdyttdmisen
tarkasteluun,  koska haastateltavat  kasittivat  perehdyttdmisen  laajaksi
kokonaisuudeksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Perehdyttdmisen kasitys l&htee aina sité yrityskontekstista, jossa yksil0 tydskentelee.
Kuvaukset omasta kehityksesta ja siitd merkityksestd, jonka perehdyttdminen antaa,
loivat kuvan, johon peilata yksilon kokemuksia. Tutkimustehtdvana oli selittéa,
kuinka henkilostonkehittajat itse kasittavat tyonsa perehdyttdmisvaiheessa. Apuna
tulkintojen ja tulosten tarkastelussa on kaytetty SWOT-analyysid. Tarkastelua on
syvennetty aikaperspektiivin avulla ja jakamalla kokemukset ty6hon liittyviksi ja
persoonallisuudesta esiin nouseviksi piirteiksi. Pohdin, onko perehdyttamisell
liitoskohtia sosiodynaamisen ohjauksen piirteisiin. Tarkastelua on tehty teemojen
avulla, jotka rakentavat tutkimuksen kasitteiden merkityksien, perehdyttdjan roolin
ja tehtdvien seka elinikaisen oppimisen ymparille.

Vahvuuksien ja heikkouksien kokemukset liittyvat vahvasti
henkilostonkehittdgjan omaan persoonallisuuteen ja niihin ominaisuuksiin, joita hén
koki omaavansa tyGssaan. Toisaalta mahdollisuudet ja uhat koettiin ty6hon
kuuluviksi tai siihen laheisesti liittyviksi tekijoiksi, kuten itsensd kehittdminen
uuden  perehdyttdmisohjelman  kautta ja ty6ssd jaksaminen. Omaan
persoonallisuuteen ei nayttéisi kohdistuvan uhkia, ei ainakaan tulosten perusteella.
Tama Kkertoo siité, ettd SWOT-analyysin jako sisdisiin ja ulkoisiin tilannetekijoihin
toimii myos yksildiden tarkastelussa. Sisainen kuvaa lahinna persoonaa ja ulkoinen
itse tyota. Lisaksi tuloksista nahddén se, ettd persoonaan liittyvét asiat ovat yksilon
hallinnassa, kun taas tydhon liittyvat tekijat eivat ole. Tama jaottelu voidaan tehda
silld perusteella, ettd heikkoudet ja vahvuudet on SWOT-analyysissa katsottu
yksilon hallinnassa oleviksi tekijoiksi. Ulkoisissa tekijoissa yksilon vaikutus ja
hallinta vahdisempaa.

Aikaperspektiivin nédkokulmasta voidaan todeta, ettd tulevaisuuteen liittyvéat
tekijat keskittyvat mahdollisuuksien kenttddn. Muut kolme osa-aluetta ovat lasna
koko ajan tydssé ja sen vaatimuksissa. Tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd seka
tyo- ettd koulutustaustalla koetaan olevan merkitystd henkilostonkehittgjan
kasityksille. Késitysten kannalta oma persoonallisuus nahdédén merkittdvana osana
perehdyttamistd. Tahan liittyvat erityisesti innostuksen siirtdminen perehdytettéviin
ja esiintymisen varmuus sekd ihmistuntemus. Toisaalta hallittavissa oleviksi
tekijoiksi, mutta silti parantamisen kohteiksi koettiin pitk&janteisyyden lisdédminen,
joka liittyy myos siihen, ettd jaksaa viedd tyon loppuun saakka. Liséksi
keskittyminen olennaisiin asioihin, kyky asettaa jarjestykseen ja oman vahvan,
innostavan persoonallisuuden hallitseminen olivat kokemuksissa negatiivisella
puolella.

Henkilostonkehittgjien kasitykset nayttavat olevan hyvin samansuuntaisia,
vaikka he tydskentelevat erilaisissa yrityksissa. Keskeista on se, ettd he kykenivét
reflektoimaan melko yksityiskohtaisesti kasityksidan lyhyessd ajassa. Voidaan
todeta, ettd on kyse oman alansa asiantuntijoista, joilla on tarvittava tieto tydstaan ja
lisdksi kyky peilata kokemuksiaan, osaamistaan ja toimintaansa kriittisesti. SWOT-
analyysin perusteella voi todeta, ettd henkilostonkehittajat asettavat itselleen
korkeita vaatimuksia tyonsa suhteen. Tama nakyy erityisesti heikkouksien ja
mahdollisuuksien tarkastelussa, jossa ovat ne tekijat, jotka koetaan tarpeelliseksi
parantaa ja kehittdd. HenkilOostonkehittdjan onkin oltava jatkuvassa oppimisen ja
muutoksen tilassa, jotta kykenee yllapitdimaan osaamistaan. Mielenkiintoinen tulos
on se, ettd yhteiskunnallinen kehitys ja vaatimukset ovat hyvin l&helld yksildiden
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omia késityksiddn tiedoistaan, taidoistaan ja kyvyistddn. Tastd voikin tehda
oletuksen, ettd yhteiskunnallinen ajattelu ohjaa myo6s yksildiden ajattelua ja
kasityksid omasta osaamisestaan.

SWOT-menetelman kéyttd on vaativaa, mutta toisaalta erittdin haasteellista
yksil6tasolla. Menetelmén avulla olisi pyrittdva savuttamaan kaikki se oleellinen tieto,
joka liittyy yksilon kasityksiin, Tama vaatii tutkijalta perehtymistd moniin osa-alueisiin
tutkimuksessa ja siitd huolimatta epdonnistumisen riski on olemassa. Kyse on kuitenkin
analyysin, tulkinnan tekemisestd toisten kasityksista, joihin tutkijan omat arvot ja
ajattelu vaikuttaa. Nelikentan kayttd soveltuu kuitenkin hyvin teemoittelun pohjaksi ja
on siksi kayttokelpoinen muillakin tieteenaloilla kuin vain liiketalouden alueella. Onhan
yksilon kehityksen ja oppimisen seuraaminen lahestynyt nyky-yhteiskunnassa vahvasti
strategista suunnittelua. Tyonhakijan ja —tekijan on kyettavd reflektoimaan omaa
osaamistaan ja pyrittdva nain vahvistamaan taitojaan.

Perehdyttdminen ja ohjaus lahestyvét toisiaan monessa kohdin. Molempien
prosessiluonne on ehka keskeisin yhteinen piirre. Perehdyttdmisen tavoitteena on
sitouttaa tydntekija yritykseen ja samalla auttaa hanta I6ytdmaan omat vahvuutensa
ja kehittymismahdollisuutensa tydssédan. Kysymys on pitk&n aikavélin tavoitteesta.
Samalla tavoin ohjauksessa on kysymys auttamisprosessista. Vaikka ohjaus voi olla
lyhytkin riippuen yksilon ongelmasta, sen tavoite on aikaansaada muutosta yksilosséa
tai toimintatavoissaan. Prosessi jatkuu oppimisena vahitellen muutoksen edetessa.

Sekd perehdyttdmisessa ettd ohjauksessa keskeisessd roolissa on itse
perehdyttdja tai ohjaaja. Heille on asetettu laaja-alaisia vaatimuksia ja edellytyksia
toiminnan onnistumisen kannalta. Asiantuntijan asema ei saa kuitenkaan
kummassakaan olla liian keskeinen. Jokainen yksilé on oman elaménsa asiantuntija.
Erityisesti ohjauksessa yksilon tarpeet ja tavoitteet on otettava huomioon ja itse
prosessi etenee ohjattavan edellytysten mukaisesti. Perehdyttamisessa nakyy
yritysmaailmassa keskeisella sijalla olevat tehokkuus ja taloudellisuusvaatimukset.
Vaikka yksil6lliset kehittymismahdollisuudet ja oppimistavat pyritddn ottamaan
huomioon, on kuitenkin aina seurattava, onko se resurssien puitteissa mahdollista.
Eroavaisuudet perehdyttdmisen ja ohjauksen vélill4 painottuvat juuri instituutioista
johtuviin eroihin. Perehdyttdjan roolia ja tehtavid, kuten myds perehdyttdmisen
merkitysta ohjaavat yrityksen strategia ja sen tavoitteet. Yksilon kehittymis-
mahdollisuuksia mietittdessd on taustalla aina yrityksen hyoty. Ohjauksessa sen
sijaan rahallinen hyoty nayttelee sivuosaa. Koko ohjausprosessi rakentuu ohjaajan
lahtokohdista ja taustalla on tavoite ohjattavan auttamisesta. Ohjaajan saavuttama
hyoty on lahinnd onnistumisen eldmys siitd, ettd kykenee tarjoamaan tukea,
huolenpitoa ja apua ongelmassa.

Yhteisena piirteend voidaan nahda tavoite elinikdisen oppimisen edistdminen. Kun
tarkastellaan perehdyttamistd ja ohjaamista, on molempien prosessien tarkoituksena
johtaa muutokseen yksilon kanalta. Perehdyttdmisessd tdma koskee uuden tydn ja
tyOpaikan oppimista ja siind viihtymistd. Ohjauksessa muutos voi liittyd
eldménsuunnan, asenteen tai kayttdytymisen muutokseen. Kysymys on kuitenkin
molemmissa tapauksissa oppimisen edistamisestd, elinikaisesté oppimisesta.

Yhteiskunnallinen kehitys ja vaatimukset ovat hyvin lahelld yksildiden omia
kokemuksiaan tiedoistaan, taidoistaan ja kyvyistddn. Kulttuurinen tausta heijastuu
siten perehdyttamiseen, mutta myds itse perehdyttajaan. Yhteiskunnallinen ajattelu
ohjaa my0s yksiloiden ajattelua ja kokemuksia omasta osaamisestaan. Tasta voikin
tehda oletuksen, ettd sosiodynaamisen ohjauksen perustana oleva konstruktivistinen
ajattelu on siirtyméssa myads yritysmaailman toimintoihin.
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LIITE1

TEEMAKYSYMYKSIA

1. PEREHDYTTAMISEN TAVOITE JA MERKITYS / ”’Sin4 poljet”
Mité perehdyttdminen mielestési on?
Millaisia tavoitteita koet perehdyttamisell& olevan?
Minka merkityksen néet perehdyttdmiselld olevan?

2. HENKILOSTONKEHITTAJA PEREHDYTTAJANA / ”’Mina ohjaan”
Kertoisitko oman koulutustaustasi ja ammattisi
Kuinka koet/olet kokenut perehdyttdmisen?
Millainen suhde sinulla on perehdytettaviin?
Kuvaisitko millaisia vahvuuksia koet omaavan tyodssasi, entd heikkouksia?
Kuvailisitko hyvéé perehdyttajaa. Miten néet itsesi kuvauksessasi?

3. PEREHDYTTAMINEN TULEVAISUUDESSA / Niin kuin tanssi matka kdy”
Millaisia vaatimuksia perehdyttdminen mielestasi asettaa itsellesi?
Miten arvioit perehdyttdmisen merkityksen sinulle tulevaisuudessa?
Mita perehdyttdminen vaatii sinulta tulevaisuudessa?
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