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rekrytoinnin ja perehdyttdmiskaytant6jen kehittdminen. Opinnéytetyon tuloksia voivat hyddyntaa
tydeldaman toimijat: tydyhteisot ja esimiehet. Tulosten avulla voidaan kehittda tydpaikan toimintaa
ja valmiuksia vastaanottaa tyGyhteisddn uusi tyontekija. Tutkimuksen keskeinen johtopaatds on,
etta tyoyhteisotaitoinen tyOyhteisd voi merkittavasti tukea ja helpottaa uuden tyontekijan
alkuvaiheita tydyhteisdssa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntag my6s Valmiina tydelamaan -
hankkeen kaltaisiin tarkoituksiin.
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The thesis was made as part of Valmiina tyéelamaan (VALTE) program. Valmiina tyoeldmaan
(VALTE) program is a nationwide joint development program of several educational institutions.
Central themes in the program are the diversity of working life, the changing labor requirements,
and well-being in different areas of working life. Result of the program will be work life well-being
study program.

The aim of this study was to get information about functioning working community from employees'
perceptions in a situation of new employee's accession. The purpose was to describe the
perceptions of workers. The theoretical framework of the study was functional working community.
This thesis was made by using qualitative research method. Data was collected with conditioned
role-playing method. The data was analyzed by using content analysis.

The results of the study show that the success of new employee's accession in to working
community is improved by successful introduction open and positive culture, and workplace skills.
The challenges of a new employee's accession can be caused by difficulties related to work of
supervisors, lack of orientation and subjects related to interaction of new employee and working
community.

Based on the gathered material, the most important development ideas were found out to be
developing improvements of workplace skills, recruitment skills and work introduction. The results
of the thesis are useful for the actors of the work life such as working communities and managers.

With results of the study, it is possible to improve workplace activities and capabilities to introduce
new employee into the working community. The main conclusion of the study is that workplace
skilled working community can remarkably support the new employee's first phases inside the
working community. The results of the study can also be taken in advantage in similar purposes as
Valmiina tydeldmaan program.
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1 JOHDANTO

Lantisten maiden talouskriisi on heijastunut vaajaamatta myos suomaiseen tydelamaan. Talouden
taantuman pitkittyessa organisaatiot joutuvat kiristyvassa kilpailussa keskittymaan kustannusten
leikkaamiseen ja toiminnan tehostamiseen. Selviytydkseen tassa kilpailussa organisaatiot
kaynnistavat yha uusia muutosprosesseja kilpailukykynsa parantamiseksi. Keskeisia tyoelaman
nykytilaan heijastuvia lyhyen aikavalin muutosprosesseja ovat mm. lisaantynyt kaupallisuus ja kiire,
uuden teknologian hyodyntaminen, yksilollisyyden korostuminen ja jatkuvat muutokset. Naiden
lisdksi pitkan aikavalin muutosvirtaukset ovat huomaamatta muuttaneet tyonsisaltéja ja
tyoskentelyn luonnetta. (Juuti & Salmi 2014, 18. Kaivola & Launila 2007, 16.) Muutoksesta ja

uudistumisesta on tullut pysyva osa tydelamaa.

Muutosvirtausten taustalla on hyvaa tarkoittava pyrkimys muuttaa tyéelamaa paremmaksi ja osin
tassa on onnistuttukin. Toisaalta nopeiden muutosten ja kovenevan kilpailun myota nykyisessa
tyoelamassa ei juurikaan nayta olevan sijaa eettisilla periaatteilla ja ihmisyydella. Tyoelamassa
ihmisyytta ei kuitenkaan voi sivuuttaa: Ihminen on edelleen kaiken mitta. (Juuti & Salmi, 2014.)
Piispa Irja Askola on todennut osuvasti, etta inhimillisyys on olennainen osa muutostydskentelya,
koska kestavia muutoksia voidaan tehda vain ihmisia varten ja ihmisten kanssa. Tyopaikoillakin
useimmat ihmiset toivovat ja tarvitsevat ihan tavallisia arkisia asioita voidakseen hyvin. (Askola
2013, 1.Viitattu 15.8.2015)

Maailmanlaajuisen World Poll - tutkimuksen yksi suurimmista yksittaisista |0ydoista on, etta hyva
tydpaikka on noussut maailmanlaajuisesti ihmisten eniten toivomaksi asiaksi. (Clifton 2007, 3
Viitattu 16.8.2015). Ty0 ja tydyhteiso merkitsevat jokaiselle eri asioita, koska jokaisen ihmisen tapa
kokea ja tulkita asioita on yksildllinen. Tyoelama ja kaikki tyot sisaltavat sekd myonteisia etta
kielteisia asioita (Virtanen & Sinokki 2014, 206 - 207). Tyoyhteison merkitys tyon tekemiselle on
kuitenkin ~ suuri. ~ Suomalaisen tyoeldaméan  kehittdmistd on linjattu  kansallisessa
tydelaméstrategiassa. Tydelamastrategian visiona on, ettd Suomen tydelama on Euroopan
parasta vuoteen 2020 mennessa. Strategian mukaisesti tydelaman laatua ja tuottavuutta pitaa
kehittad samanaikaisesti. Laadukkaan ja hyvin toimivan tyoelaman edellytyksena ovat hyvin
toimivat tydpaikat. (Tyd- ja elinkeinoministerié 2015, 8. Viitattu 20.8.2015)



Opinnaytetyossani tarkastelun kohteena on hyvin toimiva tyoyhteisd. Tydssani kuvailen
tyontekijoiden kasityksia toimivan tyoyhteison osatekijoista muutostilanteessa, jossa tyoyhteisoon
liittyy uusi jasen. Uuden tydyhteison jasenen tyoyhteisoon liittymista edistavia ja vaikeuttavia asioita
tarkastellaan tassa tutkimuksessa tyOyhteison nakokulmasta. TyOyhteison toimivuus ja
taysivaltaisuus tyoyhteison jasenena ovat myos tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Marja-Liisa
Mankan mukaan kannattavimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia panostuksia ovat mm. henkiloston
osaamista, tyoyhteison toimivuutta sekd johtamista ja esimiestyota vahvistavat toimet (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju. 2010, 13. Viitattu 19.8.2015) Tyohyvinvointi ja toimiva tydyhteiso

kulkevat kasi kadessa.

Tydyhteis6jen toimintaan on syyta kiinnittdd huomiota yksittaisen tyontekijan, tyonantajan seka
asiakkaan nakokulmasta. TyOnantajan nakokulmasta hyvin toimiva tyoyhteisd vetaa puoleensa
osaavia tyontekijoitd ja hyvia yhteistyokumppaneita. Toimiva tyGyhteisdé on myds tehokas,
taloudellinen ja tuottava yhteis6. Hyvinvoivat tyontekijat tekevat laadukasta ty6ta, johon asiakkaat

ovat tyytyvaisia. (Kaivola & Launila 2007, 133.)



2  TOIMIVA TYOYHTEISO TYOYHTEISON NAKOKULMASTA

Toimiva tyOyhteisdO on tassa tutkimuksessa tietoperustan keskeinen kasite, koska toimiva
tyoyhteiso tukee kaikkien tyontekijoiden jaksamista, terveytta ja hyvinvointia. Toimiva tyoyhteiso ja
sen osatekijat, kuten tyOyhteiso- ja esimiestaidot vaikuttavat kaikkiin toimivan tyoyhteison
osatekijoihin. Yhdessa toimivien perehdyttamiskaytantojen kanssa nama tekijat edistavat myos

uuden tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa.

21 Toimivan tydyhteison maarittelya

Tydyhteis6lla tarkoitetaan ihmisten muodostamaa sosiaalista yhteisdd, jolla on yhteinen tehtava ja
tavoite. TyOyhteison toiminnan tavoitteet maarittaa se perustehtava, jota varten yhteiso on

olemassa.

Tyoyhteison toimivuutta voidaan tarkastella erilaisten teoreettisten mallien kautta. Ehka tunnetuin
on organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen (2001) esittdma Toimivan tydyhteison peruspilarit malli.
Mallissa toimiva tydyhteisd kuvataan perustuksen ja pilarien varaan rakentuvaksi taloksi. Talon
perustuksena, kivijalkana on tyoyhteison selkea perustehtava. Toimivan tyOyhteison
peruspilareihin kuuluvat tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat
toiden jarjestelyt, yhteiset pelisdanndt, yhteistyon ja vuorovaikutuksen laatu seka toiminnan jatkuva
arviointi. (Jarvinen 2001, 27-28.) Yhdenkin peruspilarin rapautuminen vaikeuttaa tyoyhteison

toimintaa.

Kaivolan ja Launilan (2007) esittamassa keh@maisessa mallissa toimivan tydyhteison elementit
rakentuvat myos perustehtévan ja ydinosaamisen ympérille. Muita elementteja ovat kyllin hyva
johtajuus, elava yhteinen visio ja strategia, toimivat rakenteet ja riittdvat resurssit, positiivinen
yhteiséllisyys, avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku, kyky kasitella ristiriitoja ja ongelmia seka halu
oppia ja kehittya. Toimiva tydyhteisd koostuu lahinna vuorovaikutuksellisista elementeista. Toimiva

tyOyhteisd on kokonaisuus, jossa jokainen elementti on vuorovaikutuksessa keskenaan.



Molemmissa malleissa korostuu perustehtéva tyGyhteison toimivuuden perustana. Myds Leena
Paasivaara (2009) on sita mielta, ettd perustehtava iimaisee perimmaisen syyn tyoyhteison ole-
massaololle ja toiminnalle. Paasivaara on maaritellyt tyOyhteison olevan ihmisten toimintaa
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Kaikille tyoyhteisoille yhteista on, etta niiden toiminta perustuu
johonkin tehtavaan tai paamaaraan, joka tekee tyoyhteison jasenten yhdessaolon oikeutetuksi.
Jokaisen tyOyhteison toiminnan tulisi perustua siihen, etta tyota tehdaan taman paamaaran
saavuttamiseksi. Kaikella, mita tyoyhteisossa tehdaan, tulisi olla yhteys tdhan perustehtavaan.
(Paasivaara 2009. 52.)

Muita keskeisia toimivan tydyhteison elementteja molemmissa malleissa on johtajuus ja esimies-
tyd seka tyoyhteison sosiaalinen toimivuus. Tydyhteison sosiaalista toimivuutta ja sosiaalista tukea
kasiteltdessa, kaytetddn teoreettisesta mallista riippuen hieman eri kasitteitd. TyOyhteison
sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat laheisesti mm. tyOyhteisd- ja yhteistyotaidot ja tydpaikan
sosiaalisen vuorovaikutuksen laatu. Mita tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin liittyva sosiaalinen tuki

oikeastaan on, on monta erilaista maaritelmaa.

Leena Paasivaaran (2009) mukaan sosiaalisella tuella tarkoitetaan tydyhteison sosiaalisiin
suhteisiin liittyvaa, stressia ehkaisevaa ja terveytta edistavaa ihmisten valista vuorovaikutusta,
jossa tyontekijat antavat ja saavat tiedollista, toiminnallista, aineellista, emotionaalista ja henkista

tukea toisiltaan. Paasivaara on maaritellyt selkeasti sosiaaliseen tukeen kuuluvaksi mm.

1. tietotuki (neuvot, ehdotukset, tilanteen uudelleen arviointi)
2. aineellinen tuki (arvostustuki, myonteisten arvioiden lausuminen toisen tekemisista ja kyvyista)
3. henkinen tuki (halukkuus auttaa, empaattisuus, luottamuksellisuus, kuunteleminen ja

rohkaiseminen)

Sosiaalisen tuen perustana on toisten auttaminen ja sosiaalinen tuki valittyvat tyontekijoiden
valisessa arkipaivaisessa keskustelussa. Sosiaalinen tuki edistaa tydyhteiston sosiaalistumista ja
muodostaa tarkean yhteisollisen selviytymisjarjestelman, joka suojaa tyohon liittyvilta paineilta ja
vaatimuksilta. (Paasivaara 2009, 25 - 26.)

Juhani Tarkkonen (2012) lahestyy lahitydyhteison toimivuutta ja kehittdmisté systeemimallin kautta
Tassa mallissa on paljon erilaisia osatekijoita. Mallin keskukseen on sijoitettu henkilostd seka

johtajuus ja johtaminen. Ulkoiseen ymparistoon on sijoitettu perustehtava, vuorovaikutus, rakenne,



fyysinen tydymparisto, kulttuuri ja tydskentely. Tydskentely sisaltaa useita eri tekijoita esimerkiksi
tyohyvinvointikaytanndt, joihin kuuluu mm. perehdyttaminen ja tyonopastus. Mallia on kuvattu
tarkemmin kuviossa 1. (Tarkkonen 2012, 155 — 161.)

Tarkkosen (2012) mukaan henkildstd on sijoitettu systeemin keskukseen, koska jokaista
lahityoyhteisossa tyoskentelevaa tyontekijaa voidaan tarkastella ikaan kuin tyOyhteison
solmukohtana. Jokainen tyontekija on tekemisissa systeemin muiden osien kanssa ja voi omalla
toiminnallaan ja olemisellaan vaikuttaa useimpiin niista. Tyontekijan tyoturvallisuuden, tyokyvyn,
tydssa jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin kannalta tarked tekija on osaaminen, johon kuuluu
tyonhallinta ja tyyhteisotaidot. Tydyhteison keskidssa on aina myos johtajuus tydyhteisollisena
roolina ja johtaminen tyonjaollisena toimintana. Johtajuus roolista k&sin vaikutetaan pitkalla
aikavalilla 1ahitydyhteison kaikkiin osiin. Tyonjohdollisin keinoin voidaan vaikuttaa tydyhteisdllisiin
asioihin. (Tarkkonen 2012, 156 — 161.)

PERUSTEHTAVA

VUOROVAIKUTUS KULTTUURI
Johtajuus ja
‘ johtaminen
HENKILOSTO
\ 4
/ i TYOSKENTELY
RAKENNE Tyoyhteisotaidot
Perehdyttdminen
\ FYYSINEN
TYOYMPARISTO

KUVIO 1. Lahitydyhteisdn systeemimalli Tarkkosta (2012) mukaillen.

Systeemimallissa lahitydyhteison ulkoiseen ymparistédn on sijoitettu perustehtava, joka on
tyOyhteison toiminnan yhteinen nimittaja. Rakenne, joka kuvaa tyOyhteison toiminnan
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perusprosessia mm. tyoyhteison valtasuhteita. Fyysinen tydymparistd, joka tarkoittaa mm tydtiloja.
Kulttuuri, joka tarkoittaa tyoyhteison henkiloston tajuntaan rakentuneita perusoletuksia, jotka
vaikuttavat ajatteluun, suhtautumistapoihin ja kayttaytymistapoihin tyopaikalla. Vuorovaikutus, joka
on tyoyhteison yksi perustekija. Vuorovaikutukseen tassa mallissa sisaltyvat myods
palaverikaytannot. Mallin viimeinen osatekija on tyoskentely, johon liittyy useita eri tekijoita mm
tyoyhteisokayttaytyminen ~ ja  tyohyvinvointikaytannot.  Tyohyvinvointikaytannot  ovat
menettelytapoja, joilla  vaikutetaan erityisesti  tyohyvinvointin.  Yksi  esimerkki

tyohyvinvointikaytannaista on perehdyttaminen ja tydhonopastus. (Tarkkonen 2012, 156 — 161.)

Tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi olen valinnut 1ahitydyhteison systeemimallin, koska
mielestani se on linjassa tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteiden kanssa. Systeemimallissa
henkilostd on sijoitettu systeemin keskukseen ja samoin taméa tutkimus kuvailee henkiloston
nakokulmaa tutkittavaan ilmioon. Lahitydyhteison systeemimallin kautta jasennan tutkimaani
ilmiéta. Taman tutkimuksen keskeiset kasitteet: tyoyhteisotaidot, johtajuus ja johtaminen ja
perehdyttdminen seka naiden valiset suhteet kuvataan Iahityoyhteison systeemimallissa.

Tutkimuksessa tarkastelen naita kasitteita tyoyhteison nakokulmasta.

2.2 Tyodyhteisotaidot

Puusa, Monkkonen & Kuittinen (2010) toteavat artikkelissaan tyyhteisotaitojen olevan kasitteena
laaja ja monia eri ulottuvuuksia sisaltava. Kasitteena tyoyhteisotaidot laajentavat nakokulmaa
yhteisotasolle ja sosiaalisten ilmididen tarkasteluun. Heidan mukaansa tyOyhteisétaidoista ja

alaistaidoista on vield vain vahan tutkittua tietoa. (Puusa, Ménkkonen & Kuittinen. 2010, 10)

Tydyhteis6taidot eivat ole tydntekijan tai esimiehen ominaisuus, vaan taito, joita voidaan ja pitda
kehittdd. Oulun kaupungin hyvinvointipalvelujen strategiassa 2020 yksi kriittinen menestystekija on
henkildston hyvinvointi ja strateginen tavoite on tydyhteisétaitojen kehittdminen (Oulun kaupunki
2013. Vitattu 5.11.2015). K&ytdnndn toimena  hyvinvointipalvelujen  keskitettyyn
henkildstokoulutussuunnitelmaan kuuluu tydyhteisotaitojenkoulutus. Koulutuksen tavoitteena on
tydyhteisotaitojen merkityksen tiedostaminen muuttuvassa tyGelaméssa ja oman roolin

tunnistaminen toimivan tyOyhteison yllapitjana (Oulun kaupunki 2014. Viitattu 6.11.2015).
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Tydyhteisotaitojen kehittymista ja tydyhteison toimintaa tuetaan tyOyhteisdssa myds yhdessa
sovituilla ja kirjatuilla pelisdannaéilld. Oulun kaupungin hyvinvointi-palveluissa on kaytdssa myés
toimintamalli oppaita esim. Hyvan kaytoksen opas, joiden tarkoituksena on edistaa hyvaa ja
asiallista kaytosta. Erityisen tarkeaa on, etta oppaiden sisallosta keskustellaan tyoyhteisossa

avoimesti. Keskusteluun tulee tarjota mahdollisuus ja yhteista aikaa koko tyoyhteisolle.

Alaistaito kasitteella ei ole viela suomen kielessa vakiintunutta vastinetta, joka olisi vailla
alisteisuuteen ja alamaisuuteen viittaavaa savya. Vastaava englanninkielinen ilmaisu
organizational citizenship tarkoittaa suoraan suomennettuna organisaatiokansalaisuutta.
Organisaatiokansalaisuuden voidaan ajatella sisaltdvan samoja piirteitd kuin suomalainen
kansalaistaito -kasite siséltaa. Sanna Laulaisen (2010) vanhustyohon liittyvassa tutkimuksessa on
kasitellyt organisaatiokansalaisuuden olemusta nyt ja tulevaisuudessa vanhustyon kentalla.
(Laulainen 2010, 153.) Organisaatiokansalaisuuden voidaan ajatella sisaltdvan samoja piirteita
kuin suomalainen kansalaistaito -kasite sisaltdd. Hyvaan kansalaistaitoon kuuluu huolehtiminen
kanssaihmisista seka ympariston siisteydesta ja viihtyvyydesta. Kansalaistaito merkitsee myos
aktiivista otetta yhteisiin asioihin ja omalla tyolla yhteiskunnan rakentamista. Vastaavalla tavalla
voimme ajatella hyvan alaistaidon sisaltavan velvollisuuden huolehtia tyopaikan viihtyisyydesta ja
resurssien jarkevasta kaytosta seka yhteistyosta tyotovereiden ja esimiehen kanssa. Alaistaitoon
kuuluu myos oman mielipiteen ilmaiseminen rakentavalla tavalla yhteisten asioiden eteenpain
viemiseksi. (Keskinen 2005, 20.)

Soili Keskinen (2005) on laajassa kehittdmishankkeessa kartoittanut Rauman kaupungin
tyontekijoiden alaistaitoja, toteaa etta suomalaisessa tydelamassa alaistaito on hyvin vahan tutkittu
tee-ma. Alaistaitoa ilmiéna on alettu tutkia runsaammin 1990 -luvun loppupuolella ja kasitteena
alaistaito on Suomessa otettu kayttoon vasta 2000 -luvulla. Johtajuutta ja Esimiestaitoja sen sijaan
on tutkittu runsaasti niin Suomessa kuin kansainvalisestikin. Keskinen nostaa kuitenkin esille
nakokulman, jonka mukaan voimakas kiinnostus johtajuuteen ja sen kehittdmiseen ei tuota
toivottuja tuloksia, jos esimiestaitojen ohessa tarkastella myos alaisen toiminnan laatua. Ovatko
johtajuuden kehittdmiseen tahdanneet hankkeet jaéneet siita syystd puolitiehen, koska
samanaikaisesti ei ole pohdittu, miten tydntekijan tyokayttaytymista voitaisiin edistaa. (Keskinen
2005, 19.) Esimiestaitojen lisaksi onkin hyva tarkastella tydyhteisétaitoja, joihin kuuluvat myds

alaistaidot.
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Keskisen mukaan alaistaito on vaikeasti maariteltavissa ja tasta syysta on olemassa monia eri
tavoin painotettuja alaistaidon maaritelmia. Joissakin tutkimuksissa korostuu alaistaidon erityinen
piirre: tyontekijan halukkuus osallistua "yli ja ohi” virallisten sovittujen roolirajojen tehtaviin, jotka
edistavat organisaation suoriutumista perustehtavastaan ja organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Alaistaidon voidaan painottaa sisaltavan sellaista tahdikkuutta ja hienovaraisuutta,
joka kokonaisuudessaan edistaa organisaation toimintaa. Tasta ei kuitenkaan erikseen palkita tai
tehda muuten virallisesti nakyvaksi. Talloin alaistaidon ajatellaan sisaltavan tyokayttaytymisessa
erityisen roolin (extra-role behavior) jolla tarkoitetaan mm. sitd, etta tyontekijan lahestyy
kayttaytyessaan esimiehen roolia, kun han osallistuu oma-aloitteisesti esimerkiksi uuden
tyontekijan perehdyttdmiseen, mita haneltd ei tydsopimuksessa virallisesti edellyteta. Keskinen
toteaa kuitenkin osuvasti, etta viisas esimies havaitsee ne tyontekijat, joiden alaistaidot ovat
monipuoliset. Mikali alaistaitojen monipuolinen kaytto jaa huomiotta tyontekija vetaytyy vastuusta
ja laskee vaatimustasoaan tyokayttaytymisensa suhteen. Tydyhteison ja organisaation edun vuoksi
esimiehen on tarkeda havaita ja palkita alaistaitoja laadukkaasti kayttavat tyontekijat. (Keskinen
2005.)

Soili Keskisen mukaan alaistaitoa voidaan kasitelld seuraavien lahikasitteiden kautta;
organisaatioon sitoutuminen ja samaistuminen, motivoituneisuus ja ammattitaito eli ammatillinen
osaaminen. Alaistaidossa on piirteita kaikista naista lahikasitteista, mutta alaistaito on laajempi
kasite kuin alla mainittavat lahikasitteet (Keskinen 2005, 33.) Laulainen (2010) on puolestaan
omassa tutkimuksessaan arkipaivaistanyt organisaatiokansalaisuus kasitteeseen perinteisesti

litettyja piirteita.

Sitoutumisessa on kyse suhtautumistavasta ja asenteesta organisaatiota kohtaan. Kaytannossa
sitoutuminen nakyy tyontekijan sisaistettyna vastuunottamisena tydpanoksestaan. Sitoutuminen on
aina kahden kauppa: organisaation piirteet vaikuttavat sitoutumisen mahdollisuuksiin, mutta
tydntekijan motivaatiorakenne saatelee sitoutumisen tason. Tata vaihtosuhdetta puolestaan
saatelee keskinainen luottamus. (Keskinen 2005, 26.) Laulaisen (2010) mukaan tunnollisuus
sisaltdd ajatuksen minimitasovaatimuksen ylittavastd tyopanoksesta, joka hyddyntaa

organisaatiota yleisesti. (Laulainen 2010, 43).

Samaistuminen on hyvin ldhelld organisaatioon sitoutumista, mutta samaistumisella tarkoitetaan
enemman tunteenomaista yhteenkuuluvuutta organisaatioon. Vahva sitoutuminen ja halu

samaistua organisaatioon ovat alaistaitojen edellytys. (Keskinen 2005, 26-33.) Laulainen taas

13



kuvaa samaistumista kansalaishyveellisyys késiteelld, jonka arkipadivaisind muotoina han pitaa
mm. tapaamisiin osallistumista, sisaisten tiedotteiden lukemista ja suoraan puhumista. (Laulainen
2010, 43).

Motivoituneisuus tarkoittaa tyontekijan tietoisuutta tyon tavoitteista ja pyrkimysta toteuttaa
tavoitteet tarkoituksenmukaisella tavalla. Tyomotivaatioon vaikuttaa tyontekijassa itsessaan olevat
tekijat, kuten ammatillinen mielenkiinto ja esimiehen toiminta. (Keskinen 2005, 32.) Laulainen
puolestaan toteaa, etta tydelamasuhteisiin liittyvien erilaisten velvollisuuksien liséksi, organisaation
ja tyontekijan valisiin suhteisiin ja toimintaan organisaatioissa liittyy myos tyontekijoiden oikeuksia,
joita turvataan lainsaadannolla ja esimerkiksi hyvilld johtamiskaytannéilld ja tyohyvinvointia

tukevilla toimenpiteilld. (Laulainen 2010, 43).

Ammatillinen osaaminen liittyy vahvasti alaistaitoon, mutta se voidaan kuitenkin maaritella myos
alaistaidosta erilliseksi. Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan sita substanssiosaamista, jonka
tyontekija on hankkinut ammatillisen koulutuksen ja kertyneen tyokokemuksen myota tai naiden
yhdistelmana. Ammatillinen osaaminen on laadukkaan tyon edellytys, mutta yksinaan se ei viela
useinkaan ole riittava edellytys (Keskinen 2005, 32.) Myds organisaatiokansalaisuus kasitteeseen

sisaltyy tydntekijan itsensa kehittdminen. (Laulainen 2010, 43).

Hyvat tyoyhteisotaidot auttavat uutta tyontekijaa tehokkaampaan alkuun uudessa tyoyhteisossa
(Tarja Raty & Pirkko Mékinen 2014, 3. Viitattu 14.1.2016).

2.3 Johtajuus ja johtaminen

Johtajuus ja esimiestyd ovat yksi keskeinen osatekija toimivaa tydyhteis6a maariteltdessa. Johtaja
on ratkaisevassa asemassa tyOyhteisossa. Johtamisen avulla varmistetaan, ettd tyGyhteison
perustehtavan mukaiset tavoitteet saavutetaan. (Paasivaara, 2009. 105.) Jarvisen (2001) mukaan
halu tehda tyota ja tyonilo syntyvéat, kun tyontekijat kokevat, etta tavoitteet voidaan saavuttaa tai

jopa ylittaa. (Jarvinen 2001, 27).
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Esimiestaidot ja alaistaidot ovat toisiaan tdydentavia tydyhteisotaitoja ja ne vaikuttavat kaytanndén
tyossa keskeisesti toisiinsa. Esimiehen tyoyhteisotaidot ovat merkittavassa roolissa tydyhteison
toimivuuden edistamisessa, hyva esimies kannustaa alaistaitoisuuteen. (Réaty 2011, 6.) Esimiehen
tehtavana on siis mahdollistaa yhteistyo ja luoda tilanteita, jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen.
Tyontekijan nakokulmasta tydyhteisotaidot merkitsevat halua ja kykya toimia tyoyhteisossa
rakentavalla tavalla perustehtavan suuntaisesti. Tiedollisten valmiuksien lisaksi keskeista on

tyontekijan asenne ja kayttaytyminen. (Oulun kaupunki 2015, 89. Viitattu 7.11.2015.)

Johtamisesta tulee ensimmaiseksi mieleen ainoastaan johdon ja esimiesten toiminta. Johtaminen
on kuitenkin ihmisten vélista toimintaa, joka liittyy kiinteasti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.
Tietty henkilo esimerkiksi esimies ei aina johda, vaikka han muodollisesti onkin johtaja. Tama
johtuu siita, etta johtaminen on ja tulisi olla jaettua, ihmisten valiselle toiminnalle perustuvaa
toimintaa.  (Juuti 2013, 13-24.) Jarvinen puolestaan muistuttaa siita, ettd jo johtamistehtavan
vuoksi esimiehen asema maarittyy tyontekijoihin ndhden valtasuhteeksi. Esimiehella on laillinen
tyonjohto-oikeus tyOntekijoihin ja tasta valtasuhteesta johtuen tyontekijat ovat riippuvaisia
esimiehestaan mm. palkkauksen ja koulutusmahdollisuuksien suhteen. Kuitenkin myds Jarvisen
(2001) mielestd, johtaminen on vahvasti inhimilliseen vuorovaikutukseen nojaava ammatti.
(Jarvinen 2001,139-141.)

Johtaminen liittyy vahvasti jokaiseen tyontekijaan yksilona, toisaalta johtaminen on yhteisollista.
Johtamiseen koostuu monista osa-alueista ja sisaltda myos lukuisia tyOyhteisoon liittyvia
nakokulmia. TyOyhteison nakokulmasta johtaminen tarkoittaa sita, etta tyoyhteison jasenilla on
yhteisia mielikuvia, nakokulmia ja paamaaria. Johtaminen toteutuu esimiehen, alaisten ja

tavoiteltujen pagmaarien valisena prosessina. (Juuti 2013, 13 - 24.)

Johtamiseen liittyvia ilmiditd on eri aikakausilla tarkasteltu tdman aikakauden muokkaaman
kulttuurisen ajattelutavan mukaisesti. Antiikin kreikassa tehtiin jyrkka ero tietdmisen ja tekemisen
valille. Johtamisndkemyksiin tamé ero on heijastunut siten, etta teoriaa on pidetty kaytannon
toimintaa merkittdvampana. Johtamiseen liittyviltd teorioilta on vaadittu yleistettavyytta.
Yleistettavyys tarkoittaa, ettd teorioita on voitava siirtdd organisaatiosta ja tilanteesta toiseen.
Kuitenkin ripustautumalla yhteen ainoaan johtamisndkemykseen, tulee sen kéytosta
rutiininomaista toimintaa. Silloin ei enaa ajatella niinkaan niita kysymyksia ja lahtokohtia, joiden
ratkaisemiseksi juuri tata johtamisnakemystd on alun perin alettu kayttaa. Tasta syysta
johtamisesta ei ole helppo laatia yleisia teorioita tai lainalaisuuksia, jotka ovat oikeita kaikkina
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aikoina ja kaikissa tydyhteisdissa. Mikali jokin tietty johtamisnakemys auttaa tydyhteisdssa olevia
ihmisia eteenpain niissa pulmissa, joita he kulloinkin kohtaavat, on johtamisnakokulmalla arvoa.
(Juuti 2013, 25-27.)

Johtamisen suhteistetun nakokulman mukaisesti ei pyrita rakentamaan yleistettavia ja varmoja
totuuksia johtamisesta. Suhteitetussa nakdkulmassa ajatellaan, ettd johtaminen riippuu
tyoyhteisossa olevien ihmisten valisten suhteiden laadusta. (Juuti 2013, 26 — 27.) Tydyhteison
kohtaamat tilanteet vaihtelevat ajallisesti suuresti ja seka ymparisto etta suhteet voivat muuttua
koko ajan. Jatkuvien muutosten ja uudistusten vuoksi Jarvinen (2001) pitaakin tarkeana tyopaikan
selkeitd toimintaohjeita ja -malleja. Tama on tarkeaa erityisesti uusien tyontekijdiden kannalta.
(Jarvinen 2001, 38.)

Suhteistetussa nakokulmassa ajatellaan, ettd johtamisnakokulmat ovat ihmisten rakentamia
sosiaalisia rakennelmia ja niistd syntyvid puhetapoja. Kussakin johtamisndkdkulmassa
omaksutusta puhetavasta tulee tyOyhteison arjen tanssia ohjaavia tanssiaskelten kuvioita.
Johtamispuheen arvo voidaan mitata silla, kykeneekd se muuttamaan tydyhteison arjessa
toimivien ihmisten tanssiesitystd suotuisalla tavalla. Omaksuttu puhetapa toimii tydyhteison

toimintaa ohjaavana pelisdantona. (Juuti 2013, 26 — 27.)

Suhteistetun johtamisnakdkulman nakemyksen mukaan todellisuus ja tieto rakentuvat sosiaalisesti
vuorovaikutuksen kautta. TyOyhteisossa tyontekijoiden erilaiset nakokulmat kohtaavat ja
kohtaamisen seurauksena syntyy uudenlaisia nakokulmia. Kun tyoyhteison jasenet kokevat, etta
muut kuulevat hanen nakemyksiaan ja kun han kuulee muiden nakemyksia, tapahtuu muutosta.
Muutosta edistaa, jos tyoyhteisdssa on totuttu tarkastelemaan esiin tulevia asioita yhdessa. Jaettu
johtajuus syntyy helpommin, kun tydntekijat kayvat keskenaan dialogia tydyhteisdssa. (Juuti 2013,
151 - 153.) Toisaalta Jarvinen (2001) pitaa tarkeana muistaa, etta esimiehelld on tyénjohto-oikeus
ja velvollisuus. Tydyhteisd ei hanen mielestddn ole parlamentti, jossa demokraattisesti

aanestamalla paatetaan, mita kulloinkin tehdaan ja tehdaankd mitaan. (Jarvinen 2001, 37.)

Johtaminen on sosiaalisesti rakentuva ilmid. Tydyhteison yhteinen todellisuus rakentuu tydyhteison
kunkin jasenen kokemuksellisesti rakentaman elamysmaailman varaan. Tydyhteison todellisuutta
on vain harvoin tehty sanallisesti nakyvaksi. Tyoyhteisossa on usein uskomus, etta kaikki
tyoyhteison jasenet jasentavat ja tulkitsevat tyoyhteison tapahtumat samalla tavalla. Jokaisen
tyontekijan tulkinnat ovat kuitenkin erilaisia. On tarkeaa, etta naita erilaisia tulkintoja tarkastellaan
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ja niistd puhutaan tydpaikalla. Tyontekijdiden puhuessa tydkokemuksistaan aidosti ja avoimesti
syntyy tyoyhteisossa ymmarrys siita, kuinka kokonaisnakemys tyoyhteison todellisuudesta onkin
rakentunut virheellisten oletusten varaan. Nama oletukset paljastuvat vaariksi vain, kun tyoyhteison
jasenet kertovat tyossaan kohtaamista haasteista ja niista hetkista, jolloin heidan oma ajattelunsa
on muuttunut naiden kokemusten seurauksena. Naita uuden omaksumisen ja muuttumisen hetkia
voidaan kutsua johtamisen kehyksiksi. (Juuti 2013, 40 — 42.)

Myos Jarvinen (2001) kuvaa, kuinka jokaisessa tyOyhteisdssa vaikuttaa seka ryhman sisainen
maailma, ettd tydon maailma. Sis@inen maailma tarjoaa paikan tyoyhteisolle tarinoidensa avulla
purkaa tyohon littyvaa turhautumista ja tyytymattdmyyttd. Tyon maailman muuttuessa yha
monimutkaisemmaksi ja vaativammaksi sisdisen maailman imu kasvaa. Kohtuuden rajoissa tama
palvelee stressinsaatelya eika vaikuta kielteisesti tydyhteison ilmapiiriin tai toimintaan. Sisaisessa
maailmassa toiminta kuitenkin perustuu lahinna@ henkildiden asenteisiin, mielikuviin, huhuihin ja
ennakkoluuloihin, jotka ovat kaukana totuudesta. Kun sisdinen maailma kasvaa tydyhteisossa
kohtuuttoman suureksi, todellisuudentaju hamartyy ja henkilot alkavat tulkita tyopaikan tapahtumia

omien mielikuviensa ja pelkojensa kautta. (Jarvinen 2001, 53-56.)

Uuden tyontekijan tullessa organisaatioon han sosiaalistuu tydyhteisdon ja hanesta tulee
tyOyhteison jasen. Han saa tietyt tehtavat ja tietyn roolin tyoyhteisdssa. Jokaisen tyontekijan on
voitava tyossaan kokea tekevansa merkittavaa tyota ja olevansa merkittava tyoyhteison jasen ja
arvostettu seka tyontekijana ettd ihmisena. (Juuti 2013, 222.) Omat haasteensa johtajuudelle
asettavat nykyisin niin yleiset verkostot. Naissa verkostomaisissa tyoyhteisdissa ei ennata
useinkaan muodostua kiinteita tyoryhmia. Naissa tyoyhteisissa myds tyontekijoiden valiset

suhteet perustuvat niin sanotulle nopealle luottamukselle. (Juuti 2013, 180.)

Luottamus on osa tydyhteison sosiaalista padomaa, myds johtamiseen liittyy aina vahvasti
luottamus. Luottamuksen syntyminen tydyhteisossa edellyttaa esimiehen ja tydntekijdiden valista
vuorovaikutusta ja esimiehen ja tyontekijoiden valinen luottamus heijastuu myodnteisesti
vuorovaikutuksen laatuun tydyhteis6ssa. Luottamus on my6s kunnioitusta ja oikeudenmukaisuutta.
Kuuntelemalla, keskustelemalla ja osallistumalla tyGyhteison arkeen esimies voi osoittaa
valittamistd ja luottamusta tyontekijéihin ja heidan osaamiseensa. Luottamuksen syntymista
edistaa toisen toimintatapojen tunteminen. Samoin kaytanndn tydn tuntemus luo pohjan esimiehen

tasapuolisuudelle ja oikeudenmukaiselle paatoksenteolle. Esimiehen ja tyontekijoiden valinen
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luottamus on yksi merkittavimmista tyéhyvinvoinnin, jaksamisen ja voimaantumisen edellytyksista.
(Surakka 2009, 127. Paasivaara 2009, 122 - 123.)

24 Tyodyhteis6on perehdyttaminen

Perehdyttamisen kasitteen sisalté on muuttunut aikojen kuluessa. Aiemmin perehdyttamisessa on
ollut  kyse ensisijaisesti tyohon opastamisesta. TyGtehtavien ja organisaatioiden
monimutkaistuessa my6s perehdyttdminen on tullut monimuotoisemmaksi ja laajemmaksi.
Laajemmassa nakokulmassa perehdyttdminen nahdaan yleistermind, joka sisaltaa
tydnopastamisen lisaksi tyOyhteisdon ja koko organisaatioon tutustumista. Nykyinen
perehdyttdmisen kasite kattaa tydnopastuksen lisaksi myds alku- ja yleisperehdytyksen. (Kupias &
Peltola 2009, 166.) Juuti ja Vuorela rajaavat perehdyttamisen tarkoittamaan tyopaikalla tapahtuvaa
vastaanottoa ja alkuohjausta. Heidan mielestaan perehdyttamisen keskeisena tavoitteena on
saada uusi tyontekija tuntemaan, ettd kuuluu tarkeana osana tyoyhteisoon. (Juuti & Vuorela. 2011,
48.)

Perehdyttamisvaihe voidaan nahda mahdollisuutena kokonaisvaltaiseen kehittamiseen. Se on
mahdollisuus hyddyntaa uuden tulokkaan osaamista, mutta sisaltad muutoksen mahdollisuuden
myos koko tyoyhteisolle. Kupiaksen ja Peltolan mukaan painopiste on siirtynyt yksilollisesta
perehtymisesta yhteisollisen oppimisen suuntaan. (Kupias & Peltola 2009, 166.) Myos Geier (2011)
toteaa, etta perehdyttdminen on oppimisprosessi. Se on tiedon jakamista ja uuden tiedon luomista.
(Geier 2011, 88.)

Kupias ja Peltola (2009) kiteyttavat perehdyttamisen kasitteen seuraavasti:
"Perehdyttamiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteita ja sita tukea, joiden avulla uuden tai
uutta tydta omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tyOymparistoa ja
tydyhteis6a kehitetddn niin, ettd han paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa
tydssaan, tydyhteisdossaan ja organisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti
selviytymaan tyossaan tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttdminen
kehittaa perehtyjan lisaksi myds vastaanottavaa tydyhteisod ja koko

organisaatiota”.
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Tyon tekeminen on lailla suojattua toimintaa, myos perehdyttamista ohjaa tyolainsaadanto.
Perehdyttamista kasittelevaa lainsaadantoa ovat mm. tydsopimuslaki, laki yhteistoiminnasta
yrityksissa ja tyoturvallisuuslaki seka tyoturvallisuuslakia taydentavat tasa-arvolaki ja
yhdenvertaisuus-laki. Tyosopimuslaki kiinnitta@ huomiota tyOnantajan vastuuseen opastaa
tyontekija tyohonsa. Tyosopimuslain yleisvelvoite koskee myos muita kuin uusia tyontekijoita. Myos
tyoturvallisuus on erittain tarked osa huolellista perehdyttamista. Perehdyttaminen ei liity
pelkastaan tyosuhteen alkuun, vaan perehdyttamista tarvitaan myos tydtehtavien muuttuessa tai
tyontekijan ollessa poissa pidempaan tutusta tyosta. (Kupias & Peltola 2009, 13-18.) Juutin ja
Vuorelan (2011) mukaan uuden tyontekijan tydymparistdon tutustumisen mydta vahenee
tyotapaturmien todennakoisyys. Heidan mukaansa perehdyttdminen on myos alku tyonilon

kokemiselle ja tyossa viihtymiselle. (Juuti & Vuorela 2011, 49-50.)

Geierin  (2011) mukaan perinteinen nakemys perehdyttdmisesta on varsin kapea.
Perehdyttaminen on yleisesti mielletty uuden tyontekijan kertaluonteiseksi sopeuttamiseksi
tyoyhteisoon. Perehdyttamisen paatavoitteena pidetaan vain tyoyhteisoon sitouttamista ja
varsinaiseen tydhon opastamista. (Gaier 2011, 2.) Perehdyttdmisen tulisi olla luonteva osa
henkiloston kehittamista ja nivoutua hyvin organisaation muihin kehittamiskaytantoihin. Erilaisissa
organisaatioissa ja tyotehtavissa kaytetaan erilaisia perehdyttamiskonsepteja. Myos Kupiaksen ja
Peltolan (2009) mukaan perinteinen sopeuttava perehdyttdminen on ensi sijassa uuden tyontekijan
sopeuttamista "valmiiseen” tyotehtdvaa. Sopeuttavassa perehdyttamisessa perehdyttdmisen
kohde on uusi tydntekija. (Kupias & Peltola 2009, 29 - 51.)

Geier (2011) painottaa tutkimuksessaan, erityisesti asiantuntija organisaatioissa jatkuvaa
vuorovaikutteista perehdyttdmisprosessia, joka vahvistaa uuden tiedon ja ymmarryksen
syntymista. Parhaimmillaan perehdyttdminen tarjoaa mahdollisuuden molemminpuoliseen,
vuorovaikutteiseen oppimiseen. (Geier 2011, 2-3.) Vuorovaikutteisessa eli dialogisessa
perehdyttdmisessa perehdyttdmisen kohteena on puolestaan koko tydyhteison kehittdminen ja
oppiminen. Dialogisessa perehdyttdmisessa uuden tulokkaan osaamista hyddynnetdan jo
perehdyttdmissuunnitelmaa laadittaessa. Vastuuta perehdyttdmisen  suunnittelussa ja
toteutuksessa siirtyy tulokkaalle. Perehdyttdminen tapahtuu uuden tulokkaan ja tydyhteison
yhteiskehittelynd. Toki myds dialogiseen perehdyttdmiseen kuuluu informaatiota toistaiseksi
pysyvista asioista esim. organisaation arvoista. (Kupias & Peltola 2009, 29 - 51.)
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Hyvaa perehdyttamistd voidaan toteuttaa monin erilaisin keinoin. Olennaista kaikenlaisessa
perehdyttdmisessa on, etté perehtyja saa hyvat lahtékohdat menestya tydssaan. (Kupias, & Peltola
2009, 167.) Geierin (2011) mielesta onnistuneen perehdyttamisen lahtdkohta on perehdyttamisen
huolellinen raatalointi, olipa kyseessa uusi tyontekija tai tehtavanvaihtaja. Raatalointi vaatii
vuorovaikutusta eli rauhallista keskustelua. Sitd ei voida toteuttaa kyselylomakkeella tai
sahkopostitse. Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu on siten aina perehdyttamisen
ensimmainen askel. Tallaisella keskustelulla on hanen tutkimuksensa mukaan tarkea merkitys
erityisesti uudelle tyontekijalle, koska se lisaa ja helpottaa vuorovaikutusta ja vahentaa uuteen

tilanteeseen liittyvaa jannitysta. (Geier 2011, 76.)

Viimekadessa esimies vastaa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Perehdyttamisen lisaksi myos
koko tyOyhteison osaamisen kehittaminen on tarked osa esimiehen tyota. Valitaanpa mika
perehdyttdmisen konsepti tahansa, ovat myds koko tyOyhteisd seka tydymparistd
myotavaikuttamassa uuden tyontekijan alun onnistumiseen. Kupias ja Peltola (2009) painottavat
perehdyttdmisessa ja kaikessa oppimisessa yhteisollistd nakokulmaa. Oppiminen ei tapahdu
pelkastaan yksildiden paassa, vaan koko tydymparisto, tyoyhteiso seka organisaatio saatelevat ja

mahdollistavat perehtymista ja oppimista. (Kupias, & Peltola 2009, 167.)

Ajoissa hoidetulla ja selkealla viestinnalla tyoyhteiso virittaytyy vastaanottamaan uuden tyontekijan.
Mahdollisimman avoimella ennakkokasittelylla luodaan otollinen pohja uudelle tulokkaalle.
Esimiehen tehtavana on tiedottaa tydyhteisda siita, kuka on tulossa, mita tekemaan ja miksi juuri
kyseinen henkildo on valittu tehtavaan. TyoyhteisOlle on tarpeen jarjestaa myos mahdollisuus
keskustella tulokkaan tyotehtavista, perehdyttamisesta ja muista tarvittavista jarjestelyista.
Tydyhteisd voi ennen uuden tyontekijan tuloa yhdessa miettia ja sopia keskeiset pelisaannot jotka
uudelle tulokkaalle tulee kertoa. Samoin voidaan yhdessa pohtia asioita, joita erityisesti halutaan
ja voidaan kehittaa ja joista uudelta tulokkaalta halutaan huomioita. Etukéteen keskustellen
voidaan varautua myos sellaiseen kritiikkiin, jota ei ehka haluttaisikaan kuulla. Tydyhteisossa
voidaan pohtia myds sitd, millaisin keinoin uuden henkilon aloitusta tyOyhteisdssa voidaan
helpottaa. (Kupias & Peltola 2009, 76 — 77.)

Tydyhteison mahdollisimman huolellinen valmistelu uuden tyontekijan tuloon on térkeaa
tyoyhteison oppimisen ja kehittymisen kannalta. Tyoyhteisossa tulisikin ottaa avoimesti esille
uuden henkilon tullessa toihin, se miten mahdollisimman rakentavasti voidaan hyodyntaa tulokkaan

ajatuksia tyoyhteisossa. Ennakkovalmistelu luo otollista maaperaa myos palautteelle. Palautteen
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osalta on keskusteltava yhdessa sekd palautteen antamisesta sekéd vastaanottamisesta
rakentavassa hengessa. Taman keskustelun tulee luonnollisesti koskea seka tulokasta etta
tyoyhteisoa. Palautteen vastaanottaminen vaikeutuu, jos tulokkaan huomiot ovat yksinomaan
arvostelevia ja kriittisia. Avoin ja aidosti ihmetteleva palaute on helpompi ottaa vastaan ja uuden
tulokkaan ihmettelyihin voi olla jarkeva selitys. Uudelle tulokkaalle on reilua avoimesti kertoa mista
asioista erityisesti halutaan palautetta ja mitka ovat niita vakiintuneita toimintakaytanteita joihin
tulokkaan odotetaan sopeutuvan. Nama vakiintuneet kaytanteet pitaa pystya myos perustelemaan
tulokkaalle. Harjoittelemalla tyoyhteison on mahdollista kehittdd ja vahvistaa valmiuksiaan
vastaanottaa palautetta ja omaksua avoin ja rakentava suhde palautteeseen. ((Kupias & Peltola
2009, 78 — 80.)

TyoyhteisO tyoskentelee ja eldd omaa eldmaansa. Uusi tyontekij@a tulee omalla tavallaan
hammentamaan yhteison toimintaa. Tama hairio voi olla myonteinen tai kielteinen. Uuden
tydntekijan on aluksi ndyrryttava siihen, etté on vield tydyhteisdssa se, joka tietdd vahiten, vaikka
kuinka osaisi oman alansa ja ammattinsa. Alun avuttomuutta helpottaa turvallinen ja auttava
tydyhteiso. (Kupias & Peltola 2009, 68 - 70.)

Positiivinen tydskentelyilmapiiri motivoi myos tulokkaan aktiiviseksi oppijaksi. Jos tulokas tulee
uuteen tyoyhteisoon kaikkitietavana neuvoja, on vaarana, etta muut loukkaantuvat tasta.
Tulokkaan entisesta tyosta mukanaan tuomat ideat eivat sellaisina ehka olekaan sovellettavissa
uuteen tyohon. Uuden oppisen edessa tarvitaan rohkeutta, mutta myos noyryytta seka kykya
tunnistaa omat vahvuudet. Oman &anensa ja paikkansa uusi tulokas |6ytad parhaiten
tydyhteis6ssa, jossa kunnioitetaan ihmisten erilaisuutta ja pidetdan sita rikkautena. (Kupias &
Peltola 2009, 68 - 70.)

Hyvéd ja laadukas perehdyttdminen ei tapahdu itsestdan. Esimies on avainasemassa
perehdyttamisen kehittdmisesséd ja toteuttamisessa. Esimies voi myds delegoida osan
perehdyttdmisvastuusta nimetylle perehdyttajalle. Nimetty perehdyttdja toimii yhteistydssa
esimiehen kanssa ja hanen tukenaan. Usein perehdyttdja saa myds koulutusta perehdytyksen
suunnitteluun ja toteutukseen. Perehdyttdmisessa vaadittavaa erityisosaamista tuleekin
tydyksikkdon luontevasti nimetyn perehdyttjan ja esimiehen kautta. Vastuuta on tavallista
delegoida myo6s useammalle perehdyttajalle ja onkin tavallista, ettd uuden tulokkaan
perehdyttamiseen osallistuu useita perehdyttajia. (Kupias & Peltola 2009, 81 - 84.)

21



Geier (2011) on samaa mieltd, mutta korostaa, etta perehdyttdminen on keskeinen esimiesty6n
osa-alue ja perehdyttdminen toimii my0ds tarkeana esimiesalaissuhteen rakentajana. (Geier 2011,
89). Kupias ja Peltola (2009) pitavat tarkeana, etta jokaisella tydyhteison jasenelld on oma osansa
tulokkaan perehdyttamisesta ja nain jokainen myds paasee jo alkuvaiheessa tutustumaan
tulokkaaseen. Heidan mielesta hyvaan perehdyttamiseen kuuluu, etta jokainen tyoyhteison jasen
tuntee olevansa vastuussa tulokkaan perehdyttamisesta omalta osaltaan. (Kupias & Peltola 2009,
81-84)

Kaikissa perehdyttamismalleissa tavoitteena on hyva perehtyminen. Perehdyttaminen on keino
tuottaa hyvaa perehtymista. Perehtymisen tarpeet maarittdvat perehdyttamisen sisallon,
perehdyttdmisen laajuuden ja perehdyttamiseen tarvittavat henkilot. Perehdyttdja on
palvelutehtdvassa ja perehdyttamisessa korostuu aina vuorovaikutus. On tarkeaa, etta
perehdyttdja kykenee perustelemaan perehdytettavat asiat. Ei riita, etta asiat vain kaydaan lapi tai
tiedotetaan tulokkaalle. Kun opittavat asiat perustellaan, syntyy perehtyjalle ymmarrys siitd mita
tehdaan ja miksi. Mita paremmin uusi tulokas on asiat ymmartanyt, omaksunut ja oivaltanut, sita
paremmin han osaa toimia oikein ja tarkoituksenmukaisesti seka tyossaan etta tyoyhteisossaan.
(Kupias & Peltola 2009, 166 — 167.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden kasityksia toimivasta tydyhteisosta uuden

tyontekijan liittyessa siihen. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena on toimiva tyoyhteiso.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa tyontekijoiden kasityksista toimivasta tyoyhteisosta uuden

tyontekijan liittyessa siihen.

Tutkimus on sosiaalialan koulutusohjelmaan kuuluva opinnayte. Opinnaytetyon tutkimustuloksia
hyodynnetaan tydelamataitoihin keskittyvassa Valmiina tyoelamaan — hankkeessa. Valmiina
tydelamaan (VALTE) - hanke on oppilaitosten yhteinen hanke tydelaméavalmiuksien
kehittdmiseksi. Hankkeen péaéatoteuttaja on Turun yliopiston informaatioteknologianlaitos ja
osatoteuttajina mm. Oulun yliopisto, Oulun ammattikorkeakoulu ja Oulun seudun ammattiopisto.
(VALTE- hanke 2016. Viitattu 25.11.2016)

Hankkeen tavoitteena on tukea opiskelijoiden voimavaroja ja muutoskykya seka kehittaa yhdessa
opiskelijoiden tulevaisuuden tydelamavalmiuksia. Hankkeen tuloksena syntyy tyGhyvinvoinnin
opintokokonaisuuksia, jotka tulevat osaksi opiskelijoiden tutkintoja. Opintokokonaisuus sisaltaa
tietoa tyohyvinvoinnin eri osa-alueista, kuten tyontekijdihin, johtamiseen, tyopaikkaan ja
tydyhteisoon liittyvista tekijoista. Opiskelijoiden siirryttya tydeldmaan taidot heijastuvat myonteisesti

tydeldamaan. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetaan tassa hankkeessa.

Tutkimuksessa saatua tietoa voidaan hyoddyntaa tyopaikoilla, jotka ottavat vastaan uusia
tydntekijoita. Tutkimustulosten avulla tydyhteis6t voivat miettia omia toimintatapojaan ja sita, voiko
aloittavan tyontekijan alkuvaiheisiin jollakin osa-alueella kiinnittdd@ enemman huomiota. Tieto
toimivan tydyhteison osatekijoista lisad ymmarrysta siitd, miten toimintani tydntekijana vaikuttaa
tyoyhteison toimintaan ja miten omalta osaltani voin edistaa tyoyhteison toimintaa. Tata tietoa
voivat myos esimiehet hyodyntaa tyoyhteisojen kehittamistyossa. Tavoitteena on tutkimustulosten
hyodyttavan my0s asiakasta laadukkaampana, asiakaslahtoisempana ja inhimillisempana

palveluna.
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Omat oppimistavoitteeni ovat sosiaalialan kompetenssien mukaiset:
1. Sosiaalialan eettinen osaaminen; tavoitteeni on, ettd kykenen sosionomin tyon

edellyttdmaan eettiseen reflektioon tdman tutkimuksen kaikissa vaiheissa.

2. Asiakastyon osaaminen; tunnistan sosionomina ja tassa tyossa tutkijana oman

ihmiskasitykseni ja arvomaailmani.

3. Sosiaalialan  palvelujarjestelmdosaaminen; opin  toimimaan  moniammatillisissa

tydryhmissa ja verkostoissa seka ottaa vastaan ohjausta ja palautetta.

4. Kiriittinen ja osallistava yhteiskunta osaaminen; opin kayttdmaan tyoelamassa tarvittavaa

suullista ja kirjallista viestintaa.

5. Tutkimuksellinen kehittdmisosaaminen; opin  suunnittelemaan, toteuttamaan ja
raportoimaan tydssani tarvittavia raportteja ja selvityksia. Sisaistan tutkivan ja

kehittamismyonteisen tyootteen.

6. Johtamisosaaminen; opin kehittamaan sosiaalialan tyoyhteisoja.

Taman tutkimuksen tutkimustehtavat ovat:

1. Millaisia kasityksia tyontekijoilla on uuden tyontekijan alkuvaiheita tyOyhteisossa
edistavista asioista?

2. Millaisia kasityksia tyontekijoilla on uuden tyontekijan alkuvaiheita tydyhteisdssa
vaikeuttavista asioista?

3. Mita kehittamisehdotuksia tyontekijilla on uuden tyontekijan alkuvaiheiden

helpottamiseksi tydyhteisdssa?
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4 TUTKIMUSMETODOLOGIA

4.1 Kuvalitatiivinen tutkimus

Tieteellisissa tutkimuksissa tiedonhankinta menetelmat voidaan yksinkertaistaen jakaa laadullisiin
eli kvalitatiivisiin ja maarallisiin eli kvantitatiivisin menetelmiin tai naiden molempien
lahestymistapojen yhdistelmaan eli monistrategiseen menetelmaan. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 28.)
Tutkimuskohteen ja ongelman luonne maaraavat, mita tiedonkeruu menetelmaa kaytetaan.
Riippumatta menetelmasta tutkijan on perusteltava lahtokohtansa ja sitoumuksensa (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 15).

Laadullista tutkimusta voidaan jaotella monin eri tavoin ja laadullinen tutkimus onkin termina
eraanlainen sateenvarjo, jonka alla on erilaatuisia laadullisia tutkimuksia (Tuomi & Sarajarvi 2013,
9). Kuvalitatiivisilla menetelmilld paastaan lahemmaksi niita merkityksia, joita ihmiset antavat
ilmidille ja tapahtumille. Nain saadaan kuuluviin tutkittavien &ani ja nakokulma. (Hirsijarvi & Hurme
2011, 28.) Opinnaytetyoni lahestymistapa on laadullinen eli kvalitatiivinen. Laadullisella
menetelmalla pyrin kuvaamaan tyOyhteisojen inhimillista toimintaa. Tassa tutkimuksessa
tyontekijat kuvaavat omin sanoin toimivan tyoyhteison piirteita. Tutkimuksen lahtokohtana on
nimenomaan tuoda esiin tyontekijoiden aani ja antaa tilaa heidan kokemuksille toimivan
tydyhteison piirteista. Kiinnostuksen kohteena on tyontekijoiden inhimillinen kokemus tydyhteison
toiminnasta. Koska tutkimuksessa hyodynnetdan tyontekijdiden kokemusperaista tietoa ja
tavoitteena on ymmartaa toimivan tyyhteison piirteitd, on tutkimus luonteeltaan empiiristé ja liittyy

fenomenologiseen tutkimusstrategiaan.

Tieteen metodeista puhuttaessa kuvataan sita, miten tutkimuksen avulla hankitaan uutta tietoa
todellisuudesta. Metodeilla voidaan tarkoittaa kaikkia niité toimintoja, joita tutkija kayttaa etsiessaan
tietoa. Metodologia eli menetelméoppi puolestaan kasittelee todellisuutta koskevan tiedon
peruslahtokohtaa, tieteellistd perusnakemysta tai maailmankatsomusta. Metodologiaa voidaan
tarkastella suppeasti ja laajasti. Metodologisten ratkaisujen pohtiminen suppeasti tarkoittaa, etta
keskitytaan lahinna tieteellisten metodien patevyyden arviointiin. Laajemmassa nakemyksessa ei
keskityta vain metoditason tarkasteluun, vaan odotetaan, etta tutkija pohtii tieteellisen toiminnan
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peruslahtokohtia. Tutkittavana oleva ilmié maarittaa siis valitun menetelman lisaksi metodologiset
sitoumukset. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 15 - 20.)

Talloin pohditaan mm. millaiseen ihmiskuvaan ja kasitykseen todellisuudesta tutkija on sitoutunut.
Ontologia on filosofian haaraan kuuluva oppi olevaisen perusolemuksesta. Ontologia tarkoittaa
sita, miten tutkijana ymmarran tutkimukseni kohteen, sen olemuksen ja olemassaolon. Tutkijan on
tarkedd tunnistaa nama sitoumuksensa ja edettdva tutkimuksessa niiden mukaisesti.
Epistemologia tarkoittaa tieto-oppia. Epistemologialla tarkoitetaan tietoteoreettisia kysymyksia
siita, mika on tiedon kasite ja miten tutkijana ajattelen saavani tietoa tutkimuskohteesta. Tutkijan
ontologiset ja epistomologiset taustat maarittdvat tutkijan ja tutkittavan suhdetta, tutkittavaan
ilmiédn suhtautumista seka tulosten tulkintaa ja raportointia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 15-16.)

Taman tutkimuksen taustalla on vaikuttamassa oma sitoutumiseni humanistiseen
ihmiskasitykseen. Minulle on tarkeaa puolustaa inhimillisté ja humaania nakokulmaa tyoelamassa.
Minulle niin elamassa kuin tyoelamassakin tarkeimpia arvoja on ihmisen kunnioittaminen ja
puolustaminen. Kaytanndssa tama nakyy tyontekijoiden arvostamisena ja ennakkokasityksena,
etta tyoyhteisot koostuvat tuntevista ja toimivista ihmisista, joilla on paljon tietoa, taitoa ja
osaamista, jota ei ole varaa sivuuttaa. TyOyhteisojen toiminta ja toiminnan kehittdminen ovat
inhimillista toimintaa, jonka paamaaraksi ei saisi nostaa rahaa. lhminen ja ihmisyys ovat
itseisarvoja ja rahalla on vain valinearvo. Jokaisella tyoyhteison jasenella on tydpaikallaan oikeus
tulla nahdyksi, kuulluksi ja arvostetuksi seka tuntea itsensa ja tyonsa merkittavaksi osaksi
kokonaisuutta. Tutkimuksen kautta haluan tuoda kuuluville tyontekijoiden oman aanen ja korostaa

naiden tarinoiden merkitysta.

Tassa tutkimuksessa tiedonantajina toimivat tydyhteison jasenet. Tutkijana ajattelen saavani tietoa
tutkimuskohteesta eli tyoyhteisosta juuri tydyhteison jaseniltd. Jokaisen tyontekijan havainnot,
kokemukset ja ajatukset ovat toimivan tyOyhteison piirteistd erilaisia, mutta yhta arvokkaita.
Tyontekijoilthd saatu tieto perustuu heidan havaintoihin ja kokemuksiin ja on kokemuksellista
arkitietoa.

Tutkijana pidan taté arkitietoa arvokkaana pohjana tutkimukselleni.

Jari Eskola ja Juha Suoranta (2008) ovat listanneet laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita

seuraavasti:
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1. Hypoteesittomuus laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa sit, etta tutkijalla ei ole lukkoon lydtya
ennakkokasitysta tutkimuskohteesta tai tutkimuksen tuloksista. Yksi laadullisen tutkimuksen
analyysin tavoitteista on, etté tutkija oppii tutkimuksen kuluessa. Oppiminen edellyttaa, etta tutkija
tiedostaa ja ottaa huomioon muodostamansa ennakkokasitykset. Tutkijan tarkoituksena ei ole

pelkastaan todentaa esioletuksiaan vaan [oytaa aineiston avulla ihan uusia nakokulmia.

2. Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu menetelmia perinteisesti ovat haastattelu ja
havainnointi. Pelkistetyimmilla@n laadullisella aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmiasultaan
tekstia. Laadulliselle tutkimukselle tyypillista on, etta tutkimussuunnitelma elaa tutkimushankkeen
mukana. Avoin tutkimussuunnitelma korostaa tutkimuksen vaiheiden kietoutumista yhteen.

Tutkimussuunnitelmaa saattaa joutua tarkistamaan aineistonkeruun kuluessa.

3. Laadullisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on tavoittaa tutkittavien nakdkulma. Osallistuvuus on
keskeista laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan monimuotoisia
tutkimustapoja. Kenttatyd on yksi tapa paasta laheisiin kosketuksiin tutkittavien kanssa. Tassa
yhteydessa esiin nousee eettisia kysymyksia seka kysymys objektiivisuuden ja subjektiivisuuden
suhteesta. Tarkeaa on, etta tutkija yrittda tunnistaa omat uskomuksensa, asenteensa ja
arvostuksensa eivatka sekoita naita tutkimuskohteeseen. Jos tutkimuksen lahtokohtana on tutkijan

oma nakemys tutkittavasta iimiosta, on se tutkimusraportissa mainittava.

4. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineistolahtoisesta analyysista. Pelkistetyimmillaan

tama tarkoittaa teorian rakentamista empiirisesta aineistosta kasin, ikaan kuin alhaalta ylos.

5. Laadullisen tutkimuksen harkinnanvaraisessa otannassa on kysymys tutkijan kyvysta rakentaa
tutkimukseen vahva teoreettinen perusta, joka ohjaa aineiston hankintaa. Tutkittavaa joukkoa ei
ole hyddyllista poimia sattumanvaraisesti vaan tutkimus kannattaa kohdistaa niihin tutkittaviin jotka
tayttavat tutkittavan kasitteen tunnusmerkit. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan usein varsin
pieneen maaraan tapauksia ja pyritdan analysoimaan naitd mahdollisimman tarkasti. Aineiston

tieteellisyyden kriteerina toimii siis laatu, ei maara.

6. Tutkijan asema on laadullisessa tutkimuksessa keskeinen. Tutkijalla on toiminnassaan
tietynlaista vapautta, joka antaa mahdollisuuden joustavaan tutkimuksen suunnitteluun ja
toteutukseen. Riippumatta menetelmista tutkimukset sisaltavat aina erilaisia intuitiivisia ratkaisuja,

joita ohjaavat arkijarjen mukaiset paattelyt. Nama ratkaisut tulee kertoa myos tutkimusraportissa.
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Myos tieteelliset tutkimukset koostuvat aikaisemmista kokemuksista ja maalaisjarjesta.

Tieteellisyys on pieni osa tutkimusta.

7. Laadullista aineistoa voidaan lahestya myos narratiivisuuden nakokulmasta. Tarinallisuus on
ihmisille tyypillinen tapa tehda selkoa todellisuudesta ja se on yksi tapa jasentaa kokemuksia.
Ihmisten maailma perustuu juuri tarinoiden kertomiseen ja niiden kuuntelemiseen.
Tarinallisuudesta on tullut myos tieteellisen tutkimuksen kohde ja tarinallisuutta voidaan
tutkimuksellisesti kayttaa lukemalla, keraamalla tai kirjoittamalla ja kirjoituttamalla. Laadullisessa
tutkimuksessa tarinallisuus on erityinen nakokulma aineistoon. Tarinallisuus on myds laadullista
tutkimusta luonnehtiva ominaisuus, joka kertoo paitsi tutkimuksen tekijasta, myos hanen
kayttamastaan aineistosta. tastd nakokulmasta laadullinen tutkimus on sukeltamista
kertomuksellisuuden ja kertomusten moniulotteisiin maailmoihin. (Eskola & Suoranta 2008, 15 —
24.)

Tutkimukseni taustalla vaikuttaa osaltaan oma nakemykseni suomalaisen tydelaman tilasta ja tyon
ja tydyhteison merkityksesta ihmiselle. Useissa tutkimuksissa ja tyoelamaa kasittelevissa
teoksissa, joihin opinnaytetyota tehdessani olen tutustunut, on kuvattu tydelaman muutoksia ja
niiden vaikutuksista tydhon, tyontekijoihin ja tyoyhteisoihin. Puhutaan jopa tydelaman murroksesta.
On kuitenkin hyvin ristiriitaisia arvioita siita, miten nama muutokset kaytannossa nakyvat arkisessa
tyossa. Useat ihmiset ovat my0s varsin tyytyvaisia omaan tyohonsa. Tama ajattelen johtuvan siita,
etta tyd merkitsee jokaiselle tyontekijalle monia eri asioita. Jollekin tyoyhteison jasenelle tyo voi olla
elamantehtava, kutsumus tai valttdmaton paha. Suhtautuminen tydhon vaihtelee esimerkiksi
elamantilanteen mukaan. Oma henkildkohtainen kasitykseni on, ettd tyd antaa mielekkyytta
ihmisen elamalle ja tydpaikka parhaimmillaan tarjoaa ihmiselle mahdollisuuden kasvaa ja kehittya

seka ammattilaisena etta ihmisena.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Kertomus aineistonkeruumenetelmina

Elaytymismenetelman juuret ovat angloamerikkalaisessa alan kirjallisuudessa. Suomessa
eldytymismenetelmakokeilut kaynnistyivat 1980 luvulla. Vuosien aikana menetelm& on osoittanut
kayttokelpoisuutensa ja vakiinnuttanut paikkansa tiedonhankintamenetelména muiden joukossa.
Elaytymismenetelmaa on viime vuosina kehitelty nimenomaan Suomessa ja menetelmén

kayttaminen tiedonhankintamenetelmana on yleistymassa. (Aaltola & Valli 2010, 74.)

Tutkimusaineiston keraaminen elaytymismenetelmalla tarkoitetaan pienimuotoisten tarinoiden
kirjoittamista tutkijan ohjeiden mukaisesti. Nimensa mukaisesti elaytymismenetelmassa olennaista
on elaytyminen. Vastaajia pyydetaan elaytymaan johonkin tilanteeseen ja kertomaan mita
tilannetta ennen on voinut tapahtua tai viemaan esitetty tilanne eteenpain. (Eskola & Suoranta
2008, 110.)

Elaytymismenetelman taustalla on pyrkimys huomioida tutkittavien asema. Menetelma tarjoaa
mahdollisuuden kohdella tutkittavia ikdan kuin he olisivat ihmisia. (Aaltola & Valli 2010, 74.) Tassa
tutkimuksessa  elaytymismenetelmé@  tiedonhankintamenetelména  on  tutkimuksen
kaytannonlaheiseen luonteeseen soveltuva valinta. Tutkimuksessa korostuu tutkittavien
tydntekijoiden asema tydyhteison jasenend. Tavoitteena on ettd, tutkittavat voivat mahdollisimman
vapaasti tuoda esiin omaa ajatteluaan ja asenteitaan tutkittavasta ilmiosta. Tutkijana olen asioita

reflektoiva ja siksi eldytymismenetelmana on minulle myos tutkijana luonteva vaihtoehto.

Elaytymismenetelmassa tutkija laatii lyhyen kehyskertomuksen. Kehyskertomuksen laadinnassa
on olennaista, ettd niissa vaihtelee vain yksi asia, kertomusten ollessa muuten mahdollisimman
samanlaisia. Tdma merkitsee sita, ettd kehyskertomuksia pitaa olla vahintaan kaksi. Menetelman
keskeinen idea on siis kehyskertomuksen muuntelu eli variointi. (Eskola & Suoranta 2008, 110 —
112.) Haastavaa on laatia hyvin toimiva kehyskertomus.
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Tutkimusaineiston kerd&@misen keinona tassa tutkimuksessa sovellettiin elaytymismenetelmaa.
Orientaatioksi annoin vastaajille kaksi lyhytta kehyskertomusta. Kehyskertomus variaatiossa
keskityn kuvaamaan tilanteesta vain tarkeimmat seikat. Kehyskertomuksia oli kaksi erilaista, joissa
vaihtui yksi seikka. Ensimmaisen kehyskertomuksen mukaan tyOyhteisossa aloittanut uusi
tyontekija kertoi tiimipalaverissa, etta koki liittymisen tyOyhteisoon hyvin onnistuneeksi. Toisen
kehyskertomuksen mukaan uusi tyontekija kertoi kokevansa, ettei liittyminen tyoyhteisoon ole
onnistunut hyvin. Vastaajia pyydettiin elaytymaan tilanteeseen ja kirjoittamaan, mita tyoyhteisossa
ennen tatd kuvattua tilannetta on voinut tapahtua. (LITE 3). Tyypillisesti vastaajia tulee vieda
kehyskertomuksessa kuvattua tilannetta eteenpain tai kuvata, mita kehyskertomuksessa kuvattua

tilannetta ennen on voinut tapahtua. (Eskola & Suoranta 2008, 110).

Alustaviin kehyskertomusehdotuksiin hain palautetta oman tydyhteisoni jasenilta. Testattavat
kehyskertomusehdotukset tuottivat molemmissa tapauksissa vastaukseksi kertomukset, jotka oli
kirjoitettu uuden tyontekijan nakokulmasta. Taman johdosta lisésin kertomukseen lauseen:
osallistut tyOyhteisosi jasenena tiimipalaveriin. Toivoin tama auttavan vastaajia elaytymaan
tilanteeseen tydyhteisossa jo tyoskentelevana tyontekijana ja tuottavan vastauksia tasta
nakokulmasta. Esitestauksena kannattaa luettaa ja kirjoituttaa muutama tarina, jotta nahdaan,
toimiiko kehyskertomus ja minka tyyppisia vastauksia kertomus synnyttaa. (Eskola & Suoranta

2008,115). Lopullisiksi kehyskertomuksiksi muodostuivat seuraavat lyhyet kertomukset:

1.Tyoyhteisossasi on aloittanut uusi tyontekija. Neljan kuukauden kuluttua tiimipalaverissa uusi

tyontekija kertoo kokevansa, etta liittyminen tyoyhteisoon on onnistunut oikein hyvin.

Miksi? Mita kaikkea tyOyhteisdssa on tapahtunut? Kuvittele tilanne ja kirjoita lyhyt kertomus, jossa

kerrot tydntekijan liittymisesta tydyhteisoon ja siita, mitka asiat ovat edistaneet sita.

2.TyOyhteisdssasi on aloittanut uusi tydntekij@. Neljan kuukauden kuluttua tiimipalaverissa uusi

tydntekija kertoo kokevansa, etta liittyminen tydyhteisdon ei ole onnistunut hyvin.

Miksi? Mita kaikkea tyGyhteisdssa on tapahtunut? Kuvittele tilanne ja kirjoita pieni kertomus, jossa

kerrot taman tyontekijan liittymisesta tydyhteisdon ja siita, mitka asiat ovat vaikeuttaneet sita.
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Menetelma ei tuota tutkittavasta iimidsta yleistettavia faktoja vaan kiinnostuksen kohteena ovat
omakohtainen tieto ja paikalliset tapahtumat joista tutkittavat kertovat. Vastaukset eivat valttamatta

ole todellisia tarinoita, mutta useimmiten kuitenkin mahdollisia tarinoita (Aaltola & Valli 2010, 81).

5.2 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Tassa tutkimuksessa kuten muissakaan laadullisissa tutkimuksissa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin.
Niissa pyritaan kuvaamaan jotain iimi6ta tai tapahtumaa ja ymmartamaan siinen liittyvaa toimintaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 85.) Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, ettd henkilét, joilta tietoa
kerataan tietavat tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta asiasta.
Tarkoituksenmukaisen otannan mukaan tutkimuksen tiedonantajiksi valitaan henkildt, joilta

oletetaan saatavan parhaiten tietoa tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 85 -86.)

Tassa tutkimuksessa tiedonantajina  toimi  Oulun  kaupungin  hyvinvointipalveluiden
ohjauspalveluiden henkilokuntaa Asumisen ohjauksessa korostuu moniammatillinen verkostotyo.
Asumisen ohjaus on voimakkaasti kasvava palvelu ja siksi my0s tyoyhteison koko on jatkuvasti
kasvanut. Tutkittavat valittiin siksi, koska heilla on tydymparistonsa ja tyoyhteisonsa erityispiirteiden
vuoksi kokemusta tyoyhteison toimintaan liittyvista muutoksista. Tutkijana minulle muodostui
kasitys, etta tiedonantajilla on tyOyhteison jasenena tutkimuksen kannalta olennaista tietoa
toimivan tyoyhteison piirteista seka kasitys siita, mitka tekijat mahdollisesti edistavat tai vaikeuttavat
uuden tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta
henkilot joilta tietoa kerataan, tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon tai heilla on

kokemusta tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 85).

Tydyhteison vastaava ohjaaja toimi yhteyshenkilond. Saatekirieessa ja vastaavalle ohjaajalle
lahetettdvassa sahkopostissa painotetaan, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja
tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttdd miss@ vaiheessa tahansa. Tiedonantajat voivat
tutustua vastaavalle ohjaajalle lahetettyyn opinndytetydn suunnitelmaan ja saada tietoa
tutkimuksesta voidakseen paattaa osallistumisestaan tutkimukseen. Saatekirjeessa on myos
yhteystietoni ja halutessaan he voivat saada osallistumiseen ja vastaamiseen liittyvaa lisatietoa

minulta. Saatekirje on opinnaytetydn lopussa litteena (LIITE 2).
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Elaytymismenetelma on monenlaisille vastaajille soveltuva aineistonkeruu menetelma. Vastaukset
kirjoitetaan tavallisesti jossain ryhman kokoontumisessa ja tilanteeseen elaytymiselle ja
kirjoittamiselle vartaan aikaa 20 — 30 minuuttia. (Aaltola & Valli2010, 75— 76.) Tassa tutkimuksessa

tutkittavat kirjoittavat vastauksensa tyoyhteison kehittamispaivan aluksi.

Kehittamispaiva pidettiin Oulu10 keskustan palvelupisteen tiloissa. Tilanteessa oli paikalla koko
tydyhteis6. Ennen kertomusten kirjoittamista pidin noin 15 minuuttia kestaneen alustuksen. Kerroin
opinnoistani, opin-naytetyoni aiheesta, tutkimusmenetelmasta ja tutkimukseen osallistumisesta.
Kerroin, etta tutkimukseen vastaaminen on vapaaehtoista Sovimme, ettd jaan kaikille tyontekijille
kehyskertomukset ja niihin liitetyt A4 paperiarkit vastaamista varten. Taman jalkeen poistun tilasta,
jossa vastaajat ovat. Nain toimien ajattelin helpottavani niiden tyontekijoiden asemaa, jotka eivat
tutkimukseen halunneet osallistua. Yhdessa sovimme, ettd kun vastausaika, 30 minuuttia on
kulunut, tulen takaisin yhteiseen tilaan ja saan vastaavalta ohjaajalta kuoren, jossa kaikki

kehyskertomukset ja vastauspaperiarkit ovat, onpa niihin kirjoitettu vastauskertomus tai ei.

Tullessani takaisin tilaan muutaman vastaajan vastauskertomuksen kirjoittaminen oli viela kesken.
Annoin heille 10 minuuttia ylimaaraista aikaa kirjoittaa kesken eraiset vastauskertomukset loppuun.
Molemmat vastaajat saivatkin vastauskertomukset kirjoitettua annetun ajan puitteissa. Vastaajat
olivat kirjoittaneet eri mittaisia ja erityyppisia vastaustarinoita. Pisimmat tarinat oli kirjoitettu
vastauspaperin molemmin puolin. Toiset vastaukset olivat ranskalaisin viivoin kirjoitettuja lauseita.
Joissakin vastauksena oli vain sana. Molemmat kehyskertomukset sisalsivat myos kysymyksen,
jossa haettiin kehittamisehdotuksia uuden tyontekijan alkuvaiheisiin tydyhteisossa. Taman ns.
ylimaaraisen kysymyksen osalta mainitsin alustuksessani, ettd kehittdmisehdotukset voi
halutessaan listata myds ranskalaisin viivoin. Ehka tastad seurasi se, ettd myos muutamat

vastauskertomukset olivat ranskalaisten viivojen kokoelma.

Kerattyyn aineistoon tutustuessani oivalsin nopeasti saaneeni tutkijana kasiini kullanarvoisia
kertomuksia. Aluksi luin kaikki tarinat lapi pari kertaa. Tahan vaiheeseen kului aikaa odotettua
enemman, koska minun lukijana piti harjaantua ottamaan selvaa, erilaisilla kasialoilla kirjoitettujen
kertomusten sisallosta. Aineisto on tarkeaa tuntea perusteellisesti ja siksi on syyta lukea saatu
aineisto useampaan kertaan, jotta se avautuu tutkijalle. Lukemisen tarkoitus on tutustua teksteihin
ja paasta sinuiksi aineiston kanssa. (Eskola & Suoranta 2008, 151). Lukemisen aikana ymmarsin,
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ettd kertomuksissa oli mukana sek& odotettuja, tyypillisid kertomuksia, ettd ennalta

odottamattomia, tyypillisista vastauksista poikkeavia kertomuksia.

Kokonaisuutena sain hyvin vastauksia, yhteensa 15 kappaletta, eli vain muutama tyoyhteison jasen
jatti vastaamatta. Yleensa elaytymismenetelmatarinoita on helppo kerata riittdvasti. Otanta ja
edustavuus eivat olekaan taman tutkimusmenetelman keskeisia kasitteita. Tutkittavan ilmion
vaihtelevuus saadaan esille kayttamalla erilaisia kehyskertomuksia, ei niinkaan aineistoa
kasvattamalla. (Eskola & Suoranta 2008, 114-115.)

Elaytymismenetelmélld jo pienestakin aineistosta 10ytyy mielenkiintoisia vastauksia, koska
menetelm& mahdollistaa vastaajille oman ajattelun aktiivisen kayton. Juuri tastd syysta
kertomusten  kirjoittaminen oli tdhan tutkimukseen soveltuvin aineistonkeruumenetelma.
Menetelm@ mahdollistaa sen, ettd vastaajat voivat hyddyntaa samoja toimintamuotoja kuin
tydssaankin mielenterveyskuntoutujien asumisen ohjauksessa; ongelmanratkaisutaitojaan, eri
vaihtoehtojen pohdintaa ja harkintakykyaan. Menetelmalle tyypillista on, etta se tuottaa eraanlaisia

merkkeja ja vihjeita, jotka ruokkivat tutkijan tieteellista mielikuvitusta.

5.3 Aineiston analyysi

Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kayttdad kaikissa laadullisissa
tutkimuksissa. Sisallonanalyysia voidaan pitdd yksittdisena metodina tai valjana teoreettisena
kehyksena, joka voidaan liittda erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91.)
Laadullisen aineiston analyysin on tarkoitus luoda aineistoon selkeytta ja tuottaa uutta tietoa
tutkittavasta asiasta. Analyysilla aineistoa pyritaan tiivistamaan luomalla hajanaisesta aineistosta

selkeda ja mielekasta. (Eskola & Suoranta 2008, 137.)

Laadullisen aineiston analyysitekniikoita useita ja jossain maarin niiden soveltaminen riippuu
aineiston laadusta. On tarkeaa tuntea aineistonsa perinpohjaisesti. Aineisto on aluksi syyta lukea
useampaan kertaan. Lukemisen tarkoituksena on paasta sinuiksi aineiston kanssa. Aineiston
koodaukseen eli litterointiin on kaksi periaatteellista tapaa. Ensimmainen tapa on analysoida

aineistoa aineistolahtoisesti. Aineistoa lahdetadn analysoimaan aineistolahtbisesti iiman
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teoreettisia etukéateisolettamuksia. Tutkijalla voi olla kylla esiolettamuksia tutkittavasta kohteesta,
mutta niiden ei anneta hairita aineistosta nousevia teemoja. Toisessa lahestymistavassa
hyodynnetaan jotakin teoriaa tai teoreettista nakokulmaa. Aineistoa kasitellaan tuosta
nakokulmasta kasin. (Eskola & Suoranta 2008, 151 — 152.)

Aineistoa voidaan jarjestella luokitellen, teemoitellen ja tyypitellen. Aineistoa luokitellessa,
maaritellaa@n luokkia ja lasketaan, montako kertaa jokainen luokka esiintyy aineistossa. Teemoittelu
on luokittelun kaltaista, mutta siind painottuu, mitd kustakin teemasta on kerrottu. Kyse on
laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta erilaisten aihepiirien mukaan. Nain voidaan
vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa. Tyypittelyssa aineisto tyypitellaan tietyiksi
tyypeiksi. Teemojen sisélta etsitddn nakemyksille yhteisia ominaisuuksia ja naistad yhteisista

nakemyksistd muodostetaan eraanlainen yleistys. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 92 - 93.)

Kun aineisto on saatu keratyksi, aloitetaan saadun materiaalin muokkaus. Analysointitapa riippuu
siita, mita aineistolta haluaa ja mihin etsii vastauksia. Analyysin tassa vaiheessa on hyva selvitta,
hakeeko  aineistosta  samanlaisuuksia  vai  erilaisuuksia.  Elaytymismenetelmassa
kehyskertomuksen variaatiot muodostavat teemat joihin voi aluksi tarttua ja jatkaa teemoittelua
eteenpdin (Eskola & Suoranta 2008, 175). Tassa tutkimuksessa tutkimustehtavat ja
kehyskertomukset liittyvat tekijoihin jotka tyoyhteison nakokulmasta edistavat tai vaikeuttavat
uuden tyontekijan tydyhteisoon liittymista. Nama ovat tutkimukseni teemoja, joiden kautta aineistoa

[ahden tarkastelemaan.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa, erityisesti elaytymismenetelman osalta, on aineiston analysointi
vaikeampaa kuin aineiston keraaminen. Aineiston kasittelyn alkuvaiheessa oli monien
vastaamattomien kysymysten aarelld. Aineiston kasittelyn aloittamiseksi korkean kynnyksen
muodosti se, ettd kunnioitin aineistoa niin suuresti, etta tunsin itseni hyvin epavarmaksi ja
kokemattomaksi |&hted analysoimaan vastaajien kertomuksia. Kysyin itselténi, kuinka on
mahdollista esittaa tulokset siten kuin vastaajat ovat ne tarkoittaneet. Pystynkd kertomuksista
kuulemaan ja ymmartdmaan tiedonantajien aanen. Rehellinen vastaukseni oli, ettd vaistamatta
kertomukset suodattuvat itseni kautta ja tulkitsen niita omalla tavallani. Joku toinen analysoisi ja
tulkitsisi samaa aineistoa eri tavalla kuin mina. Kvalitatiivisen tutkimuksen ongelmallisin vaihe onkin

tulkintojen tekeminen.
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Aineistoa pelkistetaan eli redusoidaan siten, etta siita karsitaan tutkimukselle epaolennainen pois.
Pelkistaminen voi olla informaation pilkkomista osiin tai tiivistamista. Pelkistaminen voi tapahtua
siten, ettd aineistosta etsitdan tutkimustehtdvan kysymyksilla niita kuvaavia iimaisuja. (Tuomi &
Sarajarvi 2013, 109). Tutustuttuani aineiston sisaltdon lukemalla, puhtaaksikirjoitin kertomukset
word tiedostolle. Jarjestin aineiston eri variaatioiden mukaisiin tiedostoihin: littymista edistavat
tekijat, littymista vaikeuttavat tekijat ja kehittamisehdotukset. Taman jalkeen etsin auki kirjoitetusta
aineistosta pelkistettyja iimauksia ja listasin pelkistetyt imaukset. Tassa vaiheessa tyoskentelyani

ohjasivat tutkimustehtavat

Ennen analyysin aloittamista sisallonanalyysissa tulee maarittaa analyysiyksikko. (Tuomi & Sara-
jarvi 2013, 110.) Taman tutkimuksen aineiston pelkistamista sujuvoitti se, etta tiedonantajat olivat
kayttaneet kertomuksissaan ammattikasitteitd ja tasmallisia ilmaisuja. Aineistosta johtuen kaytin
analyysiyksikkona useampia lauseita sisaltdvaa ajatuskokonaisuuksia ja lauseen osia. Nain
halusin myos varmistaa olennaisen informaation sdilymisen. Aineiston ryhmittelyssa eli
klusteroinnissa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi ja aineistosta etsitaan
samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 110.)
Ryhmittelin eri vareilld samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut omiksi ryhmikseen ja yhdistin luokaksi
sisaltba kuvaavalla kasitteella. Muodostetut alaluokat ovat alustavia kuvauksia tutkittavasta

kohteesta.

Kasitteellistamisessa eli abstrahoinnissa aineistosta erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen
tieto ja sen perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Kasitteellistamisessa empiirinen
aineisto yhdistetaan teoreettisiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 111-113). Tuloksissa kuvaan
pelkistetyistd ilmauksista muodostetut alakasitteet ja luokittelun pohjalta muodostamani
ylakasitteet. Kasitteita yhdistelemalla olen saanut vastaukset tutkimustehtaviin. Esimerkki
analyysin etenemisestd (LIITE 4). Luokkien muodostaminen uuden tyontekijan liittymista

edistavista asioista.
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5.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyys on tieteellisen toiminnan ydin (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
211). Eettiset ndkdkulmat vaikuttavat tutkijan tieteellisessa tekemiin ratkaisuihin (Tuomi & Sarajarvi
2013, 125). Jo tutkimusaiheen valinta on tutkijan tekemé eettinen ratkaisu. Tutkijan on pohdittava,
kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytaan (Tuomi & Sarajarvi 2013,
129). Eettiseen pohdintaan kuuluu pohtia myds aiheen merkitysté yhteiskunnallisesti (Kankkunen
& Vehvilainen 2013, 218).

Tama tutkimus on sosiaalialan opintoihin kuuluva opinndytetyo. Ajankohtainen tydelamaan liittyva
ilmid  valikoitui  luontevasti  aihealueeksi oman  monipuolisen  tyokokemuksen ja
tyéhyvinvointivalmentaja koulutukseni kautta. lkdantyvana opiskelijana ja tyontekijana sydantani
lahella olevia teemoja on tydelamassa jaksamisen ja tyduran jatkamisen tukeminen eri menetelmin

seka hyvinvoinnin edistaminen. Olen aidosti kiinnostunut hankkimaan uutta informaatiota aiheesta.

Tutkijan on varmistettava tutkimuksen eettisyys tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tutkittavien
itsemaaraamisoikeus on yksi tutkimukseen osallistumisen lahtdkohdista. Osallistumisen tulee olla
aidosti vapaaehtoista ja tutkittavilla tulee olla mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta sen kaikissa
vaiheissa. Tutkittaville on myds tarjottava mahdollisuus esittaa tutkimukseen liittyvia kysymyksia.
Tutkittavien on tiedettava tutkimuksen luonne, jolloin osallistuminen perustuu tietoiseen
suostumukseen. (Kankkunen, Vehvildinen-Julkunen 2013, 218 - 219.) Kun tata tutkimusta varten
tehty tutkimussuunnitelma on valmis ja sen on ohjaava opettaja hyvaksynyt, voin hakea
tutkimuslupaa yhteistyotahoilta. Tutkimuslupahakemuksesta iimenee tutkimuksen tausta, tavoitteet

ja kuvaus.

Tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti on myds keskeinen asia tutkimustydssa (Kankkunen,
Vehvildinen-Julkunen 2013, 221). Tassa tutkimuksessa tutkittavilta ei kysyta mitdéan taustatietoja.
Tutkittavat palauttavat vastauksensa nimettomina. Tassa tapauksessa toteutuu siis taydellinen
nimettdmyys. Vastauksia kasittelen luottamuksellisesti. Vastaukset séilytan lukitussa kaapissa,
joten kukaan ulkopuolinen ei paase vastauksiin kasiksi. Kertomuksia kaytetdan aineistona
ainoastaan tassé tutkimuksessa. Analyysivaiheen jalkeen, raportin valmistuttua aineisto havitetaan

asianmukaisesti.
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Eettistd arviointia tassa tutkimuksessa on aiheuttanut tutkittavien valikoituminen tutkimukseen.
Noudatanko erityisia kriteereita osallistujille? Haluanko vastauksia tyontekijdilta, jotka ovat olleet
esim. vuoden tassa tyOpaikassa. Tasta ajatuksesta kuitenkin luovuin. Jatan vastaamisen
tyontekijoiden oman harkinnan varaan. Voihan olla tilanne, etta tyontekija on uusi tyontekija tassa
tyoyhteisossa, mutta han on tyoskennellyt aikaisemmassa tyoyhteisossaan vuosia. Nain hanella
on tietoa tutkimuksessa kyseessa olevasta aiheesta. Lisaksi tarkoituksena ei ole tutkia tata
tydyhteisoa, vaan naiden tyontekijoiden kasityksia tutkittavasta aiheesta. Nain kohtelen mielestani

kaikkia tyOyhteison jasenia tasapuolisesti ja kunnioittavasti.

Hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu mm. ettd tutkija noudattaa yleistd huolellisuutta ja
rehellisyytta koko tutkimusprosessin ajan, soveltaa eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmia seka ottaa huomioon muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisesti.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 132 - 133.) Valittu lahdekirjallisuus on ajantasaista, mahdollisimman
uutta tietoa. Tahan tietoon olen suhtautunut kunnioittavasti, mutta kriittisesti Valitsemani
tutkimusmenetelma sopii tarvitsemani aineiston keraamiseen mielestani hyvin. Uskon, etta
saamani aineiston avulla pystyn vastaamaan asettamiini tutkimustehtaviin. Tutkimuksessa
toteutettuja ratkaisuja on pohdittu eettisesta nakokulmasta yhdessa opinnaytetyota ohjaavan

opettajan kanssa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita.
Tutkimusta arvioidaan kuitenkin kokonaisuutena, jolloin sen sisainen johdonmukaisuus painottuu
luotettavuutta arvioitaessa (Tuomi & Sarajarvi 2013. 140.) Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana
on sen myontaminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvaline ja paaasiallinen
luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse. Tasta syysta luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 2008. 2010).

Kvantitatiivisessa  tutkimuksessa luotettavuudesta puhutaan nimenomaan mittauksen
luotettavuutena. Tutkijan muiden toimenpiteiden osuutta ei useinkaan ole tapana arvioida.
Kvalitatiivinen tutkimusraportti puolestaan siséltaa yleensa paljon tutkijan omaa pohdintaa. Niinpa
kvalitatiivisen aineiston luotettavuutta arvioitaessa ongelmaksi muodostuu perinteinen,
toisenlaiseen tutkimukseen tarkoitettu késitteistd. Perinteisesti ymmarrettyna validiteetti ja
reliabiliteetti eivat sellaisenaan sovellu laadullisen tutkimuksen luotettavuuden perusteiksi. (Eskola
& Suoranta 2008. 210 — 211).
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Laadullisessa tutkimuksessa perinteinen luotettavuuskasitteistd voidaan jakaa kolmeen ryhmaan.
Perinteisia kasitteita pyritaan mahdollisuuksien mukaan soveltamaan laadullisessa tutkimuksessa.
Vanhoille termeille voi kehittaa uusia sisaltdja tai vanhat termit voidaan hylata kokonaan.
Laadullisen tutkimuksen erityisluonne huomioiden kasitteiden merkitykset ovat neuvottelunvaraisia
kysymyksia. Inmistieteellisessa tutkimuksessa on kuitenkin aivan ensiksi tarkasti pohdittava, mita
millakin kaytetylla kasitteella tarkoitetaan ja mietittdva uudesta kasitteellistyksesta aiheutuvia
seurauksia. Uskottavuus luotettavuuden kriteerina tarkoittaa juuri sita, etta tutkijan on tarkistettava,

vastaako hanen kasitteellistyksensa tutkittavien kasityksia. (Eskola & Suoranta 2008. 210 -211.)

Tutkimustulosten siirrettavyys on mahdollista tietyin ehdoin (Eskola & Suoranta 2008. 211).
Varmuutta tutkimukseen lisataan ottamalla huomioon tutkijan ennakkokasitykset tutkittavasta
asiasta. Vahvistuvuus tarkoittaa sitd, etta tutkimuksessa tehdyt tulkinnat saavat tukea vastaavaa

ilmiéta aikaisemmin tarkastelleista tutkimuksista. (Eskola & Suoranta 2008. 212.)

Tassa tutkimuksessa tulosten siirrettavyys ei ole mahdollista. En etsi vastauksista yleistyksia, vaan
tavoitteena on tehda nakyvaksi eri tekijoita, joilla tyontekijoiden mielestd on tutkittavaan asiaan
merkitysta. Tutkijana myds oma ennakkokasitykseni liittyy tutkittavan asian monimuotoisuuteen.
Vaikka tutkimukseni on rajattu tarkastelemaan tutkittavaa iimiota tyoyhteison nakokulmasta, liittyy
ilmidon monia eri osatekijoita, jotka ovat suhteessa keskenaan. Tutkimuksen alkuvaiheessa en
loytanyt aikaisempia tutkimuksia samasta nakokulmasta. Tutkimussuunnitelman loppuvaiheessa
I6ysin Johanna Reimin (2015) Lapin yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnan Pro gradu
tutkielman: Tarkeinta on, etta opettajaa arvostetaan. Luokanopettajaksi opiskelevien kasitykset
uuden opettajan tyoyhteisoon liittymista vaikeuttavista ja edistavista tekijoista. Tassa
tutkimuksessa elaytymismenetelmélla on tutkittu luokanopettajiksi valmistuvien opiskelijoiden

kasityksia uuden opettajan littymisesta koulun tyoyhteisdon. (Reimi 2015, Viitattu 10.5.2016)

Joiltakin  osin tutkimuksen eettisyyteen ja littyvd pohdinta on sidoksissa toisiinsa.
Tutkimusprosessin aikana olen pohtinut miksi tdama tutkimus on minusta tarked, mita olen

tutkimassa ja miksi. Tutkimussuunnitelma siséltaa alustavan aikataulun tutkimukselle.
Aineiston hankinnan jalkeen tutkimuksen eettisyyden, etta luotettavuuden kannalta on aineisto

analysoitava tarkasti ja huolellisesti. Tutkimuksen raporttin  kuvaan tarkkaan, miten
tutkimusaineisto on koottu ja analysoitu seka miten tuloksiin ja johtopaatoksiin on tultu. Raportissa
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pohdin ja perustelen tekemiani valintoja yksityiskohtaisemmin sek& arvioin, miksi tutkimus on

eettisesti korkeatasoinen ja raportointi luotettavaa.

Raportin tarkoitus on olla selkea kuvaus tutkimusprosessista. Tarkkaan ja yksityiskohtaisesti
kerrottujen valintojen ja perustelujen kautta tutkimustulokset tulevat ymmarrettavammiksi ja
selkeammiksi. Laadullisen raportin muoto on yksi ajankohtainen kysymys. Voiko laadullisen
aineiston raportti tulevaisuudessa olla tutkittavasta ilmiosta kertova tarina, jonka liitteina esitellaan
valitut metodit perusteluineen seka tutkimuksen eettisyys- ja luotettavuuspohdintoineen. (Tuomi &
Sarajarvi 2013. 140 - 141.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1  Tyoyhteisoon liittymista edistavat asiat

Taman tutkimuksen tutkimustehtavina oli kuvata, millaisia kasityksia tyontekijoilla on uuden
tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa edistavista ja vaikeuttavista asioista. Tassa luvussa
kasittelen tyontekijoiden kasityksia siita, mitka asiat voivat edistda uuden tyontekijan alkuvaiheita
tydyhteisossa. Tarkastelu pohjautuu  tyontekijdiden teksteihin, jotka on kirjoitettu
kehyskertomukseen, jossa uusi tydntekija kokee liittymisen tydyhteis6on onnistuneen erittain hyvin.
Kehyskertomuksessa tyontekijoiltd kysyttiin, mitka asiat heidan mielestaan edistavat uuden

tyontekijan liittymista tyoyhteisoon.

Saamastani tekstimuotoisesta aineistosta olen sisallénanalyysin avulla muodostanut tiivistetyn
kuvauksen siita, mitka asiat tyontekijoiden mielestda edistavat uuden tyontekijan liittymista
tyoyhteisoon. Kiinnostukseni kohteena on saada vastaus asetettuihin tutkimustehtaviin. Aineiston
pohjalta keskeisiksi paaluokiksi muodostuivat uuden tyontekijan onnistunut vastaanotto
tyOyhteisoon, onnistunut perehdyttaminen ja tydnopastus, tydyhteison ilmapiiri ja toimintamallit ja

esimies- ja alaistaidot.
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Uuden tyontekijan onnistunut vastaanotto tyoyhteisoon

" Hymy toivottaa tervetulleeksi tydyhteisoon .

Uuden tyotyontekijan tyoyhteisoon liittymista edistavaksi asiaksi koettiin hyvaksyva ja avoin
ensimmainen kohtaaminen tyoyhteisossa. Jos tyoyhteiso kokee uuden tyontekijan tulemisen
tydyhteisoon positiivisena asiana, tdma edistaa uuden tyontekijan tyoyhteisoon littymista Esille
nostettiin useita konkreettisia keinoja, miten uusi tyontekija otetaan hyvin ja ystavallisesti vastaan
tyoyhteisoon. Liittymista edistavia konkreettisia keinoja ovat kaikkien tyontekijoiden esittaytyminen
ja kattely. Kattely osoittaa, etta huomaan juuri sinut. Myonteisen kiinnostunut ja utelias asenne
uutta tydntekijaa kohtaan auttavat tyontekijaa littymaan onnistuneesti tydyhteisdon. Kiinnostusta
osoitetaan kysymalla uudelta tydntekijaltd mista tulet ja mita olet tehnyt, mité kuuluu, miten menee

ja kuinka voit.

Vastaajat painottavat ensimmaista avointa ja hyvaksyvaa kohtaamista tyOyhteisossa. Yksi
vastaajista on alleviivannut sanan ensimmainen kohtaaminen. Ensimmaiseen kohtaamiseen
vaikuttaa vastaajien mukaan tyontekijoiden asenne. Uuden tyontekijan liittymista edistavat
tyontekijoiden avoin ja ystavallinen asenne uutta tyontekijaa kohtaa seka periaate erilaisuus on

rikkaus. Kun tydyhteisossa kaikkien ammatti-identiteetti vahva, uutta tyontekijaa ei koeta uhkana.

Uuden tyontekijan liittymista tyOyhteisoon edistetaan ottamalla hanet aktiivisesti mukaan
porukkaan. Pyydetaan syomaan, jutellaan kahvi- ja ruokatauoilla. Rento ja mukava yhdessa
tekeminen, esimerkiksi tyoyhteison virkistyspaivina vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta
tydyhteisossa. Jos uuden tyontekijan vastaanottaminen koetaan tyOyhteisdssa positiivisena
asiana, on hanen helpompi I0ytaa tilaa ja oma paikkansa tyoyhteisossa.

” Jokainen voi katsoa itseaan peiliin ja miettia mitka asiat vaikuttavat hyvaa tydyhteisdon ja miten

paasee mukaan tyoyhteison sisélle uutena tyontekijana ”.
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Tydyhteis6n myonteinen ilmapiiri ja hyva yhteishenki

" Liittymista on edistanyt lamminhenkinen ilmapiiri, josta tyontekijalle on tullut tunne, etta han on

tervetullut ”.

Vastaanottavan tydyhteison myonteinen ilmapiiri ja hyva yhteishenki edistavat uuden tyontekijan
alkuvaiheita ja littymista tyOyhteisoon. Tyoyhteison ilmapiiri syntyy osana arkipaivan toimintaa.
Arkipaivan tyossa tyoyhteison hyva yhteishenki nakyy tiedonkulun sujuvuutena. Asioista
informoidaan  kaikkia tyOyhteison jasenia. MyoOs palautteen antaminen, Kiittaminen ja
kannustaminen edistavat uuden tyontekijan liittymista tyoyhteisoon. Tyoyhteison hyva yhteishenki
nakyy siing, etta ilmapiiri tydyhteisdssa on rento, avoin, hyvaksyva, inhimillinen, rakentava ja

iloinen. TyOyhteisdssa viljellaan huumoria.

Uuden tyontekijan liittymista edistavaksi asiaksi koettiin, etta tydyhteisdssa on hyvéa yhteishenki ja
kaikki tyontekijat omaavat erittain hyva ammattitaidon. Edistavaksi asiaksi mainittiin myos se, etta
tyOyhteisossa arvostetaan uusia nakemyksia ja kehittamisehdotuksia tyoyhteison toiminnan
edelleen kehittamiseksi. Yksi vastaajista totesi uuden tyontekijan saapumisen tyoyhteisoon olevan
muutos, joka aiheuttaa kriisin. Miten kriisiin suhtaudutaan ja miten se kasitellaén riippuvat
tyOyhteison voinnista ja yhteistyosta. Terve ja toimiva tyoyhteiso ei suuresti hatkahda muutoksista.
" TyOyhteis0 on yhteisona niin vahva ja avoin, ettd uudelle henkildlle [oytyy tilaa ja oma paikka

tyOyhteisossa ".

Tyoyhteison myonteiseen ilmapiiriin kuuluu, etta tyoyhteison toimintamallit ovat kunnossa ja etta
yhdessa sovitut pelisddnndt tunnetaan ja niitd on sitouduttu noudattamaan. Vastauksissa
mainitaan esimerkiksi Oulun kaupungin hyvan kaytoksen opas. Oppaan tarkoituksena on antaa
kaytanndnlaheisia neuvoja tyontekijdille, miten tydpaikalla kayttaydytdan ja edistetddn hyvaa
kéaytosta. (Oulun kaupunki. Viitattu 10.6.2016)

"Hyvat kaytostavat kunniaan. Kiitosta ja hymya mahtuu maailmaan”. Vastauksissa todetaan, ettei
hyvaan kaytokseen kuulu esimerkiksi vaheksyminen, selén takana puhuminen tai tydyhteisodn
muodostuneet "kuppikunnat”.

" Se, ettei tydyhteisd ole klikkiytynyt mahdollistaa sen, etta uusi tyontekija ei joudu valitsemaan

“puolia”, vaan pystyy rauhassa tutustumaan kaikkiin ”.
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Esimies- ja alaistaidot

Yhteisten pelisaantojen ja toimintamallien varaan rakentuvat tyoyhteisotaidot. Aineistossa mainittiin
uuden tyontekijan liittymista edistavana asiana useita tyoyhteisotaitoihin kuuluvia ominaisuuksia,
kuten tervehtiminen, avoin ja ystavallinen asenne, yhteisista pelisaannoista kiinnipitaminen,
saavutaan ajoissa palavereihin, palautteen antaminen, kehittamismyonteisyys ja uuden tyontekijan
tukeminen, mukaan ottaminen ja alkuun auttaminen. Vastauksissa painottuivat kehyskertomuksen
kysymyksen asettelun mukaisesti jo tydyhteisdssa toimivien alaistaidot. Myds uuden tyontekijan
tyoelamataidot ovat tekijoita, jotka edistavat alkuvaiheita uudessa tyoyhteisossa. Liittymista
tydyhteisoon edistadvat mm. uuden tyontekijan oma esittdytyminen, oma-aloitteisuus, avoimuus ja
luottavaisuus.

” Liittyminen tyOyhteisdon on sujunut siitad syysta hyvin, koska tyontekija on ollut oma-

aloitteinen ja liséksi luonne taytyy sopia tiettyihin tyétehtaviin ”.

” Uusi tydntekija on myos itse ollut avoin ja luottavainen uudessa tydpaikassa ”.

Uutta tyontekijaa autetaan alkuun rohkaisemalla, etta saa ja pitaa kysya, jos joku asia mietityttaa.
Vastauksissa mainittiin my0s, etta uuden tyontekijan alkuvaiheita helpottaa ohjeistaminen, mista
mihinkin mahdollisesti eteen tulevaan ongelmaan l0ytyy apu. Konkreettisesti uutta tyontekijaa
huomioidaan tyotilanteissa ja autetaan alkuun tarjoamalla apua tyossa, ottamalla hanet heti
rohkeasti mukaan tyotilanteisiin ja asiakaskaynneille. Uutta tyontekijaa voidaan auttaa myoOs

verkostoitumaan, kertomalla hanesta omissa verkostoissa.

Esimiehen toiminta mainittiin tarkean@ uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymista edistavana
asiana. Vastauksissa todetaan, ettd esimies on tarkedssa asemassa uuden tyontekijan tullessa
tydyhteisoon. Yksikon vastaava ohjaaja vaikuttaa omalla toiminnallaan tyGyhteison ilmapiiriin ja
toimintakaytantoihin. Yksikon vastaava ohjaaja vastaa myos resurssien jarkevasta kaytosta mm.
siita, etta rauhallista aikaa varataan perehdyttaa ja perehtya tydhon kunnolla. Vastaava ohjaaja voi
omalla toiminnallaan myds mahdollistaa erilaisia tilanteita tyontekijoiden tutustumiseen ja
yhdesséoloon. Vastaavan ohjaajan rooliin kuului vastaajien kasityksen mukaan myo6s hyodyntaa
tydyhteisossa tyontekijoiden osaamisalueita ja kuunnella herkélld korvalla tydntekijdiden

mielipiteita kehittamisesta.
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Perehdyttaminen tyohon ja tyoyhteis6on

" Uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymista on edistanyt hyva perehdytys ja siita tyontekijalle

seurannut tunne parjaamisesta’.

Perehdyttamisella ja tyonopastuksella edistetaan uuden tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa.
Useissa vastauksessa mainittiin perehdyttaminen ja/tai tyonopastus keinona edistdd uuden
tyontekijan liittymista tydyhteisoon. Vastauksissa perehdyttamista kuvailtiin erilaisin adjektiivein
kuten: hyva perehdytys tyotehtaviin, perehdytetadan kunnolla tydhon, asianmukainen ja onnistunut
perehdytys. Onnistuneeseen perehdyttamiseen siséltyvat mm. ajantasainen ja kattava
perehdyttdmismateriaali, ennakkoon nimetty perehdyttdja ja aikaa perehdyttda ja perehtya

rauhassa.

Perehdyttamisen suunnittelu, tyonjaosta sopiminen ja valmistautuminen uuden tydntekijan tuloon
ennakkoon edistavat uuden tyontekijan alkuvaiheita tydyhteisossa. Huolellinen ennakkovalmistelu
uuden tyontekijan tuloon koettiin tarkeaksi. Esimiehen tehtavana on tiedottaa tyoyhteisda uuden
tyontekijan aloittamisesta tyoyhteisossa, jolloin tyoyhteisolla on mahdollisuus valmistautua
vastaanottamaan uusi tyontekijan. Yksikon esimies on vastuussa perehdyttamisen suunnittelussa,
toteuttamisessa ja kehittamisessa. Kaytannossa tama tapahtuu yhdessa tyoyhteison kanssa.
Tyontekijoiden  osaamisalueiden  hyodyntaminen  ryhmatoimintojen ja  perehdyttamisen
suunnittelussa on vastaajien kasityksen mukaan tekija, joka edistda uuden tyontekijan
perehtymista ja liittymista tyoyhteisoon.

Tyontekijaa on perehdytetty yhteistuumin, mutta 1-2 tyontekijalld on ollut paavastuu

perehdyttdmisestd”.

Myos perehdyttajan asenteella koettiin olevan merkitysta onnistuneessa perehdyttamisessa. Hyva
perehdyttdja on helposti lahestyttdva, turvallinen ja asiantunteva. Muutama vastaaja kaytti
perehdyttdjastd sanaa tukihenkild ja mentori. Tama viittaa mahdollisesti siihen, ettd vastaajat
kokevat uuden tyontekija liittymista tydyhteisoon edistavan pidempikestoinen mentorointi. Yhdessa
vastauksessa mainittiin, ettd kunnolliseen perehdyttamiseen kuuluu my6s hiljaisen tiedon

jakamista.
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6.2 Tyoyhteisoon liittymista vaikeuttavat asiat

Taman tutkimuksen tutkimustehtavina on kuvata, millaisia kasityksia tyontekijoilld on uuden
tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa edistavista ja vaikeuttavista asioista. Tassa luvussa
kasittelen tyontekijoiden kasityksia siita, mitka asiat voivat vaikeuttaa uuden tyontekijan
alkuvaiheita tyOyhteisdssa. Tarkastelu pohjautuu tyontekijdiden teksteihin, jotka on kirjoitettu
kehyskertomukseen, jossa uusi tyontekija kokee, etta littyminen tydyhteisdon ei ole onnistunut
hyvin. Kehyskertomuksessa tyontekijoiltd kysyttin, mitkd asiat heidan mielestdan ovat

vaikeuttaneet uuden tyontekijan liittymista tydyhteisoon.

Saamastani tekstimuotoisesta aineistosta olen sisalldnanalyysin avulla muodostanut tiivistetyn
kuvauksen siitd, mitkd asiat tyOyhteisossa vaikeuttavat uuden tyontekijan liittymista siihen.
Kiinnostukseni kohteena on saada vastaus asetettuihin tutkimustehtaviin. Aineiston pohjalta
keskeisiksi paaluokiksi muodostuivat tyoyhteisoon liittyvat vaikeuttavat tekijat, tyohon liittyvat
vaikeuttavat tekijat, esimiestyon haasteet, puutteet perehdyttamisessa seka uuden tyontekijan ja

tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvat tekijat.

Tyoyhteisoon liittyvat vaikeuttavat asiat

Uuden tyontekijan tydyhteisoon liittymista vaikeuttaa tydyhteison valmistautumattomuus ja
negatiivinen asenne uuden tyontekijan vastaanottoon. Tydyhteison asennoituminen voi olla uutta
tulijaa kohtaan hdmmentynytté ja jopa vahan vihamielista, jos yksikossa jo olevat tyontekijat ovat
saaneet vain vahan ennakkotietoa tulossa olevista muutoksista. Liittymista vaikeuttavana tekijana
koettiin myds samanaikaiset muutokset perustehtavassa. Useampien uusien tydntekijiden
tuleminen tydyhteisdon véhén ajan sisalla johtaa siihen, etta tyontekijat vasyvat jatkuvaan
muutokseen. TyOyhteisdssa oleva katkeruus ja tyontekijdiden vasymys heijastuvat uuden

tydntekijan alkuvaiheisiin tydyhteisdssa.
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” joten asetelmana vanhat tyontekijat joutuvat suurten muutosten eteen aivan kaytannon
tyota ajatellen ja uudet tyontekijat tulivat "virkeind” ja "puhtaalta poydalta” tyopaikkaan.

Nain ollen vanhan porukan paukut eivat riittaneet uusien tyontekijoiden sisaan ajamiseen”.

Tyoyhteisossa vallitsevien ristiriitaisuuksien vuoksi uusi tyontekija saattaa jaada ilman
tarvitsemaansa tyoyhteison tukea, mika vaikeuttaa tyoyhteisoon liittymista. TyoOyhteisossa olevat
kuppikunnat, klikit ja muut tyontekijoiden valiset ristiriidat ja kiistat vaikeuttavat uuden tyontekijan
tyOyhteisoon liittymista.

" ...vahvoja ihmisia, jotka ehka hallitsevat muidenkin tapaa kohdata uusi tyontekija”.

Useat tyoyhteisdlliset asiat vaikuttavat siihen, ettei tydyhteiso ole kypsa vastaanottamaan uutta
tydntekijaa. TyOyhteisdssa olevia uuden tyontekijan alkuvaiheita vaikeuttavina tekijoind mainittiin
mm. ongelmat tiedon kulussa ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet tydyhteisdssa. Tama nakyi mm.
siten, etta tydyhteison mielipidetta ei ole kysytty uuden tydntekijan valinnassa tai se on sivuutettu.
Ongelmat tiedon kulussa voivat liittya puutteisiin joko perehdyttdmisessa tai palaverikaytanndissa.
Tiedon saanti voi olla heikkoa tai pirstaleista, jos tiimipalavereja ei ole, niihin ei osallistu tai

palavereissa ei tule kuulluksi.

Tyohon liittyvat vaikeuttavat asiat

Monet tyohon liittyvat asiat koettiin sellaisiksi, etta ne aiheuttavat haasteita ryhmaytymiseen ja
vaikeuttavat tyOyhteisoon liittymista. Naita asioita mainittin mm. likkuva ja itsenainen tyo seka
tydyhteison koko. Liittyminen isoon tyOyhteisdon voi olla vaikeaa, varsinkin kun tyo on itsenaista,
jolloin tyokavereita nakee harvemmin. Kiire ja stressi voivat nayttaytya uudelle tyontekijalle
valinpitamattomyytena. Valilla ei muisteta edes pysahtya miettimaan tuntevatko uudet tydntekijat
littyneensa joukkoon.

" Myos tehokkuuspaineet luovat oman haasteensa, koska jokaisen tyontekijan tyon tulos on

méaaritelty ja seurannassa”.

Muita liittymisté vaikeuttavina yksittaisind asioina voi vastaajien mukaan olla erilainen koulutus ja
my0s ika voi olla tallainen tekija. Tyontekijoiden erilainen koulutustausta ja ika voivat aiheuttaa
erilaisia nakemyksia ja tapoja tehda tyota. Tyosuhteen laatuun liittyva epatasa-arvo voi aiheuttaa

erillisyyden kokemuksen tyoyhteisossa.
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" Maaraaikaisella tyontekijalla ei ole samanlaisia oikeuksia esimerkiksi koulutusten, lomien ja

joidenkin tietoteknisten kayttojarjestelmien suhteen, kuin vakituisilla®.

Puutteet perehdyttamiskaytannoissa

Puutteet perehdyttamiskaytannodissa tai tilanne, jossa perehdyttaminen puuttuu kokonaan
vaikeuttaa uuden tyontekijan alkuvaiheita tydyhteisossa. Joskus uuden tyontekijan tullessa
tydyhteisoon on mahdollisesti unohtunut nimeta kuka tyontekijoista perehdyttaa ja kuka ottaa
uuden tyontekijan mukaan kaytannon tyotehtaviin. Muita puutteita perehdyttdmisessa vastaajien
kasityksen mukaan ovat se, ettd perehdyttdminen tapahtuu yleisella tasolla eli perehdyttamista ei
ole suunniteltu yksildllisesti tai jos perehdyttamisen seuranta puuttuu, josta voi seurata tilanne, ettei

ole perehdytetty tarpeeksi.

Vastaajien kasityksen mukaan puutteet perehdyttamisessa liittyvat mahdollisesti siihen, etta
perehdyttdmismateriaali on paivittdmatta ja ajantasaista perehdyttamismateriaalia ei ole. My0s
perehdyttamiseen kaytettava aika ja muut resurssit vaikuttavat perehdytykseen.

" Uusien tyOntekijoiden tuleminen on voinut ajoittua kiireiseen aikaan jolloin
perehdytykseen ei ole ollut valttamatta tarpeeksi resurssia, vaikka se olisikin tehty kaikki

perehdytyskaavakkeen osa-alueet huomioon ottaen”.

Esimiestyon haasteet

Esimiestyohon liittyvat haasteet heijastuivat vastaajien kasityksen mukaan myds tyoyhteisdon ja
uuden tyontekijan alkuvaiheisiin. Vaikeina koettiin tilanteet, joissa tyOyhteisdssa tapahtuu useita
muutoksia samanaikaisesti, tydyhteisoon tulee useita uusia tyontekijoitd vahan ajan sisalla tai
uusien tyontekijdiden tuleminen tydyhteisddn ajoittuu Kiireiseen aikaan. Naissa tilanteissa
esimiehen on haastavaa turvata riittavia resursseja uusien tyontekijdiden "sisaan ajamiseen”
tyohon ja tydyhteisdon. Esimiehen vaativana tehtava on turvata jo tyOyhteisdssa tydskentelevien

tydntekijoiden jaksaminen ja toisaalta taas uusien tyontekijoiden alkuvaiheiden onnistuminen.

Uuden tyontekijan alkuvaiheita vaikeuttavana asioina vastaajien kasityksen mukaan on tyoyhteison
valmistautumattomuus uuden tyontekijan tuloon tyoyhteisoon. Esimiehen tehtava on tiedottaa ja
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keskustella yhdessé tydyhteison kanssa uuden tyontekijan valintaan liittyvista asioista ja kuulla
tyontekijoita. Uuden tyontekijan alkuvaiheita vaikeuttaa tilanne, jossa tyontekijat ovat saaneet vain
vahan ennakkotietoa uusista tyontekijoista, eivat ole voineet valmistautua vastaanottamaan uusia
tydntekijoita.
" Uusien tyontekijoiden liittyminen tyoyhteisoon ei alun alkaen onnistunut, koska
ensimmaiseen rakennemuutokseen liittyvan tyontekijoiden lisaykseen oli esimiestasolla
valmistauduttu huonosti. Yksikossa jo olevat tyontekijat saivat vahan ennakkotietoja

tulevasta”.

Uuden tyontekijan ja tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvat asiat

Uuden tyontekijan luonteen piirteet ja persoonallisuus voivat mahdollisesti vaikeuttaa alkuvaiheita
tydyhteisossa. Arka ja ujo tyontekija ei uskalla kysya uudessa tydssa ja tyOyhteisdssa eteen
tulevista asioista. Jos uusi tyontekija ei rohkene kysya neuvoja tarvittaessa, jaavat tyoyhteison
saannot ja toimintamallit epaselviksi. Uusi tyontekija saattaa ajatella, etta jos han kyselee jatkuvasti
neuvoja muilta, aletaan hanen ammattitaitoaan ja osaamistaan epailla. Arka ja ujo tyontekija kokee
herkasti jaavansa asioineen yksin. Nain erityisesti silloin, jos uuden tyontekijan tarpeista huolimatta
tyoyhteisossa ei ole mahdollisuutta jarjestaa pidempaan kestavaa mentorointi suhdetta.

" Tyontekijan itsensa aktiivisuus vaikuttaa hyvin paljon liittymisessa tydyhteisoon. Hanen pitdisi

rohkeasti kysya ja kyseenalaistaa asioita”.

Ihmistyypiltaan hiljaisilla introverteilla suhteiden luominen tyokavereihin on hidasta. Tama johtaa
tydyhteisossa helposti puolin ja toisin vaarin ymmarryksiin ja kielteisiin kokemuksiin tydyhteisossa.
Tilannetta yksi vastaajista kuvailee nain:

” Kahvitauolla ja tiimipalavereissa uusi jasen kokee, ettei tule kuulluksi. Tydyhteison jasenet alkavat
vahan kartella uutta tulokasta. Uusi jasen ei paase tutustumaan kenenkaan tyontekijan kanssa
tarpeeksi hyvin. TyOyhteisdssa on alettu varomaan, ettei loukattaisi uuden tulokkaan tunteita, koska

han itse vaikuttaa silt, ettei halua olla aktiivinen”.
Eri tyontekijdiden erilaisuuden hyvaksyminen ja vahvuuksien tunnistaminen mahdollistavat

jokaisen vahvuuksien hyodyntamiseen tyOyhteison parhaaksi.
” Uusi tydntekija voi olla arka, ei ehka sosiaalisin, mutta paljon voimavaroja.”
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Toisaalta taas ndma uuden tydntekijan voimavarat, kuten virkeys, voivat olla juuri niita tekijoita,

jotka vasyneissa tyontekijoissa aiheuttavat katkeruuden tunnetta.

Uuden tyontekijan alkuvaiheita vaikeuttaa, jos han tulee tyoyhteisoon sellaisessa tilanteessa, ettei
han paase kulkemaan riittavan kauaa muiden tyontekijoiden mukana. Tasta johtuen uuden
tyontekijan voi olla vaikeaa muodostaa kokonaiskuvaa siita, mita hanelta odotetaan ja mita
tyénkuvaan kuuluu. On luonnollista, etta tyoyhteisdon ja tyohon sisalle paaseminen vie useampia
kuukausia. Vastaajien mukaan nain tapahtuu silloin, jos uusi tyontekija ei ole koskaan tehnyt saman
tyyppista tyota. Erilainen tyohistoria ja tydkokemus voivat siis olla uuden tyontekijan alkuvaiheita
vaikeuttavia tekijoita.

" MyGs aiempi tyohistoria ja kokemus mielenterveyskuntoutujien kanssa tydskentelysta

helpottaa my0s tydyhteisoon liittymista, koska tyontekijan on heti alusta lahtien helpompaa

hahmottaa ty6ta myos suuremmassa mittakaavassa’.

49



6.3 Kehittamisehdotuksia

"Nama toimivat meilla, miksipa ei muuallakin®.
Taman tutkimuksen kolmantena tutkimustehtdvana oli kuvata mitd kehittdmisehdotuksia
tyontekijoilld  on  uuden  tyontekijan  alkuvaiheiden helpottamiseksi  tydyhteisossa.
Kehyskertomuksessa tyontekijoita pyydettiin kertomaan kehittamisehdotuksia uuden tyontekijan
alkuvaiheiden helpottamiseksi tyOyhteisdssa. Saamastani tekstimuotoisesta aineistosta olen
sisallonanalyysin avulla muodostanut tiivistetyn kuvauksen kehittdmisehdotuksista. Aineiston
pohjalta keskeisiksi paaluokiksi muodostuivat tydyhteisotaitojen kehittdminen seka rekrytoinnin ja

perehdyttamiskaytantojen kehittaminen.

Tyoelama- ja tyoyhteisotaitojen kehittaminen helpottaa uuden tyontekijan alkuvaiheita
tyoyhteisossa. Vastauksissa mainitaan erikseen tydelamataitojen opettamisen opiskelijoille.
Useassa vastauksessa mainitaan hyviin alaistaitoihin liittyvia piirteita mm. tervehditaan, ei
vaheksyta eika puhuta selan takana uudesta tyontekijasta ja palautteen antaminen uudelle
tyontekijalle. Tyoyhteisotaitoihin liittyvien alaistaitojen kehittaminen koetaan tarkeaksi niin uudelle
tyontekijalle kuin vastaanottavan tydyhteison jasenillekin. Kehittamisehdotuksia, jotka mahdollisesti
viittaavat alaistaitoihin ovat esimerkiksi: aikuisen ihmisen tapa, kypsa tapa olla tasavertaisena

tyOyhteisossa ja kunnioitus ja avoin lahestymistapa puolin ja toisin.

Vastauksissa ehdotetaan kehittamaan myos tydyhteison yhteisollisyyteen liittyvia tekijoita, kuten
tydyhteison yhteistyotyd- ja vuorovaikutustekijoitd. Useassa vastauksessa mainitaan, etta
yksinkertaisin keino helpottaa uuden tyontekijan alkuvaiheita on, tydyhteisdn tyontekijat tukevat,
auttavat ja hyvaksyvat uuden tyontekijan. Vastaajat kehottavat olemaan avoimempia uusien
tyontekijoiden suhteen, ottamaan kontaktia ja keskustelemaan. Uutta tyontekijaa pitaad tukea
kysymalla kuulumisia, miten menee, onko kaikki hyvin ja tarvitsetko tukea.

"Jokainen voi katsoa itseaan peiliin ja miettia mitka asiat vaikuttavat hyvaan tydyhteisdon ja miten

paasee mukaan tydyhteisdon sisalle uutena tyontekijand”
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Kehittamisehdotuksista valittyvat myos vastaajien tyopaikan erityispiirteet. Asumisen ohjaus on
asiakkaiden kotona tapahtuvaa ohjaustyota. Asiakkaiden kotona tyoskennellaan paasaantoisesti
yksin ja tyoyhteison jasenet kohtaavat satunnaisesti yhteisessa toimistossa. Tasta syysta kyseessa
on perinteisesta tyoyhteisosta poikkeava tyoryhma asiantuntijoita. TyoOyhteison jasenilla on
yhteinen perustehtava, vaikka he eivat tyoskentelekaan yhdessa tilassa perinteisen tyoyhteison
tavoin. Mahdollisesti tasta syysta vastaajien mielesta uuden tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa
helpottaa molemminpuolinen tutustuminen. Tutustuminen helpottaa kanssakaymista ja kysymista,
kun eteen tulee esimerkiksi vaikeita asiakastilanteita. Tutustumisen helpottamiseksi vastaajat
ehdottavat kehittdmaan kaytantoja, joissa uusi tyontekija huomioidaan pyytamalld hantad mukaan

kahville, sydmaan tai muihin vapaamuotoisiin tapahtumiin.

Vastaajat tuovat esiin myds kehittdmisehdotuksia jotka liittyvat uuden tydntekijan tyotehtavien ja
asiakas tyon alkuvaiheisiin. Uuden tydntekijan alkuvaiheita tydssa vastaajien mukaan helpottaisi
pehmea lasku tyopaikkaan. Pehmea lasku uuteen tyopaikkaan ja tyohon tarkoittaa vastaajien
mukaan sita, etta kehitetaan kaytantoja, joissa annetaan uudelle tyontekijalle aikaa uuden tyon
oppimiselle. Esimerkiksi uusi tyontekija voisi kulkea toisen tyontekijan rinnalla asiakaskaynneilla 1-
2 viikkoa.

Perehdytyskaytantojen kehittaminen ja hyvin hoidettu perehdyttaminen helpottavat uuden
tyontekijan sopeutumista ja alkuvaiheita uudessa tyoyhteisossa. Perehdyttamiseen liittyvia hyvia
kaytantoja ovat yksikkokohtainen perehdyttamisohjelma, ajantasainen perehdyttamismateriaali ja
ennakkoon nimetty perehdyttaja. Vastaajien mukaan perehdyttajan pitaa olla taitoa, kokemusta ja
motivaatio perehdyttamiseen. My0s perehdyttdmisen aikainen vuoropuhelu kuuluu hyvaan
perehdyttdmiseen. Uudelta tyontekijaltéd kannattaa kysya miten han kokee tyon ja tyOyhteison ja
miten hata voisi tukea paremmin alkuvaiheessa. Yksikon esimiehen vastuulla on varata riittavasti

rauhallista aikaa perehdyttamiseen.

Vastaajien kehittamisehdotuksia on, etta esimiehen tulee tiedottaa tyoyhteisoa tilanteesta, jossa
tydyhteis6 kasvaa ja ottaa tydyhteisd mahdollisuuksien mukaan rekrytointiprosessiin. Tyoyhteison
kanssa kaytavaa keskustelua rekrytoitavan osaamis- ja ominaisuusvaatimuksista vastaajat pitavat
keinona saada tyOyhteisoon persoonaltaan sopiva tyyppi.

" Mielestani esimies on tarkeassa asemassa uuden tullessa. Usein muutokset voivat aiheuttaa

vastarintaa, mutta hyvin tiedottamalla muutokset on helpompi ottaa vastaan tyoyhteisossa”.
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7 TULOSTEN TARKASTELU

Edistavat asiat

Yksi taman tutkimuksen keskeisista tuloksista korostaa uuden tyontekijan liittymista edistavana
asiana uuden tyontekijan ja tydyhteison muiden jasenten ensikontaktin merkittavyytta. Kaytannon
nakokulmasta mainittiin useita tahan liittyvia asioita mm. kasvokkain kohtaaminen, esittaytyminen
puolin ja toisin, hymyily, kattely ja kuulumisten kysyminen. Tutustuminen nousi aineistossa vahvasti

esille.

Tutustumisen ja tuttuuden merkitys yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden rakentumisessa
nostetaan esiin myds Tyoterveyslaitoksen Rajoja rikkoja tyd -hankkeen loppuraportissa (2015).
Tutkimuksen kohteena ovat terveydenhuoltoalalla toimiva ensiapu ja rakennusalan
insin00ritoimisto. Raportissa esitetaan mielenkiintoinen kysymys siita, kokevatko tyontekijat
ylipdataan kuuluvansa tydyhteisoon ja minka varaan yhteisollisyys rakentuu uudenlaisissa
tydyhteisoissa, joissa tydprosessit kulkevat hallinnollisten rajojen yli. (Toivainen & Jarvensivu 2015,
Viitattu 17.11.2016.)

Rajoja rikkova tyd -hankkeen kehittdmistutkimuksen haastatteluaineistosta iimenee, etta tydssa,
jolle on leimallista vaihtuvat kokoonpanot, yhteisdllisyys kumpuaa varsin perinteisten
yhteiséllisyyden elementtien pohjalta. (Toivanen & Jarvensivu 2015, 39. Viitattu 17.11.2016). Myos
tassa taman tutkimuksen tuloksissa nousee esille, ettd mahdollisuus tutustumiseen ja kasvokkain
kohtaamiseen edistaa uuden tyontekijan alkuvaiheita tyoyhteisossa. Yhteinen kahvihetki tai
lounastauko uuden tyontekijan kanssa mahdollistaa kohtaamisen ja tutustumisen. Jo lyhyetkin
kohtaamiset tutustuttavat tydyhteison jasenia ja luovat "meitd”. (Toivainen & Jarvensivu 2015, 44.
Viitattu 17.11.2016).

Kohtaamisia ja tutustumista vaikeuttaa opinnaytetyon tutkimustulosten mukaan tyon eriaikaisuus,
joka johtuu likkuvasta tydstd samoin kiire ja iso tydyhteisd. Toivasen ja Jarvensivun (2015)
mukaan, jos yhteisia kohtaamisen paikkoja ei ole, saattaa yhteinen rakentua sen luottamuksen
pohjalle, jota tunnetaan toisen ammattitaitoa kohtaan. Naissa kohtaamisissa ei niinkaan korostu
yhteisollisyys tai tyoyhteisd, vaan ammattitaitoiset persoonat ja heidan valilleen muodostuvat
yhteistyosidokset.
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Verkostoituvan tyon johtamisessa tulee erityista huomiota kiinnittaa siihen, etta tutustumiselle
luodaan mahdollisuuksia. Jokaisessa ryhmassa on sisainen maailma ja se tarjoaa tyoyhteisolle
yhteisen lepopaikan, joka auttaa ponnistelemaan tydssa. Siksi on tarkeaa, etta tyoyhteisdssa on
yhteisia taukohetkia, erilaisia virkistystilaisuuksia ja rentouttavaa kanssakaymista tyon lomassa.
Kun sisainen maailma pysyy hallituissa rajoissa, se luo tyoyhteisoon kannustavaa me-henkea ja

vahvistaa tyoyhteison kiinteytta. (Jarvinen 2001, 55-56.)

Toinen opinndytetyon tutkimustuloksissa esiintyva, uuden tyontekijan tydyhteisoon liittymista
edistava asia, on tydyhteison myonteinen ilmapiiri ja toimintamallit. Tuloksissa korostuu
myonteisen ilmapiirin merkitys uuden tyontekijan alkuvaiheita helpottavana asiana. Kaytannossa
tamé tarkoittaa tydyhteisoon tulevan uuden tyontekijan huomioimista ja kohtaamista arjessa
myonteisella tavalla. Tyo ja terveys 2012 -haastattelun mukaan ty6tovereiden keskindinen tuki ja
apu nayttavat olevan lahes kiitettavan yleista. (Ttl 2012. Viitattu 23.11.2016.)

Opinndytetyon tietoperustan mukaan toimiva tydyhteisd koostuu vuorovaikutuksellisista
elementeista. Toimivan tyOyhteison elementteja aikaisempien tutkimusten mukaan ovat mm.
toimiva yhteistyd ja yhteiset pelisaannot. (kts. Jarvinen 2001, Kaivola & Launila 2007, Tarkkonen
2012). Juutin ja Vuorelan (2005) mukaan tyopaikan hyva ilmapiiri perustuu tydntekijoiden valiseen
avuliaisuuteen, avoimuuteen ja luottamukseen. (Juuti, P. & Vuorela, A, 2005. 71). Myos Paasivaara
(2009) on maaritellyt tydntekijoiden valisiin sosiaalisiin suhteisiin littyvaan sosiaaliseen tukeen
kuuluvaksi mm. empaattisuuden, halun auttaa, rohkaisemisen, kuuntelemisen, myonteisten
asioiden lausumisen uuden tyontekijan kyvyista ja neuvot seka ehdotukset tyotehtaviin liittyen.

(Paasivaara 2009, 25-26.) Nama asiat tulivat esiin myos taman opinnaytetyon tutkimustuloksissa.

Hyvan ja toimivan ilmapiirin piirteena opinnaytetydn tutkimustuloksissa mainittiin arkipaivan
toiminnassa nayttaytyvaa sujuvaa tiedonkulkua ja tyossa saatavaa palautetta. Opinnaytetydn
tutkimustulosten mukaan sujuva tiedonkulku helpottaa uuden tyontekijan alkuvaiheita
tydyhteis6ssa, vahvistamalla uuden tyontekijan osallisuutta tydyhteisossa seka parantamalla tyén
ja tyohon liittyvien toimintatapojen hallintaa. Nama tulokset ovat yhdenmukaisia aiempien
tutkimustulosten kanssa. Kaivolan (2003) mukaan tyoyhteison kokoukset, neuvottelut ja palaverit
kokoavat tyOyhteison jasenet yhteen. Hyvin toimivassa tydyhteisossa yhteiset kokoontumiset
tarjoavat kaikille tyOyhteison jasenille mahdollisuuden vaikuttaa, osallistua ja tuoda tyohon liittyvia
asioita yhteiseen kasittelyyn. (Kaivola 2003, 155.) Juuti ja Vuorela tarkastelevat yhteisia palavereja
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johtamisen nakokulmasta. Heiddn mukaansa palaverit ovat kulttuurisia rituaaleja, joissa
parhaimmillaan osallistujat voivat tuntea tulleensa kuulluiksi ja arvostetuiksi. (Juuti & Vuorela 2011,
114). Myés tydhyvinvoinnin nakdkulmasta saanndlliset palaverit ovat tarkeita. (Tarkkonen 2012,
162).

Opinnaytetyontutkimustuloksissa palautteen antaminen ja saaminen ovat toimivassa tydyhteisossa
uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymista edistava asia. Opinnaytetyon teoriapohjassa palautteen
antamista tyosuorituksesta tarkastellaan 1ahinnd johtamisen nakokulmasta. Kehityskeskustelut
ovat yksi esimiehen tyokalu, jolla voidaan varmistaa, etta kaikki tyOyhteison jasenet saavat
palautteen tyostaan. (Jarvinen 2001, 113). Oman tutkimukseni tuloksissa painottuvat ahinna

tydyhteison jasenten valinen kannustava ja kiittdva palaute.

Kehittamismyonteisyys nousee myds tutkimustuloksissa liittymistd edistavaksi tekijaksi.
Edistavaksi tekijaksi nimetdan se, ettd tydyhteisdssa arvostetaan uusia nakemyksia ja
kehittdmisehdotuksia tydyhteisén toiminnan edelleen kehittamiseksi. Tarkkonen (2012) tarkastelee
lahitydyhteisdn toimintaa systeemina. Systeemin keskukseen han on sijoittanut henkildston.
Jokaisen henkilostoon kuuluvan oman tyoturvallisuuden, tyokyvyn, tyossa jaksamisen ja
tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita tekijoita ovat Tarkkosen mukaan kehittamisaktiivisuus ja

osaaminen, johon kuuluvat seka tyonhallinta, etta tydyhteisétaidot. (Tarkkonen 2012, 156-157).

Tuloksista kay ilmi myds vastavuoroisuus: paitsi tyoyhteisossa olevien tyontekijoiden alaistaidot,
asenne ja osaaminen ovat vaikuttavia asioita uuden tyontekijan tullessa tyoyhteisoon, samoin
vaikuttavat uuteen tulokkaaseen itseensa liittyvat asiat. Tulosten mukaan liittymista tyoyhteisoon
edistavat mm. uuden tydntekijan oma esittaytyminen, oma-aloitteisuus avoimuus ja luottavaisuus.
Raty & Makinen (2014) ovat todenneet, ettd hyvat tyoyhteisotaidot auttavat myds uutta tyontekijaa

tehokkaampaan alkuun uudessa tyopaikassa. (Raty & Makinen. 2014, 3. Viitattu 14.1.2016).

Esimiestyd ja johtajuus ovat yksi keskeisia osatekijoita toimivaa tydyhteiséa maariteltdessa ja tdma
kdy ilmi myds taméan tutkimuksen tuloksissa. Esimies voi kayttaa valtaa ja vaikuttaa tydyhteisossa
moneen asiaan esim. ilmapiiriin, perehdyttamiseen ja muihin toimintakaytantdihin seka tydyhteison
kehittdmistoimintaan. Myos Tarkkonen (2012) sijoittaa johtamisen systeemimallin keskuksekseen.
Tarkkosen mukaan johtajuus roolista kasin esimies vaikuttaa pitkalla aikavalillda kaikkiin
lahitydyhteisdn systeemin osiin. (Tarkkonen 2012, 156-157).
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Tulosten mukaan perehdyttamisella ja tydnopastuksella edistetdén uuden tydntekijan alkuvaiheita
tyoyhteisossa.  Tuloksissa kavivat ilmi perehdyttamisen onnistumiseksi tarvittavat asiat.
Ajantasainen perehdyttamismateriaali, suunnitelmallinen perehdytyksen ja vastuiden suunnittelu ja
yksilollinen perehdyttaminen. Perehdyttamisen onnistumiseksi tarvitaan aikaa perehtya ja
perehdyttaa. Aikaisemmissa tutkimuksissa painotetaan kunnolla suoritettua perehdyttamista ja
tyonopastuksen jarjestamista. Perehdyttaminen ja tyonopastus nahdaan olennaisena osana

tyotehtavien omaksumista ja tyon hallintaa. (Juuti & Vuorela 2011, 48-50).

Vaikeuttavat asiat

Tulosten mukaan uuden tyontekijan liittymista tyGyhteisoon vaikuttavat merkittavasti tydyhteison
ristiriidat. Ristiriitoja nayttaisi muodostuvan tyoyhteison jasenten vuorovaikutukseen littyen. Naita
ovat mm. voimakkaat, hallitsevat persoonat tydyhteisossa, klikkiytyminen ja kuppikuntaisuus.
Toisaalta tuloksissa kay myOs ilmi, etta yleensa tyOyhteison ristiriidat johtuvat erilaisista
vaarinymmarryksista ja virheellisista tulkinnoista, jotka matkan varrella paisuvat isoihin

mittasuhteisiin.

MyOs aikaisemman tiedon perusteella ristiriidat tyoyhteisossa ovat monien eri tekijoiden
synnyttamia. Usein isot ristiriidat tyoyhteisossa ovat alun perin saaneet alkunsa pienista
kasitteleméattomista asioista. (Kaivola 2003, 75.) Kaivola (2003) on teoksessaan kasitellyt kasitetta
ratkaisuja estava keha. Han tarkoittaa estavalla kehalla sellaista asioihin puuttumista, jolla
sailytetaan ja vahvistetaan epaselvaksi jaanytta tilannetta. Estava keha syntyy tyontekijoiden valille
jostakin asiasta, josta ei voida puhua kasvotusten. Kumpikaan ei tieda, mita toinen ajattelee ja tama
lisda puolustautumista. Kun asiaa ei kyeta kasittelemaan, alkavat molemmat osapuolet tehda omia
tulkintojaan asiasta. Puhumattomuus johtaa ylivarovaisuuteen. (Kaivola 2003, 77). Tuloksissa oli

kuvausta naista tilanteista tydyhteisdssa olevan tyontekijan ja uuden tulokkaan valilla.

Kun tyokaveria ei vield oikein tunneta, on vaikeaa arvioida miten ja mista asioista on sopivaa puhua.
Tulosten mukaan tydyhteisdon liittymista vaikeuttavaksi asiaksi voi, erityisesti alkuvaiheessa
muodostua my6s uuden tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet. Esimerkkina mainitaan, etta
Ihmistyypiltaan hiljaisilla introverteilla suhteiden luominen tydkavereihin on hidasta. Tyoyhteison
jasenten valinen erilaisuus tuokin varmasti omat haasteensa tydyhteisoon liittymiselle ja

tydyhteison toiminnalle.
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Toimiva tyoyhteiso ei kuitenkaan tarkoita ongelmatonta tyoyhteisoa. Eri lahteiden mukaan erilaiset
ongelmatilanteet ovat yleisia tydyhteisdissa. On luonnollista, ettd tyontekijdiden valille
tydyhteis6ssa syntyy jannitteita ja ristiriitoja. Konflikteiksi ristiriidat kehittyvat silloin, jos niité ei kyeta

kohtaamaan ja kasitteleméaan. (Kaivola 2003, 72; Jarvinen 2001, 69.)

TyOyhteiso0n saattaa tulosten mukaan syntya ristiritaisuuksia myos ulkoisten tekijoiden
aiheuttamana. Kun ulkoiset paineet kasvavat on tyontekijoiden jaksaminen koetuksella ja paineet
purkautuvat tyoyhteisossa erilaisina ristiriitoina. Kuvausta naista tilanteista tuloksissa oli runsaasti.
Ulkoisten tekijoiden vaikutukset heijastuvat yksittaisten tyontekijoiden jaksamiseen ja tydyhteisojen
toimintaan heikentavasti. Tydyhteison toimintaa ja uuden tyontekijan liittymista tyoyhteisoon
vaikeuttava asia on tulosten mukaan puutteet tydntekijoiden hyvinvoinnissa ja jaksamisessa.

Kasitteena seka kaytanndssa toimiva tydyhteiso ja tydhyvinvointi kulkevat késikadessa.

MyOs aikaisempien tutkimusten mukaan tyon luonne, tyon organisointi ja tyoolot vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Erityisia tyohon liittyvia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi liiallinen tai liian
vahainen tyomaara, vahaiset osallistumismahdollisuudet seka vuorotyd. Tyohon liittyvia
voimavaratekijoita taas ovat tyon itsenaisyys ja vaikutusmahdollisuudet, joustavat tyoajat seka

mahdollisuus kehittymiseen ja oppimiseen. (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 12).

Tulosten perusteella tarkeimmiksi uuden tyontekijan liittymista vaikeuttaviksi asioiksi muodostuivat
siis tydyhteison ilmapiiriin liittyvat ristiriidat ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen liittyvat

ongelmat seka tyohyvinvointia haastavat ulkoiset asiat.

Kehittamisehdotuksia

Tulosten pohjalta huomiota kannattaa kiinnittdd perehdyttamisprossin  kehittamiseen
kokonaisuutena. Jotta uusi tyontekija tuntisi itsensa tervetulleeksi uuteen tydpaikkaan ja
tydyhteisoon  tarvitaan jatkuvaa perehdyttamiskaytantdjen  kehittamistd ja jatkuvaa
perehdyttamisprosessia. Kokonaisuuteen kuuluu tulosten mukaan tydyhteison valmistelu
vastaanottamaan uuden tyontekijan, rekrytointikaytantojen kehittaminen yhdessa tyontekijdiden
kanssa, perehdyttamisen yksilollistaminen, seuranta ja arviointi seka@ tyonopastus. Myos
aikaisempien tutkimusten mukaan systemaattiseen perehdytykseen tyopaikoilla tulisi kiinnittaa
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huomiota. (Jokisaari, Toppinen-Tanner, Wallin, Varje, Hakanen & Vuori 2011, 1). Tulosten mukaan
hyva kaytanto olisi pidempiaikainen mentorointisuhde Tarkeaa nakokulma on, etta pidempiaikaisen
mentoroinnin avulla voidaan siirtaa myos hiljaista tietoa vanhemmalta tyontekijalta uudelle

tyontekijalle.

Taman opinnaytetyon tutkimustuloksissa korostuu perinteisen uuden tyontekijan perehdyttamisen
lisaksi voimakkaasti tyoyhteisollinen nakokulma. Tulosten mukaan tyoyhteison nakokulmasta,
uuden tyontekijan alkuvaiheita voidaan helpottaa hyvissa ajoin ennakkoon toteutettavalla
tiedottamisella ja yhteiselld keskustelulla tydyhteison kanssa. Avoin ja keskusteleva
ennakkokasittely ennen uuden tyontekijan saapumista luon hyvan pohjan uuden tyontekijan
saapua tyOyhteisdon. TyOyhteison jasenten mielipiteet tulevat huomioiduiksi eika tydyhteis66n
synny tunnetta tyontekijdiden sivuuttamisesta Tata tydyhteison mukaan ottamista ei aikaisemmissa
tutkimuksissa ole juurikaan huomioitu. Kupias & Peltola (2009) tuovat tydyhteisdon
perehdyttdmisen yhteydessa my0ds tyoyhteison nékokulmaa esille. (Kupias & Peltola 2009, 76 —
7).

Tulosten mukaan opiskelijoiden tyoelamataitoja ja tyOyhteisotaitoja tulisi edelleen koulutuksen
kautta kehittaa. TyOyhteisotaitoihin luetaan kuuluvaksi seka esimies- etta alaistaidot. Hyvat
alaistaidot ovat tydntekijan keino vaikuttaa perustehtavaan, tydyhteisoon ja johtamiseen. (Puusa,
Ménkkdnen & Kuittinen 2010). Myds aikaisempien tutkimustulosten mukaan alaistaitoinen
tyontekija kykenee yhteistyohon seka tyokaverien etté esimiesten kanssa, on auttamishaluinen,
osaa ilmaista mielipiteensa asioiden eteenpain viemiseksi ja osallistuu aktiivisesti tyopaikan
kehittamistyohon. (mm. Puusa, Ménkkdnen & Kuittinen 2010; Keskinen 2005). Néita taitoja tullaan

enenevassa maarin tulevaisuuden tydeldamassa tarvitsemaan.
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8 POHDINTA

8.1  Tutkimuksen toteutuksen pohdinta

Taman tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa olen tutkijana joutunut pohtimaan ja tekemaan
ratkaisuja eettisestd nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa lahtokohtana on toimiva tyoyhteiso.
Tydyhteis6ssa uuden tyontekijan alkuvaiheita edistavia ja vaikeuttavia tekijoita tarkastellaan jo
lahtokohtaisesti myonteisesta nakokulmasta. Tutkimustehtaviin liittyy myds kehittdmiseen liittyva
nakokulma. Tutkimusaiheeseen liittyvad pohdintaa on auttanut se, ettd ihmiset kuullessaan
tutkimusaiheeni, tulevat mielelld@n keskustelemaan aiheesta ja pitavat sitd tarkeana.
Aineistonkeruutilanteessa yksi tutkimukseen osallistuvista kaytti puheenvuoron, missa han Kiitti
valitsemaani aihetta ja piti merkityksellisena asiana sita, ettd tyOyhteison toimintaan uuden
tyontekijan tullessa tyoyhteisoon tutkitaan, siita saadaan tietoa ja mahdollisesti kehitettya uusia
parempia toimintamalleja. Han perusti mielipiteensa kaytannon oppimisjaksoilla opiskelijoilta
kuulemastaan palautteesta. Hanen mielestaan opiskelijat kertovat yha enemman joutuvansa

keskelle tyoyhteisojen keskinaisia ristiriitoja.

Olen pohtinut myds tutkimukseni metodologisia valintoja eettisestd nakdkulmasta. Valitussa
menetelmassa korostuu tutkittavien oma ajattelu ja &ani, mika on minusta oikein. Tosin
kehyskertomus vaistamatta ohjaa jollain tavalla tutkittavien ajattelua. Tasta syysta olen tehnyt
kehyskertomuksen hyvin niukaksi. Aineistonkeruutilanteessa kysymyksia esitettiin siita, pitaakod
tarinoiden olla tosia. Tasta aiheesta syntyi mielenkiintoinen keskustelu. Yhdessa tutkittavien
kanssa paatimme, etta tarinoiden on hyva mahdollisia tarinoita. Ne ovat voineet tapahtua tassa tai
jossain muussa tyoyhteisdssa jollekin henkilGlle tai itselle tai sitten se voi olla kuulemani tarina.

Olimme yksimielisia siitd, etta tarinassa tarkeinta on, etta se sisaltaa tietoa tutkittavasta aiheesta.

Eettistd pohdintaa aiheutti myos tutkimuksen aineistonkeruun tapahtuminen tydyhteison
tilaisuudessa. Tilanne mahdollisti nopean ja vaivattoman aineistonkeruun tutkijan nakokulmasta.
Pohdin kuitenkin, oliko aineistonkeruu tyOyhteison yhteisessa tilaisuudessa tutkimukseen
osallistumiseen velvoittava tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkittavien aitoon vapaaehtoisuuteen

aineistonkeruutilanteessa kiinnitin huomiota tekemalla mahdollisimman luontevaksi ja helpoksi
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my0s olla osallistumatta tutkimukseen. Jokaisen tiedonantajan vapaaehtoista osallistumista
painotti myds tyontekijoille valitetty tutkimuksen saatekirje (LIITE 1) seka suullinen informaatio, jota
annoin ennen aineistonkeruuta. Tutkimukseen osallistuville selvitettiin tutkimuksen tavoitteet ja

tutkimusmenetelma.

Ihmisoikeudet muodostavat ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisen perustan. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 131.) Tutkimuksen kaikissa vaiheissa tiedonantajat ovat jaaneet nimettomiksi.
Aineistonkeruu vaiheessa en kerannyt tiedonantajilta minkaanlaisia henkilo- tai taustatietoja.
Tutkimusaineiston olen kerannyt kaytettavaksi vain tassa tutkimuksessa. Alkuperaisen aineiston
havitin silppurissa sen jalkeen, kun olin auki kirjoittanut aineiston tietokoneelle tiedostomuotoon.
Tietokoneella aineisto on vahvalla salasanalla suojattuna vain minun itseni kaytettavissa. Myds

tama aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

8.2 Tutkimusprosessin pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata tyontekijoiden kasityksia toimivasta tyoyhteisosta
uuden tyontekijan liittyessa siihen. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa tyontekijoiden
kasityksista toimivasta tyOyhteisosta uuden tyontekijan liittyessa siihen. Teoreettisena
viitekehyksena on toimiva tydyhteisd. Oli luontevaa paatya tutkimaan toimivaa tydyhteisda, koska
olen valmistunut tyohyvinvointivalmentajaksi. Jo tutkimuksen alkuvaiheessa ymmarsin, etta
kasitteet toimiva tyoyhteiso, tyohyvinvointi ja tydyhteisotaidot kulkevat kasikadessa. Keskeinen
oivallus oli, etta tyoyhteisotaidot ovat keino vaikuttaa tydyhteisoon, johtamiseen ja perustehtavaan.
Tama tukee myos sitd, ettd tydssa voidaan hyvin. Tutkimusprosessia voin osuvasti kuvata
matkana, joka on ollut pitka, mutta opettavainen. Yksi laadullisen tutkimuksen analyysin tavoitteista

on, etta tutkija oppii tutkimuksen kuluessa. (Jari Eskola ja Juha Suoranta (2008)

Tietoperustan laatimiseen kaytin runsaasti aikaa ja se on mielestani huolella laadittu.
Tietoperustaan perehdyin lukemalla teoriaa ja kirjoittamalla paljon. Yhdessa opinnaytetyon sisallon
ohjaajan kanssa tietoperustan kokoaminen kavi vaivattomasti siten, ettd karsimme noin puolet

kirjoittamastani tekstistd pois. Osaa tasta tekstistd kaytin tydn mydhemmissa vaiheissa. Eniten
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ohjausta tarvitsin pysyakseni tutkimuksen rajatussa nékokulmassa eli tilanteessa, jossa

tydyhteis66n tulee uusi jasen. Opettelin suodattamaan kaiken tdman nékokulman kautta.

Aineiston kokosin Kkirjoituttamalla tiedonantajilla kertomuksia. Valitusta menetelmasta sain
monenlaista kommenttia. Joku piti tarinoita "hieman lapsellisina” tai vaikeana tapana hankkia
aineistoa. ltse pidin valittua aineistonkeruumenetelmaa sopivimpana taman tutkimuksen
viitekehykseen. Nakokulma, jota korostan tutkimuksen kaikissa vaiheissa, on tydyhteison jasenten,
henkilokunnan keskeinen asema. Laadullisessa tutkimuksessa pyrkimyksend on tavoittaa
tutkittavien nakokulma. Vilpiton pyrkimys on heidan nakokantojensa esille tuominen,
kunnioittaminen ja ymmartaminen. Kerronnallisessa tutkimuksessa keskeista on tutkittavien ja
tutkijan roolien muuttuminen kanssakulkijoiksi, jolloin molemmat oppivat toisiltaan. (Estola,
Kaunisto, Keski-Filppula, Syrjala & Uitto 2007, 28.) Kiitan lampimasti kaikkia tiedonantajina

toimineita henkiloita.

Tyo ei ajallisesti edennyt suunnitellusti. Tutkimuksen tyoohjelma liitteena. (LIITE 1). Ensimmaista
tutkimusta tekevana en osannut esimerkiksi realistisesti suunnitella kuinka kauan aineiston
analyysiin menee aikaa. Virheellisesti kykenin ajattelemaan vain aineiston tuloksista kirjoittamiseen
kuvaa aikaa. Olin todella hammastynyt ja epdvarma saatuani aineiston kasiini. Haastavaa oli
opetella menetelma, jolla pystyn aineistoa analysoimaan. Tassa vaiheessa osasin jo hakea tukea
opinnaytetydn sisallon ohjaajalta. Opin, ettd minun tulee vain edeté vaihe vaiheelta. En voi suoralta
kasin hypata tulosten tarkasteluun ja johtopaatoksiin. Minun piti tietaa, ymmartaa ja osata kertoa,

miten naihin tuloksiin olin paatynyt.

Henkilokohtaiset oppimistavoitteet tutkimusprosessille olivat sosiaalialan kompetenssien mukaiset.
Tarkastelen oppimistani suhteessa naihin tavoitteisiin:

1.Sosiaalialan eettinen osaaminen.

Eettisen osaamisen syventymista on tapahtunut I&hinna siitd nakokulmasta, ettd olen oppinut
ymmartdmaan, kuinka syvalle ihmisten tunteisiin vaikuttavia tapahtumia voivat tyohon liittyvat asiat
olla. Jo tallaiseen pienimuotiseen tutkimukseen osallistuminen voi vaikuttaa tutkimukseen

osallistuviin hyvin voimakkaasti. Eettinen pohdinta kulki mukana koko prosessin ajan.
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2. Asiakastyon osaaminen.
Tutkimukseen on liittynyt myds omien ennakkokasitysten tunnistamista, reflektoimista ja auki
kirjoittamista tutkittavasta asiasta. Itsetuntemukseni on lisaantynyt oman arvomaailmani ja

ihmiskasitykseni tutkimisen myota. Itsetuntemus toimii pohjana myos asiakastyossa.

3.Sosiaalialan palvelujarjestelmaosaaminen.
Tutkimuksen eri vaiheissa olen myos paassyt toimimaan erilaisissa ryhmissa mm. aineistoa

keratessa ja tyota esitettaessa.

4 Kriittinen ja osallistava yhteiskunta osaaminen.

Tutkimusprosessi on vaatinut opettelemaan tuottamaan tieteellista tekstia ja vertaamaan omia
nakokulmia tutkittuun tietoon. Tiedonhankinta osaamiseni on lisdantynyt: Olen oppinut hakemaan
ja suhtautumaan kriittisesti tutkimustietoon ja ammatilliseen kirjallisuuteen. Myés tietotekninen

rohkeus ja osaaminen on lisaantynyt.

5. Tutkimuksellinen kehittamisosaaminen.
Olen oppinut suunnittelemaan, toteuttamaan ja raportoimaan sosiaalialan ammatillisissa tehtavissa

tarvittavia pienimutoisia raportteja ja selvityksia.

Tutkimuksen eri vaiheissa olen oppinut rakentamaan teoriapohjaa ajankohtaisille tyoelamaan
littyville ilmidille ja oppinut soveltamaan tata tietoa kaytannon tilanteisiin. Tutkimukseen liittyvien
erilaisten nakokulmien, periaatteiden ja arvojen perusteellinen jasentaminen on syventanyt omaa
ymmarrysta tyOyhteis6jen toiminnan taustoista ja toisaalta seurauksista. Tutkimuksen
loppuvaiheessa olen myos oppinut littdmaan namé yksittaiset 16ydot osaksi tydeldman

kokonaisuutta.

6.Johtamisosaaminen.
Opinnaytetyd tutkimustulosten kautta oma ymmarrykseni on syventynyt tydyhteisdissa
vaikuttavista asioista ja uskon, ettd tdmé on hyva pohja seka kehittamistydlle etta esimiestydlle.

Arvokkaana pidan myoés ldytamiani aikaisempia tutkimuksia ja niistd oppimiani asioita.

Kokonaisuudessaan tutkimusprosessi on opettanut sietdmaan epavarmuutta ja keskeneraisyytta.
Olen oppinut tarvittaessa pyytdmaan ja ottamaan vastaan apua ja palautetta seké luottamaan
ohjaukseen. Seka nayttamaan ja asettamaan myos keskeneraisen tyon arvioinnin ja palautteen

62



kohteeksi. Tama on minulle vaikeaa. On paikallaan kiittaa kaikesta saamastani ohjauksesta ja

tuesta heita, jotka ovat mahdollistaneet tutkimuksen valmistumisen.

Laadullinen  tutkimusprosessi on usein hyvin henkilokohtainen.  Henkilokohtaiselle
tutkimuskokemukselle tunnusomainen piirre on tutkijan itselleen asettama elinikainen
sivistysprojekti, joka vastaa kysymykseen siita, millaiseksi ihmiseksi haluan kasvaa. (Eskola &
Suoranta 2008, 249-250).

Tassa tutkimuksessa tulokset ovat valitusta tutkimusmenetelmasta johtuen mahdollisia tarinoita.
Mielestani tulokset herattavat uusia kysymyksia siitd mitka asiat mahdollisesti edistavat ja
vaikeuttavat uuden tyontekijan alkuvaiheita tydyhteisdssa. Voiko siis ollakin niin, etta tutkimuksen
tulokset ovat vastausten lisaksi kysymyksia, joita on aiheellista pohtia maariteltdessa toimivaa
tydyhteisoa. Millainen on minun unelmieni tyoyhteiso ja millaista tyoyhteisod mina omalla

toiminnallani rakennan.

8.3 Tulosten pohdinta

Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa ja siksi myos tyontekijoilta vaaditaan uudenlaisia valmiuksia
vastata naihin muutoksiin. Naita valmiuksia ovat esimerkiksi ammatilliseen osaamiseen kuuluvat
tyOyhteisotaidot. Tyoyhteisotaitojen avulla voidaan rakentaa my0s toimivaa tyOyhteisoa ja
tyohyvinvointia. Tulosten kautta valittyy kuva tyoyhteisotaidoista myonteisena asenteena itseen,
muihin tyoyhteison jaseniin, tyohon ja tydelamaan kokonaisuudessaan. Myonteinen asenne nakyy
yksilotasolla omasta itsestd huolehtimisena ja arvostamisena. Tydyhteisotaitojen vaikutus

nahdaankin tydssa hyvinvointia ja iloa tuottavana asiana yksilotasolla.

Tydyhteisissa tulosten mukaan korostuvat tydyhteison jasenten ammatillinen osaaminen, jota
tulevaisuudessa pitda tyotehtdvien muuttuessa, jatkuvasti paivittaa. TyOyhteison muotojen
muuttuessa tydyhteisdjen ja tiimien jasenilla korostuvat sosiaaliset taidot: yhteistyo- ja
vuorovaikutustaidot. Naista tuloksista voivat hydtya yksittiset tyontekijat. Itsetuntoon ja
itsetuntemukseen pohjautuva henkilokohtaista osaamista voi jokainen halutessaan kasvattaa ja

kehittda. Osallistuminen omaa ammatillista ja sosiaalista osaamista kehittdvaan koulutukseen lisaa
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ammatillisia valmiuksia ja auttaa kehittymaan ihmisena. Tarvitaan henkilokohtainen oivallus siita,
etta omalla kayttaytymisellani vaikutan tyoyhteison toimintaan. Tydyhteisotaidot eivat ole pysyva
ominaisuus vaan niita voi ja pitaa koulutuksen kautta kehittaa. Tata tulosta voivat eri hankkeet ja

koulutuksen jarjestajat hyodyntaa.

Tyon ja tyoyhteisdjen muotojen muuttuessa tarvitaan tulosten mukaan tulevaisuudessakin
johtamista ja esimiesty6td. Tydyhteisot ovat ihmisistd koostuvia sosiaalisia yhteisoja, joissa
edelleen vallitsevat niin myonteiset kuin kielteisetkin ryhmailmiot. Tuloksista tulee esille se, kuinka
huomaamatta tyOyhteiso eksyy tyon maailmasta sisaiseen maailmaan. Talloin tydyhteison jasenia
ja ilmapiiria ohjaavat huhut, ennakkoluulot, vaarinymmarrykset ja virheelliset tulkinnat. Voidaan
vain arvella, kuinka paljon esimerkiksi kiusaamiskokemuksista johtuu naista vaarista tulkinnoista ja
vaarinymmarryksista. Naissa tilanteissa tyoyhteisd tarvitsee korjaavaa palautetta voidakseen

korjata toimintaansa.

Tuloksista valittyy se, kuinka vahingollista seka yksilo- ettd yhteisotasolla on
epaoikeudenmukainen kohtelu seka tyontekijoiden ja tyoyhteisojen mielipiteiden sivuuttaminen on.
Esimiehelta vaaditaan oikeudenmukaista kohtelua. Uudenlainen jaettu johtajuus korostuu
entisestaan, kun tyontekijat elakoityvat ja tydelamaan astuu uusi sukupolvi. Tyontekijat haluavat

vaikuttaa paatoksentekoon, tehda haastavaa ja mielekasta tyota.

Keskenaan ristiriitaiset arvostukset suhteessa tyohon nakyvat myos tuloksissa. Yhtaalta
arvostetaan itsenaista tyoskentelya, paatoksen tekoa ja ongelmanratkaisua tyotehtavien
muuttuessa. Toisaalta taas korostuvat yhteisdlliset arvot. Yhteisista pelisaannoista ja
toimintamalleista sopiminen ja niihin sitoutuminen. Julkisella sektorilla on jo paljon kirjallisia
toimintamallioppaita. Naiden tunnetuksi tekeminen ja jalkauttaminen tydyksikkdjen arkeen on
jaanyt kesken, eivatka tyontekijat tieda naista. Tarkea osa esimiehen tehtavaa olisi vieda naita

sovittuja malleja kaytantoon.

TyOelaman Kkielteiset piirteet, kuten suorituspaineet, kiire ja stressi nakyvat myds taman
tutkimuksen vastauksissa. Nama ilmi6t valitettavasti heijastuvat kielteisesti myds yksittisen
tyontekijd hyvinvointiin ja tydyhteis6jen toimintaan. Tulevaisuuden kestdvan tybeldman
rakentamisessa onkin tulevaisuudessa huomioitava my0s inhimillinen ja sosiaalinen ulottuvuus.
Jossain vaiheessa tulemme tyOelamassa saavuttamaan lakipisteen sille, ettd tuottavuutta

tehostetaan lisa@malla tyonmaaraa tyontekijamaaran pysyessa ennallaan.
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Muutoksissa ja taloudellisesti vaikeina aikoina tyoyhteisotaidot auttavat myos yksittaista tyontekijaa
jaksamaan. Toisaalta tuloksista voi tehda johtopaatoksen, etta tyoyhteisotaitoinenkaan tyontekija
ei voi suojautua tyoelaman kielteisia piirteita vastaan. Tulosten perusteella nayttaisi sille, etta
muutokset, kiire ja stressi heijastuvat pitkaan jatkuneena tyontekijan asenteisiin. Vasynyt ja
katkeroitunut tyontekija ei kykene taysimittaisesti ottamaan kayttoonsa osaamistaan ja taitojaan,

vaikka han omaisikin hyvat tydyhteisotaidot.

Mikali tulevaisuudessa haluamme kehittaa tydelaman laatua, pitaa tyontekijdiden ja tydyhteisojen
hyvinvointi asettaa koko yhteiskunnan tasolla keskeiseksi arvoksi. Hyvinvoivat tyontekijat ovat
my0s tuottavia ja tehokkaita. Siksi myos lainsdadannon ja poliittisten paatosten tulisi
tulevaisuudessa huomioida tyon jakautumisen tasaisemmin. Sosiaalialan ammattilaisen tehtavana
on vaikuttaa ihmisten elamaan ja yhteiskuntaan. TyGelaman epakohtia, jotka heijastuvat
tyontekijoiden ja heidan perheidensa eldmaan epéasuotuisasti, voimme tuoda esille ainakin

puhumalla ja kirjoittamalla.

8.4 Jatkotutkimushaasteet

Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa ja siksi myos tyontekijoilta vaaditaan uudenlaisia valmiuksia
vastata naihin muutoksiin. Naita valmiuksia ovat esimerkiksi ammatilliseen osaamiseen kuuluvat
tyoyhteisotaidot. Tyoyhteisotaitojen avulla voidaan rakentaa myds toimivaa tydyhteisoa ja
tyohyvinvointia. Muutoksissa ja taloudellisesti vaikeina aikoina tyOyhteisotaidot auttavat myos
yksittaista tyontekijaa jaksamaan. Tyoyhteisotaitoja voidaan kehittaa paremmiksi koulutuksen
kautta. Koulutuksen tueksi tarvittaisin mielestani kaytannonlaheistd tutkimusta siita, mita
tydyhteisotaidot kaytanndssa ovat. Millaisia kasityksia tydyhteisotaidoista on tydyhteisolla tai vasta
valmistuneella ammattilaisella sekd millaisia tydyhteisotaitoja tydyhteisdssa esimiehen

nakokulmasta tarvitaan nyt tai tulevaisuudessa.
Tassa tutkimuksessa tutkin tydyhteison toimintaa tilanteessa, jossa tyoyhteisdon tulee uusi jasen.

Kasityksia uuden tyontekijan alkuvaiheita helpottavista asioista tutkittiin tydyhteison nakdkulmasta.

Jatkotutkimushaasteena olisi mielestani hyodyllista laajentaa tutkimusta kokonaisuudeksi
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koskemaan myds tydyhteisdssa vasta aloittaneen tydntekijan kasityksia ja esimiehen kasityksia

tasta samasta ilmiosta.
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SAATEKIRJE LIITE 2

Heil

Teen opinnaytetyota siita, millaisia kasityksia tyontekijoilla on toimivasta tyoyhteisosta tilanteessa,
jolloin tyoyhteisdon tulee uusi jasen. Onnistunut tyoyhteisoon liittyminen on merkittava asia
tyonantajan, tyoyhteison sekd uuden tyontekijan nakokulmasta ja siksi siihen liittyvat kasitykset
ovat mielenkiintoinen tutkimuskohde. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden
kasityksia toimivasta tyoyhteisosta uuden tyontekijan liittyessa siihen. Tutkimuksen teoreettisena

viitekehyksena on toimiva tyoyhteiso.

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa sosiaalialan koulutusohjelmassa. Tama laadullinen
tutkimus on opintoihini kuuluva opinnaytetyd. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa
tyontekijoiden kasityksista toimivasta tyOyhteisosta uuden tyontekijan liittyessa siihen.
Tutkimusaineiston keraan elaytymismenetelmalla. Olen saanut luvan keratd aineistoa

tyoyhteisonne kehittamispaivan alkaessa 13.5.2016.

Pyydan sinua osallistumaan kirjoittamalla aiheeseen liittyvan lyhyen kertomuksen tydyhteison
tyontekijdiden nakokulmasta. Mita tydyhteisdssa tapahtuu, kun sinne tulee uusi jasen? . Lue
aiheeseen liittyva kehyskertomus, elaydy tilanteeseen ja kirjoita kehyskertomuksessa kysytyista

asioista lyhyt kertomus. Kysyttyihin kehittdmisideoihin voit vastata ranskalaisin viivoin.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Lisatietoja osallistumisesta ja vastaamisesta
voit kysya suoraan minulta. Kirjoittamalla tekstin, myénnat minulle oikeuden sen kaytt66n
opinnaytetydssani. Aineisto kerataan ilman tunnistetietoja ja aineisto kasitelldén nimettdméana ja

tuhotaan tutkimuksen valmistuttua.

Kiitos osallistumisestasi!

Opinnaytetyoterveisin
Paula Autio

0400 384 560
paula.autio@ouka.fi

Opinnaytetyon ohjaaja: Yliopettaja Liisa Kiviniemi
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LITE 3 KEHYSKERTOMUKSET

1.Tyoyhteisossasi on aloittanut uusi tyontekija. Neljan kuukauden kuluttua tiimipalaverissa uusi
tyontekija kertoo kokevansa, ett liittyminen tydyhteisoon on onnistunut oikein hyvin.

Miksi? Mita kaikkea tyoyhteisossa on tapahtunut?

Kuvittele tilanne ja kirjoita lyhyt kertomus, jossa kerrot tyontekijan liittymisesta tyoyhteisoon ja
siita, mitka asiat ovat edistaneet sita.

2.Tyoyhteisossasi on aloittanut uusi tyontekija. Neljan kuukauden kuluttua tiimipalaverissa uusi
tyontekija kertoo kokevansa, etta liittyminen tyOyhteisoon ei ole onnistunut hyvin.

Miksi? Mita kaikkea tyyhteisdssa on tapahtunut?

Kuvittele tilanne ja kirjoita pieni kertomus, jossa kerrot taman tyontekijan liittymisesta
tyOyhteisoon ja siita, mitka asiat ovat vaikeuttaneet sita.
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PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKAT YLALUOKAT
Tyoyhteisossa on otettu uusi tyontekija hyvin vastaan Myonteinen ihmiskasitys Uuden
Tyontekija on toivotettu tervetulleeksi tyoyhteisoon tyontekijan
Uusi tyontekija on otettu ystavallisesti vastaan onnistunut
Jokainen on esittaytynyt vastaanotto
Tyontekija on toivotettu tervetulleeksi tyoyhteisoon tyoyhteisoon

Avoin vastaanotto tyoyhteisoon
Uuden tyontekijan vastaanottaminen tyoyhteisoon
on koettu positiivisena asiana

Kaikki tyontekijat ovat kayneet esittaytymassa

Kaikki tyoyhteison jasenet ovat esitelleet itsensa
uudelle tyontekijalle

Ensimmaisella tapaamisella kaikki esittelevat itsensa
Kattely osoittaa, etta huomaan juuri sinut

Kiinnostunut ja utelias asenne uutta tyontekijaa kohtaan
Uudelta tyontekijalta kysellaan mista tulet

ja mita olet tehnyt

Tydyhteison muut jasenet ovat kiinnostuneita

uudesta tyontekijasta

Tydntekijan kanssa keskustellaan
Uudelta tydntekijalta kysytaan mita kuuluu,
miten menee ja kuinka voit

Otetaan uusi tyontekija heti mukaan

Uusi tydntekija otetaan porukkaan mukaan
kahvi- ja ruokatauoilla jutellaan
virkistyspéivana yhteinen tekeminen

Uutta tyontekijaa ei koeta tydyhteisdssa uhkana
Tydntekijat omaavat erittain hyvan ammattitaidon
Vahva ammatti-identiteetti

Tutustuminen

Myonteinen kiinnostus
uutta tyontekijaa kohtaan

Vuorovaikutus uuden
tyontekijan kanssa

Otetaan uusi tyontekija
mukaan tydyhteison
jaseneksi

Ammatillinen asenne
uutta tydntekijaa kohtaan
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LITE 4 LUOKKIEN MUODOSTAMINEN

Uuden tyontekijan liittymista edistavat asiat
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PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKAT YLALUOKAT
Ennakkoon nimetty perehdyttaja Perehdyttamisen suunnittelu | Onnistunut
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parjaamisesta
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Paivitetty perehdyttamisen
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Ajan resursointi
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Seurataan ja arvioidaan
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PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKAT

YLALUOKAT

Tyoyhteisossa on hyva yhteishenki
Lamminhenkinen ilmapiiri

Rento ilmapiiri

Avoin ilmapiiri
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