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 1 JOHDANTO

 1.1 Tausta

Ei ole kulunut vielä montaakaan vuotta siitä, kun suurin osa  viittomakielentulkeista

toimi täysin itsenäisesti ja taisteli oikeuksiensa puolesta. ”Kyllä työ tekijäänsä opet-

taa” on toiminut monelle viittomakielentulkille ohjelauseena työn alkutaipaleella. Ny-

kyään suurin osa tulkeista toimii työyhteisöissä jäseninä ja heillä on apunaan työnan-

tajan  ja työtovereiden tuki ongelmien  eteen tullessa.  Työntekijän yleisen tukemisen

ohella työnantajan yhtenä velvollisuutena on järjestää perehdyttäminen. Tässä ylem-

män ammattikorkeakoulun opinnäytetyössä tutkin tarkemmin edellä mainittua velvolli-

suutta, perehdyttämistä.  Tiettävästi  viittomakielentulkkausalalla  aihetta  ei  ole  vielä

tutkittu eikä tarkemmin kartoitettu. Työhön perehdyttämisen tarpeesta löytyy kuitenkin

viitteitä.  Esimerkiksi Päivi  Mäen (2012,  52) opinnäytetyöhön (YAMK)  vastanneista

tuntityöläisistä osa toi parannusehdotuksena esille uusien työntekijöiden perehdyttä-

misen ja ohjaamisen työelämään. Kupias ja Peltola (2009) kirjoittavat, että perehdyt-

täminen on tärkeä vaihe sekä työnantajalle että työntekijälle. Kun perehdyttäminen

suoritetaan onnistuneesti,  on työntekijän  helpompi  siirtyä  yrityksen työntekijäksi  ja

hänelle tulee tunne, että yritys on luotettava. Työnantajan näkökulmasta se ennen

kaikkea varmistaa ja nopeuttaa toiveiden mukaisen laadukkaan työpanoksen tuotta-

misen.  Perehdyttämiseen käytetty  aika  tulee  varmasti  takaisin.  (Kupias  ja  Peltola

2009.)

Työelämälähtöisyys on vahvasti sidoksissa ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäy-

tetöihin. Työn tekemisprosessissa opiskelijan, työelämän ja ammattikorkeakoulun yh-

teistyö niin aiheenvalinnassa, toteutustavassa kuin tavoitteiden osalta korostuu. (Viit-

tomakielen tulkkitoiminnan koulutusohjelma (YAMK) 2011-2013, 24-25.) Työelämän
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puolelta  opinnäytetyöni  tilaajana  toimii  VIPARO  –  Viittomakieliset  Palvelut  Aro.

VIPARO  perustettiin  toiminimellä  Markus  Aron  toimesta  vuonna  2006.  Vuosien

saatossa yritys on laajentunut.  Tällä hetkellä sen työntekijöitä toimii Etelä-Suomen

vakuutusalueen lisäksi Länsi-Suomen,  Lounais-Suomen  ja  Pohjois-Suomen

vakuutusalueilla. Vuoden  2011  loppupuolella  VIPARO  muutettiin  osakeyhtiöksi.

Yrityksen toimitusjohtajana toimii Markus Aro ja työntekijöitä yrityksessä oli keväällä

2013 yhteensä 40, joista 35 työskenteli  viittomakielentulkkeina. VIPARO on aidosti

viittomakielinen  yhteisö. Yrityksessä työskentelee  niin viittomakieltä toisena kielenä

opiskelleita  kuin  äidinkieleltään viittomakielisiä  tulkkeja.  Viittomakielen merkitys on

vahvasti  läsnä  yrityksen  jokapäiväisessä  toiminnassa.  VIPARO  on  tällä  hetkellä

Suomessa  ainoa  tulkkauspalvelua  tuottava  yritys,  jonka  on  perustanut  kuuro

viittomakielentulkki.  Palvelutuotteinaan  VIPARO  tarjoaa  tulkkaus-  ja

käännöspalvelujen ohella  myös   kielentarkistusta,  kieleen liittyvää  konsultointia  ja

viittomakielten  opetusta. VIPARO  pyrkii  tarjoamaan  asiakkailleen  hyvää  palvelua.

Jotta  kaikki  yrityksen  työntekijät  sisäistäisivät  yrityksen  arvomaailman,

työskentelytavat  ja  toimintakulttuurin  VIPARO panostaa  myös  työntekijöidensä

perehdyttämiseen.  (E.Keski-Levijoki,  henkilökohtainen  tiedonanto  15.4.2013,

VIPARO 2013.)

 1.2 Opinnäytetyön tavoite, tarkoitus ja toteutus

Opinnäytetyöni keskeisenä tavoitteena on selvittää, millaisia kokemuksia viittomakie-

lentulkeilla on perehdyttämisestä  ja kuinka se on heidän mielestään toteutunut. Li-

säksi tutkimuksessa selvitetään mitä  viittomakielentulkit toivoisivat  perehdyttämisen

pitävän sisällään. Tarkoituksena ei ole vertailla alan eri yritysten toimintaa. Tutkimuk-

sen toteutin  webropol-ohjelmalla kyselytutkimuksena  ja  kohteena  olivat ammattiin

valmistuneet viittomakielentulkit. Työ on rajattu koskemaan vain heitä ja heidän koke-

muksiaan sekä ajatuksiaan perehdyttämisestä. Kokemusten kuuleminen on arvokas-
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ta.  Tutkimuksen toteutin Uudenmaan alueen tulkeille, koska halusin rajata otoksen

määrän  kohtuulliseksi. Alue valikoitui  kohteeksi,  koska  kyseisellä  alueella  toimii

paljon viittomakielentulkkeja, monia yrityksiä ja siellä järjestettiin Heiskalan (2008, 3)

mukaan Pirkanmaan  ohella ensimmäinen  kilpailutus  vuonna  2005.  Kyseisellä

alueella on jo pidemmältä aikaväliltä tietoa yrittäjyydestä ja sen mukanaan tuomista

velvollisuuksista muun muassa perehdyttämisestä.

Opinnäytetyön kautta toivon saavani tietoa myös siitä millaisen materiaalin tulkit koki-

sivat  tärkeäksi perehdyttämisen yhteydessä. Mahdollisesti alan yritykset voivat myö-

hemmin poimia opinnäytetyöni tuloksista toimintaansa uusia kehittämisideoita ja nä-

kökulmia työntekijöidensä perehdyttämiseen.  Tutkimuksen tutkimusongelmat  nousi-

vat esille alalla aiheeseen liittyvän tiedon puutteesta. On kiinnostavaa tietää millaista

perehdyttämistä viittomakielen tulkit haluaisivat saada. Työskentelen itse viittomakie-

len tulkkina ja minulta löytyy kokemusta tilanteista, joissa perehdyttämistä tarvitaan.

Hannu U. Ketolan (2010, 24-25, 37, 154, 156) väitöskirjassa mainitaan ettei pereh-

dyttämiseen suoraan liittyviä  tieteellisiä  tutkimuksia  tai  teorioita  ole  löydettävissä.

Hän tutki  väitöskirjassaan tietoalan asiantuntijoiden perehdyttämistä ja perehdyttä-

miskäytäntöjä.  Muita perehdyttämiseen liittyviä tutkimuksia löytyy  sekä ammattikor-

keakoulun että ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetöistä  (ks. esim.  Kiviluoma

2010, Lehtonen 2010, Puikkonen 2010) sekä pro gradututkielmista (ks. esim. Geier

2011).

Opinnäytetyön johdanto-osa selventää lukijalle mikä on tämän työn tarkoitus ja miksi

kyseinen aihe nähdään tutkimisen arvoisena. Tämän kautta työ etenee teoreettiseen

osaan, jossa selvitetään aluksi luvussa 2 yleisesti viittomakielentulkkausta ja viitto-

makielentulkin ammatinkuvaa. Luvussa 3 johdattelen lukijan aiheeseen selventämäl-

lä mitä perehdyttämisellä tarkoitetaan ja mitä se mahdollisesti pitää sisällään. Luku 4

sisältää tietoa perehdyttäjästä sekä teoriaa oppimisprosessista ja luku 5 puolestaan

esittelee kahden eri yrityksen luomia perehdyttämiskäytäntöjä. Seuraavassa luvussa

6 esittelen  opinnäytetyöni tutkimusongelmat ja luvussa 7 käydään läpi  tutkimusme-
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netelmiä ja aineistoa. Luvussa 8 esitellään tutkimustulokset  ja viimeisessä luvussa 9

käydään  läpi  yhteenvedon  omaisesti  perehdyttämistä  viittomakielentulkkausalalla

sekä tutkimuksen arviointia ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



9

 2 VIITTOMAKIELENTULKKAUS

Tässä luvussa käsitellään viittomakielentulkkausta. Koska tämän työn tavoitteena on

selvittää  alalla  vallitsevia  perehdyttämiskäytäntöjä,  on  lukijan  hyvä  ensin  tutustua

alaan ja ymmärtää alan sekä ammatin kehittymisen taustaa. Näiden kautta lukija voi

ymmärtää paremmin myöhemmin työssä esiteltäviä tutkimustuloksia. Tämän kappa-

leen ensimmäisessä alaluvussa tutustutaan viittomakielentulkkauspalveluun ja  sen

historiaan, jonka jälkeen siirrytään tarkastelemaan viittomakielentulkin toimenkuvaa.

 2.1 Viittomakielentulkkauspalvelun ammatillistuminen

Ennen vuotta 1979 kuurojen tulkkeina toimivat henkilöt, jotka osasivat viittomakieltä

esimerkiksi kuurojen papit, diakonissat, Kuurojen liiton työntekijät, sukulaiset ja ystä-

vät sekä omat lapset. Vuonna 1979 kuurot tunnustettiin lain muutoksella omaksi kieli-

ja kulttuuriryhmäkseen ja 1.7.1979 vaikeasti kuulovammaisten tulkkipalvelut lisättiin

osaksi invalidihuoltolain lääkintähuoltoa (laki 581/79). 1970-luvun lopulla  valtio alkoi

siirtämään päätöksentekovaltuuksia kunnille yhä enenevässä määrin. Tässä vaihees-

sa myös  viittomakielen tulkkauspalvelun järjestäminen siirtyi  kuntien  vastuulle.  Ai-

noastaan opiskelutulkkaus jätettiin sosiaalihallituksen alaisuuteen aina vuoden 1983

loppuun saakka. (Heiskanen 2000, 31.)

Invalidihuollon kokonaisuudistus astui voimaan 1.1.1988.  Tällöin laadittiin vammais-

palvelulaki (380/87), jossa todetaan, että ”kunnan on järjestettävä vaikeavammaiselle

henkilölle...tulkkipalvelut”. Tämä laki loi pohjan tulkkipalvelun toteuttamiselle. Vuodes-

ta 1994 alkaen tulkkipalvelut kuuluivat kunnan erityisen tulkkipalvelujen järjestämis-

velvoitteen piiriin. (Heiskanen 2000, 32-33.) 
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1980-luvulla aloitettiin hiljalleen perustamaan tulkkikeskuksia ja vasta erityinen tulkki-

palvelujen järjestämisvelvollisuus  aiheutti  sen,  että  tulkkikeskusten  määrä  kasvoi

huomattavasti.  Vuonna  2003  Suomessa  toimi  yhteensä  24  tulkkikeskusta,  joiden

omistajina toimivat kunnat, kuntayhtymät, kuurojen yhdistykset, osuuskunnat tai sää-

tiöt. (Hynynen, Pyörre & Roslöf 2010, 81-82.) Uudellamaalla ja Pirkanmaalla järjestet-

tiin tulkkipalvelujen ja sen välityksen kilpailutus julkisella hankintamenettelyllä vuonna

2005. Hankintaa suunniteltaessa tulkkipalveluun liittyvät tuotteet määriteltiin ensim-

mäisen kerran.  Hankinnassa valittiin  useita palveluntuottajia puitesopimuskumppa-

neiksi, koska vain yhden toimijan valitseminen ei olisi riittänyt kattamaan palvelun ky-

syntään. (Heiskala 2008, 3-4.)

Kelan  (Kansaneläkelaitos) internetsivuston mukaan  vammaisten  henkilöiden  tulk-

kauspalvelun järjestämisvelvollisuus säilyi  kuntien vastuulla aina 1.9.2010 saakka.

Tällöin  ne  siirrettiin  Kelan alaisuuteen.  Ennen  tätä  tapahtumaa joulukuussa 2009

eduskunta hyväksyi tulkkauspalvelusta annetun lain. Sen mukaan palvelut sisältävät

viittomakielen  ja viitotun puheen tulkkauksen sekä kirjoitustulkkauksen, puheentulk-

kauksen ja muiden kommunikaatiota täydentävien menetelmien käytön. (Kela 2010.)

Ennen  tulkkauspalveluiden siirtoa Kela järjesti kilpailutuksen.  Siihen osallistui sekä

uusia että jo aikaisemmin perustettuja viittomakielen tulkkauspalvelua tarjoavia yrityk-

siä. Freelance-tulkkien aika oli ohi ja jokaisen yksittäisen tulkin kuului siirtyä joko jon-

kun yrityksen työntekijäksi,  alihankkijaksi  tai  vaihtoehtoisesti  perustaa  oma yritys.

(Kela 7.1.2010.) Ensimmäiseen Kelan järjestämään kilpailutukseen osallistui noin 80

tulkkauspalveluntuottajaa,  joiden  palveluksessa  oli  noin 600  viittomakielentulkkia

(Muurinen 2011). Itsenäiseen työhön tottuneelle tulkille voi olla yllättävän haasteellis-

ta sopeutua työyhteisöön (Hynynen ym. 2010, 82). 
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 2.2 Viittomakielentulkin toimenkuva

Viittomakielentulkilla on selkeä rooli  kahden kielen  ja kulttuurin välittäjänä.  Lisäksi

hän toimii tulkkauksen  ja viestinnän ammattilaisena,  jonka työskentelyä ohjaa  am-

mattietiikka  ja tulkin ammattisäännöstö. Yleensä viittomakielentulkkaus tapahtuu si-

multaanisti eli samanaikaisesti puhujan/viittojan kanssa. Viittomakielentulkeilta vaadi-

taan hyvän kielitaidon lisäksi kykyä tehdä nopeita ratkaisuja, sietää stressiä ja hallita

aikaansa. Kaikista merkittävin asia ammatissa kehittymisessä on kiinnostus kieleen

ja halu kehittää itseään. Nämä piirteet auttavat tulkkia jaksamaan työssä ja kehitty-

mään siinä. Myös etukäteisvalmistautuminen tulevaan työhön on osa tulkin toimenku-

vaa ja tulkin on hyvä varata aikaa palautekeskusteluun, jos kyseessä on paritulkkaus.

Tulkkaustyön ohella monet tulkit opettavat viittomakieltä vieraana kielenä tai viittoma-

kommunikaatiomenetelmiä kuten tukiviittomia ja viitottua puhetta. Viittomakielentulkit

voivat toimia myös kääntäjinä. (Hynynen  ym. 2010, 56-57;  Suomen Viittomakielen

Tulkit ry 2013a.)

Työtilanteet voivat olla muun muassa asioimiseen tai opiskeluun liittyviä tulkkaustoi-

meksiantoja. Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n (2013b.) internetsivustolla kerrotaan,

että asioimistulkkaus on viranomaisen tai yksityisen tahon ja asiakkaan välisen asioi-

misdialogin tulkkausta. Tällaisia toimeksiantoja ovat erilaiset haastattelut, kuulustelut,

neuvottelut, esitelmät, juhlapuheet ja tiedoksiannot. Opiskelutulkkaus puolestaan ta-

pahtuu oppilaitoksissa, joissa tulkki tulkkaa opettajan ja oppilaiden puheet viittoma-

kielelle ja viittomakielisen opiskelijan viittomisen puhutulle kielelle (Suomen Viittoma-

kielen Tulkit ry 2013c.). Monissa tilanteissa tulkki on eräänlainen mainos tulkkaukses-

ta ja viittomakielestä eikä  paikalla ole välttämättä muita tulkkauksen asiantuntijoita

(Hynynen ym. 2010, 57).
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 2.3 Katsaus erilaisiin työn tekemisen muotoihin

Perinteinen vakinainen/vakituinen, toistaiseksi voimassaoleva työsuhde, oli aikaisem-

min työntekemisen perusmuoto.  Tällainen vakituinen pysyvä työpaikka  on  edelleen

keskeinen työntekemisen tapa, mutta sen rinnalla muut työn tekemisen muodot ovat

lisääntyneet. (AKAVA 2013.) Näin kirjoittaa myös ERTO ry:n lakimies Jarkko Pehko-

nen (2013) SVT:n internetsivustolla. Tulevaisuudessa työn tekemisen arvellaan muut-

tuvan yhä epäsäännöllisemmäksi. Eri toimialoilla kehitys voi kulkea eri reittejä ja toi-

sille se tuo mukanaan haasteita, mutta osa kokee tämän vapauttavana tilana. Viitto-

makielen tulkkauksen puolella alkanut yritystoiminta näyttäisi tuovan alalle jonkinlais-

ta säännönmukaisuutta. Perinteisesti viittomakielen tulkkaus on ollut hyvin itsenäistä

työtä  ja  usein  työntekijöillä on  ollut  epätietoisuutta  käsitteissä: ammatinharjoittaja,

freelancer, liikeyrittäjä ja elinkeinonharjoittaja. (Pehkonen 2013.) 

Työsuhde voi olla voimassa toistaiseksi, määräaikaisesti tai olla epätyypillinen. Vii-

meksi mainitunlaisia työsuhteita  ovat esimerkiksi osa-aikaiset  ja määräaikaiset työ-

suhteet,  vuokratyö, freelance-työ ja sellaiset,  joissa työntekijä tulee töihin kutsusta

tarvittaessa. Ammatinharjoittaja puolestaan työskentelee yksin eikä hänelle ole pysy-

vää toimipaikkaa tai  apulaista. (AKAVA 2013,  Pehkonen 2013.)  Työsopimuksessa

voidaan myös sopia, että työntekijä toimii osa-aikaisena. Yleensä sellaiseksi määritel-

lään työ,  jota  tehdään alle  30  tuntia  viikossa.  Osa-aikaisella  työntekijällä  voi  olla

useampia työsuhteita samanaikaisesti työnantajan suostumuksella. Ainoastaan työ-

ajan pituuden vuoksi osa-aikaiseen työsuhteeseen ei saa soveltaa huonompia työeh-

toja. Kaikkia työntekijöitä kuuluu työnantajan kohdella tasapuolisesti.  Sama sääntö

pätee määräaikaisiin työsuhteisiin eli pätkätöihin. Määräaikainen työsopimus on voi-

massa  määräajan  tai  sovitun  työn  kestoajan. (STTK  toimihenkilökeskusjärjestö

2013a, STTK toimihenkilökeskusjärjestö 2013b.)
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 3 PEREHDYTTÄMINEN

Tässä luvussa kuvataan perehdyttämistä. Perehdyttäminen on keskeisessä roolissa

tässä opinnäytetyössä, joten on tärkeää saada ensin yleistä tietoa aiheesta ja millai-

sia vaatimuksia se asettaa työelämälle ennen kuin sitä voi verrata viittomakielentulk-

kausalalla järjestettäviin perehdyttämiskäytänteisiin. Ensimmäisessä alaluvussa käy-

dään läpi erilaisia perehdyttämisen määritelmiä ja perehdyttämistä ohjaavaa lainsää-

däntöä. Toinen alaluku esittelee perehdyttämisen tavoitteen ja kolmas alaluku puoles-

taan selventää lukijalle  erilaisia perehdyttämistilanteita. Tämän jälkeen neljännessä

luvussa tutustutaan perehdyttämisohjelmaan ja sen sisältöön sekä viidennessä lu-

vussa esitellään viisi erilaista perehdytysmallia Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan.

 3.1 Perehdyttämisen määritelmiä ja sitä ohjaava lainsäädäntö

Pirkko Kangas ja Juha Hämäläinen (2004) näkevät perehdyttämisen  yleisterminä,

joka pitää sisällään monia eri toimintoja. Perehdyttämisen avulla perehdytettävä oppii

tuntemaan työpaikkansa, sen toiminta-ajatuksen, liike- tai palveluidean sekä sen ta-

vat. Lisäksi perehdyttämisen kautta perehdytettävä tutustuu työtovereihinsa ja ym-

märtää työhönsä liittyvät odotukset ja tehtävänkuvansa. Päivi Kupias ja Raija Peltola

(2009) määrittelevät perehdyttämisen tarkoittavan kaikkia niitä käytännön toimia ja

tukea, joiden avulla uuden tai uutta omaksuvan työntekijän osaamista, työympäristöä

ja työyhteisöä kehitetään siten, että oppija pääsee mahdollisimman nopeasti selviyty-

mään työstään riittävän itsenäisesti.  Hyvän perehdyttämisen aikana osataan myös

hyödyntää perehdytettävän osaamista. Näin tästä hyötyvät perehtyjän ohella työnan-

taja, koko työyhteisö ja organisaatio. (Kupias & Peltola 2009.) Etenkin alkuvaiheessa

perehdytettävä tekee havaintoja  käytössä olevista toimintatavoista, joihin vakituinen
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henkilöstö on jo tottunut. Perehdytettävän reagointi ja palaute ovatkin tärkeitä keinoja

toiminnan kehittämisessä. (Geier 2011, 13; Österberg 2005, 92.)

Perehdyttämiseen ei  sisälly vain  uuden työntekijän opastaminen vaan se voidaan

nähdä laajempana kokonaisuutena. Tällöin se liittyy olennaisesti kaikkiin kentällä ta-

pahtuviin muutoksiin ja niihin perehdyttämiseen sekä työturvallisuuteen. Näin ollen

perehdyttäminen koskee  uusien työntekijöiden ohella myös uusiin tehtäviin siirtyviä

kokeneita työntekijöitä. (Helsilä 2009, 48; Kangas & Hämäläinen 2007.) Voidaan sa-

noa, että perehdyttämisen tarkoituksena on lyhentää aikaa, jona uuden työntekijän

toiminta muuttuu tuottavaksi (Ketola 2006, 70). Perehdyttäminen on kaksisuuntaista.

Sen kautta pyritään näyttämään perehdytettävälle mitä hän haluaa tietää ja samanai-

kaisesti esitetään hänelle mitä yritys haluaa hänen tietävän. (Walker & Miller 2011,

204.) 

Ketolan (2010, 17) mukaan perehdyttäminen oli  alkuaan lain kautta ohjattua toimin-

taa,  mutta nykyään siinä on kyse hyväksi havaittujen ja toimivien toimintatapojen ja

-mallien mukaisesta toiminnasta. Kuitenkin edelleen perehdyttämistä ohjataan myös

lainsäädännön kautta.  Työsopimuslain yleisvelvoite vaatii, että työnantajan on huo-

lehdittava siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, tehtä-

vää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Tätä tekstiä myös täy-

dentää työnantajalle kohdistettu velvoite: työnantajan on pyrittävä edistämään työnte-

kijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi. (Kupias

& Peltola 2009, 21.) Myös laki yhteistoiminnasta yrityksissä liittyy perehdyttämiseen,

koska sen katsotaan kuuluvan työsuojeluyhteistoiminnan piiriin.  Lain tarkoituksena

on  edistää  viestintää  työpaikoilla,  tiedottamista,  vuorovaikutusta  ja  työntekijöiden

omaa vaikutusmahdollisuutta. Työpaikoilla tämä tarkoittaa, että perehdyttämiseen liit-

tyvien järjestelyjen pitää olla näkyviä. Työntekijöiden kuuluu tietää miten heidän työto-

verinsa tai he itse työtehtäviä vaihtaessaan saavat tarvittavaa koulutusta tai opastus-

ta. Samoin kuuluu menetellä tilanteissa, joissa työmenetelmät muuttuvat tai kehitty-

vät. (Kupias & Peltola 2009, 25-26.)
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Työhön perehdyttämisen järjestämiseen löytyy työturvallisuuslaista (738/2002)  usei-

ta työnantajaa velvoittavia määräyksiä. Työturvallisuuslain 14 pykälä velvoittaa työn-

antajan perehdyttämään työntekijän riittävästi työhön, työpaikan olosuhteisiin, työ- ja

tuotantomenetelmiin,  työssä  käytettäviin  työvälineisiin  ja  niiden  oikeaan  käyttöön

sekä turvallisiin työtapoihin  ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtä-

vien muuttuessa. Laissa mainitaan myös, että annettua opetusta ja ohjausta on täy-

dennettävä tarvittaessa. Liski, Horn ja Villanen (2007, 9)  kirjoittavat, että vaikka työn-

tekijä itse ei käyttäisi työvälinettä, kuuluu työnantajan varmistaa, että kaikki työnteki-

jät ovat saaneet riittävät tiedot työhön liittyvistä riskeistä. Myös vuokratyöntekijät, jot-

ka ovat palkattuina työpaikalle esimerkiksi henkilöstöpalveluyritysten kautta, kuuluvat

työpaikan perehdytysvelvollisuuden piiriin. Toki työsuhdeasioiden ja yleisen toiminnan

ohjaus on luonnollisesti henkilöstöpalveluyrityksen vastuulla. (Liski ym. 2007, 8-9.) 

 3.2 Perehdyttämisen tavoite

Työhön perehdyttämisen avulla työntekijä pääsee mahdollisimman nopeasti  osaksi

organisaatiota, työyhteisöä ja oppimaan työtehtävänsä. Kunnollinen perehdyttäminen

vaatii aikaa ja keskittymistä perehdytettävään henkilöön. Tämä on kannattavaa, kos-

ka siihen käytetty aika tulee monin verroin takaisin  työntekijän aloittaessa työt. Esi-

merkiksi  hänen työvirheidensä määrä vähenee eikä uusi työntekijä joudu  jatkuvasti

keskeyttämään työtovereiden työskentelyä tarvitessaan apua. Perehdyttämisen kaut-

ta voidaan luoda työntekijälle positiivinen kuva yrityksessä ja näin hän sitoutuu työyh-

teisön jäseneksi.  Lisäksi  turvallisuusriskien  määrä pienenee ja  perehdytettävä voi

tuntea olonsa luottavaiseksi aloittaessaan työnsä. Perehdyttämisessä kuuluu muistaa

esitellä perehdytettävälle työpaikan ihmiset, asiakkaat, työtoverit sekä työn toimenku-

va ja siihen liittyvät odotukset. (Juuti & Vuorela 2004, 50-52;  Walker & Miller 2011,

204-205; Österberg 2009, 101-102.)
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Ketolan (2010, 22) mukaan perehdyttämisen vaikutus määräytyy sen mukaan millai-

nen sen sisältö on ollut ja kuinka henkilö on otettu vastaan organisaatioon. Perehdyt-

tämisen tavoitteena ei  vielä ole luoda syvällistä työn hallintaa vaan ammattilaiseksi

kasvetaan kokemuksen ja lisäkoulutuksien kautta. Lähinnä sen tarkoituksena on aut-

taa tulijoita muuttumaan mahdollisimman pian yhteisön jäseniksi. Usein perehdyttä-

misessä  kuitenkin  painotetaan  liian  yksipuoleisesti  yrityksen  tavoitteita,  strategiaa

sekä visiota. (Ketola  2010,  22.)   Monella  työpaikalla  perehdyttäminen  hoidetaan

suunnitelmallisesti  ja  sen  toteuttavat henkilöstöstä erikseen valitut perehdyttäjät.

Suurissa yrityksissä voidaan järjestää jopa erillisiä perehdyttämisjaksoja, joihin voivat

osallistua useat työntekijät samanaikaisesti. Pienten yritysten ongelmaksi nousee re-

surssi- ja aikapula. Kukaan ei ennätä syvällisemmin perehdyttää työntekijää ja pereh-

dyttäminen voi jäädä vain työhönopastuksen tasolle. (Viitala 2006, 252-254.)

Ilman perehdytystä  työntekijä siirtyy suoraan työtehtävien ja työtovereidensa pariin.

Kentällä hän saattaa saada vastaan hyvin erilaisen perehdytysjakson kuin esimies

olisi halunnut hänen saavan. Työntekijöiden keskuudessa tarinat saattavat alkaa elä-

mään omaa elämäänsä ja ihmisillä on tapana uskoa ennemmin työtovereidensa kuin

esimiehensä  kertomuksia.  (Walker  &  Miller  2011,  204-206.)  Toisaalta  aktiivinen

epävirallinen viestintä voi olla merkki avoimesta ja keskustelevasta ilmapiiristä. Usein

huhut ja juorut voivat olla positiivisiakin, ja etenkin muutostilanteessa ne voivat lisätä

yhteisöllisyyden tunnetta työntekijöiden keskuudessa. (Geier 2011, 16.)

 3.3 Erilaiset perehdyttämistilanteet

Perehdyttämisen laajuuteen vaikuttavat monet tekijät. Näitä ovat muun muassa hen-

kilön tuleva rooli, ammatillinen osaaminen, työkokemus ja ikä. Usein kokenut työnte-

kijä on aktiivisempi ja oma-aloitteisempi kuin nuorempi työntekijä, koska hän on tottu-

nut työskentelemään erilaisissa työtehtävissä ja työyhteisöissä. Pidemmältä perheva-
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paalta, opiskelujaksolta, ulkomaan komennukselta palaavalle tai uusiin tehtäviin siir-

tyvälle henkilölle kuuluu järjestää työhön perehdyttäminen.  Työtilanteet,  käytettävä

tekniikka  ja  työympäristö  saattavat  kokea  muutoksia  jo  lyhyessä  ajassa.  (Helsilä

2009, 48-49;  Österberg 2005,  91-92.) Etenkin tietoperustaisissa asiantuntijaorgani-

saatioissa perehdyttämisprosessin sisältö ja työntekijöiden tiedon tarpeet muuttuvat

jatkuvasti. Perehdyttämistä tarvitsevat sekä uudet että kokeneet työntekijät. (Ketola

2010, 30.) 

Liski, Horn ja Villanen (2011, 14) kirjoittavat, että tehtävästä toiseen siirryttäessä voi-

daan yleensä jättää yritykseen perehdyttämisosuus väliin. Tällöin voidaan keskittyä

lähinnä uuteen tehtävään tutustumiseen varsinaisen työnopastuksen lisäksi. Lisäksi

kannattaa ainakin hetkiseksi keskittyä oppimaan vanhasta pois. (Liski ym. 2011.) Ös-

terberg (2005, 92) kirjoittaa, että jos perehdytettävä siirtyy yritykseen samansisältöi-

sistä tehtävistä tai samalta alalta, on hänellä jo valmiina hallussaan toimivia työtapoja

eikä hän välttämättä tarvitse syvällistä ja laajaa työhön perehdyttämistä. Organisaat-

io, johon hän on juuri saapunut, on hänelle uusi ja hän tarvitsee tietoa organisaation

tavoitteista,  toimintatavoista ja siellä työskentelevistä ihmisistä. Kokeneemman uu-

den henkilön tietotaitoa kannattaa organisaation hyödyntää.  (Österberg 2005, 92.)

Yritykseen saapuvan uuden esimiehen tai asiantuntijasta esimieheksi nousevan hen-

kilön perehdyttäminen vaatii  syvällisen perehdyttämisohjelman.  Perustiedon lisäksi

esimiehen kuuluu saada informaatiota niistä sidosryhmistä, joiden kanssa hän tulee

työskentelemään ja lisäksi hänelle kuuluu selvittää hänen tuleva esimiestyön toimin-

taympäristö ja hänen vastuunsa sekä valtansa suhteessa alaisiin ja muuhun organi-

saatioon. (Österberg 2005, 92.)

Lyhyisiin sijaisuuksiin, harjoittelujaksoihin ja kesätyöpaikkoihin tulevien työntekijöiden

perehdyttämiseen ei useinkaan ole paljon aikaa käytettävissä. Tällöin perehdyttämis-

ohjelman sisällöksi riittää vain oleellisin tieto. Ei kuitenkaan ole yhdentekevää kuinka

lyhytaikaisten työntekijöiden perehdyttäminen järjestetään, sillä positiivisen yritysku-

van luomiseen on käytettävä kaikki mahdolliset eteen tulevat tilaisuudet. Perehdyttä-
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minen  liittyy  myös  fuusio-  tai  yrityskauppatilanteisiin.  Kahdessa  tai  useammassa

yhdistyvässä  yrityksessä  voi  olla  keskenään  hyvin  erilaiset  toimintakulttuurit.

Mahdollisimman pian yhdistymisen jälkeen yrityksen henkilöstölle kuuluu kertoa uu-

den organisaation yhteiset tavoitteet ja toimintastrategia. Tällaisissa tilanteissa henki-

löstö  tulee pitää ajan tasalla  tulevista  organisatorisista ja työnkuvien muutoksista.

Säännöllinen tiedottaminen henkilöstölle asioiden etenemisestä ja koko henkilöstön

perehdyttäminen vaatii huolellista valmistelua. On tärkeää, että henkilöstön luottamus

säilyy ja tätä kautta tuloksellinen toiminta voi jatkua. Perehdyttämistä tarvitaan myös

silloin, kun henkilö on lähdössä pidemmälle ulkomaan työkomennukselle tai palaa ta-

kaisin kotiin pitkältä työkomennukselta. (Österberg 2005, 91-92, 98-99.)

 3.4 Perehdyttämisohjelma

Perehdytysprosessiin  liittyy  alkamis-  ja  loppumispiste.  Koko prosessi rakentuu eri

osista, joista jokaisen kuuluu olla riittävän selkeä. Asiat käydään läpi tietyssä ajassa

ja joku vastaa siitä, että näin toimitaan. (Kupias & Peltola 2009,  39.) Organisaation

kannalta on käytännöllistä ja laatua varmistavaa laatia systemaattinen perehdytys-

suunnitelma/-ohjelma, jota päivitetään säännöllisesti.  Siinä kuuluu määrittää: kuka,

miten, missä ja millä väleillä  toteuttaa perehdyttämisen. (Viitala 2006, 253.)  Lisäksi

perehdytyssuunnitelmaa on hyvä muokata ja täydentää aina yhdessä perehdytettä-

vän kanssa, jolloin siinä voidaan huomioida hänen aikaisempi osaamisensa ja koke-

muksensa (Kupias & Peltola 2009, 127).  

Kangas ja Peltola (2007) ovat laatineet perehdyttämisen tarkistuslistan perehdyttäjäl-

le ja perehdytettävälle. Se toimii perehdyttämisen suunnittelun ja toteutuksen tukena

ja muistilistana. Kyseinen tarkistuslista löytyy  tämän opinnäytetyön lopusta  liitteenä

(LIITE 1).  Se pitää sisällään useita eri aihealueita, joita kuuluu käsitellä työntekijän

perehdyttämisen aikana ja aina kun kohta on suoritettu, se kuuluu merkitä lomakkee-

seen. Perehdyttämisen osa-alueita ovat: 1. yrityksen toiminta ja asiakkaat, 2. yrityk-
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sen organisaatio ja henkilöstö, 3. toimintatavat yrityksessä, 4. työsopimus, työsuh-

teen ehdot, työaika ja työvuorot, 5. palkka-asiat, 6. työsuhteen päättyminen, 7.työter-

veyshuolto, 8.työpaikan tilat, työskentely-ympäristö, 9.turvallisuusasiat, omaisuuden

suojaus, 10.oma tehtävä, 11.koulutus ja sisäinen tiedottaminen, 12.muut asiat, joita

voidaan täydentää aina tarpeen mukaan.  

Viitalan (2006, 356-360) mukaan kokonaisvaltainen perehdyttämisohjelma pitää si-

sällään seuraavat neljä osa-aluetta: 1) tiedottaminen ennen työhöntuloa, 2) vastaan-

otto ja yritykseen perehdyttäminen,  3)  työsuhdeperehdyttäminen ja  4)  työnopastus.

Lepistö (2000, 67-68) puolestaan jakaa perehdyttämisohjelman viiteen osaan. Nämä

ovat: 1) työhönottotilanne, jossa uudelle työntekijälle kerrotaan työn sisällöstä, työyh-

teisöstä ja toimintatavoista sekä hänelle annetaan muun muassa esittelymateriaaleja

2) uuden henkilön vastaanotto ja varsinaisen perehdyttämisen aloittaminen, jolloin

perehdytettävälle  avataan  perehdytysohjelman  kulkua,  3)  tehtäväkohtainen  työn-

opastus ja 4) perehdyttämisen jatkaminen, jossa töiden opettamisen ohella organi-

saatioon, toimintaympäristöön ja talon tapoihin perehdyttämistä jatketaan ja 5) arvioi-

daan perehdyttämisen tuloksia ja pohditaan mahdollisia kehittämistoimia. 

Österberginkin (2005, 90) mukaan perehdyttäminen alkaa työntekijän vastaanottami-

sella ja keskustelulla.  Keskustelun tavoitteena on perehdyttäjän ja perehdytettävän

keskinäinen  tutustuminen  ja  perehdytysohjelman  esittely.  Keskustelun  aikana  on

hyvä selvittää perehdyttämisen aikataulu ja tuoda esille missä vaiheessa perehdytet-

tävältä henkilöltä odotetaan itsenäisiä tuloksia.  Myös perehdytettävän toimenkuvan

esittely ja hänen tuleva roolinsa yrityksen strategian ja tavoitteiden toteuttamisessa

on hyvä selittää hänelle tässä alkuvaiheessa. (Österberg 2005, 90-91.)  Joissakin ti-

lanteissa  voidaan  tutustuttaa  uutta  henkilöä  myös hänelle  uuteen  paikkakuntaan.

Tämä saattaa olennaisesti helpottaa tulijan uusien töiden aloittamista. Ulkomaanko-

mennuksien yhteydessä tätä perehdyttämisen osaa pidetään jo erityisen tärkeänä.

Mahdollisesti  uudelle  työntekijälle  järjestetään  jopa etukäteen  tutustumismahdolli-

suuksia tulevaan yritysympäristöön. (Helsilä 2009, 48.) 
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Alla olevassa kuviossa 1. on nähtävillä Salon (2003) hahmottelemat perehdyttämis-

prosessin viisi eri vaihetta.

KUVIO 1. Työhön perehdyttämisen viisi osa-aluetta (Salo 2003, 218)

Tärkeänä osana perehdytystä on tehtäväkohtainen työnopastus. Se tarkoittaa työpai-

kalla tehtävää työhön liittyvien konkreettisten toimien opettamista. Kun työnopastus
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on hoidettu hyvin, virheet vähenevät ja ajan myötä sekä työn laatu että tehokkuus

paranevat.  Perehdytettävän  ammattitaito  kehittyy.  Työnopastuksessa  on  tärkeää

huomioida perehdytettävä yksilönä ja räätälöidä opastusjakso juuri hänelle sopivaksi.

(Kangas & Hämäläinen 2007, 13-14; Liski ym. 2007, 8.) Juutin ja Vuorelan (2004, 50)

mukaan  työnopastus  etenee  viittä  kohtaa  noudattaen.  Nämä  kohdat  ovat

valmistautuminen, opastus, mielikuvaharjoittelu, kokeilu ja harjoittelu. Valmistautumi-

sessa perehdytettävä tutustuu aiheeseen yhdessä perehdyttäjän kanssa keskustel-

len.  Seuraavaksi perehdyttäjä näyttää perehdytettävälle kuinka työ kuuluisi  tehdä.

Tämän  jälkeen  perehdytettävä  aloittaa  mielikuvaharjoittelun  tehtävästä  työstä.

Mielikuvaharjoittelun  avulla  perehdytettävä  oppii  lähes  yhtä  tehokkaasti  kuin

konkreettisella  työnteolla.  Kun  tämä  vaihe  on  suoritettu,  on  edessä  siirtyminen

kokeiluvaiheeseen.  Tässä  perehdytettävä  pääsee  kokeilemaan  käytännössä

työntekoa.  Viimeisessä  eli  harjoitteluvaiheessa  tapahtuu  vasta  varsinainen

oppiminen.  Tällöin  perehdytettävä siirtyy työskentelemään itsenäisesti,  mutta  vielä

tässäkin vaiheessa on tärkeää varmistaa, että työntekijä saa tarvittaessa lisätukea

muilta työyhteisön jäseniltä. (Juuti & Vuorela 2004, 50-52.)

Perehdytettävälle henkilölle kannattaa kasata tietopaketti yritykseen liittyvästä kirjalli-

sesta materiaalista,  johon hän voi rauhassa tutustua. Tällaista  aineistoa ovat muun

muassa toiminta- ja vuosikertomukset, henkilöstö- ja asiakaslehdet, erilaiset esitteet,

henkilöstön toimenkuvat ja yhteystiedot sekä normaaliin toimintaan liittyviä ohjeistuk-

sia kuten esimerkiksi mahdolliset  työsäännöt, turvallisuusohjeet ja hallinnolliset me-

nettelyt. Myös perehdyttämisohjelma on hyvä antaa  perehdytettävälle heti  alkuvai-

heessa, jotta hän tuntee itsensä tervetulleeksi yritykseen.  (Helsilä 2009, 48;  Öster-

berg 2005, 97.)

Tiedon omaksumista varten on hyödyllistä lukea materiaali useamman kerran ja an-

taa  perehdytettävälle aikaa tutustua siihen, esittää kysymyksiä ja pohtia saamiaan

vastauksia. Nykyään monet yritykset keräävät tietoa omille www-sivuilleen, tietojär-

jestelmiin ja intranetiin. Perehdytettävälle on tärkeää, että hän pääsee heti alusta al-
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kaen  tutustumaan kaikkeen yritykseen  liittyvään materiaaliin.  Jotta tämä tavoite voi

toteutua, perehdytettävä tarvitsee opastusta siihen mistä tietoa on saatavilla ja aikaa

materiaaliin tutustumiseen. Vuorovaikutusta ei kuitenkaan voida korvata pelkällä kir-

jallisella materiaalilla.  (Helsilä 2009, 48,  Österberg 2005, 97.)  Staattinen tietopaketti

eli perinteinen perehdytyskansio ei riitä vaan tarvitaan jatkuvaa ja vuorovaikutteista

perehdyttämisprosessia. Tämä vahvistaa myös uuden tiedon ja ymmärryksen syntyä.

(Geier 2011, 7.)

 3.5 Viisi erilaista perehdyttämismallia

Kupias ja Peltola (2009, 36-39) esittelevät teoksessaan Perehdyttämisen pelikentällä

viisi erilaista perehdyttämiskonseptia. Näistä ensimmäinen vierihoitoperehdyttäminen

on perinteinen käsityöläisten perehdyttämismalli  (mestari-oppipoika). Siinä perehdy-

tettävä seuraa kokeneemman työntekijän toimintaa ja oppii tätä kautta uusia tehtäviä.

Yleensä kyseessä on esimies tai joku muu työyhteisön jäsen, kuka ottaa perehdytet-

tävän huostaansa ja selittää hänelle oman työnsä ohessa tarkemmin yrityksen ja työ-

yhteisön toiminnasta sekä perehdytettävän toimenkuvasta. Perehdytettävä voidaan

tässä mallissa huomioida yksilönä. Ohjaajan eli perehdyttäjän taidot korostuvat. Hyvä

perehdyttäjä saa perehdytettävän omaksumaan uusia asioita ja tuntemaan olonsa

tervetulleeksi. Olennaista on, että perehdyttäjällä täytyy olla riittävästi aikaa paneutua

perehdyttämiseen. Tämän mallin selkeitä etuja ovat yksilöllisyys ja määritelty vastuu-

henkilö. Vastaavasti riskinä tässä mallissa on, että perehdyttämisen laatu on liian pal-

jon valitun perehdyttäjän osaamisen ja innostuksen varassa. Toinen perehdyttämi-

senmalli on nimeltään malliperehdyttäminen. Tässä vaiheessa yleensä laaditaan eri-

laisia toimintamalleja ja mallisuunnitelmia perehdyttämisen tueksi. Tähän liittyy sel-

keä töiden ja vastuualueiden määrittely sekä tarpeellisen perehdytysmateriaalin (esi-

merkiksi perehdyttämisohjelmat, perehdyttäjien muistilistat, tulokasoppaat ja yhteiset

minimivaatimukset) keskitetty tuottaminen yrityksen sisäiseen käyttöön. Usein henki-
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löstöosasto vastaa yleisperehdyttämisestä eli siitä osasta, joka voidaan toteuttaa kai-

kille yrityksen työntekijöille samalla kaavalla, kuten työsuhteeseen ja organisaatioon

liittyvät asiat. Varsinainen työnopastus saatetaan erottaa tästä ja sen toteutuksesta

vastaa puolestaan työyksikkö. Henkilöstöosasto voi järjestää säännöllisesti ”tervetu-

loa taloon”-tilaisuuksia ja laatia erillistä materiaalia kaikkien talon työntekijöiden käyt-

töön. Tämän perehdyttämismallin hyvänä puolena on sen tasalaatuisuus, sillä pereh-

dyttäjällä  on  käytössään  valmiita  toimintamalleja  itse  perehdyttämiseen.  Vaarana

puolestaan nähdään se, että huomio saattaa liiaksi kiinnittyä organisaatiotasoiseen

perehdyttämiseen ja itse työhön perehdyttäminen jää vähemmälle huomiolle. 

Kolmantena perehdytysmallina Kupias ja Peltola (2009, 39-40) mainitsevat  laatupe-

rehdyttämisen. Tässä lähtökohtana on jatkuva laadun parantaminen perehdyttämi-

sessä. Kahdessa edellisessä mallissa vastuu perehdyttämisestä oli pääsääntöisesti

henkilöstötoimella. Laatuperehdyttämisessä se on siirretty yksikölle tai tiimille. Par-

haassa tilanteessa koko tiimi osallistuu perehdyttämiseen ja sen kehittämiseen yh-

dessä. On kuitenkin tärkeää nimetä erikseen henkilö kenellä on päävastuu perehdy-

tettävästä ja hänen perehdyttämisprosessinsa etenemisestä. Jatkuva perehdyttämis-

prosessin kehittäminen voi pitää sisällään myös vierihoitoperehdyttämisen ja erilais-

ten apuvälineiden ja materiaalien kautta  myös malliperehdyttämisen.  Etuina tässä

perehdyttämismallissa on, että tiimi voi toteuttaa joustavasti perehdyttämistä ja pe-

rehdytettävä voi käyttää osaamistaan laajasti sekä hänet otetaan jo perehdyttämisen

aikana osaksi työyhteisöä, tiimiä. Tämän mallin riskinä on, ettei vastuuta ole kenellä-

kään, jos tiimin yhteisvastuuta korostetaan liiaksi. Neljäntenä perehdytyskonseptina

on  räätälöity  perehdyttäminen. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 40-41)  mukaan tämä

malli vaatii perehdyttämisen koordinoijalta laajaa erityisosaamista. Tässä mallissa pe-

rehdyttäminen ei ole valmistuote vaan se koostuu eri moduuleista, joita valitaan pe-

rehdytettävän tarpeen mukaan. Perehdytettävää kuunnellaan ja huomioidaan hänen

tarpeensa sekä nykyinen osaamisensa. Onnistuessaan tämä vahvistaa perehdytettä-

vän sitoutumista kyseiseen yritykseen, mutta samalla tämän mallin vaarana on pe-

rehtyjän sitoutumisen puuttuminen.



24

Viides ja viimeinen perehdytysmalleista on  dialoginen perehdyttäminen. Tällöin pe-

rehdyttäminen kehittyy työyhteisön ja perehtyjän yhteiskehittelynä. Molemmat osa-

puolet kehittyvät koko prosessin ajan. Tällaisessa tilanteessa perehdyttämissuunni-

telmat laaditaan yhdessä perehdytettävän työntekijän kanssa. Hänen osaamistaan

hyödynnetään ja vastuuta perehdyttämisen suunnittelusta ja toteutuksesta siirretään

hänelle itselleen. Toki tällaisissakin tilanteissa esiintyy informaatiota, josta on hyötyä

perehdytettävälle ja tietenkin nämä tiedot pitää hänelle välittää. Tässä perehdytys-

mallissa perehtyminen ja oppiminen ovat koko yrityksen toimintatapa. Dialogisuus on

toimintatapa, joka kaikkien pitää hallita. (Kupias & Peltola 2009, 41-42.)
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 4 PEREHDYTTÄJÄ JA TIETO OPPIMISPROSESSISTA

Tässä luvussa esitellään aluksi kirjallisuuden kautta millainen on työhön perehdyttä-

jän rooli. Tämän jälkeen tutustutaan oppimisprosessin kulkuun. Lepistö (2000) on to-

dennut,  että  työnopastuksessa  kannattaa  käyttää  järjestelmällistä  opetusmenetel-

mää, joten perehdyttäjät tarvitsevat koulutusta ymmärtääkseen kuinka ihmisen oppi-

misprosessi toimii. Vaikka tässä alaluvussa käsitellään yleisesti oppimista, on kuiten-

kin hyvä huomioida, että perehdyttämisestä puhuttaessa oppilaat ovat aikuisia. Tämä

tuo aiheeseen niin omat haasteensa kuin mahdollisuutensakin. Perehdyttäminen ta-

pahtuu useamman aikuisen vuorovaikutussuhteessa.

 4.1 Työhön perehdyttäjä 

Perehdyttäjä  on  työntekijän  tukihenkilö  ja  hänen  avullaan  perehdytettävä pääsee

osaksi työyhteisöä ja tutustuu työtehtäviinsä. Perehdyttäjiksi on hyvä valita yritykses-

tä motivoituneita ja ammattitaitoisia henkilöitä. Esimerkiksi henkilö, joka ei vielä ole

kauaa ollut työyhteisössä mukana ja jolla on oma perehdyttäminen vielä hyvin muis-

tissa, on usein sopiva henkilö perehdyttäjäksi. Varasuunnitelma on hyvä olla olemas-

sa, jos esimerkiksi perehdyttäjä sairastuu.  (Österberg  2009.)  Perehdyttäjäkoulutuk-

seksi soveltuu hyvin esimerkiksi työpaikkaohjaajakoulutus. Se  antaa yleisiä valmiuk-

sia työpaikan käytäntöjen kehittämiseen eikä vain opiskelijoiden ohjaukseen. (Liski,

Horn & Villanen 2007, 13.)

Esimies tai henkilöstöasiantuntija on vastuussa työntekijän työhön perehdyttämises-

tä. Yleensä  tarkemman perehdyttämisohjelman laatiminen,  yrityksen yleisesittely ja

kokonaisuuden hahmottaminen perehdytettävälle kuuluvat esimiehen vastuulle. Tar-
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kempien  työkohtaisten  tietojen  ja  työyhteisöön  perehdyttämisen  osalta  soveltuvin

henkilö tähän rooliin on useimmiten yksikön esimies. Lisäksi perehdyttämiseen osal-

listuvat aina kunkin työtehtävän osalta ne työtoverit, jotka soveltuvat siihen parhaiten

(tutor/kummi). Esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtymistä perehdytettävälle ei kannata jät-

tää vain yhden työntekijän vastuulle  vaan tähän tarvitaan koko työyhteisön tukea.

(Kupias & Peltola 2009, 19, 151; Österberg 2009, 101-104.)

Edellä mainittu hiljainen tieto ja tietäminen ovat taitavan toimijan sisäisiä ja henkilö-

kohtaisia prosesseja. Yksilöiden tasolla hiljaisen tiedon käyttö näyttäytyy heidän tai-

doissaan aktivoida ja käyttää tietoa. Tätä tietoa ei ole hankittu niin sanotun formaalin

koulutuksen kautta ja usein se on näkymätöntä ettei edes sen omistajakaan sitä tun-

nista. Voidaan todeta, että mitä paremmin jonkin asian henkilö osaa, sitä automatis-

oituneempaa sen parissa työskentely on. Pääsääntöisesti hiljaista tietoa voi oppia

joko kokemusten kautta tai mestari-oppipoikasuhteessa. (Toivonen & Asikainen 2004,

12-13; Toom 2008, 37-38.)

Myös organisaatioiden sisältä löytyy paljon hiljaista tietoa. Se pitää sisällään esimer-

kiksi yhteisöllisesti muotoutuneita toimintatapoja ja yhdessä konstruoitua osaamista.

Tutkittaessa hiljaisen tiedon siirtymistä käsityöläisammattien mestari-oppipoika-ase-

telmissa on tuloksissa havaittu hiljaisen tiedon aktualisoituvan etenkin haasteellisissa

tilanteissa tai onnistuvissa vuorovaikutustapahtumissa yksilöiden välillä. (Toom 2008;

38,52.) Usein hiljaista tietoa pohdittaessa siihen liitetään taidon käsite. Niiniluodon

(1996, 51)  mukaan taitoa voidaan tarkastella vain tiedon esiasteena.  Esimerkkinä

hän mainitsee kielitaidon. Kieli, sanasto ja kielioppi opitaan, vaikka kieltä käytettäes-

sä ei erityisesti huomioitaisi taivutussääntöjä tai  lauseoppia. Tieto kieliopista onkin

Niiniluodon mielestä hiljaista tietoa eli on mahdollista toimia sääntöjen mukaan, vaik-

ka niitä olisi mahdotonta muotoilla ja tarkemmin kuvata niiden sisältöä. 

Perehdyttämistilanteessa perehdyttäjän kuuluu saada yhteys perehdytettävän henki-

lön tapaan ajatella. Näin hänen on mahdollista huomioida tilanteessa  perehdytettä-
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vän skeemoja eli sisäisiä malleja, joiden kautta uudet havainnot ja ilmiöt tulkitaan.

Aina henkilö itse ei tiedosta näitä sisäisiä malleja, joten perehdyttäjän tehtävään kuu-

luu auttaa  työntekijää huomaamaan nämä toiminnan alueet.  Perehdyttäjä voi hah-

mottaa opittavaa aihetta monin eri tavoin kuten esimerkiksi erilaisin kaavioin  ja tari-

noin.  Perehdyttäjä  on  ohjatessaan  palvelutehtävässä,  joten  hänen  kuuluu  pyrkiä

muokkaamaan  opastustilannetta  perehdytettävän  näköiseksi.   (Kupias  &  Peltola

2009, 116-119, 140-149.)

Toisinaan perehdyttämiseen liitetään termi mentorointi. Mentorointi sisältää ajatuksen

tiedon siirtämisestä kokeneemmalta eli mentorilta kokemattomalle henkilölle. Mento-

roinnissa on keskitytty tiedostamaan aikuiselle ominaisia oppimistapoja ja näitä pyri-

tään käyttämään hyödyksi  ohjaustilanteessa.  Missään tilanteessa mentori  ei  anna

valmista tietoa ohjattavalleen vaan pyrkii  ohjaamaan häntä oivaltamaan itse asioita,

löytämään uusia näkökulmia kyseenalaistamalla asioita ja pyytämään esimerkkejä.

Mentoroinnin tavoitteena on monipuolisen osaamisen,  kokemusten ja näkemysten

välittäminen. (Juusela 2010, 4-8.) Päivi Mäen (2012, 52) opinnäytetyössä (YAMK) tuli

viittomakielentulkkausalaan liittyen esille, että yritykset voisivat pyrkiä mahdollisuuk-

sien mukaan järjestämään palkallista mentorin kanssa työskentelyä myös tuntityönte-

kijöille. Tällöin perehdytettävä voisi seurata kokeneemman tulkin työskentelyä tai toi-

mia hänen parinaan. Lisäksi eräs vastaajista oli kirjoittanut, että yritysten toimintata-

pojen ja raportointiin liittyvien ohjeiden läpikäymiseen kuuluisi aina varata riittävästi

palkallista työaikaa. (Mäki 2012, 52.) 

 4.2 Oppiminen

Erilaisia käsityksiä oppimiseen on olemassa useita. Aihetta tutkittaessa on havaittu,

että pääsääntöisesti oppimista selitetään erityisesti kuudella eri piirteellä:
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1. Tietojen lisääntyminen

2. Asioiden muistaminen, jotta pystyy toistamaan ne tarvittaessa 

3. Tiedon soveltaminen

4. Asioiden ymmärtäminen

5. Ajattelun muuttuminen, näkee jonkun asian uudella tavalla

6. Ihmisenä muuttuminen

Näiden pohjalta oppiminen voidaan karkeasti jakaa kolmeen erilaiseen oppimismal-

liin: 1) toistava oppiminen, 2) ymmärtävä oppiminen ja 4) luova oppiminen. (Kupias &

Peltola 2009, 114.)

Toistavassa oppimisessa perehdyttämisen jälkeen oppijan oletetaan osaavan toistaa

jokin asia tai tehtävä. Tällaisessa oppimismallissa erityisen tärkeitä ovat asioiden ja

toimintojen  riittävät  toistot  sekä erilaiset  muistisäännöt.  Ymmärtävään  oppimiseen

kuuluu, että oppija ymmärtää asian, johon häntä perehdytetään. Tällöin oppijalta vaa-

ditaan aktiivista roolia asioiden vastaanottajana. Ymmärtävässä oppimisessa kiinnite-

tään huomiota erityisesti asioiden perustelemiseen ja siihen, että oppijat saavat mah-

dollisuuden työstää oppimiaan asioita sekä itsenäisesti että yhdessä perehdyttäjän

kanssa. Tällaisen oppimismallin tavoitteena on, että perehdyttämisjakson jälkeen op-

pija  osaa  soveltaa  oppimaansa  ja  kykenee  hoitamaan  itsenäisesti  työtehtäviään.

Luovasta oppimisesta puhutaan silloin, kun pyritään luomaan perehdyttämistilantees-

sa jotakin uutta yhdessä perehdytettävän kanssa. Tarkoituksena on rohkaista oppijoi-

ta arvioimaan ja suhtautumaan kriittisesti perehdytettävään asiaan. Perehdytettävän

arviointia voitaisiin käyttää koko työyhteisön ja sen toimintojen kehittämiseen. (Ku-

pias & Peltola 2009, 114-115.) Uusi työntekijä peilaa aikaisemmin oppimaansa uusiin

asioihin, jolloin yritys hyötyy hänen palautteestaan toimintansa kehittämiseksi. Kan-

nattaa huomioida, että  työntekijä on valittu työhön osaamisensa vuoksi. Jos hänet

pakotetaan toimimaan kuten yrityksessä on tapana ja hänen kehittämisajatuksiaan

tai aikaisemmin opittua osaamista ei hyödynnetä,  voidaan koko rekrytointiprosessia

pitää kyseenalaisesti onnistuneena. (Helstilä 2009, 49-50.)
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Perehdyttäminen on kokonaisuutena oppimistapahtuma, johon liittyvät omat lainalai-

suutensa.  Alla oleva Matti Helstilän (2009, 49)  kuvio 2 selventää ajatusta siitä, että

oppiakseen henkilö tarvitsee opettelua, kokeilua ja toimintaa, jotta hän voi saada ko-

kemuksia ja oppia näiden kautta.

     Yksilön oppiminen

     Suunnittelu

     Toiminta

     Kokemus

      toiminnan kautta

Soveltaminen  tiedon laajenemisen        YKSILÖ             tiedon hankinnan      Arviointi

 kautta                 kautta

         ymmärryksen kautta

        

         Ymmärtäminen

KUVIO 2. Yksilö tulkitsijana (Helsilä 2009, 49).

Henkilön on voitava käydä sekä yksin että yhdessä esimiehensä kanssa läpi toimin-

taa ja arvioitava sitä. Kun henkilö ymmärtää mikä toiminnassa oli hyvää ja mikä kohta

tarvitsisi vielä kehittämistä, oppii hän käsittämään työn ja yrityksen vaatimukset ja so-

veltaessaan oppimaansa. Hänen tietonsa ja ymmärryksensä laajenee entisestään ja

YKSILÖ TULKITSIJANA
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hän on  jälleen  valmis  uuteen  toimintaan  ja  oppimiseen.  Työhön  perehdyttämisen

kuuluu  olla  vaiheittaista  ja  saaduista  kokemuksista  sekä  opeista  on  voitava

keskustella yhdessä perehdyttäjän/esimiehen kanssa. (Helstelä 2009, 49.)

Oppijoiden oppimistyylit poikkeavat toisistaan. Myös perehdyttäjän on hyvä tiedostaa,

mikä on oppijalle mieluisin oppimistyyli ja osata ottaa tämä huomioon perehdyttämis-

tilanteessa. Perehdyttäjän kuuluu osata muokata ja yrittää monipuolistaa toimintaan-

sa  aina perehdytettävän mukaiseksi.  Itse perehdyttämistilanteesta  työntekijälle voi

avautua aivan uudenlaisia tapoja lähestyä asioita. Yksi perehdyttämisen osa-alueista

voikin olla:  oppimaan oppiminen ja sen ohjaaminen. Eräänlaisen oppimistyylitestin

voi perehdyttäjä tehdä alussa perehdytettävälle. Hän voi esimerkiksi kysyä suoraan

työntekijältä, kuinka hän haluaisi perehdyttämistilanteen alkavan. ”Haluatko, että ker-

ron sinulle aluksi työstämme täällä meillä ja esimerkkejä omasta työstäni? Vai haluai-

sitko mieluummin seurata työskentelyäni? Tai antaisinko sinulle työhön liittyvää mate-

riaalia luettavaksi? Vai haluaisitko itse alkaa tekemään työtäsi ja kysyä siinä työnteon

ohessa apua?” (Kupias & Peltola 2009, 120-121, 125.)
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 5 ERILAISIA PEREHDYTTÄMISKÄYTÄNTÖJÄ

Tässä luvussa esitellään  ensimmäiseksi Helsingin seudun asioimistulkkikeskuksen

perehdyttämisen toimintamalli.  Helsingin seudun asioimistulkkikeskus välittää asioi-

mistulkkeja erilaisiin tilanteisiin. Heidän toimintansa on verrattavissa viittomakielentul-

kin työhön ja tästä syystä on hyödyllistä katsoa kuinka he toteuttavat perehdyttämis-

tä.  Toisessa  ala-luvussa käydään läpi  Sininauhaliiton Hervannan yksikön  tapaa toi-

mia  työntekijän perehdyttämistilanteessa. Tämän esimerkin kautta voidaan verrata

viittomakielentulkinperehdyttämistä erilaiseen alaan, jolla ei ole minkäänlaisia yhteyk-

siä viittomakielentulkkien perehdyttämiseen. Vertaamalla täysin vierasta alaa omaan-

sa voi saada uusia ideoita toimintaan. 

 5.1 Helsingin seudun asioimistulkkikeskus

Helsingin seudun asioimistulkkikeskuksesta rekrytoinneista vastaava Mohsen Tavas-

soli (henkilökohtainen tiedonanto 20.3.2013) kertoi kuinka heidän organisaatiossaan

työhön perehdyttäminen on järjestetty eri työntekijöille. Hän korosti heidän toiminnas-

saan painottuvan yksilöllisyyden, sillä jokainen tulkki saapuu erilaisista lähtökohdista.

Myös Kankaan ja Hämäläisen (2007, 13-14) mukaan  on tärkeää työnopastuksessa

ottaa huomioon jokaisen työntekijän erityispiirteet ja pyrkiä laatimaan hänelle yksilölli-

nen perehdyttämisjakso.

Helsingin seudun asioimistulkkikeskuksessa perehdyttämisprosessi  on selkeä koko-

naisuus, josta voidaan erottaa alku- ja loppukohdat. Se voidaan jakaa esimerkiksi si -

vulla 19 esiteltyyn Viitalan (2006, 356-360) määrittelemään perehdyttämisen neljään

osa-alueeseen. Ensimmäinen (1.) vaihe on tiedottaminen ennen työhöntuloa. Helsin-

gin seudun asioimistulkkikeskuksessa perehdyttämisprosessi käynnistyy jo rekrytoin-
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tivaiheessa,  jossa  havainnoidaan  hakijan  kielitaitoa  ja  soveltuvuutta  alalle  sekä

kehittämistarpeita.  Työnhakija  täyttää  aluksi  netissä  hakemuksen,  jonka  jälkeen

hänelle suoritetaan lyhyt puhelinhaastattelu. Tämän perusteella hänet mahdollisesti

kutsutaan  henkilökohtaiseen  haastatteluun  ja  pyydetään  lähettämään keskukseen

laajempi  hakemus liitteineen.  Heidän hakijoissaan on kaksi  toisistaan poikkeavaa

ryhmää: tulkkikoulutuksen saaneet ja useimmiten harvinaisen A-kielen osaavat haki-

jat, joilla ei ole suoritettuna virallista tulkkikoulutusta.

Toisena (2.) Viitalan (2006, 356-360) laatiman perehdyttämisohjelman vaiheena tulee

työntekijän vastaanotto ja yritykseen perehdyttäminen  ja kolmantena (3.) työsuhde-

perehdyttäminen. Mohsen Tavassoli  (henkilökohtainen tiedonanto  20.3.2013)  kerto-

man pohjalta on havaittavissa, että heidän yrityksessään nämä vaiheet linkittyvät toi-

siinsa. Alkuvaiheessa uusia asioimistulkkikeskuksen työntekijöitä ohjeistetaan täyttä-

mään erilaisia lomakkeita, annetaan erilaisten hyödyllisten www-sivujen osoiteluette-

loja ja heille esitellään organisaatio sekä he tapaavat eri työntekijöitä kuten esimer-

kiksi tulkkivälittäjät ja muut toimistovirkailijat.

Neljäntenä (4.) on vuorossa työnopastus (Viitala 2006, 356-360).  Valituille tulkkihar-

joittelijoille, joilla ei ole tulkkikoulutusta, järjestetään aluksi noin 2-3 kertaa eräänlaisia

”koulutusistuntoja”  joko  useammalle  harjoittelijalle  yhdessä  tai  henkilökohtaisesti.

Näissä istunnoissa keskitytään erityisesti käymään läpi erilaisia tulkkaukseen liittyviä

sääntöjä, ohjeita ja toimintatapoja. Aina ennen istuntoa harjoittelijoille annetaan  koti-

tehtäviä ja lisäksi heidän kuuluu omatoimisesti perehtyä alan kirjallisuuteen luettelon

pohjalta.  Tällaista kirjallisuutta ovat esimerkiksi  erilaiset käännösalan teokset sekä

sosiaali-  ja  terveydenhuollon  sekä kasvatusalan sanastot.  Perehdyttämisessä voi-

daan käydä läpi koetulkkauksia, joissa työntekijät ottavat eri rooleja. Tämän jälkeen

tulkkiharjoittelija siirtyy seuraamaan kokeneemman tulkin työskentelyä aidoissa asioi-

mistulkkaustilanteissa. Tavoite on, että harjoittelija pääsee mukaan erilaisia aihepiire-

jä  sivuaviin  toimeksiantoihin.  Keskimäärin  näitä  seuraamiskertoja  kertyy  noin  3-4

kappaletta.  Jokaisen kerran jälkeen tulkki  ja harjoittelija  yhdessä käyvät  tilannetta
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keskustellen ja  arvioiden läpi.  Kun harjoittelija  on valmis  siirtymään kentälle,  hän

aloittaa  tulkkauksen yhdessä  kokeneemman  ohjaavan  tulkin  kanssa.  Aluksi

toimeksiannot  eivät  ole  hänen nimellään,  vaan ne ovat  virallisesti  ohjaavan tulkin

töitä,  jonka vastuulla  tilanteen sujuminen viime kädessä on.  Jos  työ  sujuu hyvin,

allekirjoittaa tulkki  sopimuksen  asioimistulkkikeskuksen  kanssa.  Yhteensä  koko

prosessiin kuluu aikaa noin kolmesta kuuteen kuukautta. Puolestaan jos työntekijällä

on  taustallaan  tulkkikoulutus  tai  hän  on  toiminut  alalla  jo  pidemmän  aikaa,

järjestetään  hänelle aina  yksilöllinen  perehdyttämisjakso.  Monet  koulutuksenkin

saaneet,  etenkin  vastavalmistuneet,  tulkit  haluavat  aluksi  seuraamaan

kokeneemman  tulkin  työskentelyä.  (M.  Tavassoli,  henkilökohtainen  tiedonanto

20.3.2013.)

Osaan perehdyttämisohjelmia kuuluu viimeisenä vaiheena perehdyttämisen tuloksien

arviointi ja mahdollisten jatkotoimien kehittäminen kuten sivulla 19 esiteltyyn Lepistön

(2000, 67-68) malliin.  Mohsen Tavassoli  kertoi, että asioimistulkkauspuolella palaut-

teen saaminen kuuluu perehdyttämiseen. Kun tulkki on siirtynyt työelämään, voi tulk-

kikeskus soittaa jonkun toimeksiannon jälkeen tulkkaustilanteen eri osapuolille ja ky-

syä kuinka tulkkaus sujui kyseisessä tilanteessa. Helsingin seudun asioimistulkkikes-

kuksella on paljon yhteistyötä eri viranomaistahojen kanssa. Osana tätä yhteistyötä

he ovat tuottaneet materiaalia tulkkaukseen ja eri aihealueisiin kuten esimerkiksi tur-

vapaikan hakuun liittyen.  Tällainen materiaali toimii myös osana työhön perehdyttä-

mistä. (M.Tavassoli, henkilökohtainen tiedonanto 20.3.2013)

 5.2 Pirkanmaan Sininauhan Hervannan yksikkö

Tampereella Hervannan Sininauhakodin johtaja Suvi Nieminen (henkilökohtainen tie-

donanto 26.3.2013) kertoi, että heillä on olemassa yleisperehdyttämissuunnitelma ja

erikseen perehdyttämissuunnitelma lääkehoitoon liittyen. Yleinen perehdyttämissuun-

nitelma kattaa  yleisen turvallisuuden,  johon sisältyvät  esimerkiksi paloturvallisuus,
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toiminta  tulipalotilanteessa;  hätäpoistumistiet  ja  sammutusvälineistö.  Toinen  osa

yleistä suunnitelmaa liittyy tietosuojaan. Tässä  perehdyttämisen kohdassa käydään

läpi muun muassa kuinka toimitaan asiakaspapereiden suhteen, hoidetaan puhelut ja

toimitaan ohjelmien kanssa turvallisesti.  Lisäksi  perehdyttämissuunnitelmaan liittyy

omana osa-alueenaan palvelun sisältö.

Yksityiskohtaisempi  perehdyttämissuunnitelma  on  laadittu  Pirkanmaan  Sininauha

ry:llä koskemaan erityisesti lääkehoidon perehdytystä. Usein lyhyisiin sijaisuuksiin ja

harjoittelujaksoihin  perehdyttämiseen  riittää  vain  keskeisimmän  tiedon  jakaminen

(Österberg 2005, 91-92), jota lääkehoito edustaa Hervannan yksikössä. Siellä kaikki

uudet työntekijät, sijaiset ja opiskelijat perehdytetään lääkehoitoon laaditun perehdyt-

tämislomakkeen mukaisesti. Kun perehdytys jollakin osa-alueella on suoritettu, mer-

kitsee työntekijä sen lomakkeeseen. Hän kuittaa tapahtuman päivämäärällä ja nimi-

kirjaimilla. Ensisijaisesti tämän osa-alueen perehdyttäminen on sairaanhoitajien vas-

tuulla.  Yhteensä  lomakkeessa  on  kolmetoista  kohtaa.  Näistä  ensimmäinen  kohta

(lääkehoito suunnitelman lukeminen) on työntekijän itsensä vastuulla ja loput kaksi-

toista hänen kuuluu käydä ohjatusti  läpi.  Näitä  ovat  muun muassa lääkekaapit  ja

avaimet, dosettipohja (kuka saa tehdä lääkemuutoksia, miten dosettipohja tehdään,

mistä tarvittaessa löytyy), reseptit (missä säilytetään, kenen vastuulla uusintapyyntö-

jen tekeminen) ja lääkepoikkeamat (milloin kirjataan, mihin kirjataan). (S. Nieminen,

henkilökohtainen tiedonanto 26.3.2013.)
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 6 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksessani selvitetään millaista kokemuksia ja toiveita työssä käyvillä viittoma-

kielentulkeilla on perehdyttämiseen liittyen.

Tutkimusongelmat:

1. Millaista perehdyttämistä viittomakielentulkkausalalla on järjestetty  ja kuinka

se on onnistunut?

2. Millaisia toiveita viittomakielentulkeilla on perehdyttämisen sisältöön, perehdyt-

tämismateriaaliin ja perehdyttäjään liittyen?

Tutkimusongelmat tarkentuivat ja jakautuivat kahteen eri ongelmakokonaisuuteen ai-

neiston  käsittelyn  myötä:  toteutuneen  perehdyttämisen arviointiin  ja  perehdyttämi-

seen liittyvien toiveiden esille nostamiseen.



36

 7 TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO

Tässä tutkimuksessa käytettiin  tutkimusmenetelmänä kvantitatiivis-kvalitatiivista me-

netelmää.  Näiden kahden keskenään erilaisen tutkimusmenetelmän käyttöön pää-

dyttiin, jotta tutkimusaiheeseen voitaisiin tutustua laajemmin. Aineistonkeruu toteutet-

tiin kyselylomakkeella. Seuraavassa luvussa 7.1 esitellään tarkemmin käytetyt tutki-

musmenetelmät ja aineistonkeruuprosessi. 

Tämän jälkeen  luvussa 7.2 käydään läpi  taustatietoa  tutkimukseen osallistuneista

viittomakielentulkeista. Lukijan  on  hyvä  tietää  ennen  tutkimusosuuteen siirtymistä

vastaajien valmistumisvuosi  ja millainen työhistoria eli millaisissa erilaisissa työsuh-

teissa vastaajat ovat uransa aikana ennättäneet toimia sekä millainen on näiden kah-

den tekijän suhde toisiinsa. Nämä tiedot ovat oleellisia tutkimusaiheeseen liittyen. Ne

valaisevat lukijalle kuinka heterogeeninen viittomakielentulkkausala on ja tämä tieto

auttaa ymmärtämään paremmin toteutettua perehdyttämistä ja sen nykytilaa. Lisäksi

taustatietona kerrotaan minkä kokoisissa alan yrityksissä vastaajille on järjestetty pe-

rehdyttämistä.

 7.1 Tutkimusmenetelmät ja aineistonkeruu

Toteutin tutkimuksen  aineistonkeruun kyselymenetelmää käyttäen. Näin minulla oli

mahdollisuus saada aiheesta mahdollisimman kattava otos tehokkaasti. Kuten Hirs-

järven,  Remeksen ja Sajavaaran (2006, 184) mukaan kyselytutkimukselle on olen-

naista että, sillä voidaan kerätä tietoa samanaikaisesti suurelta joukolta ja heiltä voi-

daan kysyä monia asioita. Kyselytutkimukseen liittyy myös heikkouksia, esimerkiksi

vastaajien asenteita ja etukäteistietoa tutkittavaa aihetta kohtaan ei tiedetä eikä kysy-
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mysten väärinymmärrystä voi kontrolloida.  Lisäksi  kyselyssä vastaajakato  saattaa

olla toisinaan suuri. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2006, 184.)

Käytin tutkimuksessa sekä kvantitatiivisia eli määrällisiä ja kvalitatiivisia eli laadullisia

elementtejä. Pääpaino tutkimuksessani oli  kvantitatiivisessa tutkimuksessa.  Hirsjär-

ven ym. (2006, 131) mukaan siinä keskeisinä piirteinä ovat esimerkiksi aineistonke-

ruun suunnitelmat, joissa on tärkeää, että havaintoaineisto soveltuu määrälliseen mit-

taamiseen  sekä muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja aineiston saattami-

nen tilastollisesti käsiteltävään muotoon.  Vastauksia pyritään havainnollistamaan lu-

kumäärin ja prosentein.

Saatekirjeen ja kyselylomakkeen (Liite 2 ja 3) laadin sähköisenä Webropol-ohjelmal-

la.  Hirsjärven ym. (2006, 196) mukaan verkkokyselyn etuina ovat nopeus ja helppo

aineiston saanti. Suurimpana ongelmana siihen liittyy vastaajakato, johon vaikuttavat

sekä vastaajajoukko  että tutkimuksen aihepiiri  (Hirsjärvi  ym. 2006, 196). Kyselylo-

makkeesta  löytyy  monivalintakysymyksiä  ja avoimia  kysymyksiä.  Lisäksi  yhdessä

kohdassa on 5-portaisella likert-asteikolla kysytty vastaajien mielipiteitä toteutuneista

perehdyttämisjaksoista. Hirsjärvi ym. (2006, 160) ovat todenneet, että avoimien kysy-

myksien kautta voi saada laajemman kuvan aiheeseen kuin pelkillä monivalintakysy-

myksellä.  Nämä avoimet kysymykset  edustavat tämän tutkimuksen laadullista ele-

menttiä ja niiden kautta sain paljon hyödyllistä informaatiota  esittämiini tutkimuson-

gelmiin. Hirsjärven ym. (2006, 153-155) mukaan laadulliselle  tutkimukselle on tyypil-

listä, että usein niissä valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotok-

sen menetelmää käyttäen.  Jokaista tapausta käsitellään ainutlaatuisena ja tulkitaan

aineistoa sen mukaisesti. Lisäksi siinä käytetään induktiivista analyysia, jossa tutkijan

tarkoituksena on paljastaa uusia asioita tutkittavasta kohteesta. Tutkimuksen tarkoi-

tus ei ole tällöin jo olemassa olevan teorian testaaminen vaan aineistoon perehtymi-

nen ja sen monitahoinen tarkastelu. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2006, 153-155.)

Ennen virallista sähköistä postitusta lähetin kyselylomakkeen esitestaukseen molem-
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mille työnohjaajilleni  sekä  viidelle muulle henkilölle.  Kommenttikierrosten ja paran-

nusten jälkeen lähetin kyselylomakkeen sähköisessä muodossa (Webropol-ohjelma)

Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n uudenmaan alueen tulkkien postituslistalle. Valitsin

kyseisen alueen tulkit kohderyhmäkseni, koska alueella toimii useita eri kokoisia yri-

tyksiä. Lisäksi se on Pirkanmaan ohella toinen alueista, joissa kilpailutus järjestettiin

jo ennen Kelan valtakunnallista kilpailutusta. Näistä syistä oletin  alueen työntekijöi-

den kohdanneen  mahdollisia perehdyttämistoimia työuriensa aikana.  Yhteensä uu-

denmaan postituslistalla oli  kyselyn lähettämisen aikaan  119 henkilöä  (A.  Kantala,

henkilökohtainen tiedonanto 21.1.2013). Vastauksia määräpäivään mennessä saapui

kahdeltakymmeneltäseitsemältä (N=27) henkilöltä eli vastausprosentti oli 23 %.

Lähettämäni  kyselylomakkeen,  saatekirjeen ja muistutuskirjeen olen lisännyt opin-

näytetyöhön liitteeksi (Liiteet 2 , 3 ja 4). Muistutuskirjeen lähetin Webropol-ohjelman

kautta  uudelleen  uudenmaan  alueen  tulkkilistalle  (Liite  4).  Lisäksi  kirjoitin  SVT:n

(Suomen Viittomakielen Tulkit ry) Facebook -sivustolle muistutuskirjeen, jossa pyysin

erityisesti Uudenmaan alueen tulkkeja vastaamaan kyselyyni ja lisäsin suoran linkin

lomakkeeseen (Liite 5).

 7.2 Tutkimusryhmää kuvaavia taustatietoja

Yhteensä vastauksia saapui 27 kappaletta. Alla olevasta kuviosta 3 käy ilmi vastaa-

jien valmistumisvuosien jakautuminen.
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KUVIO 3. Vastaajien valmistumisvuodet (N=27)

Kuten kuviosta 3 voi havaita, on suurin osa (89%) tutkimukseen osallistuneista vas-

taajista valmistunut viittomakielen tulkiksi vuoden 1996 jälkeen.

Kuvio 4 sisältää tiedon siitä, millaisissa työsuhteissa vastaajat ovat ennättäneet toi-

mia työuriensa aikana. Tässä kohdassa vastaaja on voinut merkitä lomakkeeseen

useamman kuin vain yhden kokemansa työsuhteen. 

KUVIO 4. Vastaajien kokemat työsuhteet (N=27)
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Kuviosta  4 käy esille millaisissa työsuhteissa vastaajat ovat työskennelleet toimies-

saan viittomakielen tulkkeina. Kuviosta on poistettu sarake: kokopäiväinen tuntityön-

tekijä (yksi tulkkausalan työnantaja), koska kukaan vastaajista ei ollut toiminut tällai-

sessa työsuhteessa. Kuvioista voi suoraan nähdä, että vastaajajoukosta löytyy koke-

muksia  monista erilaista työsuhteista. Suurimmalla osalla vastaajista oli kokemusta

kuukausipalkkaisesta työsuhteesta. Puolestaan tuntityöläisyydestä löytyy selvästi vä-

hemmän kokemusta. Vastaajajoukosta löytyy myös tulkkeja, joilla on kokemusta yrit-

täjyydestä sekä freelancer-tulkkina toimimisesta. 

Alla tarkempi taulukko 1 työsuhteisiin, joissa viittomakielen tulkit ovat toimineet suh-

teessa valmistumisvuoteen. Huom. Taulukossa 1 ja tästä eteenpäin valmistumisvuosi

-1989 on yhdistetty seuraavaan ryhmään (1990-1995).

vakituinen
kuukausi-
palkkainen
työntekijä

(N=23)

määrä-ai-
kainen

kuukausi-
palkkainen
työntekijä

(N=21)

osa-aikainen
kuukausi-
palkkainen
työntekijä

(N=3)

freelancer-tulkki
(useampia työn-
antajia samanai-

kaisesti)
(N=14)

määrä-aikai-
nen tuntityön-
tekijä (1 tulk-

kausalan työn-
antaja)
(N=4)

osa-aikainen
tuntityöntekijä
(1tulkkausalan

työnantaja)
(N=9)

yrittäjä
(N=2)

-1995 13% 10% 33% 21% 25% 0% 50%
1996-
2004

39% 43% 67% 58% 25% 33% 0%

2005-
2009

31% 33% 0% 21% 25% 45% 50%

2010- 17% 14% 0% 0% 25% 22% 0%

TAULUKKO 1. Valmistumisvuosi ja koetut työsuhteet (N=27)

Taulukosta 1 nähdään, että  vastaajilla oli  yhteensä kokemusta 76 työsuhteen muo-

dosta. Vakituisesta ja määräaikaista kuukausipalkkaisesta työsuhteesta vastaajilla oli

lähes yhtä  monta  kokemusta. Poikkeaman kuukausipalkkaisiin  työsuhdemuotoihin
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tuo vastaajien osalta ainoastaan osa-aikaisuus.  Vuoden 2005 jälkeen valmistuneet

tulkit eivät ole lainkaan toimineet kyseisessä työsuhteen muodossa. Lisäksi poikkea-

man tuo freelancerina toimiminen. Tämän työn muodon määrä on laskenut jatkuvasti

ja vuonna 2010- valmistuneista kukaan ei ollut työskennellyt freelance-tulkkina. Vas-

taavasti viittomakielen tulkit, jotka olivat valmistuneet ennen vuotta 1995 eivät olleet

uransa aikana työskennelleet osa-aikaisina tuntityöntekijöinä.

Suurin osa vastaajista (68%, n=22) on saanut perehdytystä työskennellessään suu-

rissa yrityksissä  (>31 työntekijää).  Keskisuurissa (11-30 työntekijää)  yrityksissä oli

perehdytetty 36% vastanneista ja vain 5% oli saanut työhönopastusta alle kymmenen

työntekijän yrityksessä.



42

 8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tässä luvussa esittelen kyselylomakkeella saadun  tutkimusaineiston sisällön.  Luku

rakentuu tutkimusongelmien mukaisesti kahteen alalukuun. Ensimmäisessä alaluvus-

sa käydään läpi millaisia kokemuksia vastaajilla on perehdyttämiskäytänteistä eri ti-

lanteissa ja mitä mieltä he ovat niistä olleet.  Toisessa  alaluvussa  puolestaan esite-

tään millaisia toiveita viittomakielentulkit esittivät perehdyttämiseen liittyen.

 8.1 Millaisia ja kuinka onnistuneita toteutuneet perehdyttämisjaksot ovat olleet?

Alla olevassa taulukossa 2. esitetään kuinka vastaajat ovat kokeneet perehdyttämis-

jaksojen sisällön. Heillä oli mahdollisuus valita väliltä 1-5 sopiva arvosana kertomaan 

kokemuksestaan.

1 2 3 4 5
Keski
arvo

perehdyttämisjakso
oli aivan turha

0% 4% 0% 23% 73%
perehdyttämisjakso oli

hyvin hyödyllinen
4,64

perehdyttämisjakso
oli huonosti toteu-

tettu
4% 4% 37% 32% 23%

perehdyttämisjakso oli
todella laadukas

3,64

perehdyttäjä oli
huono

0% 4% 23% 32% 41% perehdyttäjä oli taitava 4,09

aikaa perehdyttä-
miseen käytettiin

liian vähän
4% 18% 55% 23% 0%

aikaa perehdyttämi-
seen käytettiin liian

paljon
2,95

TAULUKKO 2. Millaisia kokemuksia sinulla on saamistasi perehdyttämisjaksoista 

keskimäärin? (n=22)
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Taulukosta 2. havaitaan, että enemmistö vastaajista on kokenut saamansa perehdy-

tysjakson olleen hyvin hyödyllinen ja monen mielestä perehdyttäjä oli ollut taitava. Li-

säksi puolet vastaajista olivat sitä mieltä, että aikaa perehdyttämiseen oli käytetty so-

pivasti. Ainoastaan perehdyttämisjakson toteutuksen osalta vastaukset olivat selvästi

hajautuneet ja kohdan keskiarvoksi jäi 3,64.

 8.1.1 Perehdyttämiskäytänteitä erilaisissa tilanteissa

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 3) nähdään millaisissa tilanteissa työntekijät ovat

tai eivät ole saaneet työhön perehdytystä.

kyllä ei
en ole ollut
kyseisessä
tilanteessa

Yhteensä

aloittaessasi työn valmistumisen jälkeen 55,56% 44,44% 0% 27

toimenkuvasi muuttuessa 51,85% 14,81% 33,33% 27

vaihtaessasi työpaikkaa 29,63% 14,81% 55,56% 27

palatessasi työhön pitkältä lomalta 37,04% 18,52% 44,44% 27

TAULUKKO 3. Millaisissa tilanteissa viittomakielen tulkit kokevat saaneensa pereh-

dytystä (N=27)

Yllä olevasta taulukosta näkee, että hieman yli puolet vastanneista olivat saaneet pe-

rehdyttämistä työhönsä aloittaessaan viittomakielen tulkkina. Toimenkuvan muuttumi-

sen yhteydessä puolestaan suurimmalle osalle vastanneista oli järjestetty perehdyttä-

mistä. Työpaikan vaihdon ja pitkältä lomalta palaamisen jälkeen perehdyttämistä oli

järjestetty noin kahdelle kolmasosaa vastaajista. Monet vastanneista eivät olleet työ-

uransa aikana vaihtaneet toimenkuvaansa tai työnantajaa eikä heillä ollut kokemusta

töihin palaamisesta pitkän loman jälkeen. 
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Alla olevasta taulukosta 4. voi nähdä kuinka perehdyttämistä on töiden alkaessa jär-

jestetty suhteessa tulkin valmistumisvuoteen.

Onko sinulle järjestetty perehdyttämis-
tä töiden aloitusvaiheessa?

-1995
(N=3)

1996-
2004

(N=10)

2005-
2009
(N=8)

2010-
(N=6)

kyllä 0% 50% 62,5% 83,33%
ei 100% 50% 37,5% 16,67%

TAULUKKO 4. Perehdyttäminen töiden aloitusvaiheessa (N=27)

Yllä olevassa taulukossa 4. lähestyttiin perehdyttämistä suhteessa valmistumisvuo-

teen. Taulukosta voidaan havaita, että perehdyttämiseen on hiljalleen yrityksissä he-

rätty. Kuten kommenttikentässä yksi vastanneista asian ilmaisi: 

”Olen ollut erittäin tyytyväinen perehdytykseen. Muihin yrityksiin työllistyneiden entis-

ten luokkakavereideni kanssa jutellessani olen saanut mielikuvan, että tänä päivänä

perehdytys on tulkkifirmoissa hyvällä tolalla” Toisaalta kaksi muuta vastanneista ko-

rostivat, että vaikka nykyisin yritysten pitäisi tietää perehdytyksen edut ja heillä on tie-

dossaan monia toimintatapoja, niin ”edelleen luotetaan asioiden selviämiseen vähi-

tellen kuin itsestään”  ja yksi vastaaja puolestaan kommentoi:  ”Itsellä huonoja koke-

muksia perehdyttämisestä ja sen riittämättömyydestä. Odotan mielenkiinnolla jos fir-

mat ottaisivat työsi tuloksien vinkeistä mallia”.

Vastanneiden  kokemukset  alkuperehdyttämisestä vaihtelevat.  Työn  aloitustilan-

teessa perehdyttäminen  näyttää sisältäneen ennen kaikkea yleisten ohjeiden saan-

nin ja mahdollisesti ensimmäisillä työkeikoilla on ollut mukana kokeneempi tulkkikol-

lega parina ja/tai tukena.  Perehdyttäjästä käytettiin muun  muassa termejä kokenut

kollega,  kummitulkki,  mentori  ja  perehdyttäjä. Lisäksi  vastauksista  löytyy maininta
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tiimin  tuesta  perehdytysprosessissa.  Vastanneista  vain  kaksi  eivät  maininneet

vastauksissaan tulkkikollegaa  perehdyttäjänä. Esimiehen  roolina  vaikuttaa  olleen

yleisten  asioiden  muun  muassa  erilaisten  sääntöjen  läpikäyminen  ja  kertominen

yrityksen historiasta sekä taustoista  perehdytettävälle. Esimies on saattanut tavata

heti  alkuun  perehdytettävän ja  kierrättänyt  häntä toimistolla,  esitellyt kollegoille ja

näyttänyt kansioiden  paikat.  Lisäksi  alkupalaverissa  esimies  on  voinut  nimetä

perehdytettävälle  kummitulkin  tai  perehdyttäjän ja  mahdollisesti kertoa  tulokkaalle

kuinka  perehdyttäminen  etenee  siihen  räätälöidyn lomakkeen  mukaisesti.  Yksi

vastanneista  mainitsee,  että  alussa  esimies  piti  kaikille  yhteisen

perehdytystilaisuuden ja tämän jälkeen oli tarpeen mukaan mahdollisuus tarkentaa

asioita vielä erikseen. Lisäksi epäselvissä tilanteissa on esimies ollut tavoitettavissa

vielä  perehdyttämisen jälkeenkin.  Yhdessä vastauksista mainittiin,  että  kokeneella

kollegalla  on  ollut  ensiperehdyttäjän  rooli.  Tällöin  esimies  jälkikäteen  tapasi

perehdytetyn työntekijän ja tarkasti, että hän on perillä talon tavoista. 

Aina alkuperehdyttäminen ei ole tuntunut perehdytettävästä kovin suunnitellulta: ”Ko-

keneempi kollega perehdytti epävirallisesti. Esimies kertoili satunnaisesti yleisempiä

asioita”. Lisäksi kolme vastanneista mainitsevat, etteivät aivan työuransa alussa ol-

leet saaneet perehdyttämistä.  Yksi vastaajista oli alussa toiminut tulkkina opintojen

ohella,  joten hän jäi  kokonaan vaille  kunnollista perehdytystä.  Toinen vastaaja oli

puolestaan perehdytetty työhön vasta hänen siirtyessään tuntityöläisestä/ freelance-

rista kuukausipalkkaiseen työsuhteeseen.  Kolmannella vastaajista oli ollut ongelma-

na, että perehdyttäjä itse oli ollut kuukausipalkkaisessa työsuhteessa ja jäänyt heti

perehdyttämisjakson jälkeen vapaalle. Lisäksi hänen oli aivan alkuvaiheessa täytynyt

itse pyytää mahdollisuutta seurata ensimmäisten työviikkojen aikana muiden tulkkien

työskentelyä.

Viisi vastaajaa ovat kuvailun perusteella saaneet hyvin laajan perehdyttämisjakson

alkutaipaleelle. Yksi heistä mainitsee koko perehdyttämisprosessin kestäneen puoli-

vuotta. Hänellä oli kokenut tulkkipari, joka perehdytti hänet työkieliin ja viittomakielis-
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een kulttuuriin. Etenkin kahden vastaajan vastauksista voi lukea, että perehdytys on

ollut useamman työntekijän yhteistyön tulos. Esimiehen vastuulla on näissäkin tilan-

teissa ollut toimia perehdytettävän työnkuvan avaajana ja yleisten asioiden välittäjä-

nä. Esimies ja toimistohenkilökunta esimerkiksi välitystyöntekijä ovat voineet yhdessä

ohjata perehdytettävää käyttämään eri tietokoneohjelmia ja näyttäneet muun muassa

raportoinnin ja kuinka sen kuuluu tapahtua. Lisäksi kollega on voinut kertoa perehdy-

tettävälle muista  yrityksen sisäisistä tavoista ja arkipäivän käytänteistä tähän erik-

seen varatulla ajalla. Myöhemmin perehdytettävä ja perehdyttäjä saattoivat aina pa-

lata asioiden pariin tilanteen niin salliessa. Yksi vastanneista mainitsee vielä erikseen

sähköiset ja kirjalliset materiaalit, joihin oli mahdollisuus tutustua. 

Alla taulukko 5. josta käy ilmi valmistumisvuosi ja perehdyttämisen järjestäminen toi-

menkuvan muutostilanteessa

toimenkuvasi muuttuessa
-1995
(N=3)

1996-2004
(N=10)

2005-2009
(N=8)

2010-
(N=6)

kyllä 0% 60% 62,5% 50%
ei 66,66% 20% 0% 0%

en ole ollut kyseisessä tilantees-
sa

33,33% 20% 37,5% 50%

TAULUKKO 5. Perehdyttäminen toimenkuvan muuttuessa (N=27)

Taulukosta 5. nähdään, että suurin osa tulkeista,  joiden toimenkuva on muuttunut

työuran aikana on saanut uuteen tehtäväänsä perehdyttämistä. Perehdyttämiskäy-

tänteissä  toimenkuvan muutoksen yhteydessä oli  runsaasti  vaihtelua.  Itsessään

toimenkuvan muutoksetkin tuntuivat vaihtelevan paljon toisistaan. Joko pidempikes-

toista tai lyhyttä kohdennettua koulutusta oli järjestetty viidelle vastaajalle, kun heidän

työnkuvansa  oli  selkeästi  muuttunut  tai  heille  oli  annettu  tulkin  työn  oheen
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hoidettavaksi  jokin  erillinen  lisätehtävä. Toimenkuvan  muutos  saattoi  myös  olla

pienempi  ja  silloin perehdyttäminen  oli ollut keskusteluun  pohjautuvaa  toimintaa.

Lisäksi  vastaajajoukosta  yksi  henkilö  mainitsee saaneensa opastusta

toimenkuvaansa edelliseltä pestiä hoitaneelta työntekijältä.  Oppia on tullut  lähinnä

käytännön kautta ja rintarinnan kollegan kanssa töitä tehdessä. Lisäksi toimenkuvan

muutoksessa  on  voitu  saada  henkistä  tukea  muilta  tovereilta.  ”Toimenkuvani

laajetessa minua on tuettu ja tsempattu, kannustettu uusien tehtävien edessä. Myös

käytännön eväitä olen saanut.” 

Vastauksissa oli  kolme mainintaa  työsuhteen muodon vaihtumisen johdosta tullee-

seen  uuteen  tilanteeseen.  Näissä  perehdyttämiskäytänteet  poikkesivat  toisistaan,

vaikka jokaiselle oli  tapahtunut  täysin sama muutos. Kaikki  kolme olivat jatkaneet

muutoksenkin jälkeen samassa yrityksessä työntekoa. Yhdelle heistä oli nimetty pe-

rehdyttäjä ja hän oli saanut kulkea hänen mukanaan viikon verran, jonka jälkeenkin

perehdyttäjä oli aina välillä kysellyt kuulumisia. Toinen vastaaja oli myös saanut pe-

rehdyttämistä, mutta hän oli joutunut sitä itse pyytämään ja lähinnä perehdyttäminen

oli sisältänyt vastauksia esitettyihin kysymyksiin. 

Seuraavasta taulukosta 6. nähdään valmistumisvuosien ja työpaikan vaihdosten seu-

rauksena saadun perehdyttämisen suhde

vaihtaessasi työpaikkaa
-1995
(N=3)

1996-2004
(N=10)

2005-2009
(N=8)

2010-
(N=6)

kyllä 0% 50% 37,5% 0%
ei 100% 10% 0% 0%

en ole ollut kyseisessä tilan-
teessa

0% 40% 62,5% 100%

TAULUKKO 6. Perehdyttäminen työpaikan vaihdon yhteydessä (N=27)
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Taulukko 6. kertoo, että vain harvat tulkit ovat ylipäätänsä vaihtaneet työpaikkaa työ-

uransa aikana. Näyttäisi kuitenkin, että perehdyttämistä järjestetään entistä enene-

vässä määrin.  Samoin kuin töiden aloitusvaiheessa  mainitaan työpaikan vaihdon

kohdalla esimiehen  rooli  keskeisenä  tekijä  perehdyttämisprosessissa.  Esimiehen

kanssa työntekijät ovat käyneet läpi muun muassa yrityksen käytössä olevia ohjelmia

ja erilaisia asiakirjoja kuten työsopimuksen. Lisäksi perehdytettävä on aina voinut itse

kysyä tarpeen mukaan lisätietoja eri tilanteista.

”Tällöin minua ei enää tarvinnut perehdyttää tulkin työn saloihin vaan minulle nimet-

tiin perehdyttäjä, joka perehdytti minut uuden työpaikkani toimintatapoihin. Lisäksi ta-

pasin jokaisen työntekijän, jolla oli jokin vastuualue (luottamusvaltuutettu, työsuojelu,

välitys,  esimies,  toimitusjohtaja,  talous...)  ja  heidän vastuullaan  oli  kertoa  minulle

omista vastuualueistaan. Olin perehdyttäjäni ja muiden kokeneempien tulkkien mat-

kassa viikon. Ja toisen viikon joku oli minun mukanani seuraamassa omaa toimintaa-

ni.” 

Alla oleva taulukko 7. esittää millainen suhde valmistumisvuodella, pitkällä lomalla ja 

perehdyttämisellä on toisiinsa.

palatessasi työhön pitkältä lomalta
-1995
(N=3)

1996-2004
(N=10)

2005-2009
(N=8)

2010-
(N=6)

kyllä 0% 80% 25% 0%
ei 66,66% 20% 0% 16,67%

en ole ollut kyseisessä tilanteessa 33,33% 0% 75% 83,33%

TAULUKKO 7. Perehdyttäminen palatessa töihin pitkältä lomalta

Yllä olevasta taulukosta 7. voi havaita, ettei etenkään vuoden 2005 jälkeen valmistu-

neista tulkeista monikaan ole vielä ennättänyt poistua työelämästä pidemmälle lomal-

le.  Pitkän loman jälkeen perehdytettyjä vastaajia suhteessa perehdyttämättömiin on
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enemmän. Työntekijän perehdyttämisen sisältö on pitkän loman jälkeen jäänyt vas-

tausten perusteella pinnalliseksi  verrattuna kolmeen aiempaan kohtaan. Loman jäl-

keinen perehdyttäminen on pitänyt sisällään lähinnä ohjelmien ja uusien käytänteiden

ohjeistusta.  Yhdelle vastaajista tämä opastus oli suoritettu puhelimitse. Perehdyttä-

mistä olisi kaivattu myös muuttuviin työolosuhteisiin ja itse tulkkaustyöhön. ”Käytän-

nössä minut perehdytettiin kuten uusi taloon tuleva tulkki, sillä olin ollut poissa töistä

niin pitkään” Esimiehen ohella uutta tietoa on saatu myös tiimikollegoilta, talon sisäi-

seltä perehdyttäjältä ja kummitulkkikollegoilta.  Vain yksi vastanneista kirjoitti:  ”sain

kulkea muiden matkassa tulkkauksissa itse katsomani ajan ennen kentälle yksin siir-

tymistä.” Lisäksi yhdessä vastauksessa oli  maininta:  ”otettu vastaan tervetulotoivo-

tuksin” ja jonkin ajan kuluttua kyselty kuinka työ on alkanut sujumaan. 

 8.1.2 Perehdyttämisen puuttuminen

Kaikista vastanneista (N=27) noin puolet (52%) kokivat, etteivät he olleet saaneet pe-

rehdyttämistä työhönsä  aina sitä tarvittaessa.  Alla olevasta taulukosta  8. nähdään

ovatko vastaajat kokeneet jääneensä ilman perehdyttämistä. Taulukkoon on lisätty

myös vastaajien valmistumisvuosi, jotta voidaan verrata perehdyttämisen puutetta ja

valmistumisvuotta toisiinsa.

-1995

(N=3)

1996-2004

(N=10)

2005-2009

(N=8)

2010-

(N=6)

ei 33% 40% 50% 67%

kyllä 67% 60% 50% 33%

TAULUKKO 8. Ovatko vastaajat kokeneet, ettei heitä ole perehdytetty työhön, vaikka

olisivat sitä tarvinneet? (N=27)
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Taulukko 8 osoittaa, että perehdyttämisen puutetta ilmenee kaikkien tulkkien kohdalla

riippumatta valmistumisvuodesta. Määrällisesti perehdyttämättömien tulkkien osuus

on kuitenkin laskussa. Perehdyttämisen puute on ilmennyt raskaalla työuran alulla ja

opit on hankittu työntekemisen kautta. Mahdollinen perehdyttäminen saatiin opintojen

kautta. Töiden aloitusvaiheeseen olisi tarvittu enemmän tukea. 

”Tieto toimintatavoista tuli kantapään kautta oppien ja muutamankin toruvan puhelin-

soiton kautta tulkkikeskuksesta. Jos perehdytys olisi hoidettu työtä aloittaessani, töp-

päilyjä olisi varmasti tullut vähemmän.” 

Ilman opastusta erilaisten  ohjelmien käytön  kanssa on ilmennyt  vaikeuksia. Myös

työsuhteen muodon vaihtuessa olisi käytännön asioihin perehdyttäminen ollut paikal-

laan.  Lisäksi kahdesta vastauksesta käy ilmi yksittäisiin toimeksiantoihin liittyvä pe-

rehdyttämisen puute. Vastaajat tosin itsekin kirjoittavat, että usein nämä tilanteet ei-

vät ole työnantajan syytä vaan ne liittyvät ennemminkin työntilaajaan, tulkkipariin tai

johonkin muuhun tilanteeseen liittyvään tahoon.  Lisäksi perehdyttämisen puute on

tullut esille tulkkien arkityössä esimerkiksi ”kielettömien” muun muassa maahanmuut-

tajataustaisten asiakkaiden kanssa tulkkaus ei suju ja kuten eräs vastaajista asian

omalla kohdallaan ilmaisee: ”kaikki erityisosaamista edellyttävä osaaminen on pitänyt

itsejohtoisesti opetella ja työmenetelmät luoda sekä organisaatiolle opettaa”.

 8.1.3 Perehdyttäjä

Alla olevasta kuviosta 5 nähdään kuka/ketkä toimivat työntekijän perehdyttäjinä viitto-

makielentulkin työhön.
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KUVIO  5. Kuka  yleensä  toimi  ensisijaisena  perehdyttäjänäsi  tulkin  työnkuvaan?

(n=22)

Kuten kuvioista 5. nähdään ovat puolet vastaajista saaneet opastuksen tulkin toimen-

kuvaan sekä tulkkikollegalta että lähiesimieheltä. Myös lähiesimies yksinään tai koko

työyhteisö ovat toimineet useille tulkeille perehdyttäjinä tulkintyöhön. 

Alla olevasta kuviosta 6. käy ilmi, kuka on toiminut vastaajien perehdyttäjänä yrityk-

seen ja työyhteisöön liittyen.
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KUVIO  6. Kuka yleensä toimi ensisijaisena perehdyttäjänäsi yritykseen ja työyhtei-

söön?  (n=22)

Yllä olevasta kuviosta 6 havaitaan, että se hieman poikkeaa edellisestä, joka liittyi tul-

kin toimenkuvaan opastamiseen. Tässä perehdyttämisen osassa, jossa perehdytettä-

vää ollaan opastettu yritykseen ja työyhteisöön  sisälle, ovat lähiesimies tai hän yh-

dessä tulkkikollegan kanssa toimineet useissa tilanteissa perehdyttäjinä työntekijälle.

 8.1.4 Hyviä ja häiritseviä tekijöitä

Onnistuneessa  perehdyttämisessä oli  monen vastaajan  (32%,  n=19) mukaan

edetty suunnitelmallisesti ja se oli jaettu useampaan osaan. Kasvokkain annettu pe-

rehdyttäminen ja eri osa-alueiden vastuuhenkilöiden tapaaminen  oli  koettu hyödyl-

liseksi.  Lisäksi  yhdessä tekeminen, läsnäolon tärkeys ja erikseen perehdyttämiseen

varattu aika, jonka ajankohtaan oli perehdytettävällä mahdollisuus vaikuttaa mainittiin

onnistuneen perehdyttämisen osatekijöinä. ”Lähinnä parasta oli osaava ja miellyttävä

opastaja.” Näin perehdytettävä voi heti tarpeen vaatiessa tarkistaa asian perehdyttä-

jältä/mentorilta/kokeneemmalta kollegalta  tai soittaa keikkailun lomassa välitykseen.
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Yhdessä vastauksessa kerrottiin, että aivan uran alussa oli hyvä päästä kulkemaan

kummitulkin rinnalla ja nähdä millaista työ on käytännössä. Kentältä tulkit voivat saa-

da mukaansa tärkeää hiljaista tietoa. 

”Juuri valmistuneena tulkkina olin  erittäin huojentunut saadessani minulle erikseen

nimetyn mentorin, jolla ei ollut muita perehdytettäviä samanaikaisesti. Suhde muo-

dostui nopeasti läheiseksi ja minun oli  helppo uskaltaa kääntyä mentorini puoleen

asiassa kuin asiassa. Koen kyseisen tulkin edelleen ”turvalliseksi äitihahmoksi.” 

Materiaalina perehdyttämisessä oli käytetty muun muassa laatukäsikirjaa, eri ohjel-

miin ja raportointiin liittyviä ohjeistuksia, tiimi- ja päätösmuistioita, ja itse perehdyttä-

missuunnitelmaa. Lisäksi merkittävät päivämäärät oli jaettu  yhdelle tulkille erillisellä

paperilla.  Kolme vastaajista oli saanut perehdyttämissuunnitelman  listana, josta  pe-

rehdytettävä itse saattoi merkitä jo toteutuneet kohdat ja näin hänen oli helppo seura-

ta perehdyttämisen etenemistä.  Kohtien suorittamisjärjestys oli  ollut ainakin yhdellä

vastaajista vapaavalinnainen. Kokonaisuudessa asioihin  oltiin tutustuttu selkeässä

järjestyksessä. Aluksi katsottiin suurempia linjoja ja tästä siirryttiin kohti yksityiskohtai-

sempaa käytännön tietoa. Vastauksista löytyi hyvin erilaisia onnistuneen perehdyttä-

misen tunnekokemuksia kuten seuraavat lainaukset osoittavat: ”Minulla ei ole tällai-

sesta kokemusta” ja ”Lähes avaimet käteen tyyppisen täysohjauksen, lempeän ja pit-

kämielisen mentoroinnin, neuvonnan, opetuksen, kannustuksen ja tuen”.

Häiritsevänä piirteenä kaksi vastaajista mainitsivat tilanteen, jossa perehdyttämistä

oli pitänyt itse osata erikseen pyytää.  Toisinaan uuteen työntekijään on saatettu pa-

nostaa liian vähän. Vastauksissa peräänkuulutettiin nimettyä perehdyttäjää eikä aja-

tusmallia siitä, että perehdytettävän opettaminen olisi kaikkien yhteinen asia. Erästä

perehdytettyä tulkkia häiritse se, ettei yrityksen työntekijöillä ollut yhteistä linjaa, jonka

mukaan toimia vaan jokainen tulkki teki asioita omalla tyylillään. Myös ajan puute oli

vastaajien mielessä heikkous. ”Kyllä sitten käytännössä oppii ei aina ole oikein hyvä.”

Pelkkä alkuperehdytys kaikille uusille työntekijöille ja tämän jälkeen suoraan keikalle,
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tuntui huonolta ratkaisulta.  Kyseinen vastaaja olisi toivonut, että olisi voinut ensim-

mäisillä keikoilla kulkea yhdessä toisen tulkin kanssa tai että olisi edes saanut tukea

uusiin tulkkaustilanteisiin. Lisäksi vastauksista löytyy toive, että  perehdytettävä olisi

päässyt alkuvaiheessa osallistumaan erilaisiin  työtilanteisiin kuten asioimistulkkaus-

keikoille. Nyt perehdyttämisen painopiste oli ensisijaisesti opiskelutulkkauksen puo-

lella. 

Lisäksi usein asioita on tullut liikaa liian lyhyessä ajassa, joten kaikkia oppeja ei ole

tästä syystä voinut täysin omaksua ja muodostaa niistä kokonaisuuksia. Tukea tarvit-

taisiin myös yksittäisten toimeksiantojen suorittamiseen  ja pitkän loman jälkeen töi-

den aloitusvaiheessa on saattanut tuntua, että onkohan nyt kaikki tarvittava tieto saa-

tu. Yksi vastaajista kirjoitti, ettei ole kokenut perehdyttämisjaksoissa mitään epäkoh-

taa,  mutta ”saattaa olla, että aikoinaan uutena tulkkina olisin kaivannut johdatusta

vielä enemmän. Aika ei kuitenkaan ole tuskaisena mielessäni, joten kyllä se onnistui.

Mutta aikaa ei  useinkaan ole tarpeeksi,  hektisellä alalla,  liikkuvassa työssä.”  Alan

luonteesta johtuen perehdytys voi olla  toisinaan hankala järjestää,  sillä työntekemi-

sen paikka on muualla kuin yrityksen pääpaikalla. Edellä mainitun asian kirjoittajalle

oli tullut tunne, että on aika yksin työtä tekemässä ja opettelemassa. ”Perehdytys oli-

si ollut kiva, mutta en tiedä, kuinka sen käytännössä toteuttaisi.”

 8.2 Millaisia toiveita  viittomakielentulkeilla on perehdyttämisen sisältöön,  perehdyt-

tämismateriaaliin ja perehdyttäjään liittyen?

Viittomakielentulkkausalalla perehdyttäminen voitaisiin järjestää ”kuten millä tahansa

muulla  alalla.” Vastaajat  toivoivat  perehdyttämisen toteuttamiselle  riittävästi  aikaa,

suunnitelmallisuutta,  asioiden pilkkomista pienempiin kokonaisuuksiin,  vilpitöntä tah-

toa saattaa työntekijä työnpariin ja  johdonmukaisuutta.  Perehdytettävän on tärkeä

päästä sisälle yrityksen käytäntöihin, arvoihin ja visioon, jotta hän osaa toimia työs-
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sään yrityksen edustajana. Yksi vastaajista toi esille, että nykyään alalla kuuluu huo-

mioida, että ”tämä on bisnestä...enää ei ole mitään yleistä”. Työntekijän kannalta on

tärkeää, että välillä yrityksen puolelta tarkistetaan miten hänellä menee.  Etenkään

vastavalmistunutta  tulkkia ei  voi  heti jättää  yksin  vaan heidän perehdyttämisensä

kuuluu olla riittävän pitkä.

Perehdyttämisen sisältöön vaikuttaa se onko kyseessä kokenut vai vastavalmistunut

tulkki. Konkreettisiksi käytännön toimiksi ehdotettiin alkuvaiheeseen kollegan kanssa

parityöskentelyä, nimettyä yhteyshenkilöä/perehdyttäjää, kummitulkkia ja parityötä 2-

3 tulkin kanssa. Vain yksi vastaajista toi esille mahdollisen tulkkaustyön seurantajak-

son pituuden.  ”...mukana saisi olla 1. viikon + tietenkin jos menee heti johonkin op-

tuun (=opiskelutulkkauspaikka), niin sitten siellä paritulkkausta niilläkin tunneilla, joilla

normaalisti olisi yksi tulkki.”  Parityöskentelyyn  tuli lisäksi toive, etteivät tulkkiparien

tasoerot perehdytystilanteessa saisi olla liian suuria.

Töiden  raportointiin  opastaminen  mainittiin  erikseen useissa  vastauksissa  (26%,

N=27). Lisäksi toivottiin  sekä kollegojen että esimiehen  puolelta tilanteiden läpikäy-

mistä jälkikäteen ja tiedottamista siitä kuka vastaa mistäkin osa-alueesta esimerkiksi

kenelle kuuluvat lomapyynnöt ja kuka vastaa työaikasuunnittelusta. Työntekijän on

tärkeää tietää perehdyttämisen jälkeen, keneen hän voi tarvittaessa olla yhteydessä.

Vastauksista tulee hyvin esille  myös ihmisten erilaiset toiveet. Yksi vastaaja kertoo:

”...ookoo sisällöltään, mutta olisin toivonut sitä yhden tulkin tekemäksi” ja toinen puo-

lestaan  kirjoittaa:  ”jaettu  vastuu.  Kollegat,  paritulkkaus  ja  esimiehet.  ”koko  kylä

kasvattaa””.  Lisäksi  yksi  vastaajista toi  esille solidaarisuuden kaikkia tulkkeja koh-

taan.

Perehdytys  voisi  sisällön  puolesta  olla  ”yrityksen  toimintatapoihin,  tulkkausaluee-

seen, asiakaskuntaan ja välitysjärjestelmiin” opastamista. Alkuun toivottiin läpikäytä-

vän suurimpia ja tärkeimpiä suuntaviivoja, joiden jälkeen voidaan siirtyä kohti ”sään-

töjen poikkeuksia ja poikkeuksien poikkeuksia”.  Työntekijöiden olisi hyvä olla perillä
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myös talon tavoista ja työsuhdeasioista, sekä yrityksen vakituisista tulkkauspaikoista

ja niiden käytänteistä. ”On olemassa monia sanattomia sääntöjä, joita ei vastavalmis-

tunut tiedä.” 

Enemmistö vastaajista (89%, N=27) on sitä mieltä, että jonkinlaisen erillismateriaalin

laatiminen perehdyttämisjaksoa varten on tarpeellista. Tähän työntekijä voisi aina tar-

vittaessa helposti  palata. Materiaali  voisi  olla  ”pelastussuunnitelmien tyyliin.  Rasti

ruutuun, kun on käynyt läpi tietyt asiat kollegan kanssa/materiaalista jne. Pitkät liirun-

laarumit jää lukematta/muistamatta”. Materiaalia ei kuitenkaan voi pitää itse tarkoituk-

sena vaan kuten eräs vastaaja kirjoittaa ”enintään A4:n verran tietoa mistä keskeisen

tiedon löytää”. Kokonaisuutena perehdyttämistä selkeyttäisi, jos perehdytettävä saisi

perehdytyssuunnitelman, josta hän voisi suoraan nähdä mitä hänen kuuluu missäkin

vaiheessa osata ja kenen vastuulla on kyseisten asioiden opettaminen. Erityisesti

monimutkaisiin asioihin voitaisiin tuottaa erillistä materiaalia kuten raportointi- ja toi-

mintaohjeet. Näiden lisäksi materiaalina voitaisiin perehdytettävälle jakaa tietoa ylei-

sistä eduista, käyttäjätunnukset, tietoa erilaisista linkeistä, joiden kautta voi etsiä lisä-

informaatiota ja käytännön työhön liittyviä tekstejä kuten esimerkiksi tietoa yrityksen

toimintatavoista  ja vakituisista tulkkauspaikoista  (niiden kuvauksien kera), tärkeistä

päivämääristä ja työntekijöiden yhteystiedot.  Yhteystietolistasta voisi suoraan nähdä

kehen perehdytettävä voi olla minkäkin asian tiimoilta yhteydessä. Aloittelevalle tulkil-

le materiaalina voisi olla myös yleisiä työelämän ohjeita. ”esim. opasvihko (paperilla

tai sähköisesti), josta löytyvät yrityksen toimintatavat, ns. Hiljaista tietoa, yhteystiedot,

käytettävissä olevat työvälineet, luontoisedut yms”.

Kolme vastanneista mainitsivat, että perehdyttäjänkin tueksi on hyvä tuottaa mate-

riaalia. Materiaalin kanssa perehdyttäjä voi paremmin keskittyä tehtäväänsä eikä hä-

nen tarvitse pohtia ovatko kaikki asiat tulleet jo esitellyiksi ja opastetuksi. ”Ilman tuki-

materiaalia moni tärkeä seikka saattaisi inhimillisesti unohtua...” Lisäksi kun pereh-

dyttäjällä on selkeä toimintaohje,  onnistuu yritys tarjoamaan jokaiselle  perehdytettä-

välle yhtä laajan perehdyttämisjakson.
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 9 JOHTOPÄÄTÖKSET

Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä selvitettiin: Millaista perehdyttämistä viittoma-

kielentulkkausalalla on järjestetty ja kuinka se on onnistunut? Tutkimustuloksien mu-

kaan viittomakielentulkkausalalla on järjestetty perehdyttämistä erilaisissa tilanteissa

kuten työn aloitusvaiheessa, toimenkuvan muuttuessa, paluussa pitkältä lomalta  tai

työpaikan vaihdon yhteydessä. Kuitenkaan perehdytys ei ole vielä itsestäänselvyys

tällä alalla vaan  toisinaan sitä voi joutua itse pyytämään. Perehdyttämisen sisällön

suhteen tilanne on sama. Laatu vaihtelee. Osa perehdytetyistä viittomakielentulkeista

on saanut  onnistuneen,  hyvin  organisoidun perehdyttämiskokemuksen ja  tunteen,

että heistä välitetään. Osa työntekijöistä on puolestaan kokenut ettei koko perehdyt-

tämistilanne ollut  mitenkään erityisemmin organisoitu  eikä  sisältöä  ollut  sen kum-

memmin suunniteltu.

Toisessa tutkimuskysymyksessä haluttiin tietää millaisia toiveita viittomakielentulkeilla

on perehdyttämisen sisältöön,  perehdyttämismateriaaliin  ja  perehdyttäjään  liittyen.

Tutkimuksessa nousivat esille toiveet, että perehdyttämisen toteuttamiselle olisi va-

rattu riittävästi aikaa, perehdyttäminen olisi suunnitelmallista ja opastettavat asiat olisi

pilkottu pienempiin palasiin, jotta ne olisi näin helpommin omaksuttavissa ja otettavis-

sa käytäntöön. Erityisesti tulkkaustöiden raportointiin toivottiin selkeää ohjausta. Li-

säksi tutkimustuloksista nousi esille hiljaisen tiedon läsnäolo, ”sanomattomia sääntö-

jä”, ja halu oppia mitä nämä ovat. Tärkeänä osana perehdyttämistä nähtiin perehdy-

tysmateriaali, jonka kautta monimutkaisiin asioihin voitaisiin tuoda selkeyttä. Lisäksi

perehdytyssuunnitelma olisi hyödyllinen saada, jotta molemmat sekä perehdytettävä

että perehdyttäjä voisivat seurata perehdyttämisen etenemistä.
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 9.1 Perehdyttäminen viittomakielentulkkausalalla

Perehdyttäminen näyttäisi lisääntyneen viittomakielentulkkausalalla vuosien saatos-

sa. Kuitenkin  tutkimustulosten pohjalta voidaan sanoa, että edelleen monissa tilan-

teissa työntekijät olisivat tarvinneet syvällisempää opastusta työhönsä kuin ovat saa-

neet. Alalla käytössä olevat perehdyttämiskäytännöt vaikuttavat olevan hyvin hajanai-

sia.  Tutkimustuloksista näkyi, että osa alalla toimivista yrityksistä on syventynyt ai-

heeseen ja toimi suunnitelmallisesti. He ovat ottaneet käyttöönsä muun muassa pe-

rehdytyssuunnitelmia,  joihin he aina merkitsevät rastin, kun kohta on käyty lävitse.

Samoin toimitaan Kankaan ja Peltosen perehdyttämisen muistilistassa ja Pirkanmaan

Sininauhan Hervannan  yksikössä  (S.  Nieminen,  Henkilökohtainen  tiedonanto

26.3.2013). Teoria  vahvistaa tutkimustuloksia  myös siltä osin, että  perehdyttämisen

tuottaminen näyttäisi olevan pitkälti  aika- ja resurssikysymys. Saattaa olla, ettei pie-

nillä yrityksillä ole mahdollisuutta järjestää laajaa ja kunnollista perehdyttämisjaksoa

työntekijöilleen. Tämä on valitettavaa ja kuten Viitala (2006, 252-254) toteaa: jos ku-

kaan ei ennätä kunnolla perehdyttää työntekijää, on mahdollista,  että perehdyttämi-

nen jää työhönopastuksen tasolle.

Tutkimuksen mukaan  toimenkuvan muutos on  työnantajapuolen näkökulmasta sel-

keä tapahtuma, joka vaatii perehdyttämistä. Työsopimuslain yleisvelvoite vaatii,  että

muutostilanteessakin työnantajan kuuluu huolehtia siitä, että työntekijä voi suoriutua

työstään. Luulen, että perehdyttämiseen käytettäviin resursseihin vaikuttaa paljonko

muutoksen myötä siirretään vastuuta työntekijälle. Tutkimustuloksissa mainittiin, ettei

perehdyttämistä oltu järjestetty työntekijälle ennen kuin työsuhde muuttui vakituiseksi.

Työsuhteen muodolla ei pitäisi olla teorian valossa merkitystä perehdyttämisen järjes-

tämiseen (kts. STTK toimihenkilökeskusjärjestö 2013). Vastavalmistuneen tulkin koh-

dalla yrityksen johto saattaa ajatella, että uusi tulkki on saanut perehdytyksen työelä-

mään koulun puolelta ja tarvitsee nyt vain opastusta yrityksen toimintatapoihin. Työ-

hönopastus on kuitenkin oleellisessa roolissa  perehdyttämisprosessissa. Helsingin
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seudun  asioimistulkkikeskukseen  rekrytoidaan  sekä tulkkikoulutuksen suorittaneita

että  suorittamattomia  harvinaisen  kielen  osaavia  tulkkeja  (M.  Tavassoli,

henkilökohtainen tiedonanto 20.3.2013). Viittomakielentulkkausalalla oli aikaisemmin

töissä useita työntekijöitä, joilta puuttui virallinen tulkinpätevyys. He olivat hankkineet

tarvittavan  kielitaidon  muuta  kautta. Nykyään  heidän  on  vaikea  työllistyä

viittomakielentulkkeina,  koska Kela  vaatii  kaikilta  tulkkaavilta  työntekijöiltä

tulkkikoulutuksen  suorittamista.  Kansainvälistymisen  myötä  yhä  useammassa

tilanteessa  tarvitaan  kansainvälisen  viittomisen taitajia  (niin  kansainvälisissä

tilaisuuksissa kuin maahanmuuttajataustaisten viittomakielisten asiakkaiden kanssa).

Tällaista  oppilaitoksen järjestämää pidempikestoista  koulutusta ei  kuitenkaan  vielä

ole ainakaan Suomessa tarjolla. 

Tutkimustuloksissa tuli  esille  toive,  että viittomakielentulkkausalan perehdytykseen

käytettäisiin riittävästi aikaa ja työnopastukseen ehdotettiin yhtenä käytännöntoimena

paritulkkausta. Tällaista perehdyttämismallia kutsutaan Kupiaksen  ja Peltolan (2009,

36-37) mukaan vierihoitoperehdyttämiseksi  (mestari-oppipoika). Siinä yksilö pääsee

seuraamaan kokeneemman kollegan työskentelyä sekä perehdyttäjällä on aikaa pa-

neutua perehdyttämiseen. Saman mallin mukaisesti toimitaan myös Helsingin asioi-

mistulkkikeskuksessa  kuten  Mohsen  Tavassoli  kertoi  (henkilökohtainen  tiedonanto

20.3.2013). Mielestäni Kupiaksen ja Peltolan kuvaamista viidestä perehdyttämismal-

lista myös muut ovat sovellettavissa viittomakielentulkeille. Vierihoitoperehdyttämisen

lisäksi nämä mallit  ovat malliperehdyttäminen, laatuperehdyttäminen, räätälöity pe-

rehdyttäminen ja dialoginen perehdyttäminen.  Tarkempi kuvaus näistä löytyy tämän

työn kappaleesta 3.5. Vierihoitoperehdyttäminen on oletettavasti helpoin järjestää niin

ajan kuin työntekijäresurssien puitteissa. Joka tapauksessa tärkeintä on aluksi selvit-

tää yksilön perehdyttämistarpeet ja toiveet. Haastavaa on määrittää mikä on riittävä

aika seurantajaksolle tai koko perehdyttämisprosessille. 

Myös pitkällä lomalla olleen työntekijän perehdyttäminen saattaa helposti jäädä  to-

teutumatta.  Uskoisin tämän olevan yhteydessä loman pituuteen ja usein tällaisessa
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tilanteessa on kyseessä  työntekijä, joka  on toiminut ammatissa useamman vuoden

ennen lomalle jäämistään.  Mahdollisesti  hän  ei ymmärrä pyytää  perehdytysjaksoa

itselleen tai  kokee, ettei  hän  sitä tarvitse.  Välttämättä tulkilla itsellään ei  ole  edes

tietoa  siitä kuinka perehdyttäminen voitaisiin järjestää. Vaikka työntekijä olisi kuinka

aktiivinen ja oma-aloitteinen,  on perehdyttäminen yrityksen velvollisuus. Jo lyhyen

loman aikana käytettävä tekniikka ja työympäristö voivat kokea muutoksia (Helsilä

2009,  48-49;  Österberg  2005,  91-92).  Jos  työntekijä  ei  ota  vastaan  tarjottua

perehdyttämisjaksoa,  kenen  vastuulla  ovat työssä  esimerkiksi  työnraportoinnissa

tapahtuvat virheet? Vaikka vastuu näyttäisi olevan yksittäisellä tulkilla, on se loppujen

lopuksi yrityksen maine, joka kärsii näistä virheistä. 

Hyvä perehdyttäminen pitää sisällään monia  tekijöitä,  jotka työnantajan on tärkeä

huomioida.  Perehdytyssuunnitelma pitäisi  löytyä jokaisesta yrityksestä.  Mallina voi

käyttää esimerkiksi  Kankaan ja Peltolan (2007) laatimaa tarkkaa perehdyttämisen

tarkistuslistaa perehdyttäjälle ja perehdytettävälle tai yritykset voivat valita monista eri

perehdyttämisohjelmista käyttöönsä sopivimman.  Teoriaosuudessa on esitelty  erilai-

sia ideaalimalleja kirjallisuuden kautta  (kts.  esim. Viitala 2006;  Lepistö 2000;  Salo

2003) ja kaksi täysin alan ulkopuolista käytössä olevaa perehdytysmallia (kts. Helsin-

gin seudun asioimistulkkikeskus & Sininauhaliiton Hervannan yksikkö). Näistä voi ha-

vaita, ettei viittomakielentulkkausala poikkea perusmallin osalta muista. Vain suunni-

telman sisältö pitää luoda alalle sopivaksi. Yleisesti perehdyttämisessä avoin vuoro-

vaikutus ja luottamus on tärkeää työntekijän ja yrityksen välillä. Mielestäni olisi hyvä,

jos perehdytettävällä olisi mahdollisuus päästä mukaan suunnittelemaan omaa pe-

rehdytystään yhdessä perehdytyksestä vastaavan työntekijän kanssa.

Erityisesti  työnopastus vaatii  alan erityistuntemusta perehdyttäjältä.  Tämänkin vai-

heen voi jakaa osiin (kts.esim.Juuti ja Vuorela 2004, 50) samoin kuin koko perehdyt-

tämisprosessin. Näin perehdytettävä ehtii omaksua ja oppia saamansa tiedon. Kuten

Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n (2013b) internetsivustolla kerrotaan,  työskentelee

viittomakielentulkki usein toisen yrityksen tai organisaation tiloissa eikä työnantajansa
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katon  alla.  Näissä  tilanteissa  perehdyttäminen  on  ymmärrettävästi haastavaa

järjestää. Laissa  kuitenkin  todetaan,  että  vaikka  työntekijä  ei itse  käyttäisi

työvälinettä, kuuluu työnantajan varmistaa, että kaikki työntekijät ovat saaneet siihen

perehdytyksen  (Liski  ym.  2007,  9).  Jos  kyseessä on säännöllinen työtilaus  kuten

esimerkiksi opiskelutulkkaus,  onko silloin oppilaitoksen vastuulla perehdyttää tulkki

luokassa oleviin erilaisiin työlaitteisiin.

Perehdyttämiseen kuuluu olennaisena osana materiaali. Yrityksessä jonkun vastuulla

on näiden ”Tervetuloa yritykseen” -pakettien ylläpitäminen ja päivittäminen.  Tällai-

seen pakettiin voisi kuulua esimerkiksi toiminta- ja vuosikertomukset, henkilöstö- ja

asiakasledet, erilaiset esitteet, henkilöstön toimenkuvat ja yhteystiedot sekä normaa-

liin toimintaan liittyviä ohjeita (Helsilä 2009, 48; Österberg 2005, 97). Kuitenkaan ai-

noana perehdyttämistoimenpiteenä materiaalin  antaminen perehdytettävälle  ei ole

riittävää (Geier 2011, 7). Työntekijän kuuluu osata toimia oikein erilaisissa toimeksi-

annoissa  ja edustaa näissä työnantajaansa sekä  tietää kuinka yritys toivoisi hänen

käyttäytyvän erilaisissa viestintätilanteissa esimerkiksi puhelimessa, sähköpostivies-

tinnässä ja sosiaalisessa mediassa. 

Yksi tutkimukseen osallistuneista tulkeista toi esille, että viittomakielentulkkausala on

hiljalleen siirtymässä yhä enenevässä määrin yritysmaailmaan mukaan. On mahdol-

lista, että yrityksien pitää alkaa markkinoimaan itseään entistä näkyvämmin. Tämä

näkökulma  on  mielestäni hieman  ristiriidassa  toiselta  vastaajalta  esille  nousseen

kommentin kanssa, joka korosti tulkkien keskinäistä solidaarisuutta toisiaan kohtaan.

Tällä hetkellä suurin tulkkauspalvelujen tilaajataho on Kela ja tulkkauspalvelun käyt-

täjäasiakkaita on riittänyt (etenkin uudenmaan alueella) joten vielä kilpailu asiakkaista

ei ole mielestäni alalla suurta ja tulkit ovat tukeneet toisiaan yli yritysrajojen. Toki on

mielenkiintoista seurata kuinka esimerkiksi työnopastuksessa tullaan jatkossa toimi-

maan, jos esimerkiksi paritulkkaustilanteessa on paikalla kaksi tulkkia  eri yrityksistä

eivätkä he ole tulkkaustaidoilleen samantasoisia. Ajatellaanko vielä tulkkaustilannetta

kokonaisuutena ”upotaan tai pysytään pinnalla yhdessä” vai jätetäänkö yritysten vas-
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tuulle työntekijöidensä ammattitaidosta huolehtiminen.

Perehdytyksen kautta työntekijä saa varmuutta toimiinsa,  virheet vähenevät ja  hän

osaa toimia itsenäisemmin kuin perehdyttämätön työntekijä. Onnistuessaan pereh-

dyttäminen on kaksisuuntaista, tällöin yritys voi saada perehdytettävältä hyviä vinkke-

jä toimintansa kehittämiseen. Uusi työntekijä osaa peilata oppimaansa uusiin asioihin

ja yhdessä hänen kanssaan voidaan luoda jotakin uutta. Etenkin jos häntä osataan

rohkaista suhtautumaan kriittisesti perehdytettävään asiaan. Tällaisesta oppimisesta

käytetään nimitystä luova oppiminen. (Geier 2011, 13; Helstilä 2009, 49-50; Kupias &

Peltola 2009, 114-115; Österberg 2005, 92.)  Toinen oppimismalli, jossa on mielestäni

viittomakielialan perehdyttämiseen liittyvien tutkimustuloksien kanssa yhteneviä piir-

teitä, on ymmärtävä oppiminen.  Tähän liittyy Kupiaksen ja Peltolan (2009, 114-115)

mukaan olennaisesti se, että oppimisessa kiinnitetään huomiota erityisesti asioiden

perustelemiseen. Lisäksi oppijoilla on mahdollisuus käydä tilanteita rauhassa läpi pe-

rehdyttäjän kanssa, jonka jälkeen perehdytettävät hiljalleen siirtyvät työskentelemään

itsenäisesti. Mielestäni  olisi  hyödyllistä  yrityksille selvittää työntekijöidensä  erityis-

osaamista ja  näiden tietojen avulla yritys voisi  mahdollisesti parantaa toimintaansa

kyseisellä saralla. Lisäksi yritys voisi järjestää myös ”perehdyttämisjaksoja kokeneille

konkareille”, joissa uusi työntekijä keskittyisi seuraamaan ja kyseenalaistamaan  pi-

dempään  työskennelleen tulkin toimintatapoja. Työympäristön ollessa avoin ja väli-

tön  tämä on mahdollista.  Lisäksi vastavalmistunut työntekijä voisi avata tuoreimpia

alan tutkimustuloksia esimerkiksi opinnäytetöiden  ja erilaisten projektien aiheita uu-

delle työyhteisölleen ja päästä tätä kautta paremmin tutustumaan heihin. Myös kau-

pungin esittelykierroksen järjestäminen uudelle tulkille voisi joissakin tapauksissa olla

tarpeellinen. Kierrokseen voisi sisällyttää esimerkiksi kaupungin tärkeimpien kohtei-

den esittelemisen ja tutustuttamisen paikalliseen kuurojen yhdistykseen. Nämä teot

voisivat lisätä uuden työntekijän sitoutumista yritykseen ja sen työntekijäksi.

Perehdyttämiselle kuuluu asettaa tavoitteet ja minimitaso, joka  jokaisen työntekijän

täytyy saavuttaa.  Tulkkaus- ja kielitaidon osalta koulutus pyrkii takaamaan tietyn ta-
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son. Viime vuosina viittomakielentulkkausalalla on tapahtunut monia muutoksia hy-

vinkin nopeassa syklissä. Konkreettisena työntekijätason esimerkkinä voidaan maini-

ta töiden raportoiminen Kelalle. Myös yrityksen sisällä voi tapahtua yllättäviäkin muu-

toksia, esimerkiksi työntekijöiden toimenkuvissa tai yrityksen toimintatavoissa. Näissä

tilanteissa yrityksen sisäisen viestinnän toimivuudella on suuri merkitys uuden tiedon

välittämisessä.  Mielestäni tiedottaminen liittyy tiiviisti  myös perehdyttämiseen, joten

työntekijöiden perehdyttäminen voidaan nähdä toimintona, jonka kuuluu olla säännöl-

listä. Kuten Österberg (2005, 91-92, 98-99) tuo esille on tärkeää pitää työntekijät tie-

toisina tulevista muutoksista. Olivat ne sitten organisatorisia tai koko työkenttää kos-

kevia tapahtumia.

 9.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimukseni päätavoitteena oli selvittää kuinka viittomakielentulkkausalalla on toteu-

tettu perehdyttämistä, kuinka se on onnistunut  ja millaisia toiveita viittomakielentul-

keilla on perehdyttämisen sisältöön, materiaaliin tai perehdyttäjään liittyen. Teoriaosio

käsittelee laajasti perehdyttämisestä ja sen eri käytäntöjä. Jo tämän kautta eri yrityk-

set voivat  saada uusia näkemyksiä työntekijöiden perehdyttämisen kenttään. Ylei-

semmin tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy läheisesti kaksi käsitettä: reliaa-

belius ja validius. Hirsjärven ym. (2006, 216-218) mukaan reliaabelius tarkoittaa mit-

tauksen toistettavuutta. Mitä vähemmän mittauksella on mahdollisuuksia tuottaa sat-

tumanvaraisia tai virheellisiä tuloksia, sitä reliaabelimpi eli uskottavampi tutkimus on.

Tutkimuksen validiteetilla  puolestaan tarkoitetaan sitä,  että  siinä on kyetty  mittaa-

maan  juuri  sitä  mitä  oli  tarkoituskin.  (Hirsjärvi  ym.  2006,  216-218.)  Uudenmaan

alueen tulkeille lähettämäni kyselylomakkeen vastausten määrää voidaan pitää riittä-

vänä ja sen pohjalta  saadaan kattavat vastaukset määriteltyihin tutkimusongelmiin.

Vaikka  vastausprosentti  oli  suhteellisen  matala  (23%),  olen  mielestäni  onnistunut

vastaamaan hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tämän mahdollisti vastaajajou-
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kon tarkat kertomukset kokemuksistaan ja toiveistaan. Tutkimuksen uskottavuutta ja

toistettavuutta  lisää  mielestäni  vastaajajoukon  heterogeenisyys.  Joukko  koostui

viittomakielentulkeista,  joiden  työhistoriat  ja  -kokemukset  ovat  hyvin  erilaisia.

Kysymyksien kautta  onnistuin löytämään selkeitä  piirteitä,  joita  viittomakielentulkit

toivoisivat  perehdyttämisjaksoltaan.  Lisäksi  kaavioista  voidaan kiistatta  nähdä,  et-

teivät viittomakielentulkit ole saaneet aina tarvitessaan perehdyttämistä.

Olen pohtinut vastausprosentin alhaisuutta ja syitä tähän on olemassa useita. Näitä

voivat olla esimerkiksi,  ettei aihetta pidetty kiinnostavana, siihen ei liittynyt minkään-

laisia merkittäviä ongelmakohtia tai ihmisillä ei ollut tietoa mitä perehdyttäminen tar-

koittaa. Olisin voinut kyselylomakkeen alkuun tai saatekirjeeseen selittää mitä pereh-

dyttämisellä tarkoitetaan, mutta halusin pitää aiheen mahdollisimman avoimena. Käy-

tin kaikissa julkisissa viesteissä käsitettä: työhön perehdyttäminen, jotta asiayhteys ei

jäänyt epäselväksi.  Lisäksi kyselyn lähettämisen ajankohta saattoi olla huono. Alku-

vuodesta opinnäytetöihin liittyviä kyselyitä tehdään vilkkaammin kuin muuhun aikaan

vuodesta.  Mahdollisesti  jos olisin lähestynyt  suoraan  tulkkauspalveluyrityksien esi-

miehiä ja  pyytänyt  heitä  välittämään kyselyä  eteenpäin työntekijöille,  olisin  voinut

saada korkeamman vastausprosentin kuin nyt sain Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n

postituslistan kautta. Toisaalta esimiehien kautta en välttämättä olisi saanut yhtä mo-

nipuolisia vastauksia kuin nyt sain. Mahdollisesti vastaajat olisivat pohtineet vain ny-

kyisen työnantajansa toimintaa eivätkä olisi käsitelleet aihetta ilman sidosta tiettyyn

yritykseen tai vastauksia olisi saattanut tulla keskitetysti vain yrityksistä, joiden esi-

miehet olisivat välittäneet viestin työntekijöilleen ajoissa ja vastaamista kehottavaan

sävyyn.

Kyselylomakkeessa havaitsin tuloksien analysointivaiheessa puutteita ja tästä syystä

olen jättänyt osan keräämääni aineistoa käsittelemättä. Tämä ei kuitenkaan vaikutta-

nut tutkimusongelmiin  vastaamiseen vaan kyse oli  tarkentavasta taustatietoa anta-

vasta tekijästä. Selvittäessäni vastaajien työsuhteiden ja perehdyttämisen yhteyttä,

en kysynyt millaisissa työsuhteissa he olivat olleet aloittaessaan työnsä uudessa yri-
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tyksessä tai palatessaan töihin pitkältä lomalta. Lisäksi pitkän loman määritelmä voi

vaihdella henkilöstä riippuen. Toiselle se voi tarkoittaa esimerkiksi viiden viikon lomaa

ja toiselle vuoden ajanjaksoa.

 9.3 Jatkotutkimusaiheita

Rekrytointi ja perehdyttäminen liittyvät läheisesti toisiinsa.  Kilpailu hyvistä työnteki-

jöistä on yhä selkeämmin tullut esille viittomakielentulkkausalalla. Olisi mielenkiintois-

ta selvittää kuinka yritykset pääsääntöisesti suorittavat rekrytointiaan. Lisäksi pereh-

dyttämistä voitaisiin lähestyä työnantajan näkökulmasta ja selvittää millaisia pereh-

dyttämiskäytänteitä heillä on käytössä. Näitä tuloksia voisi verrata tämän tutkimuksen

tuloksiin siitä millaisia kokemuksia työntekijöillä oli aiheeseen liittyen. Lisäksi pereh-

dyttämisen osalta olisi mielenkiintoista keskittyä katsomaan tarkemmin työhönopas-

tusta ja sen merkitystä viittomakielentulkeille. Mahdollisesti tässä tutkimuksessa voisi

selvittää myös yksittäisten toimeksiantojen perehdyttämiseen. Mitä voi kertoa tilauk-

sesta tai käyttäjäasiakkaasta toiselle tulkille toimeksiantoon liittyvässä perehdytysti-

lanteessa? Aihetta voisi lähestyä myös kuulemalla käyttäjäasiakkaiden mielipiteitä ai-

heeseen. Kuinka esimerkiksi viittomakielinen henkilö haluaisi/sallisi viittomakielentul-

kin  perehdyttävän toista  tulkkia  tulevaan toimeksiantoon,  jossa hän olisi  käyttäjä-

asiakkaan roolissa?
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LIITTEET

LIITE 1: Perehdyttämisen tarkistuslista

1/4

(Kangas & Hämäläinen 2007)

Perehdyttämisen tarkistuslista 
perehdyttäjälle ja perehdytettävälle

Yritys, sen toiminta ja asiakkaat 

• yrityksen toiminta-ajatus, liike- ja palveluidea 

• yrityksen omistussuhteet 

• asiakkaat ja heidän odotuksensa 

• lisätietoa yrityksestä (esitteet, Internet, intranet jne.) 

Yrityksen organisaatio ja henkilöstö 

• organisaatio ja toimipisteet 

• johto, esimiehet, henkilöstö 

• eri yksiköt, keskeiset henkilöt eri yksiköissä 

• työnopastaja ja hänen sijaisensa 

• yhteistoiminta- ja työsuojeluorganisaatio sekä -henkilöt, luottamushenkilöt 

Toimintatavat yrityksessä 

• yrityksen arvot (mitkä ovat yrityksessä tärkeitä asioita?) 

• mitä henkilöstöltä odotetaan? 
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2/4

• ulkoinen olemus, käytös, työasu, pukeutuminen, jalkineet 

• asiakaspalvelu ja myyntityö 

• puhelimen ja tietotekniikan käyttö (työasiat, tietoturvallisuus, yksityisasiat) 

• vaitiolovelvollisuus (yrityksen asiat ja asiakkaiden asiat), salassapito 

• täsmällisyyden merkitys 

Työsopimus, työsuhteen ehdot, työaika ja työvuorot 

• työsuhteen muoto (toistaiseksi voimassa oleva, määräaikainen) 

• koeaika ja sen merkitys 

• hygienia- tai anniskelupassi, työturvallisuuskortti tai vastaava 

• työajat ja -vuorot, vuoronvaihto, ylityöt, tauot 

• lomat, sairauspoissaolot, muut poissaolot, poissaoloista sopiminen/ilmoittaminen

Palkka-asiat

• palkan määräytyminen 

• palkka ja palkanmaksu 

• lisät, sairausajan palkka 

• loma-ajan palkka, lomaraha ja -korvaukset 

• verokortti 

• luontaisedut 

Työsuhteen päättyminen 

• irtisanomisaika 

• vuosilomakorvaus 

• lopputilin maksaminen 

• työtodistus 
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Työterveyshuolto 

• työterveyshuollon palvelut, työhöntulotarkastus

Työpaikan tilat, työskentely-ympäristö 

• työpaikan sijainti, kulunvalvonta, avaimet 

• esimies, työtoverit, heidän tehtävänsä 

• asiakkaat, muut sidosryhmät 

• yksikön toimintatavat 

• oma työpiste, kulkutiet, hätäpoistumistiet, sosiaalitilat 

• pysäköinti, työpaikan liikennesäännöt 

• siisteys, järjestys, hygienia 

• ympäristöasiat, jätehuolto 

• muut yksiköt ja niiden sijainti 

Turvallisuusasiat, omaisuuden suojaus 

• omaisuuden suojaus, valvonta- ja/tai hälytysjärjestelmä 

• toiminta uhka- ja väkivaltatilanteessa 

• pelastussuunnitelma, toiminta tulipalossa ja muussa onnettomuudessa 

• ensiapukaappi, ensiapuohjeet, toiminta tapaturmassa ja sairauskohtauksessa

Oma tehtävä 

• omat tehtävät ja vastuualueet, työohjeet 

• oman työn suunnittelu, tavoitteet ja laatu 

• oman työn merkitys kokonaisuuteen, sisäinen yhteistyö 

• koneet, laitteet, työvälineet 
- käyttöohjeet 
- häiriötilanteet, huolto 

• apuvälineiden käyttö 

• henkilökohtaiset suojaimet - käyttö, hoito, huolto 
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• työasennot ja -liikkeet, kalusteiden ja työvälineiden säätäminen 

• elpyminen, työn vastaliikkeet 

• oman tehtävän kehittäminen ja riskitekijät 

• epäkohdista ja vioista ilmoittaminen 

• työskentely asiakkaan tai toisen ty�nantajan tiloissa 

• mistä ja/tai keneltä lisätietoa tehtävästä ja tukea työskentelyyn 

Koulutus ja sisäinen tiedottaminen 

• perehdyttämisaineisto ja sen käyttö 

• palautekeskustelut perehdyttäjän ja/tai esimiehen kanssa (samalla perehdyttämisen arvioin-
ti) 

• koulutusmahdollisuudet 

• ilmoitustaulu, palaverit, tiedotteet, intranet 

• työehtosopimus, lait, asetukset, ohjeet 

• ammattikirjallisuus ja -lehdet 

Muut asiat (täydennä tarpeen mukaan) 

• harrastus- ja virkistysmahdollisuudet 

• työ- ja toimintakyvyn ylläpito 

• vakuutus- ja eläkeasiat 

• muut henkilöstöpalvelut ja -edut
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LIITE 2. Saatekirje

Hyvät kollegat,

Olen parhaillani  suorittamassa viittomakielialan ylempää ammattikorkeakoulututkin-
toa. Nyt teen opinnäytetyötä ja tarvitsen siinä teidän apuanne ja hetkisen aikaanne.
Olisin kiitollinen, jos avaisitte alla olevan linkin laatimaani kyselyyn ja vastaisitte sii-
hen. Opinnäytetyössäni selvitän viittomakielen tulkkien työhön perehdyttämistä. Sen
toteutumista ja siihen liittyviä toiveita ei vielä olla alallamme laajemmin kartoitettu.

Työni tutkimusosion voi jakaa kahteen osaan: kokemukseen perustuvaan ja toiveiden
sekä ideoiden keräämiseen. Tavoitteena on laatia opinnäytetyö, jossa esitellään ylei-
sesti millaisia erilaisia työhön perehdyttämismalleja alallamme on jo olemassa ja mil -
laisia toiveita sekä ajatuksia aihe herättää. Myöhemmin eri palveluntuottajat voivat
opinnäytetyöstä poimia kukin itselleen sopivia toimia suunnitellessaan yritykselleen
työhön perehdyttämisjaksoa niin uusille kuin  työhön palaaville tai  toimenkuvaansa
muuttaville viittomakielen tulkeille.

Käsitelen kaikki vastauksenne luottamuksellisesti ja ne tulevat vain minun käyttööni.
Jokaisen anonymiteetti on suojattu! Työni ohjaajana koulutuksen puolelta toimii Hu-
makin yliopettaja Liisa Martikainen ja työelämän puolelta Viparon henkilöstöpäällikkö
Eetu Keski-Levijoki.

Mielelläni siis kuulisin kokemuksianne, ajatuksianne ja ideoitanne aiheeseen liittyen
4.helmikuuta (4.2.2013) mennessä.

Onnellista talven jatkoa ja hyviä hiihtokelejä!
Liinu

liinu.sundelin@humak.fi
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LIITE 3. Kyselylomake

TYÖHÖN PEREHDYTTÄMINEN
Kyselyn tarkoituksena on selvittää millainen työhön perehdyttäminen olisi toimi-

vaa viittomakielentulkkausalalla. Tutkimuksen valmistuttua toivottavasti mahdolli-
simman moni palveluntuottaja voisi tämän pohjalta laatia yritykselleen toimivan ja
antoisan työhön perehdyttämisjakson niin uusille kuin työhön palaaville tai työn-

kuvaansa muuttaville työntekijöilleen.

1. Milloin valmistuit viittomakielentulkiksi? *
* = kysymys on pakollinen

-1989

1990-1995

1996-2004

2005-2009

2010-

2. Millaisissa työsuhteissa olet työskennellyt viittomakielentulkkina? Voit
valita kaikki sinua koskevat vaihtoehdot. *

vakituinen kuukausipalkkainen työntekijä

määräaikainen kuukausipalkkainen työn-
tekijä

osa-aikainen kuukausipalkkainen työnte-
kijä

freelancer-tulkki (useampia työnantajia 
samanaikaisesti)

kokopäiväinen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

määräaikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

osa-aikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)
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yrittäjä

3. Millaisissa työsuhteissa sinulle on järjestetty työhön perehdyttämistä
aloittaessasi työt uudessa yrityksessä? Voit valita kaikki sinua koskevat

vaihtoehdot

vakituinen kuukausipalkkainen työntekijä

määräaikainen kuukausipalkkainen työn-
tekijä

osa-aikainen kuukausipalkkainen työnte-
kijä

freelancer-tulkki (useampia työnantajia 
samanaikaisesti)

kokopäiväinen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

määräaikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

osa-aikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

yrittäjä

minua ei ole perehdytetty työhön

en osaa sanoa onko minua perehdytetty 
työhön
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4. Millaisissa työsuhteissa sinulle on järjestetty työhön perehdyttämistä pa-
latessasi töihin pitkältä lomalta? Voit valita kaikki sinua koskevat vaihtoeh-

dot

vakituinen kuukausipalkkainen työntekijä

määräaikainen kuukausipalkkainen työn-
tekijä

osa-aikainen kuukausipalkkainen työnte-
kijä

freelancer-tulkki (useampia työnantajia 
samanaikaisesti)

kokopäiväinen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

määräaikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

osa-aikainen tuntityöntekijä (yksi tulk-
kausalan työnantaja)

yrittäjä

minua ei ole perehdytetty työhön

en osaa sanoa onko minua perehdytetty 
työhön

5. Onko sinua perehdytetty työhön seuraavissa tilanteissa?

kyllä ei
en ole ollut kysei-
sessä tilanteessa

aloittaessasi työn valmistumisen jälkeen *

toimenkuvasi muuttuessa

vaihtaessasi työpaikkaa

palatessasi työhön pitkältä lomalta
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6. Jos olet saanut työhön perehdyttämistä joissakin edellä kysytyissä tilan-
teissa, niin kuvaile kuinka kyseinen perehdytys järjestettiin

   aloittaessasi työt
   toimenkuvasi muuttuessa
   vaihtaessasi yritystä
   palatessasi töihin pitkältä lomalta

7. Onko sinulle koskaan käynyt niin, ettei sinua ole perehdytetty työhön,
mutta olisit tarvinnut sitä?

ei

kyllä. Millainen tilanne oli kyseessä ja 
kuinka perehdyttämisen puute ilmeni?

    Jos et ole saanut työhösi perehdytystä, niin voit siirtyä suoraan kohtaan
14.

8. Paljonko yrityksessä, jossa sinulle järjestettiin työhön perehdytystä, oli
työntekijöitä? Voit valita kaikki sinua koskevat vaihtoehdot

<10

11-30

>31
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9. Millaisia kokemuksia sinulla on saamista perehdyttämisjaksoista keski-
määrin?

1 2 3 4 5
perehdyttämisjakso oli aivan tur-

ha
perehdyttämisjakso oli hyvin

hyödyllinen
perehdyttämisjakso oli huonosti

toteutettu
perehdyttämisjakso oli to-

della laadukas
perehdyttäjä oli huono perehdyttäjä oli taitava

 aikaa perehdyttämiseen käytet-
tiin liian vähän

aikaa perehdyttämiseen
käytettiin liian paljon

10. Mitä kaikkein onnistunein perehdyttämisjakso piti sisällään esim.toteu-
tus, erillismateriaali?

11. Osaatko arvioida miltä osin perehdyttämisjaksot eivät vastanneet sinun
tarpeisiisi?

12. Kuka yleensä toimi ensisijaisena perehdyttäjänäsi tulkin työnkuvaan?

toinen viittomakielentulkki

lähiesimies

tulkkikollega ja lähiesimies yhdessä

koko työyhteisö

kummi/mentor

joku muu. kuka/ketkä?
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13. Kuka yleensä toimi ensisijaisena perehdyttäjänäsi yritykseen ja työyh-
teisöön?

toinen viittomakielentulkki

lähiesimies

tulkkikollega ja lähiesimies yhdessä

koko työyhteisö

kummi/mentor

joku muu. kuka?

14. Millaista on hyvä perehdyttäminen viittomakielentulkkausalalla? *

15. Onko yrityksen tarpeellista tuottaa erillismateriaalia perehdytysjaksoa
varten?

ei

kyllä. Millaista?
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16. Kuinka onnistunut perehdyttäminen mielestäsi näkyy ja ilmenee työnte-
kijässä ja hänen toiminnassaan?

17. Oletko huomannut eroja perehdytetyn ja suoraan toimeen tulleen tulkin
välillä?

en

kyllä. Osaatko eritellä millaisia nämä erot
ovat?

18. Muita kommentteja ja ajatuksia

Tästä on minun hyvä jatkaa. KIITOS AJASTASI JA VASTAUKSISTASI!
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LIITE 4.

Hei,

Lähestyn teitä uudelleen opinnäytetyöhöni liittyvällä kyselylomakkeella. Tavoit-
teena on saada tutkimus viittomakielentulkkien työhön perehdyttämiseen liit -
tyen valmiiksi tämän kevään aikana. Suhteellisen pikaisen aikataulun vuoksi 
olisin hyvin kiitollinen, jos ennättäisit klikata alla olevaa linkkiä ja vastata kyse-
lyyn. Vastausaikaa on pidennetty (su.) 10.2. saakka.

Vastauksenne pysyvät täysin anonyymeinä. Edes minulla ei ole tietoa siitä ket-
kä teistä ovat jo vastanneet kyselyyn. KIITOS!

Toivottavasti teiltä muiltakin löytyisi hetki aikaa vastata tähän. Jokainen vas-
taus on tärkeä, jotta saisin selville kattavan kuvan työhön perehdyttämisen ti -
lanteesta ja erilaisista toiveista sekä ideoista siihen liittyen. Vaikka sinulla ei 
olisi tietoa asiasta tai erityisiä toiveita mielessä, niin tarvitsen sinunkin vastauk-
sesi.

Kysely ei ole pitkä eikä siihen vastaaminen siis vie paljon aikaa.
Kiitokset jo etukäteen vastauksistanne ja onnekasta talven jatkoa!

Liinu

Linkki kyselyyn:

https://www.webropolsurveys.com/S/D5248F94994ED341.par
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LIITE 5

Hei UUDENMAAN ALUEEN TULKIT,  

Olen lähestynyt teitä jo aikaisemmin sähköpostilla, mutta ajattelin lä-
hettää vielä tätäkin kautta muistutuksen tutkimuksestani (YAMK). Kyse-
ly  on  tällä  kertaa  suunnattu  vain  uudenmaan  alueen  tulkeille.  Toki
muutkin saatte käydä sitä kurkistamassa ja voitte vapaasti lähettää mi-
nulle kommentteja aiheeseen liittyen (erittäin mielelläni otan näitä vas-
taan!), mutta jotta saan kohderyhmän pysymään yhtenä, niin yrittäkää
olla vastaamatta :)  

Tutkimukseni liittyy viittomakielen tulkkien työhön perehdyttämiseen.
Vastausaikaa  on  tulevaan  sunnuntaihin  (10.2)  saakka.  Vastauksenne
pysyvät täysin anonyymeinä. Edes minulla ei ole tietoa siitä ketkä teistä
ovat jo vastanneet kyselyyn. Korostan vielä, että vaikka sinusta tuntuisi,
ettei sinulla ole mitään erityistä sanottavaa aiheeseen, niin kokonaisku-
van  saamiseksi  olisin  iloinen,  jos  sinäkin  vastaisit  siihen.  
Kyselyyn vastaaminen ei vie paljon aikaa. Kiitokset jo etukäteen vas-
tauksistanne. 

 MUKAVAA TALVEN JATKOA JOKAISELLE! 
Liinu  (liinu.sundelin@humak.edu)
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