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Tassa otsikossa aaneen ei puhu tyontekija, vaan kirjoittamaton saanto itse. Se pyytaa tulla huomioiduksi,
tunnistetuksi ja sanoitetuksi. Vasta silloin uusi tydntekija voi ymmartaa, miten tydyhteisdssa toimitaan, mita
haneltd odotetaan ja milla tavoin hén voi tulla osaksi yhteista toimintaa. Kirjoittamattomien saéntéjen
nakyvaksi tekeminen ei siis tarkoita vain parempaa perehdytysta, vaan myads lapinakyvampaa ja reilumpaa

tydelamaa.

Uusi tyontekija tarvitsee selkeytta ja
hyvaksyntaa

Uuden tyontekijan vauhtiin padsemiseen vaikuttavat useat eri tekijat. Bauer ym. (2007) nostivat meta-
analyysissaan esille uuden tyontekijan nakokulmasta kolme merkittavinta: roolin selkeyden, minapystyvyyden
ja sosiaalisen hyvaksynnan. Roolin selkeys viittaa tyontekijan ymmarrykseen siitd, mitd haneltd odotetaan.
Min&pystyvyys siihen, uskooko hén osaavansa tyonsa, ja sosiaalinen hyvaksynta siihen, kokeeko han
kuuluvansa tydyhteis6on. Naihin kolmeen vaikuttivat uuden tyontekijan tiedonhankinta seka organisaation
sosiaalistamistavat. Erityisesti organisaation erilaiset sosiaalistamiskaytannot olivat yhteydessa kaikkiin
kolmeen tekijaan sen osalta, miten henkild koki pd&sevénsé osaksi organisaatiota ja tydyhteisoa (Bauer ym.,
2007).

Samaan ilmioon liittyy laheisesti myods psykologinen turvallisuus. Dong ym. (2024) mukaan psykologinen
turvallisuus ja psykososiaalinen turvallisuusilmasto ovat ty6elamassa keskeisia tyontekijéiden hyvinvoinnin,
tyotyytyvaisyyden, tydn imun ja suorituskyvyn kannalta. Psykologinen turvallisuus liittyy laajasti siihen, miten

tyontekija kokee sosiaalisen osallistumisen, kysymisen, oppimisen ja vuorovaikutuksen tydyhteisdssa.
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Kirjoittamattomien saantdjen nakdkulmasta tdma on olennainen havainto: jos uusi tyéntekija joutuu jatkuvasti
tulkitsemaan saako kysya, voiko olla eri mieltéa tai milla tavoin omaa keskeneraisyytta voi nayttaa, osa
tydyhteisdn toimintakulttuurista jaa hénelle epavarmaksi. Talldin psykologisen turvallisuuden edellytykset
heikkenevat. Kun kirjoittamattomia sdéntoja tehdéaén nakyviksi ja sanoitetaan osaksi yhteista toimintaa, uuden
tyontekijan on helpompi osallistua, oppia ja rakentaa oma paikkansa yhteisdssa (Dong ym., 2024).

Perehdytys ja onboarding tekee hiljaiset
odotukset nakyviksi

Bauerin (2010) perehdytysoppaassa yksi keskeinen onnistuneen perehdytyksen osa-alue on yhteyksien
rakentuminen, jolla tarkoitetaan uuden tydntekijan sosiaalisten suhteiden ja tietoverkostojen muodostumista
tydyhteisdssa. Tama nakdkulma sopii erityisen hyvin kirjoittamattomien saanttjen tarkasteluun, silla monet
tyopaikan kaytannot, odotukset ja toimintatavat opitaan juuri vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Uusi
tyontekija ei valttamatta saa tietoa epavirallisista toimintamalleista perehdytyskansiosta, vaan tietoa kertyy
havainnoimalla, kysymalla ja tulemalla hyvaksytyksi osaksi yhteisdd. Siksi perehdytyksessa olisi tarke&a
suunnitella tietoisesti my6s ne tilanteet, joissa uusi henkild kohtaa kollegoita, esihenkildité ja muita tyon
kannalta keskeisia ihmisia. Kun yhteyksien rakentumista tuetaan, uusi tyontekija ei jaa yksin tulkitsemaan
tydyhteison hiljaisia oletuksia, vaan kirjoittamattomat saannoét voivat tulla jaetuiksi, sanoitetuiksi ja samalla
mya0s arvioitaviksi osana yhteista toimintaa (Bauer, 2010).

Kirjoittamattomien saantdjen nakyvaksi tekeminen ei kuitenkaan ole vain perehdytyksen periaatteellinen
tavoite, vaan myo6s kaytannoéllinen kehittamiskohde. Mitschelen ja Kauffeldin (2025) mukaan onboarding ei ole
vain hallinnollinen siirtyma tai yksittédinen perehdytysvaihe, vaan oppimisprosessi, jossa uusi tyontekija
omaksuu samanaikaisesti tyon sisalttja, vuorovaikutussuhteita seka organisaation toimintalogiikkaa ja -
kulttuuria. Tasta nakodkulmasta kirjoittamattomat sdannét ovat osa sité tietoa, jota uuden tydntekijan on
opittava voidakseen toimia tydyhteisdssé sujuvasti. Kdytannéssa tama tarkoittaa, ettéa perehdytyksessa olisi
hyodyllista tehda nakyvaksi myos sellaiset epaviralliset kaytannot, joita ei yleensa kirjata ohjeisiin: miten
kokouksissa osallistutaan keskusteluun, milloin ja keneltd apua on luontevaa pyytaé, miten palautetta
annetaan ja miten oma-aloitteisuutta tydyhteisdssa tulkitaan. Kirjoittamattomien saantéjen nakyvaksi
tekeminen voidaan siis liittd& esimerkiksi perehdytyskeskusteluihin, mentorointiin, seurantajaksoihin ja
esihenkilon sdanndllisiin kehityskeskusteluihin. Talldin uusi tyontekija ei omaksu vain tyon teknisia sisaltoja,
vaan myds ne sosiaaliset ja kulttuuriset toimintatavat, joiden varassa taysipainoinen osallistuminen
tydyhteisd6n rakentuu (Mitschelen & Kauffeld, 2025).

Kaytannon sovellusten nakékulmasta kirjoittamattomien saantdjen sanoittaminen korostuu erityisesti hybridi-
ja etaty6ta siséltavissa tydympéaristdissa. Mazzei ym. (2022) osoittavat, ettéd uuden tydntekijan tunneperaista
sitoutumista vahvistavat koettu organisatorinen tuki ja esihenkilon tuki, kun taas sosiaalinen eristyneisyys
heikentaé tyoyhteisdon kiinnittymista. T&ma havainto on kirjoittamattomien saantéjen nakokulmasta
keskeinen, silla hajautuneessa tytssa moni epavirallinen kaytanto jaa helposti nakymattémaksi. Jos
viestinnan tavat, yhteydenpidon rytmi, kysymisen kynnys tai yhteistydn hiljaiset odotukset eivét tule

sanoitetuiksi, uusi tyontekija voi jadda organisaation ulkokehdlle, vaikka virallinen perehdytys olisi toteutettu



asianmukaisesti.

Tasta syysta organisaatioiden olisi perusteltua tarkastella kirjoittamattomia saantdja osana tuki- ja
johtamiskaytantoja. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi yhteisten viestintakaytantdjen avaamista, epavirallisten
tapaamisten jarjestamista, tiimin hiljaisten odotusten lapikayntia seka sitd, ettd uudelle tyontekijalle nimetaan
matalan kynnyksen tukihenkild. Kun tydyhteis6 tekee nakyvaksi sen, miten yhteytta pidetaan, miten
kysymyksia esitetdan ja miten yhteistyd kaytanntssa toimii, vahentaa se epavarmuutta ja vahvistaa
kokemusta siitd, etté uusi tyontekija on aidosti osa yhteisda eiké vain muodollisesti perehdytetty sen jasen
(Mazzei ym., 2022).

Nakyvaksi tekeminen vahvistaa osallisuutta ja
yhdenvertaisuutta

Dai ja Fangin (2023) tutkimus osoittaa, etta inklusiivinen johtaminen tukee uusien, erilaisista taustoista
tulevien tydntekijoiden organisatorista sosiaalistumista. TAma korostuu erityisesti sellaisissa tydyhteisoissa,
joissa tyontekijoilla ei ole yhteista aidinkielta tai samanlaista kulttuurista taustaa. Tall6in kirjoittamattomat
saannot eivat ole vain epavirallisia toimintatapoja, vaan ne voivat muodostua myos esteeksi ymmartamiselle,
osallisuudelle ja tasavertaiselle osallistumiselle. Kirjoittamattomien s&éntdjen nakyvéaksi tekemiselld on suuri
merkitys yhdenvertaisen, turvallisen ja toimivan ty6elaman rakentamisessa.

Kirjoittamattomien saantdjen nakyvaksi tekeminen ei tarkoita kaiken epavirallisen poistamista tydyhteisosta.
Sen sijaan se tarkoittaa yhteisen ymmarryksen vahvistamista: miten meilla toimitaan, miten kysytédan, miten
annetaan palautetta ja miten erilaiset tyontekijat paasevat mukaan osaksi arkea. Kun tyéyhteisén
toimintatapoja sanoitetaan avoimesti, perehdytys ei jaa yksittaisen tydntekijan tulkintojen varaan. Samalla
rakennetaan tyopaikkaa, jossa uuden tyontekijan on helpompi kokea kuuluvansa joukkoon, osallistua

tasavertaisesti ja onnistua omassa tytssaan.
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