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Tassd aikuiskasvatustieteen tutkimuksessa tarkasteltiin perehdytyksen aikaista
oppimista tydterveyshuollon organisaatiossa tyontekijoiden ndkokulmasta. Tut-
kimuksessa oltiin kiinnostuneita siitd, millaisia oppimista edistdvid ja heikenta-
vid tekijoitd ilmeni tyontekijoiden kokemassa perehdytysprosessissa ja miten ai-
kuisten oppimisen erityislaatuisuus nadyttaytyi siind Knowlesin (1990) andrago-
giikan teoriaan pohjautuen. Tutkimuksessa haastateltiin kuutta (6) erdan tyoter-
veyshuollon organisaation tyontekijdd teemahaastattelun keinoin. Aineisto ana-
lysoitiin temaattisella analyysilla sekd aineisto- ettd teorialdhtoisesti.

Oppimista edistdvistd ja heikentédvistd tekijoistda muodostui kolme teemaa:
1) perehdytyksen rakenteet, 2) tyoyhteison tuki ja ilmapiiri seka 3) tyontekijoiden
yksilolliset tekijat. Andragogiikan teorian kaikki kuusi oletusta aikuisesta oppi-
jasta (tarve tietdd, itsekdsitys, kokemukset, oppimisvalmius, orientaatio ja moti-
vaatio) ndyttdytyivat tyontekijoiden toiminnassa ja perehdytysprosessissa. Ole-
tusten lisdksi aineistosta havaittiin myos seitsemds oletus: vuorovaikutus, joka
ndyttdytyi erittdin merkittdvana osana tyontekijoiden oppimista.

Tulokset osoittivat, ettd lahes kaikki oppimista edistdvat tai heikent&dvit te-
kijat ilmentivat andragogiikan teorian mukaisia aikuisen oppimisen erityispiir-
teitd. Taten tdaman tutkimuksen tulokset puoltavat andragogiikan teorian paik-
kansapitdvyyttd aikuisten oppimisessa lisdten siihen seitsemdnnen oletuksen.
Tyontekijat kokivat tutkittavan organisaation perehdytysprosessin hyodylliseksi
ja sen huomattiin mukailevan Bauerin (2010) 4C-mallia sekd Ketolan (2010) on-
nistuneen perehdytyksen elementtejd hyvin. Tdten kyseisen perehdytysproses-

sin voidaan ndhdé olevan laadukas ja padosin oppimista edistava.

Asiasanat: perehdytys, tyossa oppiminen, tyoterveyshuolto, andragogiikka
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1 JOHDANTO

Tyontekijan perehdyttaminen uuteen tyohon on kriittinen osa organisaatioiden
tuloksellisuutta, laatua ja henkilostojohtamista (Ketola, 2010). Perehdytyksen laa-
dukkaalla toteuttamisella edistetddn tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd, sitoutu-
neisuutta sekd yrityksen kilpailuetua (Ibrahim ym., 2022; Kjelin & Kuusisto,
2003). Perehdytyksen tarkoituksena on opastaa tyontekijd uusiin tyotehtdviin ja
organisaatioon niin, ettd hdn integroituisi tyoyhteison jaseneksi mahdollisimman
nopeasti (Bauer, 2010; Becker & Bish, 2021; Ibrahim ym., 2022; Kjelin & Kuusisto,
2003).

Tassd tutkimuksessa tutkitaan tyontekijoiden kokemuksia perehdytyksen
aikaisesta oppimisesta erddssd tyoterveyshuollon organisaatiossa. Perehdytystd
koskevaa tutkimusta on aiemmin tehty runsaasti liiketalouden tieteenalalla tyon-
tekijoiden tychyvinvoinnin ja sitoutumisen, kuten myds organisaation tuloksel-
lisuuden ja henkilostojohtamisen ndkokulmista (kts. esim. Raub ym., 2021;
Sharma & Stol, 2020; Bauer, 2010), mutta hyvin vahdn oppimisen nikokulmasta
ja kasvatustieteelliseltd tieteenalalta. Aiemmissa tutkimuksissa onkin havaittu,
ettd organisaatioissa tunnustetaan oppimisen tdrkeys, mutta sitd ei osata vield
kunnolla tukea (Lizier & Reich, 2021), jonka vuoksi kasvatustieteellinen tutkimus
aiheesta on tarpeen.

Oppiminen on iso osa tydeldmadd ja keskeinen tekijd organisaation ja sen
henkil6ston kehittymisessa. Yeon (2008) mukaan jopa 80 prosenttia aikuisten op-
pimisesta tapahtuu nimenomaan tyopaikoilla. Jatkuvaa oppimista ja itsensa ke-
hittamistd tyoelaméassa myos vaaditaan nykypdivand enenevissd madrin, joka voi
toisaalta johtaa tyontekijoiden kuormittumiseen ja tyohyvinvoinnin laskuun
(Lemmetty, 2020; Lemmetty & Collin, 2019; Vddndnen ym., 2020). Oppimisen
huomioiminen perehdytystd koskevissa tutkimuksissa edesauttaisi mahdolli-
simman tehokasta ja tarkoituksenmukaista tyon oppimista, jolloin perehdytyk-

sen pddtavoitteena oleva tyontekijan nopea sopeutuminen mahdollistuu. Talloin



myds tyontekijoiden tydssd oppimista pystytddn paremmin tukea ja tdten vahen-
tdd oppimisen kuormittavuutta (Lemmetty & Collin, 2019). Myos Becker ja Bish
(2021) korostavat, ettd oppimisen ndkokulmaa tulisi tuoda esiin perehdytysta
koskeviin tutkimuksiin, silld se nostaisi esiin yksilollisid eroja ja tarpeita oppimi-
hyotyy siitd, ettd tyontekijoiden tyohyvinvointi, sitoutuminen ja tehokkuus pa-
ranevat oppimista tukevan perehdytysprosessin myotd (Lemmetty ym., 2022).
Néaiden asioiden vuoksi on tarkedd tuoda uutta ndkokulmaa uudelta tieteenalalta
kasvatustieteelliselld painotuksella.

Tdssd tutkimuksessa vastataan siihen minkilaisia oppimista edistédvid ja
haastavia tekijoitd esiintyi tyontekijoiden saamassa perehdytyksessd ja miten ai-
kuisten oppimisen erityislaatuisuus ndyttdytyy ja on huomioitu kohdeorganisaa-
tion perehdytysprosessissa. Tutkimuskysymyksid tarkastellaan perehdytyspro-
sessin kdyneiden uusimpien tyontekijoiden ndkokulmasta. Tavoitteena on saada
monipuolinen kisitys perehdytyksen aikaisesta oppimisesta tuomalla tyonteki-
joiden ddni kuuluviin sekd tuottaa tietoa, jota hyodyntamailld organisaatiot voisi-
vat kehittdd omia perehdytysprosessejaan oppimista edistdvammiksi. Tdssa tut-
kimuksessa perehdytyksen aikaista oppimista tarkastellaan hyddyntden andra-

gogista viitekehysta ja sosiokulttuurisen oppimisen teoriaa.



2 TYOHON PEREHDYTYS

Perehdyttaminen on tyontekijan opastamista uusiin tyodtehtdviin ja organisaa-
tioon niin, ettd hdn integroituu tyoyhteison toimivaksi jaseneksi mahdollisim-
man nopeasti (Bauer, 2010; Becker & Bish, 2021; Ibrahim ym., 2022; Kjelin & Kuu-
sisto, 2003). Organisaation ndkokulmasta perehdyttdminen on osa henkildstsjoh-
tamista ja sen onnistunut suunnittelu ja toteuttaminen auttaa organisaatiota saa-
vuttamaan strategiset tavoitteensa, tarkoituksenaan saada tulokkaasta mahdolli-
simman nopeasti tehokas ja tuottava osa organisaatiota (Bauer, 2010; Becker &
Bish, 2021; Ketola, 2010; Wright ym., 1994). Yksil6lle puolestaan tarkeintd on tyon
hallitseminen, sisédltdjen oppiminen ja tyoyhteisoon sosiaalistuminen (Kjelin &
Kuusisto, 2003) sekd oman pysyvyytensd varmistaminen yrityksessd (Ibrahim
ym., 2022).

Aiemmissa tutkimuksissa perehdytystd lahestytddan usein kasitteiden sosia-
lisaatio tai orientaatio kautta (Meyer & Bartels, 2017). Sosialisaatio ja orientaatio
tarkoittavat prosesseja, joilla yksilo perehtyy uuteen tychon. Sosialisaatiolla tar-
koitetaan sellaisen tietimyksen kerddmistd, joka auttaa tulokasta sopeutumaan
uuteen ympaéristoonsa ja organisaatioon seka siirtyméaan ulkopuolisesta tyoyh-
teison sisdpiiriin (Bauer ym., 2007; Becker & Bish, 2021; Lee, 2023; Wesson & Go-
gus, 2005). Tahan sisédltyy muun muassa tyokavereihin ja tyokulttuuriin tutustu-
mista sekd organisaation arvojen oppimista (Holton, 1996; Wesson & Gogus,
2005). Sosialisaatio pohjautuu siis vuorovaikutukselle ja suhteiden rakentami-
selle, joka on johtaa yksilon perehtymiseen.

Orientaatio viittaa puolestaan konkreettisempiin asioihin, kuten tyon sisal-
tojen ja kdytdanteiden oppimiseen (Wanous, 1992) sekéd organisaatioon, sen tyon-
tekijoihin ja prosesseihin tutustumiseen (Graybill ym, 2013; Wesson & Gogus,
2005). Aiemmissa tutkimuksissa orientaatio viittaa usein myos erilaisiin orien-
taatio-ohjelmiin, joita hyodynnetddn useissa organisaatioissa (Graybill ym, 2013;
Wesson & Gogus, 2005). Graybill kumppaneineen (2013) tarkentaa, ettd orientaa-

tiolla viitataan yksittdisiin perehdytyksen osa-alueisiin, joissa keskitytddn viral-



listen asioiden hoitamiseen sekd esimerkiksi organisaation esittelyyn. Myos esi-
merkiksi jarjestelmien kdyton opettelu tai raporttien tayttiminen ovat hyvii esi-
merkkejd orientaation toteutumisesta. Lihestymistavat tyontekijan sopeutumi-
seen ovat siis hyvin erilaiset sosialisaatiossa ja orientaatiossa.

Kuviossa 1 on havainnollistettu taméan tutkimuksen nidkemys perehdytyk-

sen kulusta.

Kuvio 1

Tyohon perehdytyksen prosessi (kts. esim. Becker & Bish, 2021; Wesson & Go-
qus, 2005)

Organisaation Toimiva orga-
) Sosialisaatio +  Orientaatio . o

perehdytysprosessi nisaation jasen

Perehdyttdminen + Yksilon perehtyminen = Lopputulos

Tassd tutkimuksessa yksilon perehtyminen on toimintaa, joka ndhdédan sosialisaa-
tion ja orientaation kasitteiden yhdistelmalld, jolloin siihen liittyy sekd sosiaali-
nen ja vuorovaikutuksellinen kuten myos konkreettinen ja asiakeskeisempi
puoli. Perehdyttiminen on myos toimintaa, jolla tarkoitetaan puolestaan niitd kei-
noja, joilla sosialisaatio ja orientaatio sekd niiden luoma yksilon sopeutuminen
mahdollistetaan (Becker & Bish, 2021). Termilld perehdytys viitataan koko tdhéan
prosessiin, joka alkaa perehdyttamisestd johtaen perehtymiseen ja pdittyen sii-

hen, ettd tyontekijastd on tullut toimiva osa organisaatiota.

2.1 Perehdyttamismallit

Perehdyttaminen on prosessi, jossa tyontekijadt tutustuvat organisaatioon, sen fi-
losofiaan, vaatimuksiin, tapoihin, yhteisoon ja tyon tekemiseen (Ibrahim ym.,
2022; Ketola, 2010; Sharma & Stol, 2020). Perehdyttdmiseen on kéytetty useita eri
malleja, mutta seuraavaksi esitellddn kaksi yleisimmin siteerattua mallia (Clouse,
2020). Bauerin (2010) paljon kéytetyssa ja validoidussa 4C-mallissa esitetdan nelja
perehdyttamisen dimensiota: madrdystenmukaisuus (compliance), selventdmi-

nen (clarification), kulttuuri (culture) ja yhteys (connection) (kuvio 2).



Kuvio 2

Bauerin (2010) 4C-malli perehdyttimiseen

1. Mddrdystenmukaisuus
Organisaation kaytanteet
Saannot

Menettelytavat

2. Selventiminen
Tyoroolien,
tyon kuvauksen,

suoritusodotusten selventiminen

3. Kulttuuri
Organisaatiokulttuuri
Historia

Perinteet

4. Yhteys
Kontaktien luominen
Suhteiden rakentaminen

Sisdpiiriin pddseminen

Arvot ja normit

Ensimmadinen taso, mddrdystenmukaisuus on Bauerin (2010) mukaan tar-
kein elementti perehdyttdmisprosessissa, silld siind on tarkoitus opastaa tulokas
organisaation kadytanteisiin, sddntoihin ja menettelytapoihin sekd arjen tyohon.
Seuraava taso sisdltda tyoroolien, tyon kuvauksen ja suoritusodotusten selventa-
misen tyontekijdlle sekd esimerkiksi raportointimenettelyjen opastamisen tulok-
kaalle. Kolmannella tasolla tyontekijd tutustutetaan organisaatiokulttuuriin, yri-
tyksen historiaan ja perinteisiin seké sielld vallitseviin arvoihin ja normeihin. Vii-
meiselld tasolla keskitytddn yhteyksien ja kontaktien luomiseen sekd suhteiden
rakentamiseen tyoyhteison sisélld (Bauer, 2010).

Usein tdtd mallia hyodynnetdan kolmella eri tavalla, joilla on erilaiset lop-
putulemat. Passiivista perehdyttimisti toteuttaa noin 30 prosenttia yrityksistd ja
siitd puhutaan silloin, kun perehdytyksesséa keskitytdan ensimmaéiseen ja hieman
toiseen tasoon, mutta ei lainkaan kahteen viimeiseen. T&lloin perehdytys on hy-
vin epdjohdonmukaista ja kattaa vain vélttaméattomien asioiden perehdyttdami-
sen. Toista tapaa toteuttaa noin 50 prosenttia yrityksistd ja sitd kutsutaan korkean
potentiaalin perehdyttimiseksi, jolloin perehdytys kattaa hyvin kaksi ensimmadista
tasoa ja my0s kulttuuriin ja yhteyksien luomiseen on kiinnitetty hieman huo-
miota. Tdlloin perehdytys on jo melko kattavaa, mutta ei tdysin systemaattista

lapi organisaation. Viimeistd tapaa, eli ennakoivaa perehdytysti toteuttaa vain 20
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prosenttia yrityksistd. Siind kaikki tasot on otettu jdrjestelmaillisesti ja tietoisesti

huomioon ja sitd toteutetaan hyvin strategisen henkildstdjohtamisen keinoin.
Toinen esiteltdva malli on Kleinin ja Heuserin (2008) ”Inform-Welcome-

Guide”-malli (Klein ym., 2015). Se muodostuu kolmesta perehdyttdmisen tavoit-

teesta, joihin sisdltyy erilaisia toimintoja (kuvio 3).

Kuvio 3

Keinin & Heuserin (2008) IWG-malli perehdyttimiseen Clousen (2020, s.18) mukaan

Welcome / Toivota
Inform / Tiedota / . Guide / Ohjaa
e tervetulleeksi )
Kommunikointi ) Mentorit
. Tunnustaminen .
Resurssit Valmentajat
] ) Arvostus . .
Suunnitelmallisuus e Tyokaverit
Sosialisaatio

Kleinin ja kumppaneiden (2015) mukaan ensimmadisessd osa-alueessa ”Inform”
on kyse tulokkaan epavarmuuksien vahentdamisestd tarjoamalla kaikki oleellinen
tieto siten, ettd han tietdd mitd haneltd vaaditaan ja mitd kaikkea hdnen tulee tie-
tad. Tassd vaiheessa olennaista on kommunikaation ylldpitdminen ja dialogin
syntyminen, jotta viestit ja tdrkeit tiedot vélittyvat tulokkaalle. Tiedon tulee olla
helposti saatavilla ja perehdytyksen suunnitelmallista ja systemaattista. Toisessa
askelmassa “Welcome” tulokas toivotetaan tervetulleeksi uuteen tyopaikkaan ja
pyritddn luomaan sosiaalisia suhteita. Tulokas otetaan innolla ja arvostuksella
vastaan, jotta tulokkaan sosiaalinen pddoma kasvaa. Viimeisen askelman
“"Guide” tavoitteena on saada tyontekijd integroitumaan tydyhteisoon esimer-
kiksi mentorin ja tyokavereiden avustuksella (Klein ym., 2015).

Clousen (2020) mukaan keskeisin ero ndiden kahden mallin vililld on se,
ettd 4C-malli on siséltopainoitteinen ja IWG-malli prosessipainoitteinen. Bauerin
(2010) 4C-mallissa keskeistd on kaikkien tasojen tdyttyminen perehdytysproses-
sin aikana, jotta perehdytys on mahdollisimman monipuolinen ja kattava. Klei-
nin ja Heuserin (2008) IWG-mallissa keskeistd on prosessimaisuus, jossa siirry-
tadn tasolta toiselle. Siind ei ole niink&d&n lueteltu asioita, joita perehdytyksessa

tulisi kdyda lapi, vaan keinoja ja tavoitteita perehdytyksen lapivientiin. Toisaalta
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molemmissa malleissa tavoitteena on sopeuttaa tyontekija mahdollisimman no-
peasti ja tehokkaasti uuteen tyohon ja tyoyhteisoon. Molemmat mallit myos ko-
rostavat kaiken tarvittavan tiedon esittelyd ja tuovat esiin myo6s suhteiden luo-

misen ja vuorovaikutuksen merkityksen.

2.2 Perehdytyksen vaikutuksia organisaatioon ja henkiloston
hyvinvointiin

Perehdytyksen kautta voidaan vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, tyytyvdisyy-
teen ja organisaation menestykseen. Tutkimuksien (kts. esim. Ketola, 2010; Kjelin
& Kuusisto, 2003; Lemmetty ym., 2022) mukaan perehdytyksen onnistunut to-
teuttaminen edistéd yrityksen toimintaa, sisdistd tehokkuutta ja asiakastyon laa-
tua seké kasvattaa kilpailuetua, silld se minimoi tydssa tapahtuvat virheet ja vii-
vastymiset. Perehdytyksen avulla voidaan my6s vaikuttaa organisaation henki-
16ston vaihtuvuuteen sekd tydsuhteiden kestdvyyteen, kuten my6s tyonantaja-
mielikuvaan (Kjelin & Kuusisto, 2003). Tdmd on mahdollista, koska laadukas pe-
rehdyttaminen on yhteydessd parempaan tyotyytyvdisyyteen, jonka kautta myos
sitoutuminen yritykseen kasvaa (Bauer, 2010; Ibrahim ym., 2022).

Ibrahim kumppaneineen (2022) sekd Becker ja Bish (2021) ovat todenneet,
ettd mitd pidemmalle Bauerin (2010) 4C-mallin askeleissa pddstddn, sitd hyodyl-
lisemmaéksi perehdytys ja organisaatiolta saatava tuki koetaan ja sitd vahvemmin
tyontekijat sitoutuvat organisaatioon ja ovat tyytyvdisempid tyossddn. Toisin sa-
noen, mitd monipuolisempi perehdytysprosessi on, sitd parempia tuloksia on
nadhtdvissd. Ketola (2010) jatkaa, ettd toimivan perehdyttdmisen olennaisia ele-

menttejd ovat myos perehdytyksen hyva suunnittelu, tarkasti nimetty perehdyt-
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Kuvio 4

Onnistuneen perehdytyksen ohjaavat tekijit ja elementit (soveltaen Ketola, 2010)

Suunnitelmalli- Tavoitteelli- B ..
Ty6ympaériston suus suus Selkeat roolit ja

tuki l l vastuut
Perehdytyksen elementit /

[ Perehdytys- I Moninakokul- ]

suunnitelma maisuus
Nimetyt pereh- Ajoissa sovi- Seuranta, arviointi
dyttdjat ja sijaiset tut aikataulut ja palaute
A
Yksilollinen ja

vuorovaikutuksellinen tilanne

Perehdytyksen
tulos

Perehdytyksen seuranta, arviointi ja palaute tasaisin valiajoin auttaa kehittdméaan
prosessia ja sitd kautta saavuttamaan parempia lopputuloksia (Ketola, 2010). Pro-
sessin seuranta ja tulosten aktiivinen tarkastelu osoittaa organisaatiolta myos ke-
hitysmyonteisyyttd ja valmiutta kehittdd omaa toimintaansa.

Ketolan (2010) mukaan keskeisid perehdytystd ohjaavia tekijoitd ovat tyo-
ympdristoltd saatava tuki, prosessin suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus seka
roolien ja vastuiden selkeys (kuvio 4). Tyoympariston tuki perehdytysproses-
sissa on tdrkedd, silld yhteinen ymmarrys prosessin kulusta, tarkeydestd ja uuden
tulokkaan vastaanottamisesta helpottaa hdnen sopeutumistaan tyoyhteisoon ja
edistdd terveellistd ja turvallista ilmapiirid (Ketola, 2010). Helposti ldhestyttava
tyoyhteis6 myos kannustaa ja rohkaisee tulokasta kysymaddn epdselvid asioita
herkemmin ja kertomaan havainnoistaan.

On kuitenkin hyva muistaa, ettd perehdytystd ei pystytd tdysin suunnitella

sen ollessa avoin ja vuorovaikutuksellinen tilanne, joka vaihtelee yksilittdin
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(Kjelin & Kuusisto, 2003). Taman vuoksi perehdytyksen lopputulemaa muokkaa
aina tilannekohtaisuus sekd perehdyttdjdn ettd perehdytettdavan yksilolliset omi-
naisuudet ja heiddn keskindinen vuorovaikutuksensa (kuvio 4) (Kjelin & Kuu-
sisto, 2003). Siitd huolimatta prosessin johdonmukaisuus ja tiettyd runkoa mu-
kaileva suunnitelma auttaa niin perehdyttdjdd, kuin perehdytettdvad asioiden ja-

sentelyssd (Ketola, 2010).
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3 PEREHDYTYKSESSA OPPIMINEN

3.1 Ty0ssd oppiminen

Oppiminen on Knowlesin ja kumppaneiden (2012) seké Jarvisin (2010) mukaan
prosessi, joka muuttaa yksilon toimintaa, osaamista, taitoja tai asenteita. Oppi-
mista tapahtuu eri tavoilla, kaiken ikdisilld ja kaikilla eri eldmén osa-alueilla, ku-
ten tydeldmassd, kouluissa, sosiaalisissa suhteissa sekd pienimmissékin arkipai-
vdisissd askareissa joko tietoisesti tai tiedostamatta (Billett, 2001; Jarvis, 2010).
Tyossd opitaan yksilollisesti esimerkiksi hankkimalla tietoa ja oppimalla vir-
heistd (Lemmetty & Collin, 2019; Schei & Nerbg, 2015) sekd kollektiivisesti esi-
merkiksi erilaisten projektien ja yhteisen ongelmanratkaisun vaatiman keskuste-
lun keinoin (Schei & Nerbg, 2015). Tydssd oppiminen kartuttaa ja ylldpitdd tyon-
tekijan taitoja ja se on tutkitusti yhteydessd tydtyytyvdisyyteen ja tyohyvinvoin-
nin paranemiseen (kts. esim. Lemmetty ym., 2022).

Tynjdlan (2013) 3P-mallin mukaan tydssd oppiminen rakentuu kolmesta
komponentista; ennustavista tekijoistd (presage), oppimisprosessista (process) ja
oppimistuotteesta (product), joita kaikkia ohjaa sosiokulttuurinen ymparis-

tomme (kuvio 5).



Kuvio 5

Tydssd oppimisen 3P-malli Tynjilin (2013, s. 14) mukaan

SOSIOKULTTUURINEN YMPARISTO
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Ennustavat tekijat Oppimisprosessi Tuote
(Presage) (Process) (Product)
Oppijafaktorit < Oppimistulokset .
p -  tehtdvin suori-
- aiempi tietdimys — tus
& kokemukset Toiminnot - ymmadrrys
- kyvyt - tahaton/ tahalli- - yksilon kehitys
- toimijuus & si- nen/ informaali / - tiimityd
toutuminen nonformaali/ for- - roolisuoritus
- motivaatio ) maali oppiminen - akateeminen tie-
- itsevarmuus Tulkinta kautta tamys ja taidot
- eldmaéntilanteet "Taitoni autta- - tyon tekeminen - paitoksenteko ja
Yy vat minua - omien kokemus- ongelmanrat-
tydssd” _ ten reflektointi ja R kaisu
i arviointi v
v "Tvdpaikan il- ~ . . . .
. : yopaikan1 yhteistyon teko ja - luovat ratkaisut
Oppimiskonteksti mapiiri on vuorovaikutus
- org rakenne heikko” muli<de1; lf}e:'nssa | - identiteetti
- tydorganisaatio T yerkostolun osak - toimiuus
listuminen
- HRD det haasteet j
- henkilskunnan osaa- - uudetnaasteetja - huonot tyén kiy-
minen tehtavat tianteet
. . - formaaliin koulu-
- johdon tuki tuk List . )
- yhteistoiminnallinen urseeh osatistu- - organisaation
ilmapiiri finen kehitys

- asenteet oppimista ja
innovaatiota kohtaan
- yhteistyot & verkostot

I

SOSIOKULTTUURINEN YMPARISTO

parantunut laatu
parantunut te-
hokkuus
parantunut ilma-
piiri

Sosiokulttuurisuus tuo tyossd oppimiseen nidkemyksen, jossa oppimista ohjaa

jatkuva vuorovaikutus ympéaristomme kanssa (Lave & Wenger, 1991). Osallis-

tuessamme erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin oma ajattelumme muuttuu ja samalla

olemme my0s osana muuttamassa muita (Lave & Wenger, 1991).

Mallin (kuvio 5) mukaan ennustavia tekijoitd ovat oppijafaktorit ja oppimis-

konteksti, jotka ovat oppimista ohjaavia tekijoitd. Oppijafaktoreita ovat muun

muassa yksilon kyvyt, kokemukset, motivaatio ja itsetunto. Oppimiskontekstiin

sisdltyvid asioita ovat puolestaan organisaatiorakenteet, henkiloston kehittamis-

toimet, johdon tuki ja verkostot. Ennustavat tekijat eivit itsessdan vaikuta oppi-

miseen, vaan yksilon oma tulkinta itsestddn, kyvyistddn ja kontekstin vaikutuk-

sesta ohjaa oppimisen prosessia (Tynjald, 2013).
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Oppimisprosessi tapahtuu formaalisti, informaalisti tai nonformaalisti eri-
laisten aktiviteettien, kuten tyonteon, reflektoimisen, yhteistyon tai koulutusten
kautta (Tynjald, 2013). Formaalista oppimisesta puhutaan, kun tarkoitetaan esi-
merkiksi koulutusorganisaatioissa tapahtuvaa tutkintoon tai péatevyyteen johta-
vaa koulutusta (Dochy ym., 2022; Lemmetty & Collin, 2020; Manuti ym., 2015).
Informaali oppiminen tarkoittaa epamuodollista, arjessa ja usein huomaamatta
tapahtuvaa oppimista, jota tapahtuu esimerkiksi tyotd tekemailld sekd osallistu-
malla erilaisiin kahvipoytdkeskusteluihin (Lemmetty & Collin, 2020; Manuti ym.,
2015). Ndiden lisdksi puhutaan myos nonformaalista oppimisesta, jossa oppimis-
tilanne on organisoitu, mutta se tapahtuu esimerkiksi tyon lomassa ilman tiettya
konkreettista padmaddraa tai tutkintoa, kuten tyopaikan koulutukset, uuden tyon-
tekijan perehdyttiminen tai kehityskeskustelut (La Belle, 1982; Manuti ym.,
2015). Selkedésti suurin osa, jopa 80 prosenttia tydssd oppimisesta tapahtuukin in-
formaaleissa tilanteissa (Yeo, 2008).

Tynjdldn (2013) 3P-mallin kolmannessa vaiheessa puhutaan oppimisen tu-
loksista, jotka voivat olla hyvin laajoja vaihdellen niin yksilon oppimisesta orga-
nisaation oppiseen ja paddtyen sekd positiivisiin ettd negatiivisiin lopputuloksiin
(kuvio 5). Oppimistuloksina voi olla esimerkiksi suoriutumiskyvyn paranemi-
nen, tietotaidon kehittyminen tai laadun parantaminen, jotka osaltaan vaikutta-
vat mallin ennustaviin tekijoihin, eli oppijafaktoriin ja oppimiskontekstiin (Tyn-

jald, 2013). Taten tyossd oppimisesta syntyy jatkuva prosessi.

3.2 Tyo0ssd oppimisen tukeminen perehdytyksessi

Ty6ssd oppiminen on ollut viime vuosina tapetilla ei pelkdstdan sen positiivisten
vaikutusten, mutta myos negatiivisten vaikutusten vuoksi. Ty0ssd oppimista
vaaditaan nykypdivand enenevissd mddrin tyopaikoilla, silld se tuo yrityksille
kilpailuetua ja lisdd tyontekijoiden tehokkuutta (Lemmetty, 2020), kuten aiem-
minkin todettiin onnistuneen perehdytyksen aikaansaannoksena. Tyoterveyslai-

toksen julkaiseman raportin (Vdandnen ym., 2020) mukaan myos tyéurat muut-
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tuvat epavarmemmiksi ja lyhyemmiksi, joka vaatii tyontekijoiltd itsensd pita-
mistd “markkinakelpoisena” ja pdivitettynd osaamisen kehittdmisen keinoin.
Ty6ssd oppimisen vastuu kasautuu siis pitkalti tyontekijoiden harteille ja heiddn
odotetaan olevan itseohjautuvia ja vastuussa omasta toiminnastaan, kuten ai-
kuisten yleensdkin (Lemmetty, 2020; Lemmetty & Collin, 2019; Vddndnen ym.,
2020).

Samaan aikaan tydeldmd muuttuu yhd nopeatempoisemmaksi ja tietoa pur-
suaa useista eri ldhteistd enenevissd méérin, joka aiheuttaa kuormitusta jo itses-
sddn (Vddandnen ym., 2020). Ty0ssd oppiminen vaatii paljon kapasiteettia ja aikaa
yksiloiltd, joten mikédli organisaatioissa sille ei anneta aikaa, resursseja ja raken-
ym., 2020). T4lloin riskind on, ettd tyontekijoiden tyohyvinvointi ja psyykkinen
jaksaminen ovat kortilla, eikd tydssd oppiminen ole endd kestdvdd (Lemmetty &
Collin, 2019; Vddndnen ym., 2020).

Perehdytyksen kontekstissa oppimista tulisi siis my0s tastd ndkokulmasta
katsottuna tukea varaamalla sille hyvin aikaa ja mahdollistaa sellaisia oppimisen
paikkoja ja tiloja, joissa esimerkiksi vuorovaikutuksellisuus mahdollistuu. Konk-
reettisen esimerkin oppimisen paikkojen huomioimattomuudesta tarjoaa Helsin-
gin Sanomien uutinen (Rajamaéki, 2023), jossa kasitellddan Jyvaskyldan uuden Sai-
raala Novan tiloja. Sairaalan kayttoonoton jdalkeen on huomattu yksi olennainen
puute: hoitajille ja lddkéreille ei ole suunniteltu tarpeeksi tyotiloja vuodeosas-
toille (Rajamaéki, 2023). Tama aiheuttaa vadjaamatta tilanteen, jossa informaali
kanssakdyminen kollegoiden vililld vaikeutuu organisaation rakenteiden vuoksi
ja esimerkiksi perehdytystilanteessa selkedsti heikentdd tulokkaan oppimista.

Perehdytyksen aikainen oppiminen, kuten muukin ty6ssa oppiminen tulisi
mahdollistaa my®ds tarjoamalla riittdvat resurssit ja mahdollisuudet itseohjautu-
vuudelle ja toimijuuden harjoittamiselle (Collin ym., 2023). Téllaisia toimia on
Knowlesin ja kumppaneiden (2012) mukaan esimerkiksi turvallisen ilmapiirin
luominen, yhteistyon mahdollistaminen, oman oppimisen reflektoimisen tuki
sekd tarkoituksenmukaisten materiaalien ja metodien valinta. Tamaén liséksi Vaa-

ndsen ja kumppaneiden (2020) raportin mukaan organisaatioissa tulisi panostaa
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sithen, ettd oppiminen on yksiloille ajankohtaista ja tarpeellista, eikd ”kaikkea
kaikille”-tyyppistd pddlle liimattua kouluttamista. Tama patee myos perehdytta-
misen kontekstiin, jossa tulisi kiinnittdd huomiota siihen, ettd perehdytys tapah-
tuu oikea-aikaisesti silloin, kun tietoa tarvitaan, kuten todetaan myos Knowlesin

(1990) andragogiikan teoriassa.

3.3 Aikuisen oppimisen erityislaatuisuus

Andragogiikka on teoria, joka kuvaa aikuisten oppimista (Knowles, 1990; Lem-
metty ym., 2020). Lemmetyn ja kumppaneiden (2020) mukaan késite on alunpe-
rin laadittu jo vuonna 1833 saksalaisen Alexander Kappin toimesta. Andragogii-
kan muita keskeisid tutkijoita ovat yhdysvaltalainen Eduard Lindeman, serbia-
lainen Dus$an Savicevi¢ ja yhdysvaltalainen Malcom Knowles (Malinen & Piirai-
nen, 2023). Andragogiikan teorialle pohjan loi Lindeman (1926) muodostamalla
listan piirteitd, jotka kuvaavat aikuista oppijaa (Lemmetty ym., 2020). Savicevi¢
puolestaan selvensi andragogiikan konseptia ja elinikdisen oppimisen kasitetta
(Malinen & Piirainen, 2023). Knowles (1990) lopulta kehitti nykyisin tunnetuim-
man andragogiikan teorian Lindemanin ja Savicevi¢in vaikutuksien pohjalta
(Malinen & Piirainen, 2023).

Knowlesin (1990) andragogiikka painottuu Lemmetyn ja kumppaneiden
(2020) mukaan yksilolliseen ja pragmaattiseen ndkokulmaan, jossa eletyilld ko-
kemuksilla ja itseohjautuvuudella on suuri merkitys. Lindeman (1926) puoles-
taan painottaa aikuisen oppimista sosiaalisena prosessina (Malinen & Piirainen,
2023). Toisaalta myos Knowles (1990) ndkee oppimisen tapahtuvan vuorovaiku-
tuksessa, mutta yksilollinen painotus teoriassa silti sédilyy sosiaalisen tai vuoro-
vaikutuksellisen ulottuvuuden puuttuessa kuusiosaisesta teoriasta. Alla on lue-

teltuna Knowlesin andragogiikan teorian oletukset (Knowles ym., 2012).

1. Tarve tietdd. Aikuiset tyypillisesti perustelevat itselleen uuden tiedon
hyotyjd ja oppimatta jattdmisen haittoja, kun he haluavat oppia uutta. Ai-
kuisilla on siis tarve tietdd, miten oppiminen hyodyttada heitd, eli miksi hei-
dén tdytyy oppia jokin asia ennen kuin he voivat omaksua sen.
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2. Oppijan itsekasitys. Aikuiset ovat vastuussa itsestddn ja omista paatok-
sistddn ja haluavat myos tulla kohdelluksi itseohjautuvuuteen kyke-
nevind. Tam&n vuoksi aikuiset usein ovat vastahakoisia tilanteissa, joissa
heitd opetetaan opettajajohtoisesti ilman mahdollisuutta keskusteluun.

3. Kokemusten rooli. Uuden tiedon yhdistdminen ja vertaileminen aiemmin
koettuihin tilanteisiin auttaa uuden tiedon ymmartamisessa.

4. Oppimisvalmius. Aikuiset tunnistavat erilaisia tarpeita kyvyissdén ja tai-
doissaan, joita he haluavat tyydyttda oppimalla. He siis haluavat oppia
asioita, joista he hyotyvit sen hetkisessad eldmassdan. Rikkainta oppiminen
on, kun uusi asia opetellaan silloin, kun sitd tarvitaan ja pystytdan hyo-
dyntdmaan.

5. Orientaatio oppimiseen. Aikuisten kyvyt, kiinnostuksen kohteet ja ela-
mantilanteet ovat hyvin erilaiset kuin lapsilla, silld lapset oppivat asiakes-
keisesti ja aikuiset eldméakeskeisesti. Aikuiset haluavat oppia sellaisia
konkreettisia taitoja, jotka auttavat tosieldmén tilanteessa. Oppimistilan-
teetkin ovat tehokkaimpia silloin, kun tiedon pystyy soveltamaan tosielé-
maén tilanteeseen.

6. Motivaatio. Aikuiset motivoituvat ulkoisista motivaattoreista, kuten pa-
remmasta palkasta tai ylennyksistd, sekd sisdisistd motivaattoreista, kuten
halusta kehittyd tyossddn tai halusta parantaa eldménlaatuaan. Sisdiset
motivaatiotekijdt ovat aikuisten oppimisen kannalta edistdavampid, kuin
ulkoiset.

Andragogiikan teoria pohjautuu konstruktivistiseen oppimiskasitykseen,
jonka mukaan tieto ei ole siirrettdvad, vaan sitd rakennetaan yksin tai yhdessa
muiden kanssa (Tynjdld, 1999). Tynjdlan (1999) mukaan konstruktivismissa tietoa
rakennetaan aiempien kokemusten ja tietdmyksen pohjalta painottaen sosiaali-
sen vuorovaikutuksen merkitystd oppimisessa. Oppimistilanteissa opettajan
rooli on ennemminkin ohjaava, jolloin keskeistd on oppijan itseohjautuvuus ja se,
mitd oppija tekee ja miten han toimii (Tynjdld, 1999). Itseohjautuvuus onkin hy-
vin vallitseva osa koko aikuisten oppimisen maailmaa.

Konstruktivismissa tarkeéad ei ole asioiden ulkoa opettelu vaan merkitysten
rakentaminen, jolloin myos opitusta asiasta tulee merkityksellista (Tynjald, 1999).

Taman vuoksi my6s andragogiikan teoriassa painotetaan reflektointia ja koke-
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musten kautta oppimista. Oppimistilanteen vapaus ja omien kokemusten hyo-
dyntdminen johtaa my®0s siihen, ettd eri ihmiset oppivat eri asioita samasta ai-
heesta omien tulkintojensa kautta, jolloin ndiden tulkintojen jakaminen vuoro-
vaikutuksellisessa tilanteessa on tarkedd (Tynjald, 1999). T4lloin asiaa kasitelldan
automaattisesti monista eri ndkokulmista, joka kehittdd oppijoiden ajattelun mo-

nipuolisuutta ja sovellettavuutta (Tynjald, 1999).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tieteenteoreettinen viitekehys

Tama tutkimus pohjautuu sosiokulttuuriselle ihmiskésitykselle, jonka suurem-
pana tieteenteoreettisena viitekehyksend kaytetddn pragmatismia (Schoen, 2011).

Kuviossa 6 on esitetty tutkimuksen ja aineiston analyysin teoreettinen viitekehys.

Kuvio 6
Tutkimuksen ja aineiston analyysin teoreettinen viitekehys

Pragmatismi

Sosiokulttuurinen
ihmiskaésitys

Analyysi:
aineistoldhtoinen

Analyysi:
teoriaohjaava

Tutkimus-
kysymys 2

~—_

Tutkimus-
kysymys 1

~—_

Pragmatismi sijoittuu konstruktionismin ja realismin valimaastoon, jolloin sen
todellisuus ei sitoudu vain yhteen faktuaaliseen todellisuuteen, eikd mydskaan
taysin yksiloiden rakentamiin useisiin todellisuuksiin (Schoen, 2011). Pragmatis-
missa siis ajatellaan, ettd on olemassa monia yksilollisid tapoja ajatella ja kokea,
mutta on olemassa myos tosiasioita (Schoen, 2011). Tédssa tutkimuksessa tutki-
taan tyontekijoiden kokemuksia heiddn oppimisestaan, jolloin yksil6lliset néke-
mykset nostetaan tarkeddn rooliin, mutta niitéd tarkastellaan olemassa olevan tie-
don valossa, joita voidaan pitaa téllda hetkelld tosiasioina.

Pragmaattisessa tutkimuksessa arvostetaan Schoen (2011) mukaan tiedon
ja tiedonhankinnan monipuolisuutta ja siind uskotaan, ettd kaikenlainen tieto li-
sdd tietamystd. Tdten se ei ole sitoutunut pelkdstddn laadulliseen tai méaédralliseen

tutkimukseen. Téssad tutkimuksessa tietoa on pyritty kerddméan yhdistamalla
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sekd haastattelu- ettd havainnointiaineistoa. Tulosten raportoinnissa pyrittiin
tuomaan esiin yksittdisten ihmisten kertomia yksityiskohtaisiakin oppimista
edistdvid tai haastavia tekijoitd, silld ne nahtiin yhtd merkityksellisind kuin use-
asti mainitut ja toistuvat tekijat.

Sosiokulttuurinen ihmiskasitys pohjautuu puolestaan ajatukseen, jossa yk-
silot omaksuvat asioita oman kulttuuriinsa kautta ja kdyttdavéat saatavilla olevia
apuvilineitd vuorovaikutuksessa ja sitd kautta saadaan aikaan uutta tietamysta
(Sdljo ym., 2004). Kasityksen luojana pidetddn vendldistd psykologia Lev Vygots-
kia, joka on pohjannut ajatuksiansa marxilaisesta filosofiasta (Schoen, 2011).
Schoenin (2011, 15) mukaan marxilaisuus toi muuten hyvin psykologiseen ajat-
teluun ndkokulman alati muuttuvasta prosessista, jossa myos sosiaalinen ja fyy-
sinen ympadristo vaikuttaa kdyttaytymiseen.

Sosiokulttuurinen kdsitys istuu hyvin pragmaattiseen viitekehykseen, silld
se tuo tutkimukseen holistista ndkemystd, joka ohjaa tutkimuksen tekemistd ta-
voitteenaan ymmartdd kokonaisuuksia monipuolisina ilmioind (Schoen, 2011).
Molemmissa ndkemyksissd korostetaan siis tiedon monipuolisuutta ja sosiokult-
tuurisuus tuo tiedon tarkasteluun yksildllisten, sosiaalisten ja/tai kulttuuristen
tekijoiden ndkokulman (Schoen, 2011). Tadssa tutkimuksessa perehdytyksen ai-
kainen oppiminen ndhdddn monitahoisena ilmioné, joka rakentuu seké yksilolli-
sesti ettd sosiaalisesti. Molempien kisitysten mukaan tutkimuksella pyritdan
myds tuottamaan hyodyllistd tietoa, jota voidaan hyddyntdd jatkossa (Schoen,

2011), joka on myos tamén tutkimuksen yhtend tavoitteena.

4.2 Tutkimuskysymykset

Tama aikuiskasvatustieteen pro gradu tutkielma sijoittuu tydeldméan tutkimuk-
sen kentille. Tutkimuksessa tarkastellaan erdan tyterveyshuollon organisaation
tavoitteena on saada monipuolinen késitys perehdytyksen aikaisesta oppimi-
sesta tuomalla tyontekijoiden dédni kuuluviin ja sitd kautta lisdtd ymmarrysta

siitd, miten oppiminen on huomioitu perehdyttdmisen kadytanteissd. Tavoitteena
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on my0s tuottaa sellaista tietoa, jota hyodyntdamalld organisaatiot voisivat kehit-
tdd omia perehdytysprosessejaan oppimista edistivammiksi. Tdten tutkimus
tuottaa tdarkedd tietoa kasvatustieteelliseltd tieteenalalta oppimisen roolista pe-
rehdytysprosessissa seké tietoa organisaatioille siitd, miten aikuisten oppimista
voisi tukea perehdytyksen aikana. Kyseessd on laadullinen tutkimus, jossa tar-
kastellaan teemahaastattelun vastauksia temaattisen analyysin (Braun & Clarke,

2022) keinoin.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Mitka tekijdt edistédvét ja heikentdvit oppimista tyoterveyshuollon tyonte-
kijoiden kokemassa perehdytysprosessissa?
2. Miten aikuisen oppimisen erityislaatuisuus ndyttaytyy tyoterveyshuollon

tyontekijoiden kokemassa perehdytysprosessissa?

4.3 Tutkimuskonteksti

Tassd tutkimuksessa tutkimuskontekstina on erddn tysterveyshuollon organi-
saation perehdytysprosessi. Perehdytystd oli kehitetty organisaatiossa sisdisten
ja ulkoisten auditointien avulla hiljalleen vuodesta 2022 alkaen, joten kaikki tut-
kittavat eivit olleet saaneet tdysin saman sisdltoistd perehdytystd. Tyypillisesti
perehdytys alkoi kaikilla tutkittavilla esihenkilon tapaamisella heti ensimmai-
send pdivand, jolloin kdytiin ldpi organisaation yleisid asioita, perehdytyssuun-
nitelmaa ja aikatauluja seuraaville paiville.

Osa tyontekijoistd oli saanut jo ennen tyon aloitusta sahkopostitse perehdy-
tyssuunnitelman, josta kavi ilmi perehdytyksen osa-alueita, aikataulua ja kaik-
kien perehdyttdjien yhteystiedot. Joillekin sellaista ei ollut ldhetetty etukiteen,
vaan he saivat tietdd perehdytyksen kulun vasta ensimmadisend pdivand. Kaikille
kuittasi perehdytetyt asiat omilla puumerkeillddn ja pdivamaaralld. Se toimi
myo6s perehdytyksen etenemisen seurantakeinona, jonka esihenkil6t arkistoivat

perehdytyksen paatyttya.
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Perehdytys sisélsi kaikilla seuraavat osa-alueet: organisaation yleispereh-
dytys, tietojdrjestelmien perehdytys, tiedonhallinta ja tietoturvaperehdytys, am-
matillinen perehdytys, organisaation asiakkuuksiin ja omiin asiakkuuksiin pe-
rehdytys sekd omaan tiimiin perehdytys. Yleisperehdytyksessd kdytiin muun
muassa yleisid tietoja, tilojen esittelyd, toimintatapaa, historiaa, organisaatiora-
kennetta ja tyoterveyshuollon ominaispiirteitd lapi. Tyossd tarvittavat tietojdrjes-
telmédt perehdytettiin padllisin puolin tietojdrjestelmédperehdytyksessd ja kaikista
tarkeimpiin jarjestelmiin syvennyttiin myos muiden perehdytysten ja kdytannon
tyon kautta.

Tyontekijoille kerrottiin my6s organisaation tiedonhallinnasta seké tieto-
turvasta, jonka jalkeen heidat ohjattiin tekemédan lyhyt tietoturvan verkkokoulu-
tus. Ammatillisessa perehdytyksessa keskityttiin ammatin vaatimuksiin ja tyon
sisdllollisiin kdytdannon asioihin. Asiakkuusperehdytyksessa késiteltiin koko or-
ganisaation asiakaskuntaa, mistd se rakentuu ja ketd siihen kuuluu sekd mitd
asiakirjoja tyoterveyshuollon asiakassuhteeseen kuuluu. Hoitotyo6ta tekevilld
tyontekijoillda on oma asiakaskuntansa, joka on pieni osa koko organisaation asi-
akkuuksista. Tyontekijdt perehdytettiin myds heiddn oman moniammatillisen
tiiminsd toimintaan ja kdytanteisiin.

Néiden liséksi osa tyontekijoistd tutustui oman ammattiryhménsa lisgksi
muiden ammattiryhmien toimintaan ja heitd perehdytettiin myos yksittdisiin
prosesseihin (kuten tyopaikkaselvityksen tai ldhetteiden tekemiseen) ja tyon kay-
tantoon eri perehdyttédjien toimesta. Perehdytyksid piti siis useampi ennakkoon
nimetty henkilo omalta osaamisalaltaan. Perehdytykseen oli kokonaisuudessaan
varattu paljon aikaa, silld perehdytettdvid teemojakin oli kédsiteltdvana paljon. Pe-
rehdytysaika oli myds huomioitu tyontekijoiden henkilokohtaisissa tulostavoit-
teissa sen ollessa normaalia pienempi ensimmadisen tyoskentelykuukauden
ajalta.

Kaytdannossad perehdytykset tapahtuivat kasvotusten perehdyttdjien kanssa
usein keskustellen ja tulokkaan esittdessd kysymyksid. Perehdytystd kaytiin

myo0s siten, ettd kokeneemmat tyontekijat ndyttivat mallia, miten jokin asia teh-
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d&én, jonka jalkeen tulokas pddsi tekemaddn itse. Perehdytystilanteissa perehdyt-
tdjat usein kysyivat tulokkailta heiddn kokemuksistaan ja siitd, mitd he olivat
muiden perehdyttdjien kanssa kdyneet lapi.

Esihenkiltiden rooli oli toimia yhteyshenkilond tulokkaan ja perehdyttdjien
viélilld, sopia perehdytysajat ja olla yhteydessd tulokkaisiin ennen tyon alkua ja
perehdytyksen aikana. He myo6s perehdyttivat osan perehdytyksen sisdlloista.
Esihenkilot aktiivisesti kysyivat tulokkailta heiddn kuulumisiaan, usein arkipai-
vdisissd tilanteissa, esimerkiksi tavatessa kdytavalld toisensa. Heilld oli myos pe-
rehdytyksen seuranta- ja loppukeskustelu muutaman kuukauden péadstd tyon

aloituksesta.

44 Tutkimuksen osallistujat

Tutkimukseen osallistui kuusi erddn tyoterveyshuollon organisaation tyonteki-
jdd, jotka olivat tutkimuksen tekohetkelld tyoskennelleet organisaatiossa 2-24
kuukautta. Tutkittavat olivat kolmen eri sukupolven: X, Y ja Z edustajia, eli he
ovat syntyneet joustavasti madriteltynd vuosien 1960 ja 2010 valilld. He tyosken-
telivat erilaisissa tydterveyshuollon ammattihenkiltiden ja asiantuntijoiden tyo-
tehtdvissd. Tyoterveyshuoltolain (2002) mukaan ammattihenkilt ovat laillistet-
tuja ja patevoityneitd terveydenhoitajia, fysioterapeutteja tai lddkareitd, joilla on
myds tyodterveyshuollon patevyys. Asiantuntijat ovat puolestaan henkiloitd,
joilla on psykologin ja tytterveyshuollon pétevyys, tai koulutus liittyen esimer-
kiksi tyohygieniaan tai ergonomiaan (Tyoterveyshuoltolaki, 2002). Kaikilla tut-
kittavilla ei ollut vield tyoterveyshuollon pitevyyttd, silld sen voi Tyoterveys-
huoltolain (2002) mukaan suorittaa kahden vuoden kuluessa tyon aloituksesta.
Tutkittavien taustat ja heiddn aiempi alan tyokokemuksensa vaihtelevat suuresti.

Tutkimuksen osallistujat rajattiin heihin, joiden tyon aloituksesta oli kulu-
nut minimissddn kaksi kuukautta ja enintddn kaksi vuotta. Rajaus tehtiin, koska
osallistujien perehdytysprosessin tulisi olla péd&dosin jo suoritettuna, mutta kui-
tenkin niin, ettd tutkittavat muistavat miten heidan perehdytyksensa eteni ja mita

se piti sisdlladn. Kohdeorganisaatiossa tydskentelee myts ammatinharjoittajia,
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jotka eivit ole varsinaisesti kohdeorganisaation tyontekijoitd tai toimi lasnd tyo-
paikalla. Ammatinharjoittajat rajattiin kokonaan pois, silld heiddn tyonkuvansa
ja tyoympdristonsd ovat niin erilaiset verrattuna muihin tyontekijoihin.
Tutkittavassa organisaatiossa on viimeisen kahden vuoden aikana tapahtu-
nut muutamia isoja organisaatiomuutoksia sekd muutoksia asiakaskunnassa hy-
vinvointialueiden perustamisen myotd vuoden 2023 alusta ldhtien. Tutkittavat
ovat siis tulleet vaihtelevien muutostilanteiden aikaan uuteen ty6hon, joka on
vaikuttanut heiddn saamaansa perehdytykseen. Perehdytykseen on myos voinut
vaikuttaa se, ettd organisaatiossa on kehitetty perehdytysprosessia pikkuhiljaa
viimeisen kahden vuoden aikana. Tdten kaikki perehdytykseen liittyvéat elemen-

tit ja dokumentit eivit olleet tdysin samoja kaikilla perehdytettavilla.

4.5 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerdttiin yksilollisten teemahaastattelujen (Hirsjarvi &
Hurme, 2008) avulla. Haastattelun tarkoituksena on saada yksityiskohtaisia ja
vaihtelevia vastauksia tutkittavilta sekd saada heiddn danensd kuuluviin ilman
aiemmin maédriteltyjd vastausvaihtoehtoja (Patton, 2002). Haastattelu valittiin ta-
mén tutkimuksen aineistonhankinnan menetelmaéksi, silld sen avulla pystytdan
esittdmadn tarkentavia lisdkysymyksid ja tdten saada syvempdd ymmadrrystd
osallistujien kokemuksista ja heiddn késityksistddn ilmiostd (Metsamuuronen,
2005). Haastattelurunko oli kaikille osallistujille sama ja melko tarkkaan maari-
telty, mutta tilaa oli my0s spontaaneille lisdkysymyksille ja haastattelun keskus-
telullisuuden ylldpitdmiseen (Patton, 2002). Teemahaastattelurungon (ks. liite 1)
muodostamisessa hyodynnettiin taustaluvuissa esiin tuotuja perehdytysta (kts.
esim. Bauer, 2010; Becker & Bish, 2021; Ketola, 2010) ja tyossd oppimista (kts.
esim. Lemmetty & Collin, 2019; Lemmetty ym., 2022; Tynjld, 2013) koskevia tut-
kimuksia sekd Knowlesin (1990) andragogiikan teoriaa. Haastattelurunko tadten
koostui kolmesta eri teemasta; 1) taustatiedoista, 2) perehdyttdmisestd ja 3) oppi-
misesta. Jokaisen teeman alle muodostettiin padkysymykset sekd apukysymyk-

sid.
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Tutkittavat valikoitiin hyddyntden kohdeorganisaation henkildstorekiste-
ristd saatavia tyon aloitusajankohtia ja heidét tavoitettiin kesan 2024 aikana sah-
kopostitse. Kohdejoukolle ldhetettiin sahkopostilla pyynto osallistua tutkimuk-
seen sekd tiedote tutkimuksesta ja tietosuojailmoitus. Tutkittavat antoivat suos-
tumuksensa tutkimukseen sdhkopostitse. Jokaista tutkittavaa haastateltiin ker-
ran, jolloin tutkimusaineisossa oli yhteensd kuusi haastattelua. Haastattelut to-
teutettiin vaihtoehtoisesti joko ldhihaastatteluina kohdeorganisaation toimipis-
teelld tai etdhaastatteluina Teams-verkkokokousalustalla kesdn 2024 aikana.
Haastattelut olivat kestoltaan 37-51 minuuttia ja ne nauhoitettiin litterointia var-
ten. Litteroitua aineistoa tuli yhteensd 81 sivua. Nauhoitteiden liséksi aineistoa
kerittiin kirjoittamalla ylos muistiinpanoja ja havaintoja paperille haastattelujen

aikana.

4.6 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin temaattisen analyysin (Braun & Clarke, 2022) keinoin. Te-
maattinen analyysi valittiin analyysitavaksi, silld Braunin ja Clarken (2022) mu-
kaan se on joustava analyysitapa ja mahdollistaa tutkijan aktiivisen aseman ja
tulkinnan analyysin teossa. Temaattinen analyysi on prosessi, jossa pyritdan tun-
nistamaan tiettyjd teemoja jdrjestelemdlld ja ryhmittelemalld aineistoa, sekd ku-
vaamaan ne tiiviisti mutta rikkaalla tavalla. Aineistoa jdrjestelldan koodaamalla
tutkimuskysymysten kannalta merkityksellisid siséltojd joko induktiivisesti (ai-
neistoldhtoisesti) tai deduktiivisesti (teorialdhtoisesti).

Induktiivisessa ldhestymistavassa koodit ja teemat muodostetaan aineis-
tosta itsestddn ilman taustalla hyodynnettdvad teoriaa, kun taas deduktiivisessa
ldhestymistavassa teemat ovat muodostettu aiemman teorian pohjalta, jolloin
koodit sijoitetaan valmiiden teemojen alle (Braun & Clarke, 2022). T&ssa tutki-
muksessa hyddynnettiin molempia ldhestymistapoja. Ensimmadiseen tutkimus-
kysymykseen etsittiin vastausta induktiivisella ldhestymistavalla, jossa tarkoi-

tuksena oli tuoda esiin tyontekijoiden ndkemyksid siitd, millaiset asiat olivat edis-
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taneet ja heikentdneet heiddn oppimistaan perehdytyksen aikana. Toiseen tutki-
muskysymykseen etsittiin vastausta deduktiivisella lahestymistavalla analyysin
pohjautuessa andragogiikan teoriaan (Knowles, 1990). Tarkoituksena oli paikan-
taa aineistosta andragogiikan teorian mukaisia aikuisen oppimisen oletuksia
(tarve tietdd, itsekésitys, kokemukset, oppimisvalmius, orientaatio ja motivaatio)
ja sitd kautta 1oytdd vastauksia siihen, miten aikuisten oppimisen erityislaatui-
suus ndyttdytyi perehdytysprosessissa.

Haastatteluaineiston analyysissd hyodynnettiin Braunin ja Clarken (2022)
jasennystd kuudesta analyysiprosessin vaiheesta. Analyysin ensimmdisessd vai-
heessa tavoitteena on tutustua aineistoon lukemalla sité ldpi useampaan kertaan
(Braun & Clarke, 2022). Tassd tutkimuksessa vaihe aloitettiin tutustumalla aineis-
toon haastattelu- ja litterointivaiheessa. Aineisto litteroitiin kuunnellen haastat-
telunauhoitteita useampaan kertaan, jotta varmistuttiin siitd, ettd jokainen haas-
tattelu on kirjoitettu auki sanasta sanaan sellaisenaan. Litteroitu aineisto tarkis-
tettiin vield kokonaisuudessaan kuuntelemalla nauhoitteet alusta loppuun kah-
teen kertaan samalla lukien aineistoa. Tamdn jdlkeen haastattelut pseu-
donymisoitiin, eli tekstistd poistettiin kaikki suorat ja epédsuorat tunnistetiedot,
tai ne korvattiin hakasulkein. Jokaiselle tutkittavalle annettiin sattumanvaraisesti
numero 1-6, jolloin tekstissa tutkittaviin viitataan termein ”tulokas 1-6”.

Analyysin toisessa vaiheessa pseudonymisoitua aineistoa koodattiin, jossa
tavoitteena oli kdyd4 aineistoa systemaattisesti ldpi samalla nostaen esiin tutki-
muskysymysten kannalta relevantit, mielenkiintoiset ja merkitykselliset lauseet
(Braun & Clarke, 2022). Naille lauseille annettiin lyhyet koodinimet, jotka kuva-
sivat koodattujen lauseiden sisdltod tai merkityksid. Koodaamisessa ei rajoituttu
vain sithen mitd haastateltavat suoraan sanoivat ja toivat esiin, vaan aineistoa
koodattiin etsien merkityksid myos rivien vélistd (Braun & Clarke, 2022). Ensim-
mdisen ja toisen tutkimuskysymyksen kohdalla aineistosta etsittiin kaikkea,
mikd viittaa oppimista edistdviin ja heikentéviin asioihin. Toisen tutkimuskysy-
myksen kohdalla etsittiin nimenomaan aikuisen oppimisen teorian mukaisia lau-
seita, jotka sopisivat teorian tuomien teemojen alle. Koodinimet ja niita selittavat

lauseet kerdttiin erilliseen tiedostoon, jossa niitd oli helppo kasitella.
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Kolmannessa vaiheessa koodeja ryhmiteltiin niiden siséltdjen osalta saman-
kaltaisiin alustaviin teemoihin (Braun & Clarke, 2022). Alustavat teemat muodos-
tuivat esimerkiksi koodeista, jotka kisittelivdt perehdytyksen suunnitelmalli-
suutta ja koodeista, joissa puhuttiin kokemusten roolista. Ensimmadisen tutki-
muskysymyksen osalta alustavat pddteemat muodostuivat ilman ennalta tie-
dossa olevaa teoriaa erotellen oppimista edistdvit ja heikentdvit tekijat omiksi
analyyseikseen. Toisen tutkimuskysymyksen osalta koodit jaettiin andragogii-
kan teorian tuomien kuuden eri padteeman alle. Kummankin tutkimuskysymyk-
sen osalta tulokset kehittyivéat niin, ettd alustavia teemoja yhdistettiin niin kauan,
ettd jdljelld oli vain toisistaan eridvid teemoja. Taten koodien ja varsinaisten pda-
teemojen vilille syntyi useampi taso teemoista ja alateemoista. Taulukossa 1 on

havainnollistettu analyysin kulkua.

Taulukko 1

Esimerkki aineiston temaattisesta analyysista (Braun & Clarke, 2022) tutkimuskysymyk-
sen 2 pddteeman: oppimisvalmius-oletuksen kohdalla.

TEEMAT ALATEEMAT KOODIT LAUSEET (AINEISTOSITAATIT)

ei koe tarvetta  T&d on vaan vapaana niin sitten niin en
tapaamisten so- mi semmoista koe ehkid semmoista ka-

pimiselle lenteroimista. (T3)
itsensd tuntemi- . No eikd myoskéddn tietenkddn sitd itse
ei koe tarvetta b i Tl e
nen tyotd ettd lahinnd nyt jotakin timmoisia

opetella sub-
stanssia, kun on
paljon koke-
musta siitd

mitd kadytantoja on. Mutta ettd ei tar-
vitse toimenpiteitd ja timmoisid opet-
taa tietenk&ddn semmoiselle, jolla on 20
vuotta tyoeldméd takana. (T1)

Itsetuntemus Etta sillai pikkuhiljaa. Siitd - - kolman-
kolmannelta vii- nelta viikolta eteenpédin niin kun noita
kolta aloitti asia- asiakkaita alkoi sitten tulee. Mutta siis

kastyon mun mielestd se oli aika hyvaa se tahti.
(15)

tahti . . . .
omantantisuus Ma oon kuitenkin niin pitkddn tehnyt

toitd, ettd kylld mad itsendisesti aloin heti
nopeasti asia-  tekemddn t6itd kun ma sain ne jérjestel-
kastyohon mit haltuun elikki tota varmaan mulle
ensimmadiset asiakkaat 3 pdivan, 2-3

pdivan péadstd. (T4)
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Neljds analyysivaihe sisdlsi varsinaisten teemojen muodostamisen seké nii-
den arvioivan tarkastelun (Braun & Clarke, 2022). Vaiheen tarkoituksena oli
kdydd analyysin teemoja ldpi tarkasti ja varmistua siitd, mitkd teemat ovat kan-
nattavia ja ovatko ne rakennettu niin, ettd jokaisella teemalla on oma tarkoituk-
sensa ja rajat, jotta teemat eivéat yhdisty. Tarkastelua tehtiin laatimalla kustakin
analyysistd miellekartat, jotta jokaisen analyysin tulos on ndhtavilld yhdelld si-
vulla ja jokaista teemakokonaisuutta pystyttiin tarkastella suhteessa toisiinsa.
Miellekarttojen tarkastelun tuloksena yhdistettiin edelleen joitakin teemoja yh-
teen. Oppimista edistdvit ja heikentdvét tekijat analysoitiin aluksi erikseen,
mutta lopulta analyysit yhdistettiin, silld niissa oli paljon yhtymékohtia keske-
nadn. Taten myos tulokset rakentuivat loogisemmin ja ne pystyttiin esittdd tii-
viimmin.

Viidennessd vaiheessa tavoitteena oli nimetd teemat ja viimeistelld ne lopul-
liseen muotoonsa (Braun & Clarke, 2022). Teemat nimettiin mahdollisimman ku-
vailevalla tavalla tarkoituksena tiivistdd teeman sisdlto yhteen lauseeseen. Kuu-
des ja viimeinen vaihe oli tulosten kirjoittaminen (Braun & Clarke, 2022). Tulok-
sia kirjoittamalla analyysi hioutui entistd tarkemmaksi, silld kirjoittaessa pystyt-

tiin huomaamaan entistd selkedammin tulosten loogisuus, eteneminen ja selkeys.

4.7 Eettiset ratkaisut

Tutkimus toteutettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023) laatiman hy-
vén tieteellisen kdytdnnon periaatteita noudattaen ja kunnioittaen. Tutkimus siis
suunniteltiin, toteutettiin ja dokumentoitiin huolellisesti ottaen huomioon
aiempi tutkimustieto sekd huolehtien tietosuojailmoituksen, suostumuslomak-
keen ja tiedotteen laatimisesta ja ldhettdmisestd tutkittaville ennen aineiston ke-
ruun aloittamista.

Haastattelut toteutettiin tutkittaville sopivassa hdiriottomassa paikassa ja
heille sopivaan aikaan tyopdivan lomassa. Haastattelurunko ja kysymykset oli
laadittu aiempaan tutkimukseen pohjautuen, jolla pyrittiin parantamaan tutki-

muksen luotettavuutta. Haastatteluissa pyrittiin triangulaatioon yhdistamalla
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haastattelutilanteeseen muistiinpanojen kirjoittamista sekd havainnointia sanat-
toman viestinndn huomioimiseksi (Patton, 2002). Triangulaatiolla pyritddn saa-
maan mahdollisimman luotettava ja monipuolinen aineisto, jotta virheiden
mddrd minimoituu (Patton, 2002). Samasta syystd haastatteluissa kysyttiin tie-
tyistd teemoista ja asioista usealla eri tavalla, jotta aineistosta tulisi mahdollisim-
man rikas ja kattava. Aineisto alkoi myos kyllddntyéd, kun se alkoi toistaa itseddn,
eikd tuottanut endd uutta merkityksellistd tietoa (Tuomi & Sarajdrvi, 2018).
Tutkittavien yksityisyyttd suojattiin pseudonymisoimalla aineisto, jolloin
kaikki tunnistetiedot poistettiin aineistosta. Tutkimuksen osallistujia ja heiddn
taustatietojaan kuvailtiin tutkimusraportissa hyvin véahan, jotta heidan henkilol-
lisyytensd pysyisi salassa. Taméan vuoksi tutkimuksessa ole tuotu esiin esimer-
kiksi heiddn tydpaikkansa nimed, sukupuoltaan, tarkkoja ikid tai tyon aloitus-
ajankohtia, eikd ammattinimikkeitd. Koska haastattelut tehtiin tyontekijoiden
tydajalla ja haastattelun kesto tuli merkata tydajanseurantajdrjestelmédn tietylld
tavalla, pystyvit esihenkilot padttelemddn tutkimukseen osallistujat. Tamd oli ai-

noa tunnistettavuutta heikentdva tekija.
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5 OPPIMISTA EDISTAVAT JA HEIKENTAVAT TE-
KIJAT PEREHDYTYSPROSESSISSA

Kokonaisuudessaan haastatellut tyontekijdt olivat erittdin tyytyvdisid saamaansa
perehdytykseen ja he nostivat esiin paljon erilaisia positiivisia ja oppimista edis-
tavid asioita. Oppimista heikentédvid ja perehdytyksen negatiivisia tai kehitetta-
vid asioita tyontekijdt puolestaan nostivat esiin hyvin vihdn. Oppimista edistdvia
ja heikentdvid tekijoitd kuvaavat kolme teemaa: 1) perehdytyksen rakenteet, 2)
tyoyhteison ilmapiiri ja tuki sekd 3) yksilolliset tekijdat. Tulokset yhdistdvit niin
kuin myds sellaiset organisaation luomat kadytdnteet, rakenteet ja asiat perehdy-

tysprosessissa, jotka voitiin tulkita oppimista edistdviksi tai heikentadviksi.

5.1 Perehdytyksen rakenteet

Ensimmadinen oppimista edistdvid ja heikentavid tekijoitd kuvaava teema koos-
tuu perehdytysprosessin suhteellisen kiinteistd tai rakenteisiin liittyvistd osista,
joita ovat 1) elementit, 2) kdytannon toteutus, 3) perehdyttdjit ja esihenkilot seka
4) tyopaikan tekijat. Teema siis kuvaa mitd osa-alueita perehdytys piti sisdllddn,
miten se oli toteutettu, ketkd olivat siitd vastuussa ja missi perehdytys toteutettiin.
Padosin perehdytyksen rakenteet ndhtiin oppimista edistdvina tekijoind. Heiken-
tavat tekijat syntyivat pddosin tyontekijoiden saamien perehdytyksien eroavai-
suuksista sekd mielipide-eroista. Oppimista edistdvit ja heikentavit tekijdt pe-

rehdytyksen rakenteissa on esitetty taulukossa 2.
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Taulukko 2
Oppimista edistivdt ja heikentivit tekijit perehdytyksen rakenteissa

Oppimista edistavit tekijat Oppimista heikentivit tekijat

Elementit
Ennakkoon ldhetetty perehdytyssuunni- Ei ennakkoon ldhetettyd perehdytyssuun-
telma nitelmaa
Laaja, tarkka ja yksiltllinen sis&lto Puutteita perehdytyksen sisalloissa

Aikataulutus ja yksilollinen tahti
Perehdytyksen seuranta check-listalla

Kéaytannon toteutus
Toimivat tyovilineet
Asioiden kertaaminen
Tietoa on helppo l6ytadd jarjestelmista Tietoa on vaikea l6yté4 jarjestelmistd
Kokonaisuuksien lapikdynti Liian yksityiskohtainen perehdytys
Vaikutusmahdollisuudet

Mallioppiminen Ei ollut tarpeeksi mallioppimista

Perehdyttdjét ja esihenkilt
Perehdyttdjdt asiantuntevia Perehdyttdjdn tiedot ja taidot puutteelliset
Perehdyttdjien mddrd ja monipuolisuus
Perehdyttdjien ominaisuudet
Esihenkil6t helposti lahestyttavia

Matala organisaatiorakenne

Tyopaikan tekijat
Tyoympariston ominaisuudet
Joustava tyoaika ja -paikka

Kiireinen tyon aloitusajankohta

5.1.1 Perehdytyksen elementit

Tutkimuksessa havaittiin, ettd oppimiseen vaikuttivat perehdytyksen elementit,
kuten sen ennakointi, sisdlto, aikataulutus ja seuranta.

Ennakointi. Suuri osa tyontekijoistd sai ennen tyon aloitusta perehdytys-
suunnitelman, josta k&vi ilmi ensimmadisten pédivien ja viikkojen ohjelmaa, kuten

kertoi tulokas 3:
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Jo se, ettd ennen kun maé aloitin tddlld niin muhun -- esihenkil6 oli ?Ihteydesséi ja laittoi
niinku ldhemmin viestid ettd ndhd&én sitten ja maanantaipéiva oli se aloituspdivéa niin ngh-
déén sitten kello 8.00 ja tulet sitten sinne ja sinne kerrokseen ja sinua on vastassa se ja se ja
aloitellaan siitd. Ja se oli hirvittdvan kiva. Niin kun ettd ei tarvinnut jannittdd yhtaan. (Tu-
lokas 3)

Osa ei kuitenkaan saanut perehdytyssuunnitelmaa ennakkoon, vaan vasta en-
simmdisend pdivandan. Ennakkoon ldhetetty perehdytyssuunnitelma koettiin tai
olisi koettu hyvand kaytantond, silld se lievensi jannitystd ja auttoi hahmotta-
maan tulevaa perehdytyskokonaisuutta, jotta perehdytyksen sisdllot oli hel-
pompi sisdistdd. Tulokas 2 kertoi, ettd “no olisi siitd [perehdytyssuunnitelmasta]
varmasti ollut hyotyd. Ja erityisesti jos md niin kun nyt aloittaisin jossain vield
uudessa paikassa niin md toivoisin sitd, koska muuten se voisi olla vdahdn ehka
sekava se alku.”.

Perehdytyksen sisdlto. Perehdytys koettiin sisdllollisesti hyvin suunnitel-
tuna, silld siind oli tarkasti mietityt laajat sisdllot, jotka oli radtaloity yksilolliseksi
kuunnellen tyontekijoiden aiempia kokemuksia ja oppimistarpeita. Yksiloiden
tarpeet ja kokemukset huomioitiin painottamalla tiettyjd osa-alueita perehdytyk-
sessd enemmain sekd antamalla aikaa asioiden sisdistimiseen. Tulokas 4 kertoi,
ettd hdnen laajan kokemuksensa ansiosta opeteltavaa ei ollut niin paljoa: “Toki
mulla on vahva etu se, ettd kun ma oon paljon tdtd perustyotd tehnyt niin tota se
siind auttoi. Ja sitten n&da tydskentelytavat on téélld aika samantyyliset kun siind
paikassa missd ma oon aikaisemmin [tdtd] tyotd tehnyt.”. Tyontekijat myos ker-
toivat, ettd ldhes kaikki tarpeelliset asiat kdytiin ldpi ja perehdytys oli riittavan
kattava.

Toisaalta tulokas 6 kertoi, ettd hdnen perehdytyksensa oli ollut joiltain osa-
alueilta puutteellinen ja heikosti toteutettu. Tdllaisia asioita olivat esimerkiksi
asiakaskuntaan ja kdytdannon asioihin perehdytys sekd fyysisen tydympaériston
esittely. Tyontekija kuvasi asiakaskuntansa olleen “repaleinen” sekd hieman epa-
kddn asiakaskunnasta riittdvasti. Tydympaériston perehdytystd han kuvasi puo-

lestaan ndin:

Ja siind oli jotenkin hassua silloin kun se tota mua perehdytti tai ihan ekana pdivand kun
kdydadan naitd tiloja ldpi, niin eihdn se kdynytkddn mun kohdalla niitd ihan kaikkia tiloja,
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niin sit mé vield vaikka monen viikon jilkeen en ma tiennyt, ettd téélld on joku timmoinen
kaytdvéa edes ettd md en tiennyt niistéd tiloista ihan hirveésti. (Tulokas 6)

Tyontekijdt nostivat esiin myos asioita tai toiveita, joita he jalkikadteen jdivat
kaipaamaan perehdytykseensd. Ne olivat asioita, joita ei kdyty heiddan kohdal-
laan lainkaan ldpi, eivdatkd he huomanneet perehdytyksen aikana pyytdd niita.

Tulokas 4 kuvasi toiveitaan niin:

Isossa kuvassa kun oli kuitenkin se organisaatiomuutos just tapahtunut - - ettd ehka pe-
rehdyttiminen semmoiseen tiimityoskentelyyn, koska se kuitenkin on vihin erilaista mi-
hin olin tottunut, ettd jotakin ehkd semmoiseen tiimityoskentelyn muotoon perehdytta-
mistd. Sitd olisi voinut olla. Tai jotenkin siihen tiimin rakentumiseen liittyvad, koska sem-
moinen puuttui kokonaan. (Tulokas 4)

Toisetkin tyontekijdt kertoivat, ettd he olisivat halunneet perehdytysta tiimityos-
kentelytapoihin ja siihen, miten heidédn tiimissdan tyoskennellddn ja mitd toiveita
tiimin eri ammattiryhmien edustajilla on yhteiselle tyoskentelylle. Erds tyonte-
kija kertoi myos tarvinneensa tutustumista eri ammattiryhmien tyohon, jotta
syntyisi kokonaiskuvaa organisaation toiminnasta ja péasisi samalla keskustele-
maan yhteistyon tekemisesta.

Tulokas 1 toivoi yhteystietolistaa perehdytyksen yhdeksi dokumentiksi.
Han kertoi, ettd ulkopaikkakuntalaisena oli vaikea tulla uuteen organisaatioon ja
kaupunkiin, kun ei tunne kollegoita uuden kaupungin terveydenhuollon piirista.
Hén antoi esimerkin aiemmasta tydpaikasta, jossa ”annettiin ihan semmoinen
lista - -, ettd tdssd on ne konsultoijat eri erikoisaloilta kenelle voi soittaa ja kuka
vastaa, niin semmoinenhan helpottaisi huomattavasti.”.

Aikataulutus ja seuranta. Perehdytyksen aikataulutus sai kiitosta sen ol-
lessa tarpeeksi pitkédkestoinen ja jatkuva, jolle oli varattu tarpeeksi aikaa. Aika-
taulutuksessa oli huomioitu tyontekijoiden yksilollinen tahti esimerkiksi siten,
ettd tyontekijdt saivat itse maarittdd, miten nopeasti he alkoivat ottaa asiakkaita
vastaan. Osa tyontekijoistd aloitti asiakastyon hyvin nopeasti tyon alkamisen jal-
keen, kun taas osa otti asiakkaita vastaan vasta viikkojen paastd. Aikataulutuk-
sessa yksilollisyys ndkyi my0s siind, ettd asiat perehdytettiin vasta silloin kun se

oli tulokkaalle ajankohtaista ja hdn tarvitsi tietoa. Esimerkiksi tietynlaisia proses-
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seja, kuten tyopaikkaselvityksen tekemistd opeteltiin vasta silloin kun se oli tu-
lossa tyontekijan tehtdvaksi. Tulokas 2 kertoi perehdytyksen ajankohtaisuudesta
néin:
Meilli ei ollut sovittu mitddn semmoisia varsinaisia sddnnollisid tapaamisia mitké olisi ai-
kataulutettu kalenteriin, vaan m4 sain sitd tukea, kun mai tarvitsin. Ja se oli just parasta. Ja

sama juttu néda IT jutut ja kaikki timmoiset nédin, niin niisséd sain aina kun tuli joku uusi
asia niin sain sitten siind kohtaa sitd perehdytysta. (Tulokas 2)

Uusien tyontekijoiden perehdytys oli myos huomioitu organisaation tyon-
tekijoiden henkilokohtaisissa tulostavoitteissa sen ollessa normaalia pienempi
tyosuhteen alussa. Tulokas 1 summasi perehdytyksensé aikataulun olleen ”sem-
moinen rauhallinen, etti siind oli selvisti varattu sitd aikaa, ettd ei ollut semmoi-
nen kiireen tunne. Se ainakin vilittyy, -- ettd siind oli selvasti varauduttu, ettd ma
olin sen pdivan tai hetken.”. Ndiden liséksi perehdytyksen seuranta check-listalla
ndhtiin hyvand kdytantong, silld se toi struktuuria ja helpotti niin tulokkaita, kuin

perehdyttdjidkin jasentelemddn perehdytyksen sisaltoja.

5.1.2 Kaytannon toteutus

Tyontekijdt nostivat esiin konkreettisia esimerkkejd oppimista edistédvistd ja hei-
kentadvistd kdaytannoistd ja toteutuksista. He totesivat, ettd esimerkiksi asioiden
kertaaminen, toimivat tydvilineet ja tiedon helppo 16ydettavyys jdrjestelmista
olivat tarkeitd asioita oppimisen helpottamiseksi. Osa tyontekijoistd oli kokenut
tiedon 1oytdmisen pdinvastaisena, silld he kokivat, ettei tietoa 16ytanyt kovin hel-
posti tietojdrjestelmistd. Télloin tiedon 16ytdminen koettiin oppimista haasta-
vaksi asia.

Tyontekijadt kertoivat, ettd perehdytyksen aikana suurempien kokonaisuuk-
sien lapikdynti, kuten asiakasorganisaatioihin tutustuminen oli heille tarked op-
pimista edistdvd asia. Tulokkaan 4 oppimista puolestaan haastoi liian yksityis-
kohtainen perehdyttaminen heti alkuvaiheessa. Han kertoi tyon alustaan ndin:
“ensimmadisend pdivana alettiin tekemddn kiivaasti jotakin ajanvarauspohjaa. It-
selle kun ei ollut mink&d&nlaista karyakadan, ettd mitenka tddlld - - tehdddan naitd
asioita.”. Esimerkissd perehdyttdjd oli keskittynyt kokonaiskuvan luomisen si-

jaan tarkkoihin yksityiskohtiin, joka haastoi tulokkaan oppimista.
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Ndiden kaytantojen lisdksi monet kertoivat, ettd perehdytyksessa hyodyn-
nettiin paljon mallioppimista, kuten kertoi tulokas 6: “Kylla méa paljon katsomal-
lakin opin. M4 paljon yleensd katson miten muut ehka tekee ja sitten méa vahan
kopioin ja kokeilen itse eri tavalla kaikkia tapoja ja sitten 16ydan sieltd sen oman
tyylin tehdd.”. Toisaalta tulokas 4 olisi kaivannut perehdytykseensd lisdd mal-
lioppimista, jotta ajanvarauspohjan tekeminen olisi helpottunut. Han kertoi, etta
olisi helpottanut, “jos olisi vaikka ehtinyt edes katsoa jonkun ajanvarauspohjaa
taikka vaikka vdhdn perehtyd sen tekemiseen.”. Ilman malliesimerkkid oman
tyon suunnittelu voi olla haastavaa, kun ei tiedd vield uuden organisaation toi-
mintatapoja.

Tyontekijat myos kertoivat, ettd he saivat vaikuttaa oman perehdytyksensa
sisdltoihin ja tiheyteen sekd muokata perehdytyksestd omansa ndkoisen. Tdssd
organisaatiossa tyo on joustavaa niin ajan, kuin paikankin suhteen, joten tarvit-
taessa perehdytyksen pystyi kdydéd etdyhteyksin ja suunnitella omaan aikatau-
luun sopivaksi. Vaikutusmahdollisuudet omaan arkeen ja perehdytykseen edis-

tivat oppimista, silld se mahdollisti perehdytyksen yksilollisen toteutumisen.

5.1.3 Perehdyttijdt ja esihenkil6t

Tulokkaiden perehdytyksistd vastuussa olevat henkiltt olivat merkittavassa
osassa tyontekijoiden puheessa. Yksi oppimista edistdva asia oli se perehdytta-
jien runsas lukumaar4, joilla kaikilla oli oma perehdytettdva osa-alueensa. Taten
perehdytystd tuli useasta eri ndkokulmasta ja samalla tulokas tutustui tyoyhtei-
so0n. Myos perehdyttdjien ominaisuudet, kuten ldasnéolo, aktiivisuus ja helposti
lahestyttdavyys ndhtiin tarkeind oppimista edistdvind tekijoind. Tulokas 1 antoi

erityistd kiitosta perehdyttdjien asiantuntijuudelle ja ammatilliselle osaamiselle:

Ja minusta ainakin ndma perehdytt&jat hallitsi hommansa, ettd sekin on aika tdrkeés, ettd
perehdyttéjit ite tietdd, ettd jos tulee kysymyksid niin osaa sitten vastata ja miten se toimii.
- - Ja kylldhdn se on jotenkin ettd ndma henkilot ketkd perehdyttdd niin on ajan tasalla, ettd
he tietdd mistd puhutaan. Etté taisi olla kaikki aika kokeneita tyontekijoitd [organisaatiossa]
ja silld omalla sektorillaan asiantuntijoita ett4 se tietenkin helpottaa. (Tulokas 1)
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Toisaalta, kuten jo aiemmin mainittiin, tulokas 6 koki saaneensa heikon pe-
rehdytyksen asiakaskuntaansa perehdyttdjan tietdamattomyyden vuoksi. Tdssa ti-
lanteessa asiakaskunta oli ollut perehdyttdjallékin vain vahén aikaa, eikd han ol-
lut todenndkoisesti perehtynyt siihen tarpeeksi. Silld oli kuitenkin negatiivinen
vaikutus uuden tyontekijan oppimiseen. Tyontekijit myds mainitsivat, ettd
kaikki perehdyttdjdt eivét olleet vain “tajunneet kertoa” kaikkea olennaista tar-
peeksi yksityiskohtaisesti. Rutinoituneen perehdyttdjan opissa ollut tulokas 3

kertoi perehdytyksestddn:

Kun se vaarana on myoskin - -, ettd siithen sokaistuu siihen omaan tychonsé ja niihin asi-
oihin mit4 si joka pédiva teet, mikd on sulle ihan rutiinia ja automatisoitu, niin ehka silld
tavalla, niin kun kollegat minua perehdytti, niin tdssa kavi just ndin, ettd sieltd sitten nyt
ndin jalkikdteen putoilee, ettd aa niin tda pitddkin tehda néin, ettd tdd ei tullutkaan silloin
sielld [perehdytyksessd]. (Tulokas 3)

Esihenkiltiden roolina oli ottaa uudet tyontekijdt vastaan ensimmadisend
pdivédnd ja olla vastuussa perehdytyssuunnitelman tekemisestd sekd tulokkaan
ohjaamisesta. Tyontekijdt nostivat esiin, ettd organisaation matala rakenne toi
esihenkilot ldhemmas tyontekijoitd, eikd ”siind ole mitddn semmoista roolia tai
kuilua, niinku ettd m& olen nyt pomo ja sd olet vaan tyontekija.” (Tulokas 3). Tél-
16in esihenkilviden kohtaamista ei tarvinnut jannittdd ja heidédn toimintansa ko-
ettiin oppimista edistdavand. Myos kommunikointi esihenkildiden kanssa koettiin
sopivan helppona, silld vastauksia sai nopeasti ja kommunikointi oli arkista ta-

pahtuen matalalla kynnyksella.

514 Tyopaikan tekijat

Haastateltujen tyontekijoiden mukaan tamén organisaation tyon olosuhteet, ku-
ten tyoymparistd, joustava tyoaika, etdtyo ja niistd johtuva informaalien oppimis-
ettd organisaation yksi toimipaikka on ymparistoltaan melko kolkko ja hiljainen,
jossa kaikki ovat omissa tychuoneissaan. Han oli tottunut aiemmassa tyossdan
yhteisiin ty6tiloihin, jossa myos yhteistyota tehtiin tiiviimmin. Uuden organisaa-
tion tyoymparisto aiheutti sen, ettd ”se on aina jotenkin kynnys ldhted siitd huo-

neesta - - koputtamaan, ettd hei kerropas, miten tda tehtdisi.” (Tulokas 6).
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My0s tyoaikojen joustavuus ja etdtyon mahdollisuus vaikeutti uuden tyon-
tekijan sopeutumista ja informaalien tilanteiden syntymistd. Tulokas 2 kertoi te-
kevansa tyopdivat hieman eri rytmiin, kuin suurin osa: “niin sitten ma [olen] aika
usein ehkd vihan silleen omaan aikaan tuolla lounastauolla ja tédllein, niin ehka
sitd semmoista lounasseuraa kaipaisi enemmain. Varsinkin tdssd nykytilan-
teessa.”. My0s paljon etdtyotd tekevat henkilot kokivat verkostoitumisen ja so-
sialisoitumisen vaikeana, kun ei tapaa kollegoita samalla tavalla, kuin ldhity6ssa.

Tyopaikan rajoitteina havaittiin myos tyontekijoiden tyon aloitusajankoh-
dat. Jotkut tyontekijoistd kertoivat tulleen hiljaiseen vuodenaikaan toihin, jolloin
perehdytysaika oli rauhallisempi ja aikaa oppimiseen oli paljon. Osa taas oli tul-
lut kiireiseen aikaan toihin, jolloin organisaation resurssit olivat tiukemmalla ja

kaikkien panosta tarvittiin mahdollisimman paljon, kuten kertoi tulokas 6:

Mulla huomioitiin siind tulostavoitteessa se ettd ma oon perehtymassd, mutta méhén ylitin
siind ihan tosi paljon sitd tulosta. - - se [kuukausi] oli semmoinen [kiireinen] - - niin se
tiivistdd myos sitd meiddn muuta tyotd yleensédkin. Niin se on aika kiireinen aika varmaan
tullakin sitten tychon. (Tulokas 6)

Tdlloin aikaa oppimiselle ei ollut niin paljoa tarjolla ja uudelle tyontekijdlle saat-

toi syntyd painetta siirtyd asiakastyon ddreen mahdollisimman pian.

5.2 Tyoyhteison ilmapiiri ja tuki

Toinen oppimista edistdvien ja haastavien tekijoiden teema kuvastaa vuorovai-
kutuksellisten suhteiden ja tyoyhteison merkitystd perehdytyksen aikaiseen op-
pimiseen. Tyoyhteison vastaanotto, ilmapiiri ja ominaisuudet sekd tuen saami-
nen ja vuorovaikutustilanteet organisaatiossa ndhtiin ainoastaan oppimista edis-
tavind tekijoind tyontekijoiden kokemassa perehdytysprosessissa, eikd teemaan

liittynyt lainkaan oppimista heikentévii tekijoitd (taulukko 3).
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Taulukko 3

Oppimista edistivdt ja heikentivit tekijit tyoyhteison ilmapiiri ja tuki -teemassa
Oppimista edistdvit tekijat Oppimista heikentavit tekijat
Tyoyhteiso

Lammin vastaanotto
Turvallinen ja positiivinen ilmapiiri

Tyoyhteison ominaisuudet

Vuorovaikutuksellinen tuki
Tukea antava tyoyhteiso
Valinta olla ldhitydssa

Informaalit keskustelut

Tyontekijdat kehuivat organisaation tyoyhteison ottavan tulokkaat vastaan hyvin
ja lampimadsti. Tulokas 4 kuvasi tydyhteison vastaanottavuutta ndin: “T&dadlldhdn
on tosi niin kun hyva tyoyhteiso. Tunsin itseni tervetulleeksi ja hyvin otettiin vas-
taan. Ettd se on semmoinen erityinen vahvuus ja positiivinen asia tdssd tyopai-
kassa.”. Vastaanoton lisdksi tyopaikan ilmapiirid kuvattiin psykologisesti turval-
liseksi, positiiviseksi ja rennon kaverilliseksi. Tyontekijdt nostivat esiin, ettd ilma-
piirilld oli selked positiivinen vaikutus heiddn oppimiseensa, koska ”sitten just
uskalsi kysyd niitd kysymyksid ja tyhmidkin.” (Tulokas 6). Tulokas 4 yhdisti il-
mapiirin vaikutuksen asioiden sisdistdmiseen: ”Ja se semmoinen psykologisesti
turvallinen tyoyhteiso ja tydilmapiiri ja hyvé tyoilmapiiri, niin kylldhadn se tukee
sitd, ettd se pdd ottaa paremmin vastaan niitd asioita.”.

IImapiirin lisdksi tydyhteison ollessa ominaisuuksiltaan huolehtivainen,
turvallinen ja helposti ldhestyttdvd on oppiminen ja tyon aloitus helpompaa.
Tyontekijoiden mukaan hyvédssd tyoyhteisossd annetaan tilaa virheille ja rau-
hassa oppimiselle. Tydyhteison ollessa myo6s kehittdmisintoinen ja tydorientoitu-
nut vilittyy tulokkaalle kuva siitd, ettd tdssd organisaatiossa tyotd tykdtdan
tehdd, joka luo positiivista sosiaalista painetta myos tulokkaille. Tulokas 5 kuvasi
tyoyhteisod ndin:

Oon ollut monenlaisissa tyoyhteistissd aiemmin, niin t4ddlld on mun mielestd ihmiset on

niinku hyvalla mielelld tykkaa tehda kovasti toitd. Enemmaénkin on jossain paikoissa ehkéa

tottunut semmoiseen, etti niitd toitd niinku kartetaan. Tai tieditko sillain? Niin taalla

niinku kaikilla hirvedn hyva semmoinen tota meininki siind tyonteossa ja ihmiset haluaa
tehda sitd tyotd. (Tulokas 5)
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Tyontekijdt kertoivat, ettd tyoyhteisoltd saa apua ja tukea hyvin matalalla
kynnykselld ja ihmiset ovat todella avuliaita. Perehdytysvaiheessa vertaistuen
merkitys on huomattava ja he kertoivat hakeutuvansa mielelldédn tilanteisiin ja
paikkoihin, jossa pystyy “jakamaan kummastusta tai ihmetystd.” (Tulokas 3). He
esimerkiksi valitsivat olla ldhitydssd, jotta kollegat ja esihenkil6t ovat mahdolli-
simman ldhelld ja apua saa matalalla kynnykselld. Samalla informaali oppiminen

mahdollistuu parhaalla mahdollisella tavalla.

5.3 Perehdytyksen yksil6llisyys

Kolmas ja viimeinen teema kuvaa perehdytyksen yksilollisyyttd, joka ndyttaytyi
tdssd teemassa tyontekijoiden motivaation ja ominaisuuksien sekd heiddn henki-
l16kohtaisten haasteiden vaikutuksina perehdytyksen aikaiseen oppimiseen. Op-
pimista edisti tyontekijoiden asenteet uuden oppimista kohtaan sekd into ja halu
itsensd ja tyonsd kehittdmiseen ja tyon tekemiseen itsendisesti. Toisaalta itsendi-
nen tyonteko ndhtiin myos oppimista heikentdvand asiana, silld se heikensi mo-
tivaatiota. My0s tyontekijoiden omat haasteet itsevarmuuden, aiempien koke-
musten irti pddstdmisen ja omien kykyjen tunnistamisen suhteen olivat oppi-

mista heikentdvid tekijoitd (taulukko 4).

Taulukko 4

Oppimista edistivdt ja heikentivit tekijit yksilollisyys-teemassa

Oppimista edistidvit tekijat Oppimista heikentivit tekijat

Motivaatio ja ominaisuudet
Oma asenne uuden oppimiseen
Itsensé ja tyonsd kehittiminen
Halu autonomiaan ja itseohjautuvuuteen  Itseohjautumisen vaade

Kunnianhimo ja ulkoinen hyviksynta

Henkilokohtaiset haasteet
Uuteen tyohon tottuminen
Omien kykyjen tunnistamisen vaikeus

Epédvarmuus itsestd
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Tyontekijoiden omat motivaatiota kuvaavat tekijdt, niin sisdiset kuin ulkoisetkin
olivat suuressa roolissa oppimisen edistamisessd. Tyontekijat kuvasivat yleisesti
motivaatiotaan hyviksi ja ettd he kokevat uuden tiedon ja opettelun mielenkiin-
toisena ja motivoivana asiana. Tulokas 5 myos kertoi, ettd " Tykkdan niinku ke-
hittds itsedni. Ja haluan kehittda itsedni. Ja saada niin kun lisdd ammattitaitoa asi-
oihin.”.

Sisdisestd motivaatiosta kertoi myos halu autonomiaan, silld tulokas 4 ker-
toi olevansa innokas aloittamaan heti tyot itsendisesti ja saada vastuuta ja haas-
tetta tyossddan. Han kuvasi, ettd “mad vdahdn turhaudun, jos mulla ei ole mitddn
semmoista haastetta eikd jotakin uutta ettd - - se vdhan sytyttdd mua, ettd mulla
pitdd olla vdahdn uutta jotakin uutta ja kehitettavad.” (Tulokas 4). Toisaalta kes-
kustelussa tyoyhteisoon sopeutumisesta erds tyontekijd nosti esiin ylldttyneensa
siitd, kuinka itseohjautuva ja oma-aloitteinen erityisesti sosialisoitumisen osalta
taytyi olla, jotta hdn pdadsee mukaan tyoporukkaan. Tama kiinnittyi organisaa-
tion tyOympdristoon sen ollessa tyontekijan aiempaan tyopaikkaan verrattuna
iso sekd tyon ollessa itsendisempadd. Liika itseohjautuvuus voi olla tyontekijoille
kuormittavaa erityisesti tyon alussa, kun kuormitustekijoitd on muutenkin tieto-
madrdn ja paineiden vuoksi paljon.

Tamaén lisdksi tyontekijoiden oppimista edisti kunnianhimo, joka nayttaytyi
ulkopuolelta tulevan mallin ihannoimisessa: “Ma haluan tulla yhtd hyvéksi kuin
muutkin” (Tulokas 5). Ulkoisesta motivaatiosta kertoi tyontekijoiden tarve ulkoi-
seen hyviksyntddn. Sitd haettiin mahdollisimman hyvélld ja tarkalla suorittami-
sella, jotta asiat ja tehtdvit menisivét oikein, eikd virheitd tyossa tulisi. Seka sisdi-
set ettd ulkoiset motivaatiotekijdt ohjasivat jokaisen tulokkaan oppimista ja tdaten
muokkasivat perehdytysta yksilolliseksi.

Oppimista heikensi tulokkaan henkilokohtaiset haasteet, kuten vaikeus ko-
kemusten irti pddstamiseen, itseohjautuvuuden vaade sekd itsevarmuus. Tyon-
tekijat kertoivat, ettd he kokivat uuteen tyohon tottumisen ja omien kykyjen tun-
nistamisen haastavana, silld aiemmat kokemukset ja kdytannot edellisista tyopai-

koista olivat vield vahvasti mielessa. Tulokas 1 kertoi, ettd ”tuo tietoturva on sem-
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moinen mihin itse tormaisin, kun tavallaan en ehki ole tottunut ihan niin tiuk-
kaan semmoiseen, ettd juuri mitddn ei saa ndkyd ja mistddn ei saa puhua.”. Ko-
kemus toimii edistdmisen lisdksi my6s oppimista haastavana tekijang, silld ai-
kuisten on usein vaikea padstdd irti totutuista tavoista ja ajatusmalleista (Know-
les ym., 2012). Uusien kédytanteiden lisdksi tyokulttuuri, tydympdristo ja -yhteiso
koettiin erilaisena, silld erddn tyontekijan kohdalla siirtymé pienestd ja tiiviistad
tyOoyhteisostd isompaan oli haastava ja vaati paljon uusien tapojen opettelua.
Tulokas 6 my®6s kertoi, ettd hidn oli itse sokaistunut omaan kokemukseensa,
ja kertoi tulleensa uuteen tyohon ”véahan takki auki”, silld luuli tyén olevan jo

valmiiksi hyvin tuttua.

Ennen kun ma4 tulin tdnne, niin m4 ajattelin, kun mé olin ollut jo sielld aiemmassa, niin
meilld oli sama [potilastieto]jarjestelmd ja samantyyppinen asiakaskunta - -. Niin m4d en
tiedd tulinko ma itse vdhdn myos takki auki, ettd on aika paljon tuttua jo valmiiksi. Etten
osannutkaan ajatella sitd, ettd miten paljon kuitenkin vaikka on niin paljon samaa, niin silti
tehdddn niin paljon eri tavalla asioita. Niin sitten kun maé tulin ja aloitin niin mé& olinkin
sitten ihan paa pyoralld siitd, ettd apua ettd tdd on paljon isompi kuin se mun aiempi tyo-
paikka. (Tulokas 6)
Héan myds jalkikédteen pohti, ettd oli aloittanut asiakastyon hieman liian aikaisin,
kun hénelld ei vield ollut tarpeeksi tietoa siitd, miten erilaiset prosessit uudessa
organisaatiossa toimivat. My9ds epdavarmuus itsestd on oppimista heikentdva te-
kija. Tulokas 5 mainitsi, ettd “kylldhan se [tyon aloitus] aika paljon jannitti ja sit-
ten ettd osaako mitdan” kuvaten hdnen tuntemuksiaan tyon alussa. Itsevarmuus
omasta osaamisestaan edesauttaa oppimista, kun taas epavarmuus voi heikentaa

sitd.
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6 AIKUISEN OPPIMISEN ERITYISLAATUISUUS
PEREHDYTYSPROSESSISSA

Andragogiikan teorian kaikki kuusi oletusta ndyttaytyivat haastateltujen tyonte-
kijoiden kokemassa perehdytysprosessissa heiddn omissa ominaisuuksissaan,
kuten my6s perehdytyksen kdytannoissa ja keinoissa. Tutkimuksessa havaittiin
myo6s Lemmetyn ja kollegoiden (2020) havaitsema ”seitsemds oletus”, sosiaali-
suus, joka ilmeni aineistossa erittdin vahvasti. Tassd tutkimuksessa seitsemds ole-
tus on nimetty vuorovaikutukseksi. Seuraavaksi kuvataan, miten kukin andra-
gogiikan oletus ndyttaytyi tyontekijoiden tarpeissa ja miten nama tarpeet nayt-
taytyivat perehdytysprosessin aikana tyontekijoiden toiminnassa sekd perehdy-

tyksen kdytdnteissa. Tulokset ovat tiivistettynd taulukossa 5.

Taulukko 5

Andragogiikan oletusten (Knowles, 1990) nayttiytyminen tyontekijoissd ja perehdy-
tysprosessissa

Oletus Miten ndyttaytyy tyon-  Miten nédyttaytyy perehdytyksessa?
tekijassa?
1. Tarve tietdd Tarve hahmottaa koko- e  Perusteluiden kyseleminen ja saaminen
naiskuva e Tiedon kyseenalaistaminen
¢ Ennakkoon ldhetetty perehdytyssuunni-
telma
¢ Organisaation toiminnan esittely
2. Oppijan itse- Halu autonomisuuteen e  Annetaan ja otetaan vastuuta
kasitys ja itseohjautuvuuteen ¢ Annetaan vaikutusmahdollisuuksia
3. Kokemuksen Kokemukset koettiin o Kokemuksista kysyttiin
rooli helpottavana teldjana e Perehdyttiin tarkemmin uusiin asioihin
o Kokemattomuus - annetaan aikaa
¢ Yksilollinen perehdytys
o Kokemus itsestdédnselvyytend
e Ajemmin opitun kertaaminen
jatkuu..
4. Oppimisval- Itsensd tunteminen o Tietdd, mitd tarvitsee ja haluaa oppia

s e Perehdytyksen oikea-aikaisuus
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Taulukko 5

Andragogiikan oletusten (Knowles, 1990) niyttiytyminen tyontekijoissi ja perehdy-
tysprosessissa

Tietoa taytyy pddstd heti
kayttimaan

5. Orientaatio op-  Tietoa taytyy péddstd heti e Perehdytyksen oikea-aikaisuus
pimiseen kayttimaan

Halutaan konkreettista
apua tychon

6. Motivaatio Halu pitdd tyo mielen- ¢ Uusien tydtapojen kehittdminen
kiintoisena ja vaihtele-
vana

Halu kehittya

Asennoituminen oppi-
miseen

Vertaisten vaikutus

7. Vuorovaikutus  Tarve vuorovaikutuksel-

Valinta olla lghitydssa

lisuuteen S . I
e Mallioppiminen, vertaisoppiminen, yh-
IImapiirin vaikutus teisty o, ongelmanratkaisu
e Turvallinen ilmapiiri
e Sosiaalinen paine
6.1 Kokonaiskuvan hahmottaminen perehdytyksen sisdista-
misessd

Aikuisten tarve tietdd miksi jokin asia tdytyy opetella, ndyttaytyi tyontekijoissa
tarpeena hahmottaa kokonaiskuva. Kokonaiskuvaa pyrittiin hahmottamaan ky-
selemailld perehdytyksen aikana paljon lisikysymyksid sekd kyseenalaistamalla
opetettua tietoa. Tyontekijdt pyysivit ja saivat usein myos perusteluita sille,
miksi asioita tehdddn tietyilld tavoilla, kuten kuvasi tulokas 3: “Kylld sitten mé
kysyin. Niin joo kun mé kysyin, ettd miksi, tai jos md itse vaikka ndkisin niinku
toisella tavallakin ehk4, ettd voi olla sellaisia asioita tdllikin hetkelld, ettd voisi
ehkd tehdd helpommin.”.

Kuten jo aiemmin mainittiin, suuri osa tyontekijoistd sai ennen tyon aloi-
tusta perehdytyssuunnitelman, josta kavi ilmi ensimmadisten pdivien ja viikkojen

ohjelmaa. Tulokas 3 vastaanotti suunnitelman ennakkoon ja kuvaili sitd néin:
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Léahetettiin muistaakseni kylld. Ja itse asiassa joo se oli hieno juttu. Se ettd kun m4 olin ekaa
pdivéd niin mulle ldhdettiin sdhkdpostiin, esihenkilo ldhetti sen aikataulun. Se oli hieno
sellainen oikein viimeisen padlle laitettu se ekan pdivan suunnitelma. Oliko seuraavan pai-
vén ja vai oliko se nyt ekal{)e viikolle jopa se runko. Se oli hieno, tykkésin. (Tulokas 3)

Osalle ei puolestaan ollut ldhetetty ennakkoon mitddn vastaavaa materiaalia,
mutta he uskoivat, ettd se olisi ollut erittdin hyodyllinen. Ennakkoon tiedottami-
nen auttoi hahmottamaan tulevien viikkojen ohjelmaa ja hahmottamaan koko-
naiskuvaa asioista, jotka tyossa tulisi hallita. Se my0s lievensi jannitystd ja auttoi
sisdistaméddn perehdytettyjd asioita. Ndiden asioiden lisdksi tyontekijdt kertoivat,
ettd perehdytyksen aikana heille esiteltiin suurien asiakasorganisaatioiden sopi-
kasorganisaatioiden yksittdisistd tyontekijoistd. Ndin hahmottui kokonaiskuva
organisaation toiminnasta ja siitd, miten asiakkaat pddtyvit organisaatioon ja

minkailaisilta aloilta asiakkaita tulee.

6.2 Vastuu ja vaikutusmahdollisuudet autonomisuuden tar-
peen ilmentymind

misuuteen ja itseohjautuvuuteen heti tyon alkumetreistd alkaen. Perehdytyk-
sessd tdhdn tarpeeseen vastattiin antamalla tulokkaille vastuuta ja vaikutusmah-
dollisuuksia omaan perehdytykseensd. Perehdyttdjdat antoivat uusille tyonteki-
joille vastuuta asteittain kasvavasti ensin harjoittelemalla prosesseja yhdessd ja
sitten itsendisemmin, kuten kuvailee tulokas 5: "Nyt ollaan yhta [tyopaikkaselvi-
tystd] tekemadssd - - ja sitten seuraava tulee tuossa ensi kuussa minkd ma teen
sitten itsendisesti”. Organisaatiossa myos annettiin vastuuta siten, ettd tyonteki-
jdt saivat itse maadritelld, milloin he alkoivat ottaa asiakkaita vastaan.
Tyontekijoille annettiin myos vaikutusmahdollisuuksia heiddn perehdytys-
prosessinsa siséltojen, ajan ja paikan suunnitteluun ja muokkaamiseen. Tyonte-
kijat kertoivat saaneensa vaikuttaa perehdytykseensd paljon, vaikka perehdytys-
suunnitelma heilld olikin jo ennalta laadittu. Tulokas 2 kertoi, ettd “mulla oli

myds aika vapaat kddet sindnsa tehda siitd millaista méa halusin, ja mé kaytin sitd
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my0s sitten hyvékseni, ettd pystyy aika paljon, muokkasin sen ohjelman sem-
moiseksi, mikd itsestd tuntui hyvalta.”

Toisaalta myos tyontekijat ottivat vastuussa itsestddn ja omasta toiminnas-
taan esimerkiksi sosiaalistumisen osalta, kun heidén tadytyi itse olla aktiivisia tu-
tustuessaan tyoyhteisoon. Tarve autonomisuuteen nadyttaytyi myos tulokkaan 4

kommentissa:

Et ihan ettd itse katsoo ja kokeilee ja sitten pitdd aina tietdd ettd mitd sitten tehddén jos se
menee vidrin. Se on tirkein tirkein tieto. - - Oon myoskin vdhdn vaativainen itseédni koh-
taan, ettd siind mielessd sitten aika nopsasti myoskin halusin alkaa tekemddn sitten ihan
itsendisesti sitd tyotd, ettd sen takia varmaan siind ei mennyt kuin se 2-3 pdivdad kun ma
sitten aloin ottamaan asiakkaita. (Tulokas 4)

Tulokas 4 sekd muut tyontekijdt tuunasivat tydtdan perehdytyksen aikana itsel-
leen sopivaksi katsomalla ensin mallia muilta ja rakentamalla sitten oman tavan
tehdd tyotd. He my0s kertoivat halunneensa padstd nimenomaan itse tekemédan

tyotd, saada vastuuta ja kokeilla eri tapoja toimia.

6.3 Kokemukset perehdytyksen pohjana

Kokemukset nidkyivat perehdytyksessd laajasti ja tyontekijat kertoivat, ettd niin
kokemukset kuin kokemattomuuskin huomioitiin hyvin. Kokemukset koettiin
pitkalti helpottavana tekijanad perehdytyksessd, silld uuden tiedon pystyi sulaut-
tamaan aiempaan tietoon, eikd kaikkea tarvinnut opetella alusta asti. Toisaalta
pystynyt hyodyntamadan vankkaa kokemuspohjaa. Kokemuksista kysyttiin suo-
raan uusilta tyontekijoiltd ja ne huomiotiin perehdytyksessa tulokkaan 4 mukaan
nain:

Joo huomioitiin just ettd keskityttiin sitten enemmaén siihen tdamén hetkisen organisaation

toimintatapoihin ja jdrjestelmiin ja kaikkiin timmé&isiin ja siihen ty6yhteiso6n, perehdytta-

miseen ja muuhun kuin ettd itse sitten sen tyon sisillolliseen. - - Ettd esimerkiksi terveys-
tarkastusten tekemiseen - - ei sithen ehki kauheasti. (Tulokas 4)

Kokemattomuus tyostd tai toimialasta oli huomioitu siten, ettd perehdytyk-
selle oli annettu paljon aikaa ja esimerkiksi erds tyontekija kertoi padsseen tutus-

tumaan toisten ammattiryhmien tyohon. Monet my6s sanoivat perehdytyksen
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olleen hyvin yksilollinen, silld perehdytys oli rddtiloity vastaamaan juuri kysei-
sen tyontekijdn tarpeita ja toiveita, eikd montaa ihmistd perehdytetty kerralla,
kuten kertoo tulokas 1: “ja sitten oli vield ndin, ettd olin yksin, ettd ei ollut useita
tyontekijoitd siind perehtymdssd yhtd aikaa, ettd oli tavallaan yksilollinen se.”.
Kolikon kdantopuolena erds tyontekijd kertoi, ettd hanen kokemuksensa oli jos-
sain vaiheessa perehdytystd otettu itsestddnselvyytend, jolloin kaikkea oleellista
ei ollut perehdytetty, kun oli oletettu hdnen tietdvan, miten tulee toimia.
Kokemusten rooli perehdytyksessd ndkyi myts aiemmin opitun kertaami-
sena. Tyontekijdt kertoivat, ettd he pitivit asioiden toistamista ja kertaamista tar-

kednd ja ottivat sitd mielellddn myos vastaan, kuten mainitsi tulokas 5:

Ja sitten on niinku kerrattukin joitain asioita kun méa oon vaikka sanonut, etti - - ollaan me
kayty lapi, mutta ettd jos kun ei ole tullut yhtdan tillaista juttua, niin ettd jos voidaan sitten
vield kerrata se, niin sitten ollaan kerrattu. (Tulokas 5)

Asioita kertaamalla palautetaan vanhoja oppeja mieleen, joka syventdd oppi-

mista.

6.4 Itsetuntemus omien tarpeiden tunnistamisessa

Oppimisvalmius ja orientaatio oppimiseen jakoivat osittain samoja perehdytyk-
sen keinoja, jonka vuoksi ne esitetdan saman alaotsikon alla. Aikuisen oppimis-
valmiutta kuvasi tyontekijoiden itsetuntemus. Haastatteluissa ilmeni, ettd tyon-
tekijat selkedsti tunsivat itsensd ja osasivat sanoittaa sitd, miten he haluavat oppia
ja mitd he haluavat tai eivat halua opetella. Osa tyontekijoistd tunnisti itsestdan
sen, ettd he eivit kokeneet tarvetta erillisten ohjausaikojen sopimiselle esihenki-
16n kanssa. Esimerkiksi tulokas 2 kertoi, ettd ”mai sitten itse toivoin, ettd mulle on
tarkedmpadd, ettd ma voin vililld kysyd jonkun asian ja sitten se vastaa mulle, ettd
meilld on semmoisia satunnaisia tapaamisia silloin kun ma koen sille tarvetta.”.
Osa taas kertoi perehdyttdjilleen kokemuksistaan ja kertoivat, etteivét tarvitse
perehdytystd esimerkiksi ammatin substanssiosaamisesta.

Oppimisvalmiuden oletus ilmeni my®s tilanteissa, joissa tyontekijét kertoi-
vat haluavansa pddstd hyodyntdméaan opittua tietoa heti tyossddn, jotta se ei

unohdu ja jotta sen oppii parhaalla mahdollisella tavalla. Tulokkaan 2 mukaan:



49

Jos se [tieto] vaan kdydé&dn siinéd ldpi ja voi olla, ettd sen itsekin muistaa jonkin aikaa, mutta
jos ei sitd padse heti kdyttdmé&an niin mun mielestd se menee sitten vahan hukkaa. Ettd ei
se mulla ainakaan oikein jd& pddhén, ettd mun pitdd pdéstd sinne oikeasti sitten kdyttamaan
heti. (Tulokas 2)

Perehdytys jdrjestettiin padosin oikea-aikaisesti sen mukaan, milloin tieto oli tar-
peen ja sitd pddstiin hyodyntdaméaan. Perehdytyksen oikea-aikaisuus on samalla
myo6s “orientaatio oppimiseen”-oletuksen osa-alue, silld oppimisvalmiudessa
keskeistd on halu opetella asia silloin, kun tieto on tarpeen ja orientaatiossa sil-
loin, kun sitd pystyy soveltamaan tosieldamaén tilanteeseen. Nama ovat siis hyvin
padéllekkdisid tavoitteita. Tulokas 5 kertoi tyopaikkaselvitysprosessin opettelusta
ndin:

Ja sitten me kaytiin niitd [tyopaikkaselvityksid] ihan vahén [heti tyon alussa], mutta ei niitd

oo sillain ollut jarked kdyda silloin [monta] kuukautta sitten, koska nyt kun ne tulee, niin

sitten ei niitd niinku muista, kun on tullut niin paljon sitd asiaa. Ett4 sitten ollaan jatetty

tdhan lahemmaksi, ettd kdydadn sitten niitd asioita nyt, kun se on niinku tiedossa, ettd nyt
me ollaan tekemissa niitd [tyopaikkaselvityksid]. (Tulokas 5)

Oppimisen eldmdkeskeisestd orientaatiosta kertoi myos se, ettd tyontekijat haki-
vat oppimisella konkreettista apua tyohon, joka oli samalla keskeinen motivaa-
tion ldhde, kuten kuvasi tulokas 6 “Ehka tyoeldmaéssd, ettd jos mé tieddn ettd se
asia mikad pitdisi opetella niin helpottaa mun tyotd, - - niin sitten on motivaatiota

koska se helpottaa.”.

6.5 Motivaatiotekijit perehdytyksen edistdjana

Aikuisten oppimisen motivaatiosta kertoi halu pitdd tyo mielenkiintoisena ja
vaihtelevana, halu kehitty3 itse sekd asennoituminen ja vertaisten vaikutus oppi-
miseen. Kuten edelld olevassa esimerkissd mainittiin, aikuisella motivaatiota
syntyy esimerkiksi halusta helpottaa omaa ty6taan. Tyontekijdt kertoivat, ettd he
haluavat myds kehittdd tyon tekemisen tapojaan etsimdlld uusia keinoja tyonte-
koon sekd halusta saada lisda tyovalineitd omaan tyohonsa. Tulokas 3 toi mukaan

nikemyksen oppimisen vaikutuksesta arkeen:

Aina totta kai uudet jutut on kivaa, koska se niinku jotenkin rikastuttaa sitd sun arkeasi,
ettd siitd ei tule sellaista, miksika sitd sanoisi, tasaista. - -. Ihmiset on erilaisia, toiset reagoi
voimakkaasti kun tulee uutta ja ei tahtoisi millddn niinku luopua vanhasta tai ottaa lisds,
ettd pelkéd sitéd ettd hukkuu kuorman alle tai nédin, ettéd se on niinku tietenkin niin omassa
péédssd sitd késittelyd, mutta itselleni sopii kylld uudet ja piddn ehkd enemmén sitd sem-
moisena rikkautena ja vaihtuvuutena siind tyossd kun tulee uutta. (Tulokas 3)
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Tyontekijdt kertoivat, ettd he ovat halukkaita oppimaan uutta ja kehitta-
madn itseddn tyossd haalien lisdd ammattitaitoa ja haasteita. Taman lisdksi he
kertoivat pitdvdnsd uutta tietoa ja uuden oppimista mielenkiintoisena, joka ker-
too heiddn asennoitumisestaan oppimista kohtaan. Toisaalta tulokkaan 5 mu-
kaan myos ulkoiset tekijdt, kuten tydyhteisd synnyttdd motivaatiota oppimista

kohtaan:

Kun ihmiset on tosi motivoituneita ja haluaa tehda sité tyoté ja tdlleen ndin, niin kylldhan
se omakin motivaatio on siind niinku, ettd méa haluan tulla yhtd hyviksi kuin muutkin ja
tietdd asiat ja osata. Sillain niinku ettd kylldhdn se vaikuttaa se ty6ilmapiiri ja se, ettd kuinka
viihtyy sielld tyopaikalla. (Tulokas 5)

Motivaatiota oppimiseen syntyi haastatelluilla tyontekijoilld siis pddosin sisdi-
sistd lahtokohdista k&sin itsensd kehittamiseen ja tyon viihtyvyyteen liittyen,
mutta myos ulkoisista tekijoistd esimerkiksi tyoyhteison luoman esimerkin ja so-

siaalisen paineen kautta.

6.6 Vuorovaikutuksen tarve ja merkitys aikuisten oppimi-
sessa

Uutena aikuisten oppimisen ulottuvuutena aineistosta kehittyi vuorovaikutus.
Tyontekijat kertoivat, ettd vuorovaikutus ja hyva ilmapiiri olivat tarkedssa osassa
perehdytyksessd oppimista. Tyontekijat tarvitsivat vuorovaikutusta, silld esimer-
kiksi tulokas 5 kertoi siitd, kuinka hén valitsi olla lahityossd maksimoidakseen

vuorovaikutuksen syntymisen:

Joo no siis kylld mé koen ettd siis méd vasta nyt aloin tekee etdnd, koska ma koin, ettd ma
niinkun en olisi ehkd aiemmin halunnut enka pystynyt sithen. M oon halunnut, ettd mulla
on -- nditd tyokavereita ympaérilld keneltd méd voin aina kysyd jos mé joudun pulaan tai
tulee semmoista, ettd mitd ma nyt teen. Niin sitten méa aina pistdn tuon oven auki ja jos
joku kéavelee ohi niin sitten m4, ettd hei tuuppas kdymadn ettd onko pieni hetki aikaa, ettd
md voisin kysyd yhden jutun sulta. Ettd oon halunnutkin olla niinku tdalld [lahityossd],
koska téélla on niinku [kollegoita] eniten tdissd ja sitten heiltd saa tosi paljon apua. (Tulo-
kas 5)

Kaikki tyontekijdt kehuivat organisaation ilmapiiri ja se koettiinkin turval-
liseksi ja positiiviseksi, joka loi luottamusta tyoyhteis6on. Turvallinen ilmapiiri
luo tydyhteisod, jossa saa tehdd virheitd, kokeilla rauhassa ja kysyéd aina apua.

[Imapiirin positiivisuuden puolestaan koettiin tarttuvan ja luovan motivaatiota
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oppimiseen. Tydyhteisod kuvailtiin myo6s kehittamisintoiseksi ja tydorientoitu-
neeksi, jossa tyontekijat tykkaavat tehda tyotdan ja kehittdd itseddn sekd omaa
tietotaitouttaan. Tama luo sosiaalista painetta muille tyontekijoille tehda tyonsa
hyvin.

He myos korostivat informaalien keskustelujen tarkeyttd oppimiseen ja ko-
kivat haluavansa kyselld kollegoiltaan apua ja pohtia yhdessa ratkaisuja erilaisiin
ongelmiin. Perehdytyksessd vuorovaikutuksellisuutta tuettiin myos antamalla

tilaa kysymyksille ja keskustelun syntymiselle seka pitamalld ldhes kaikki pereh-

Ja itse tykkddn siitd, ettd joku ihminen perehdyttdd, kun se ettd pitdisi alkaa jostakin la-
puista lukemaan. Ettd onhan ne perehdytyskansiotkin ihan hyvid, mutta kun se tahtoo olla
sitten, ettd sinne tulee niin paljon sit4 tietoa ja noin niin se on ihan mukavaa, ett4 siind on
joku sapluuna milld kdyddan ldpi ja tuota voi sitten kysyd. Se on ehké jopa tehokkaampaa
kuin semmoinen, ettd otetaan jostakin kansiosta asioita. (Tulokas 1)

naista ja se koettiin hyvéand oppimiskeinona yhteistyon ja vertaisoppimisen rin-

nalla.
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7 POHDINTA

Tassd tutkimuksessa tutkittiin tyoterveyshuollon tyontekijoiden perehdytyksen
aikaista oppimista. Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita siitd, millaisia oppimista
edistdvid ja heikentévid tekijoitd tyontekijat nostivat esiin organisaation pereh-
dytysprosessista ja miten aikuisten oppimisen erityislaatuisuus nédyttdytyi siina.
Tutkimuksen tavoitteena oli rakentaa monipuolista ymmarrystd perehdytyksen
aikaisesta oppimisesta tarkastelemalla perehdytysprosessia tyossd oppimisen
kontekstina. Tavoitteena oli my0s tuoda tyontekijoiden ddni kuuluviin ja nostaa
esiin heiddn ndkokulmaansa perehdytyksen aikaiseen oppimiseen sekd tuottaa
tietoa, jota organisaatioissa voidaan hyddyntdd perehdytysprosessien kehitta-

mistyohon.

7.1 Tulosten tarkastelu

Haastateltujen tyontekijoiden mukaan heiddn kdymaéssdan perehdytysproses-
sissa oli oppimista edistdvid ja heikentavia tekijoitd. Organisaation perehdytys-
prosessi oli hyvin laaja-alainen ja melko pitkalle kehitetty, jonka vuoksi perehdy-
tyksen rakenteet -teemasta muodostui ensimmadisen tutkimuskysymyksen suu-
rin tuloskokonaisuus. Tdssd teemassa oppimista heikentédvit tekijat syntyivit
pddasiassa perehdytysprosessin samanaikaisen kehittamisen pohjalta, jolloin esi-
merkiksi kaikki haastateltavat eivét olleet saaneet tdysin samoja dokumentteja
perehdytyksen tueksi.

Heikentdvat tekijdt painottuivat tdimén lisdksi esimerkiksi yksittdisten pe-
rehdyttdjien tietoihin ja taitoihin ohjata perehdytettdvad seka tyopaikan tekijoi-
hin. Tyoyhteison ilmapiiri ja tuki -teema késitti pelkédstdan oppimista edistavia
tekijoitd, joka kielii tdméan organisaation tydyhteison olemuksesta. Yksilollisyys-
teeman heikentdvit tekijat muodostuivat pitkilti tyontekijoiden omista haas-
teista ja ominaisuuksista. Tulokset osoittivat, ettd tdssd organisaatiossa perehdy-

tysprosessi oli erittdin onnistunut ja organisaatio pystyy vaikuttamaan kunnolla
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vain osaan oppimista heikentéviin tekijoihin, silld osa niistd pohjautuu tyonteki-
joiden henkilokohtaisiin haasteisiin.

Toisen tutkimuskysymyksen tulokset osoittivat, ettd aikuisen oppimisen
erityislaatuisuus ndyttaytyi kaikkien andragogiikan teorian (Knowles, 1990)
kuuden oletuksen mukaisesti tyontekijoiden omissa ominaisuuksissa, mutta
myds huomioituna perehdytyksen kdytannoissd niin organisaation, kuin tyonte-
kijoiden oman toiminnan kautta. Ndiden lisdksi tutkimuksessa havaittiin seitse-
mds oletus; vuorovaikutus, lisdyksend aikuisen oppimisen teoriaan sen nous-
tessa vahvasti esiin aineistosta.

Kaikki oletukset eivét kuitenkaan ndyttaytyneet tuloksissa yhtd vahvasti.
Oletukset 4, 5ja 6, eli oppimisvalmius, orientaatio oppimiseen ja motivaatio nayt-
taytyivat tyontekijoiden ominaisuuksissa vahvasti ja monipuolisesti, mutta ei
paljoakaan perehdytyksen kédytanteissa. Toisaalta taas oletukset 1, 2 ja 3, eli tarve
tietdd, itsekésitys ja kokemusten rooli ndyttaytyivéat hyvin yksinkertaisesti tyon-
tekijoissd, mutta monipuolisesti perehdytyksen kdytanteissd. Tama ero johtunee
siitd, ettd osa oletuksista ovat abstraktimpia ja monitahoisempia, kuin toiset.

Vuorovaikutus-oletuksen lisddminen tuloksiin oli valttimatonts, silld se
nousi erittdin vahvasti aineistosta esiin, kuten Lemmetyn ja kollegoidenkin
(2020) tutkimuksessa todettiin. Vuorovaikutus-oletuksen lisidminen ja painotta-
minen tuo Knowlesin (1990) andragogiikan teoriaan enemmaén sosiokulttuurista
oppimisen ndkemysta. Tdlloin teoriassa yhdistyy niin ikdan myos Eduard Linde-
manin ajatukset aikuisten oppimisesta, silld muun muassa hédn painotti oppimi-
sen vuorovaikutuksellisuutta. Taméan tutkimuksen sekd Lemmetyn ja kumppa-
neiden (2020) tulokset kertonevat Knowlesin (1990) teorian ikddntymisestd, silla
nykyé&ddn vuorovaikutus nahdadan erittdin tarkednd osana oppimista ja sitd osa-
taan jopa vaatia.

Tutkimuskysymysten tulosten vélilld oli huomattavan paljon samankaltai-
suutta. Lahes kaikki oppimista perehdytyksessa edistavét tai heikentavat tekijat
olivat tunnistettavissa andragogiikan teorian mukaisiksi aikuisen oppimisen eri-
tyispiirteiksi. Tuloksista voidaan huomata, ettd oppimista edistavat tekijit toteut-

tivat juuri niitd andragogiikan teorian mukaisia oletuksia, jotka ovat ominaisia
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aikuisen oppimiselle. Esimerkiksi itsekésitys-oletuksen mukainen tarve itseoh-
jautuvuuteen ndyttaytyi haluna pddstd tekemddn tyotd itsendisesti ja saada vas-
tuuta omasta tyostddn, joka oli samalla oppimista edistdva tekija. Myos esimer-
kiksi kokemusten hyodyntaminen oli suuressa roolissa oppimista edistdvissa te-

kijoissa.
711 Tulokset suhteessa onnistuneen perehdytyksen elementteihin

Tuloksia oppimista edistdvistd ja heikentdvistd tekijoistd voidaan tarkastella
myds verraten niitd Ketolan (2010) onnistuneen perehdytyksen elementteihin ja
siitd rakennettuun malliin (kts. kuvio 4). Perehdytyksen rakenteet -teema kuvaa
sellaisia elementtejd, joista perehdytys kokonaisuudessaan rakentuu. Se voidaan
ndhdi siis olevan myos osa Ketolan (2010) esittdmid perehdytyksen elementteja.
Tyoyhteison ilmapiiri ja tuki -teema oli Ketolankin (2010) tuloksissa mainittu te-
silolliset tekijdt puolestaan toimivat ikddn kuin “filtterind”, jonka ldpi perehdy-
tystd katsotaan ja joka vaikuttaa perehdytyksen lopputulemaan. Teema koostui
yksiloiden motivaatiota kuvaavista tekijoistd sekd henkilokohtaisista haasteista,
joihin ulkopuoliset eivit voi juurikaan vaikuttaa. Teema yhdistyy tdten sopivasti
kuvioon 4.

Ketolan (2010) tulosten mukaisissa perehdytystd ohjaavissa tekijoissa oli
edelld mainitun tydympariston tuen lisdksi my6s suunnitelmallisuus, tavoitteel-
lisuus sekd selkeét roolit ja vastuut. Suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus tulivat
myos esiin tamén tutkimuksen tuloksista perehdytyksen rakenteet -teemassa,
mutta mainintoja selkeistd rooleista tai vastuista ei varsinaisesti tullut. Taman
tutkimuksen tulokset siis tukevat Ketolan (2010) onnistuneen perehdytyksen
osa-alueita.

Tulokset toivat myds uusia ndkdkulmia sithen, millaista ” onnistunut pereh-
dytys” on oppimisen ja timan tutkimuksen osallistujien ndkdkulmasta. Tulokset
tarjoavat Ketolan (2010) teoriaan myos kdytannon ratkaisuja perehdytyksen to-
teuttamiseksi aikuisen oppimista edistdvasti. Aiemmin esitettyd kuviota 4 on tdy-

dennetty timén tutkimuksen tulosten pohjalta kuvioon 7.
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Kuvio 7

Onnistuneen perehdytyksen ohjaavat tekijit ja elementit timdin tutkimuksen tulos-
ten pohjalta (soveltaen Ketola, 2010)

Suunnitelmalli- Tavoitteelli- B ..
Ty6ympaériston suus suus Selkeat roolit ja
vastuut

tuki l l
Perehdytyksen elementit / Tyopaikan

Ennakointi / tekijit
\ [ Perehdytys- IMoninéikﬁkul-]

suunnitelma maisuus

Nimetyt pereh- . Seuranta, arviointi
T T Aikataulutus .
dyttdjdt ja sijaiset ja palaute

v v

Kéaytannon toteutus:
- Vaikutusmahdollisuudet
- Toimivat tyovilineet
- Kokonaisuuksien lapikédynti
- Mallioppiminen ja kertaaminen

\ 4

Yksilollinen ja

vuorovaikutuksellinen tilanne

Perehdytyksen
tulos
Lisdyksend aiempaan kuvioon, perehdytystd ohjaaviin tekijoéihin tuotiin enna-
kointi sekéd tyopaikan tekijdt. Ennakointia esimerkiksi uuden tyontekijan tiedot-
tamisessa pidettiin tarkednd oppimista edistdvana tekijand ja “tarve tietdd”-ole-
tuksen kdaytannon ratkaisuna. Tassd tutkimuksessa tyopaikan tekijoilld oli oppi-
mista heikentédva vaikutus, joten se ohjasi tyontekijoiden oppimista negatiiviseen
suuntaan. Ne voivat kuitenkin olla my6s oppimista ja perehdytystd parempaan
suuntaan ohjaavia asioita. Malliin lisdttiin kdytannon toteutukselle oma osio tut-
kimuskysymyksen 1 tulosten pohjalta, jolla korostetaan kdytannon ratkaisujen ja

keinojen merkitystd perehdytysprosessin kulussa. Naméd kaytdnnon ratkaisut
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vastaavat myos useisiin aikuisen oppimisen oletuksiin, kuten tarpeeseen tietdd,

oppijan itsekdsitykseen, kokemusten rooliin ja vuorovaikutukseen.

71.2 Perehdytysprosessin tarkastelu

Organisaation perehdytysprosessi mukaili Bauerin (2010) 4C-perehdytysmallia
ja sen ennakoivaa toteuttamistapaa, silld organisaation perehdytysprosessia ol-
tiin strategisesti kehitetty jo parin vuoden ajan. Perehdytyksessé oltiin huomioitu
maéadrdystenmukaisuus-taso esittelemalld organisaation kaytdnteitd, saantojd, ti-
loja ja henkilostod tulokkaille sekd hoitamalla viralliset lomakkeet ja paperityot.
Tulokkaiden roolia selvennettiin pitimalla heille perehdytystd omasta roolistaan
sekd tietyn ammattiryhmén ettd oman tiiminsa edustajana. Néitd kahta tasoa to-
teutti myos kaytossd olleet perehdytyssuunnitelmat sekd check-lista. Kulttuuri-
tasoon kiinnitettiin huomiota yleisperehdytyksen yhteydessd ja yhteys-taso to-
teutui esihenkildiden esitellessa tulokkaita talossa uusille kollegoilleen ja pereh-
dyttdjilleen. Yhteys tulokkaiden ja organisaation muiden tyontekijéiden vilille
muodostui myos hyvéksi todetun ilmapiirin ansiosta.

Tulokset siis osoittavat, ettd kaikki 4C-mallin tasot tulivat tdytetyiksi ja
tyontekijat olivat erittdin tyytyvdisid saamaansa perehdytykseen, joka tukee
aiempien tutkimusten (Ibrahim ym., 2022; Becker & Bish, 2021) tuloksia. Niissd
oli todettu, ettd perehdytys ja organisaatiolta saatu tuki koetaan sitd hyodylli-
semmadksi mitd pidemmalle 4C-mallissa pddstdan. Vaikka vertailua eri organi-
saatioiden perehdytysprosesseista ja mallin toteutumisesta ei tdssd tutkimuk-
sessa tehty, oli 4C-mallin mukainen perehdytyksen toteutuminen koettu tdssa

organisaatiossa hyodylliseksi.

7.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda oppimisen ndkokulmaa perehdytysta koske-
vaan tutkimukseen, saada monipuolinen ymmarrys perehdytyksen aikaisesta
oppimisesta sekd saada tyontekijoiden ddni kuuluviin. Tdssd onnistuttiin, silld

tutkimuksella vastattiin nédihin tarpeisiin ja samalla tuotiin myods konkreettisia
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esimerkkejd oppimisen tukemisesta perehdytyksen aikana. Samalla vahvistettiin
Knowlesin (1990) andragogiikan esiintyvyys aikuisten oppimisessa, Lemmetyn
ja kumppaneiden (2020) tutkimustulos vuorovaikutuksellisen oletuksen olemas-
saolosta sekd Ketolan (2010) onnistuneen perehdytyksen osa-alueet.

Tamdn tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltu kriittisesti ja jatkuvasti
tutkimuksen eri vaiheissa ja tehdyt valinnat on perusteltu ja kirjoitettu auki tut-
kimusraportin lomaan, joka Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan
parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Aineistonkeruun ja analyysin luotetta-
vuutta arvioitiin erikseen tutkimuksen toteuttamisen luvussa. Kokonaisuudes-
saan tarkasteltuna tutkimuksen luotettavuuteen on voinut sekd lisddvasti ettd
heikentédvasti vaikuttaa se, ettd tutkimus toteutettiin yhden tutkijan toimesta,
jolla oli aiempia yhteyksid tutkittavaan organisaatioon sekd osaan tutkittavista.
Kukaan tutkittavista ei ollut erityisen tuttu tutkijalle, mutta osan kanssa he olivat
tavanneet jo aiemmin.

Tutkijan aiempi tietdmys organisaatiosta ja sen toiminnasta saattoi helpot-
taa haastattelutilannetta siten, ettd tutkittavien oli helpompi puhua organisaation
toimintatavoista ja rakenteesta sen ollessa tutkijalle jo entuudestaan tuttu. Myos
aiempi tietdmys toimialasta ja organisaatiosta on voinut auttaa tulosten tulkin-
nassa ja taten lisiatd luotettavuutta. Haastateltavien on myos voinut olla helpompi
kertoa omista kokemuksistaan silloin, kun tutkija oli jo entuudestaan heille hie-
man tuttu. On kuitenkin huomioitava, ettd kun tutkimus perustuu vain yhden
ihmisen tulkintaan ja ymmaérrykseen aiheesta, riski tulosten muodostumiseen
tutkijan omien oletusten ja mielipiteiden vaikutuksesta on suurempi, jolloin
my0s luotettavuus voi karsid (Patton, 2002).

Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi tutkijan huolellinen tutustuminen pereh-
dytystd ja aikuisten oppimista koskeviin tutkimuksiin, jolloin tutkijan teoreetti-
nen tietdmys ilmiostd oli mahdollisimman kattava ja ajantasainen (Tuomi & Sa-
rajdrvi, 2018). Luotettavuutta pyrittiin my6s parantamaan tarkastelemalla ja kes-
kustelemalla tutkimuksen toteuttamisesta ja tuloksista yhdessa toisen tutkijan
sekd tyon ohjaajan kanssa, jolloin pyrittiin tutkijatriangulaatioon (Patton, 2002;

Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tutkimuksen toistettavuuteen pyrittiin kuvaamalla ja
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raportoimalla tutkimuksen vaiheet selkeésti ja mahdollisimman yksityiskohtai-

sesti sekd liittamalld tyohon kaytetty haastattelurunko (Patton, 2002).

7.3 Kéaytinnon kehitysehdotukset ja jatkotutkimustarpeet

Tutkitun organisaation perehdytysprosessi koettiin hyvin kattavaksi ja onnistu-
neeksi, joka enimmaékseen edisti tyontekijoiden oppimista perehdytyksen ai-
kana. Tutkimuksen tulosten perusteella jatkossa tdssd organisaatiossa voisi kiin-
nittdd huomiota erityisesti tyopaikan olosuhteiden ja -ympariston kehittamiseen,
jotta se mahdollistaisi oppimisen parhaalla mahdollisella tavalla tyontekijoilleen.
Keskeisiksi ongelmiksi nousivat joustavan tytajan ja etdatyoskentelyn aiheuttama
tyopaikan hiljaisuus ja yksindisyys sekd fyysisen tyoympadriston kolkkous ja
eriyttdavit rakenteet eli omat tydhuoneet. Kehitysta tulisi kuitenkin tehda siten,
ettd joustavan tyOajan ja etdtydskentelyn sekd rauhallisen tyoskentelytilan hyvét
puolet eivat kérsisi. Tavoitteena olisi lisdtd arkista vuorovaikutusta tyontekijoi-
den vilillg, jolloin informaali tydssd oppiminen mahdollistuisi paremmin.
Organisaatiossa voisi esimerkiksi sopia yhteiset taukoajat, jolloin suositel-
laan mentavan tauolle. Téalloin myos uudet tyontekijét tietdisivat, milloin kollegat
ovat tauoilla. Vaihtoehtoisesti esihenkild tai joku perehdyttdjista voisi esimer-
kiksi ensimmadisen viikon ajan tietoisesti pyytdd tulokasta tauoille kanssaan sa-
maan aikaan. Tyoympariston lisdksi organisaatiossa tulisi kehittdd perehdytta-
jien tietotaitouttaan perehdyttamiseen. Haastateltujen mukaan perehdyttdjid pi-
dettiin erittdin asiantuntevina ja perehdytystd monipuolisena, mutta yksittdisten
perehdyttdjien kdytannon keinot perehdytykseen olivat vaillinaiset. Jos pereh-
dyttdjia esimerkiksi koulutettaisiin ohjaamiseen ja perehdyttdmiseen, karttuisi-
vat heiddn ohjaustaitonsa paremmiksi. T&lloin he saisivat tietoa siitd, miten ai-
kuisia tulisi kouluttaa, mit4 tarpeita aikuisilla on oppimiselleen ja mitad kaytan-
non opetuskeinoja (esim. mallioppiminen) aikuiset arvostavat. Toisaalta tallai-
nen ohjaustaitoihin keskittyva henkilostokoulutus hyodyntdisi varmasti heita

asiakastyossdaankin.
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Tulevissa perehdytystd koskevissa tutkimuksissa olisi mieleké&std tarkas-
tella vaihtelevasti erilaisten organisaatioiden perehdytysprosesseja ja sielld ta-
pahtuvaa oppimista. Téassd tutkimuksessa tarkasteltiin vain yhtd organisaatiota,
jossa oli panostettu perehdytyksen laatuun erittdin paljon, jolloin my®os tutkimus-
tulokset olivat hyvin positiivisen sdvyiset. Tama ei kuitenkaan ole yleistettava
totuus, vaan olisi hyva tuoda monipuolisempaa tietoa erilaisista perehdytyskay-
tannoistd muistakin organisaatioista. Talloin my®0s lisddntyisi tieto toimivista ja
ei-niin-toimivista kdytanteistd. Tulevissa tutkimuksissa voisi kohdentaa aikuis-
ten oppimisen nikymisen myds muihin tyossd oppimisen tilanteisiin, esimer-
kiksi formaaleihin koulutuksiin, tai kahvipoytdkeskusteluihin. Tédten aikuisten
oppimisen erityislaatuisuus saisi lisshuomiota ja tietoisuus sen olemassaolosta

lisdéntyisi.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelu-runko

TEEMA 1 TAUSTATIEDOT

Kerro itsestisi ja tyostisi?
- Minka ikdinen olet?
- Minkélainen koulutus sinulla on?
- Miké on sinun ammattinimikkeesi?
- Miti teet tdlld hetkelld tyoksesi?
o Kauanko olet tydskennellyt nykyisessd tyOpaikassasi?
- Kerro aiemmasta tydurastasi?

o Olitko aiemmin tydskennellyt tydterveyshuollossa?

Millaisia fiiliksié sinulla oli tyon alkaessa?

TEEMA 2 PEREHDYTYS

Kerro, millaisen perehdytyksen sait aloittaessasi tyot nykyisessa tyopaikassasi.
Mita se piti sisdllééin?
e Kuka tai ketka sinut perehdytti?

e Kauan perehdytys kesti? Oliko se tarpeeksi kauan?

Oliko sinulla perehdytyssuunnitelmaa, jota seurattiin?

Miten perehdytys oli rytmitetty?

Oliko sddnnollisid tapaamisia esihenkilon kanssa?

e Toimitko itse perehdyttdjand? Millainen perehdyttéja itse olet/olisit?

Miten sinun perehdytyksesi mielestisi onnistui?
e Miké perehdytyksessési oli hyvaa?
e Mikad ei ollut niin hyvaa perehdytyksessdsi?

e Miti asioita jdit kaipaamaan perehdytykseesi?

Miten sopeuduit tyoyhteisoon?

e Oliko se helppoa vai oliko siini haasteita?
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Millainen rooli sinulla oli perehdytyksen aikana?
e Olitko itse suunnittelemassa perehdytyksesi kulkua?
e Saitko vaikuttaa perehdytykseesi?
e Missi vaiheessa aloit saamaan vastuuta omasta tyostdsi ja tekemisestdsi?

e Millaisena koit roolisi?

TEEMA 3 OPPIMINEN PEREHDYTYKSEN AIKANA

Millainen oppija sini itse olet?
e Milld tavoilla opit helpoiten tai mieluiten?
e Onko jokin oppimistyyli, miki ei sovi sinulle ollenkaan?
e Miten kuvailisit motivaatiotasi uuden oppimista kohtaan?
o Opitko mielelldsi uutta, vai onko se pakkopullaa?

o Miksi olet/et ole motivoitunut?

Millé tavalla sinun aiemmat kokemuksesi huomioitiin perehdytyksessi? Enti milla
tavalla oppimistarpeet (kokemusaukot)?
o Kysyiko perehdyttdjiat mitd jo osaat ja mité et?
e Oliko sinulle selvdi, miksi asioita tehdédén tietyilld tavoilla?
o Selitettiinko ndita sinulle? Perusteltiinko asioita?
o Jaiko sinulle kysymyksid, ettd “miksihén ndin pitda tehda” tai jouduitko
usein kysymaan?
e Milld tavalla koit perehdytettdvéin tiedon mééran tyon alkaessa?

o Oliko tieto helppo sisdistdd?

Millainen vaikutus tyopaikan ilmapiirilld ja tyoympéristolla oli oppimiseesi?
Mitki asiat edistivat oppimistasi perehdytyksen aikana?
Mitki asiat vaikeuttivat oppimistasi perehdytyksen aikana?

Vapaa sana. Jiiko jotain vield kertomatta, minké haluaisit tuoda esiin?
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Liite 2. Tiedote tutkimukseen osallistumisesta.

¢

TYVASKYLAN YLIOPISTO KASVATUSTIETEEN LAITOS

12.6.2024

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

1. Pyyntd osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetiiin mukaan aikuiskasvatustieteen Pro gradu tutkimukseen, jossa selvitetdén
Tybterveys Aallon tydntekijdiden kokemuksia perehdytyksen aikaisesta oppimisesta. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd, miten tyéntekijat kokevat kdyménsa perehdytysprosessin, sekd miten
oppiminen on huomioitu siina.

Sinua pyydetdan tutkimukseen, koska olet aloittanut tydn kohdeorganisaatiossa viimeisen kahden
vuoden aikana.

Tam3 tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Liitteess3 on kerrottu henkilGtietojesi
késittelysta.

Tutkimukseen osallistuminen edellytt33, ettd tydskentelet || i- <tté olet saanut
perehdytyksen tehtéviisi. Osallistuminen edellyttdd myds sen, ettd pystyt muistamaan, millainen
perehdytyksesi oli, sekd muistelemaan edes jossain m3arin ensimmaisia tyopaividsi ja -viikkojasi
I
Tutkimukseen osallistuu noin 6-8 tydterveyshuollon ammattihenkil54 ja asiantuntijaa.
Kyseessd on yksittdinen tutkimus, eikd sinuun oteta myShemmin uudestaan yhteytta.

2. Vapaaehtoisuus
Tahén tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit kieltdytya osallistumasta
tutkimukseen, keskeyttda osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi suostumuksen syyta
ilmoittamatta milloin tahansa tutkimuksen aikana.
Jos keskeytat osallistumisen tai perut suostumuksesi, sinusta siihen mennessa kerattyja
henkilttietoja ja muita tietoja kdytetddn osana tutkimusaineistoa, jos se on valttdmatonta
tutkimuksen tulosten osalta.

3. Tutkimuksen kulku

Tutkimusaineisto koostuu teemahaastatteluista, jotka jrjestetddn tutkittavan tybajalla kahden
kesken tutkittavan ja tutkijan vililld. Haastattelut voidaan jdrjestaa kasvotusten
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tiloissa, tai tarvittaessa etdyhteyksin. Haastattelut tullaan tallentamaan nauhurilla ja
etdyhteyksissd myds ndyton tallentamisella, jos tdma sopii sinulle tutkittavana.

Haastattelu etenee teemahaastattelun keinoin, jossa jutellaan valmiiksi maariteltyjen teemojen
aiheista. Haastattelu on kertaluontoinen ja tulee kestdmaan arviolta noin 45—60 minuuttia.
Esihenkildiden kanssa on sovittu, ettd voit merkitd haastattelun tybajanseurantajérjestelmaan
kehittdmistyond.

Tutkimus valmistuu vuoden 2024 loppuun mennessd, ja se tullaan julkaisemaan Jyvaskyldn
yliopiston julkaisuarkistossa. [ N NI =i csiinny nimelldin tutkimuksessa, vaan siits
puhutaan "erdana terveydenhuollon organisaationa, joka tuottaa tydterveyshuollon palveluita”
tutkittavien tunnistettavuuden suojelemiseksi.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat hyadyt

Tutkimukseen osallistuminen antaa tutkittavalle mahdollisuuden pyséhtyd pohtimaan omaa
oppimistaan ja auttaa kehittdmain organisaationsa perehdytysprosessia. Tutkimus tuottaa myds
I (ke tietoa siitd, millaisena organisaation perehdytys on koettu ja miten
perehdytyksen aikaista oppimista voitaisiin tukea paremmin. TAman tiedon avulla ‘oi
kehittdd perehdytyskokonaisuuttaan tydntekijoitddn palvelevammaksi.

Laajemmin ajateltuna tutkimus tuottaa tirkea3 ja uutta tietoa oppimisen merkityksest3 ja roolista
organisaatioiden perehdytysprosesseissa.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epdmukavuudet seka niihin
varautuminen

Tutkimuksesta ei aiheutu merkittdvas riskid tai haittaa tutkittaville. Mahdollinen riski on, ettd
esihenkildsi saattaa saada tietoonsa osallisuutesi tutkimukseen tydajanseurantajarjestelméas
tarkistaessa.

Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle seka tutkimuksen rahoitus
Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota tutkittavan tai tutkijacrganisaation puolesta.
Tutkimuksen haastattelut toteutetaan ldhtokohtaisesti tutkittavan tydajalla, josta tutkittava saa
korvauksen tydnantajaltaan osana kehittdmistyota.

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu opinnéytetyd, seka tieteellisid julkaisuja. Tutkittava organisaatio saa
opinndytteen luettavaksi ja voi halutessaan hybdyntda sitd henkildstonsd kehittdmiseen.

Tutkittavana sinulle voidaan toimittaa pyynnéstasi sinua itsedsi koskevat tiedot. Tutkittavana
sinun tunnistettavuutesi poistetaan tietosuojailmoituksessa kuvatulla tavalla. Saat myos
halutessasi opinndytteen luettavaksi ennen sen julkaisua ja kommentoida tunnistettavuuttasi
tekstista.

Tutkimus tullaan julkaisemaan Jyvaskylan yliopiston julkaisuarkistossa, jossa se on avoimesti
luettavissa.

Tutkittavien vakuutusturva
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Jyviskyldn yliopiston toiminta ja tutkittavat on vakuutettu.

lyvéaskylan yliopiston vakuutukset korvaavat etdna suoritettavissa tutkimuksissa ainoastaan
sellaiset vahingot, jotka liittyvat suoraan annettuun tutkimustehtdvéan ja jotka ovat sattuneet
varsinaisen ohjeistetun tutkimustehtévan aikana. Vakuutus ei korvaa taukojen aikana sattuneita
vahinkoja.

Jyvéskyldn yliopiston vakuutukset eivét ole voimassa etdnd suoritettavissa tutkimuksissa, jos
tutkittavan kotikunta ei ole Suomessa.

Vakuutus sisdltda potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaehtoisen
tapaturmavakuutuksen. Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkilt) on vakuutettu tutkimuksen ajan
ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen ja vammojen varalta. Tapaturmavakuutus on
voimassa mittauksissa ja niihin valittdmasti liittyvilld matkoilla.

Lisdtietojen antajan yhteystiedot

Tutkimuksen toteuttaja
Tiia Kankainen

pub.

e-mail: tila.e.kankainen@student.jyu.fi



71

Liite 3. Tietosuojailmoitus

JYVASKYLAN YLIOPISTO KASVATUSTIETEEN LAITOS

12.6.2024

TIETOSUOJAILMOITUS

Olet osallistumassa tieteelliseen tutkimukseen. Tassé tietosuojailmoituksessa sinulle kerrotaan henkilotietojesi
késittelysts osana tutkimusta. Sinulla on lain mukaan oikeus saada ndma tiedot.

1. Rekisterinpitdjs tutkimuksessa "Tyéterveyshuollon tydntekijdiden kokemuksia perehdytyksen aikaisesta
oppimisesta”

Rekisterinpitdjd vastaa henkilotietojen kasittelyn lainmukaisuudesta tutkimuksessa.
Taman tutkimuksen rekisterinpitdja on:

Tutkija (rekisterinpitdja ja tutkimuksen toteuttaja)
Tiia Kankainen
tiia.e.kankainen@student.jyu.fi

+353

Tyonohjaaja

Susanna Paloniemi
Yliopiston lehtori KT
susanna.paloniemi@jyu.fi

2. Henkilgtietojen muu luovuttaminen tutkimuksen aikana

Henkiltietojasi kdsitelld&n luottamuksellisesti eika niit4 luovuteta sivullisille.

3. Tutkimuksessa "Terveydenhuollon tydntekijéiden kokemuksia perehdytyksen aikaisesta oppimisesta”
késiteltdvat henkildtiedot

Henkiltietojasi kdsitelldan tiedotteessa kuvattua tutkimustarkoitusta varten.

Tutkimuksessa Sinusta kerdtdan seuraavia henkilotietoja nimi, ikd, tyopaikka, ammatti, ammattinimike, aiempi

tydhistoria, tydn aloittamisajankohta, ddnitallenne, videotallenne (etihaastattelusta), haastattelumuistiinpanot.

Tietojen kerddminen perustuu tutkimussuunnitelmaan.

Sinua koskevia tutkimuksen kannalta tarpeellisia tietoja kerataan myds muista henkilorekistereists. || NGzNG

I henkilostolistaa hyddynnettiin paikantamaan tdhdn tutkimukseen sopivat tutkittavat, eli henkilot, jotka

ovat aloittaneet tydnsd kahden vuoden sisélld. Henkilstdlistan tiedoista hyddynnettiin néma tiedot: nimi,

ammattinimike, tydn aloittamisajankohta, tieto ammatinharjoittamisesta.

Tutkimuksessa ei kasitelld erityisid henkilGtietoryhmia.

4. Henkilétietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tieteellisessd tutkimuksessa
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2(3)
HYleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (tietosuoja-asetuksen artikla 6.1.e, erityiset henkildtietoryhmat
9.2,j)
5. Henkilotietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa henkildtietojasi ei siirretd EU/ETA -alueen ulkopuolelle.

6. Henkildtietojen suojaaminen

Henkildtietojen kdsittely tdssa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella

on vastuuhenkild. Tutkimuksen rekisteriin tallennetaan vain tutkimuksen tarkoituksen kannalta valttamattomia

tietoja.

Tunnistettavuuden poistaminen

BdSuorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena aineiston perustamisvaiheessa (pseudonymisoitu aineisto,
jolloin tunnistettavuuteen voidaan palata koodin tai vastaavan tiedon avulla ja aineistoon voidaan yhdistaa
uusia tietoja).

Tutkimuksessa kasiteltdvat henkildtiedot suojataan

Hkayttajatunnuksella Hsalasanalla Ekulunvalvonnalla (fyysinen tila)

Tutkimuksen kirjalliset ja digitaaliset aineistot (litteraatit, 4dninauhat, videot) ovat tutkijan tietokoneella

Jyvéaskylan Yliopiston One Drive kansiossa, joka on suojattu yliopiston kdyttdjatunnuksella ja salasanalla.

Haastattelujen nauhoitteet nauhoitetaan yliopiston nauhureilla, ja nauhoitteet poistetaan laitteesta heti

OneDriveen siirron jdlkeen. Nauhoitteet poistetaan OneDrivesta heti, kun aineisto on kirjoitettu auki.

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio

O Kylld [ Ei, koska tdman tutkimuksen tekijd on tarkastanut, ettei vaikutustenarviointi ole pakollinen.

7. HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JALKEEN

& Tutkimusrekisteri hdvitetddn tutkimuksen padatyttyd arviolta 01/2025 mennessé

8. Rekisterdidyn oikeudet

Oikeus saada p&désy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siit3, kdsitellddnko henkildtietojasi ja mitd henkilotietojasi kdsitellddn. Voit myos
halutessasi pyytaa jaljennoksen kisiteltdvistd henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltdvissd henkilotiedoissasi on epétarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden oikaisua tai
téydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
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Sinulla on oikeus vaatia henkildtietojesi poistamista tietyissd tapauksissa. Oikeutta tietojen poistamiseen ei
kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen esté3 tai vaikeuttaa suuresti késittelyn tarkoituksen toteutumista
tieteellisessd tutkimuksessa.

Oikeus kdsittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilétietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistdt henkilotietojesi
paikkansapitavyyden.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissd yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalaissa sdddetyill4 perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estévit tieteellisen tai historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa
oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Oikeuksista voidaan poiketa myds jos rekisterdityd ei pystyta tai ei
endd pystytd tunnistamaan.

Profilointi ja automatisoitu pddtbksenteko

Tutkimuksessa henkildtietojasi ei kdytetd automaattiseen paatoksentekoon. Tutkimuksessa henkiltietojen
kasittelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts. profilointi vaan henkil6tietojasi ja
ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen nikokulmasta.

Rekisterdidyn oikeuksien toteuttaminen
Jos sinulla on kysyttavad rekisterdidyn oikeuksista, voit olla yhteydessa tutkimuksen toteuttajaan.

Tiia Kankainen

puh. NN

s-posti: tila.e.kankainen@student.jyu.fi

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epéilystd ilmoittaminen Jyviskylidn yliopistolle
https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

Sinulla on oikeus tehd3 valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyépaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilttietojen késittelyssa rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta
(EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https://tietosuoja.fi/etusivu
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