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Jokaisessa organisaatiossa pyritddn mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti jirjestimidn pe-
rehdytysprosessi. Perehdyttiminen on organisaation ja yrityksen johdon vastuulla. Siind on
substanssiosaamisen lisdksi myds hyvin vahva tydsuojelullinen ja ty6hyvinvointiin liittyva
aspekti. Tdmin tyon aihe 14hti suoraan organisaation tarpeesta saada kuva perehdytysproses-
sin jatkumisesta yhteisen perehdytyksen jdlkeen.

Opinndytetyo tehtiin kahdessa vaiheessa. Ensin laadullisena haastattelututkimuksena, jossa
haastateltiin 11 asiantuntijaa Uudenmaan TE-toimiston yritys- ja rekrytointipalveluiden toi-
mialatiimistd. Asiantuntijat valittiin niin, ettd ryhméssi oli edustettuna eri taustalla olevat
asiantuntijat. Osa asiantuntijoista ovat vasta ty0ssé aloittaneita ja osa sellaisia, jotka ovat ol-
leet pidempddn tehtdvéssd. Toisessa vaiheessa ldhetettiin kyselytutkimus tiimien esihenki-
l6ille. Haastattelut toteutettiin aineistoldahtoisesti. Aineistosta ja teoreettiselta pohjalta oli tun-
nistettu kymmenen haastattelukysymysti ja -teemaa, jotka valikoituivat tarkempaan analyy-
siin.

Ty06ssd kdytettiin pohjana erilaisia oppimis- ja motivaatioteorioita, joiden perusteella haas-
tattelujen ja kyselytutkimuksen tulokset jakautuivat kolmeen luokkaan. Autonomian ja oman
tyon, oppimisen ja kehittymisen ohjaamiseen (1), kompetenssiin ja tunteeseen siitd, ettd oma
osaaminen on ajan tasalla (2) seka yhteisollisyyden kokemukseen ja tunteeseen resurssien
tasaisesta jakautumisesta (3). Tulosten pohjalta rakennetaan kidytdnnon ohjeistus ja tyokalu
itseohjautuvien tiimien ohjaamisen kohti yhdessd oppimista

Asiasanat:  itseohjautuvuus, jatkuva  parantaminen, osaamisen  kehittiminen,
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Every organization aspires to organize an introduction process effectively. This introduction
process, or familiarization process, is the responsibility of the organization and the leader-
ship. Alongside substance ability, it also includes a strong aspect related to work security and
work wellbeing. This endeavor began from the organization’s need to have a clear-cut picture
of the introduction process after the basic induction.

The thesis was completed in two phases. First as a qualitative interview research, in which
11 experts from Uusimaa TE- offices company- and recruiting teams. The experts were se-
lected in a way, in which different backgrounds were at the forefront. A few of the experts
interviewed had just began working there, while some of the interviewees had been working
for a longer time.

In the second phase a survey was sent to the managers of the teams. The interviews were
conducted based on material. From the basis of material and theoretical knowledge, ten ques-
tions were recognized to be selected into further and more thorough analysis.

Different kinds of theories about motivation and learning were used as a basis for this thesis,
from which the results of the interview questions and survey were divided into three classes.
(1) Autonomy and the feeling of control over self’s improvement in learning and develop-
ment, (2) competence and the feeling of capability, and (3) the feeling of unity as well as the
belief that the resources are divided equally. The results of the thesis were utilized in devel-
oping a new plan for workplace wellbeing. From the basis of the results, a tool for practical
information and unprompted management of teams, is built to achieve the goal of learning
together.

Keywords: ongoing learning, the development ability, introduction process, motivation
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1 JOHDANTO

Elinikdinen oppiminen on tarkeé yhteiskunnallinen teema, kun pohditaan tydurien pidentdmista
ja tyOssd jaksamista. Tatd tavoitetta pyritddn mahdollistamaan monin eri tavoin ja raétéloidyin
koulutuksin. (TEM, 2020.) Jatkuva oppiminen, osaamisen kehittiminen ja sitd kautta tunne
omasta kompetenssista ovat tirkeitd henkiloston sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Perehdytysprosessi liittyy olennaisena osana yksilon kompetenssiin ja osaamisen ke-
hittdmiseen. On selvé, ettd jokaisella meistd on vastuu omasta osaamisesta ja tiedon hankin-
nasta. Padvastuu uuden henkilon perehdyttdmisestd on kuitenkin esihenkildlld. Hyvin toimiva
tiimi tukee uuden jésenen sopeutumista tiimiin ja perehtymisté tyohon. Onnistunut perehdytys

kannustaa jatkuvaan oppimiseen.

Téssé opinndytetyossé tutkin kohdeorganisaatiossa tapahtuva perehdytysprosessia tarkkaan ra-
jatussa tiimirakenteessa. Tarkastelen sitd, miten esihenkild voi vaikuttaa sithen, miten perehdy-
tys jatkuu tiimissé yhteisen, kaikille uusille asiantuntijoille suunnatun perehdytyksen jélkeen,
ja osittain sen aikana. Tutkin sitd, miten esihenkild voi tukea tiimid. Millaista ohjausta tiimissa
tarvitaan, ettd osaamista voidaan jakaa, ja miten se vahvistaa tiimin sisdistd yhdessa oppimisen
kulttuuria. Tutkimuksen keskiossé on esihenkild ja hdnen roolinsa siind, miten perehdytyspro-
sessi viedddn toimivaksi ja luontevaksi osaksi tiimien arkea. Tyon tavoitteena on 10ytdd ne te-

kijat ja elementit, joiden avulla voisi kehittdd toimivan tyokalun esihenkilotyon avuksi.

Kohdeorganisaatiossa, Uudenmaan TE-toimistossa, on ollut kdytdsséd yhteinen perehdytyspro-
sessi, joka on hiottu vastaamaan ajankohtaisia oppimisen ja osaamisen -tarpeita sekd organi-
saation toiveita. Suurin muutos prosessissa toteutettiin kevailla 2020 kun koronan mukanaan
tuomat tyovoimatarpeet konkretisoituivat myos tyohallinnossa. Hyvin lyhyessé ajassa palkat-
tiin kymmenid uusia asiantuntijoita ja tunnistettiin tarve yhtendiselle ja yhdenmukaiselle pereh-
dytykselle. Nyt kaikki uudet asiantuntijat kdyvit 1&pi samanlaisen ja -sisdltoisen perehdytys-
prosessin, joka koostuu erilaisista tydpajoista seka luentosarjoista. Prosessin tavoitteena on, etti

asiakaspalveluprosessi olisi laadukas ja tyonhakija-asiakkaat saisivat yhdenvertaista palvelua.

Oma kiinnostus aihetta kohtaan on syntynyt kdytdnnon tyon kautta. Olen toiminut kouluttajana

ja perehdyttdjédnd usean vuoden ajan. Noin vuoden olen tydskennellyt osana perehdyttéjéver-
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kostoa ja ndhnyt ldheltd prosessien kehittimisen. Olen myds konkreettisesti ndhnyt uuden asi-
antuntijan siirtymisen tiimiin ja hidnen osaamisen tulon osaksi pdivittdistd tyotd. Toimin itse
asiantuntijana kehittimistyon kohteena olevassa toimialatiimissd. Olen ndhnyt 14dheltd kaikki

prosessin eri vaiheet, sen hyvét puolet mutta myds siihen liittyvit kipupisteet.

Uuden asiantuntijan uusimman tiedon ja taidon kdyttdonottaminen sekd olemassa olevan sub-
stanssiosaamisen jakaminen tulisi nopeasti saada osaksi paivittdistd tyOskentelyd. Paivittdisessi
tyOssd osaaminen kehittyy kdytdnnonldheisesti. Uusi asiantuntija voi yhdessa tiimin kanssa pa-
rantaa ja kehittdd olemassa olevia prosesseja. Niin tirkedt osaamisen kehittdmisen periaatteet
sovelletaan kdytdntoon. Mikéli ndin toimitaan, on lopputuloksena hyvinvoiva ja osaava tiimi,

jossa esihenkil6 toimii mahdollistajana ja kannustajana.

Perehdytysprosessin eri vaiheita on tutkittu paljon, samoin myds tyShyvinvointia seké siithen
liittyvid tekijoitd. Aiheesta on kirjoitettu kirjoja, tehty tutkimuksia ja kyselyitéd eri organisaa-
tioiden tasoilla. Aihetta on tutkittu my0s pienemmissé yksikoissé ja tiimeissd. Manka & Manka
(2016) kasittelevit esihenkilon roolia tydhyvinvoinnin mahdollistajana ja ylldpitdjané. Esimie-
hen hyvé henkildstoprosessien osaaminen seké hyvit vuorovaikutustaidot auttavat selkiyttdméan
tiimin sisdisid rooleja ja ndin myds tasapuolista tyonjakoa ja resursointia. Suonsivu (2011) taas
nimedd henkil6ston osaamisen kehittimisen keskeiseksi tyohyvinvoinnin johtamisen ulottu-

vuudeksi (Suonsivu 2011, 165).

Téssd tyossd tutkin sitd, miten organisaation tavoitteet ja strategia ndkyvét siind, miten pereh-
dytysprosessi siirtyy sujuvasti osaksi itseohjautuvien tiimien arkea. Oppiminen ja osaamisen
kehittdminen eivit ole tyOstddn irrallisia tapahtumia tai tuokioita vaan olennainen osa tyota.
Otala (2018) pohtii sitd, miten tyOskentelytavat saadaan osaamisen kehittdmistd ja oppimista
tukevaksi funktioksi. Hinen havaintojensa mukaan, organisaation kulttuuri ja johtaminen ovat
vahvassa roolissa, kun kartoitetaan mahdollisia tekijoitd onnistuneiden prosessien taustalla. Ta-
maénkaltainen kulttuuri innostaa hakemaan uutta tietoa mutta myds jakamaan sitd eteenpdin.
(Otala, 2018, 20.) Uskon, ettd selkedt rakenteet ja ldpindkyvét sekd seurattavat prosessit, luovat
turvalliset puitteet piivittdiselle tyolle. Samalla ne lisddvit yleisesti tiimin tyoskentelyn avoi-
muutta. Tdmé& puolestaan lisdd luottamusta ja turvallista tydskentelyilmapiirid, vaikuttaen ndin

tyOhyvinvointiin.
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Tyossdni kartoitan sitd, millaisia toiveita on esihenkilgilla ja asiantuntijoilla perehdytysproses-
siin liittyen. Késittelen sitd, miten organisaatio ja esihenkilotyd voivat tukea yhdessad oppimista
sekd yksilon olemassa olevan tiedon ja osaamisen tuomista osaksi paivittdistd tyotd. Miten
tdma vaikuttaa tiimin sisdiseen dynamiikkaan ja miten se liséé yleistd tyohyvinvointia? Tarkas-
telen aihetta itseohjautuvien tiimien kautta, jossa jokainen asiantuntija kantaa henkilokohtaisen
vastuun omasta oppimisesta ja substanssiosaamisesta, kuitenkin niin, ettd osaaminen hyodyttaa

kaikkia tiimin jdsenid sekd asiakkaita.

Asiantuntijan ty6 on jakautunut moniin eri osaamisalueisiin. Vaatimukset uuden tiedon omak-
sumiseen ja soveltamiseen ovat kasvaneet jatkuvasti. Oman lisén uusien prosessien integroin-
tiin tiimien tasolla ovat tuoneet erilaiset tyoympéristot ja muuttuneet tyovélineet. Tadssé tarkoi-
tan erilaisia digitaalisia ja fyysisid tydskentely-ympéaristdja. Monissa yrityksissd ja organisaa-
tioissa on otettu kdyttoon hybridimalli, jossa tyotd tehdddn monipaikkaisesti. Niin my0s kehit-
tdmistyon kohteena olevassa organisaatiossa. Tdmé haastaa tutun tavan kommunikoida ja jakaa

tietoa.

Jokaisella asiantuntijalla on yleisen substanssiosaamisen liséksi omat vahvuudet, erityisosaa-
minen ja mielenkiinnon kohteet. Vaikka tiimit ovat itseohjautuvia, on kaiken tdmén tiedon ot-
taminen mukaan yhteiseen perehdytykseen edelleen ensisijaisesti esihenkilon vastuulla. Siksi
tissd kehittdmishankkeessa tutkitaan 1lmiotd kahdesta suunnasta ja kahdessa vaiheessa. Kysy-
mykset ja aiheet pureutuvat perehdytyksen nykytilaan ja samalla késitellddn toiveita ja ajatuksia
siitd, millainen malli tukisi uuden asiantuntijan ja hinen osaamisensa kehittamisti yhdessa tii-

min kanssa.

Tulosten perusteella kerron omista havainnoista, seké siitd, millaisilla tydkaluilla tai malleilla
esihenkilditd voisi tukea heidén péivittiisessd tydssddn. Olen koonnut tyon lopuksi kolme konk-
reettista kehittdmisehdotusta, jotka auttavat esihenkiloitd sekd asiantuntijoita kehittdméén tii-
missd tapahtuvaa perehdytysprosessia kidytdnnonldheisesti ja oman tiimin tarpeet huomioi-
den. Koska tyohon liittyy teoreettisen viitekehyksen lisdksi monta erialaista tasoa, kerron teo-
reettisen viitekehyksen lisdksi erikseen tyohon liittyvistd keskeisistd teemoista ja késitteista tut-
kimuskirjallisuuteen pohjautuen. Punaisena lankana kaiken taustalla kulkee henkildston ko-

kema ty6hyvinvointi, ja sen edistiminen.
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2 KEHITTAMISTYON ESITTELY

2.1 Kohdeorganisaatio ja toimialatiimit

Uudenmaan TE -toimiston alue on laaja, ja jokaisella sithen kuuluvalla alueella on oma, hieman
toisistaan poikkeava tyOnhakija- ja tyOnantajaprofiili. Vaikka tyd- ja elinkeinotoimistojen pe-
rustehtdvit ovat valtakunnallisesti samanlaisia, on silti aina otettava huomioon eri alueiden pro-
fiili seké erilaiset sidosryhmat ja verkostot. Namé ovat selkeitd tyGtd ohjaavia tekijoitd, jotka
on huomioitu tidssd opinndytety0ssa siten, ettd jokaiselta Undenmaan TE-toimiston alueelta on
mukana haastatteluissa eri toimialatiimeissd tyoskentelevid asiantuntijoita sekd esihenkildita,

joille kysely ldhetettiin.

Kohdeorganisaation tiimien rakenne on suhteellisen tuore koska se astui voimaan maaliskuussa
2021. Organisaatiomuutoksen tavoitteena on ollut lisétd toimialaosaamista ja sitd kautta tehos-
taa tyonvilitystd sekd edistdd tyomarkkinoiden kohtaantoa. Toimialatiimit palvelevat tyonha-
kija-asiakkaita, joilla on kokemus tai koulutus juuri kyseiseltd alalta. Témé malli auttaa koh-

dentamaan tarkemmin tyonhakuun ja tyollistymiseen tdhtaavid koulutus- ja tydtarjouksia.

Organisaatiomuutos toteutettiin samanaikaisesti ty6llisyyden kuntakokeilujen kanssa, jolloin
valtaosa Uudenmaan alueen kunnista otti itselleen vastuun tyollisyyspalveluiden tuottamisesta.
Erilaiset muutokset ovat vaikuttaneet rekrytointitarpeen lisdéntymiseen, ja sitd kautta on synty-
nyt tarve koordinoidulle yhteiselle perehdytykselle. Henkiloston strategisen kehittdmisen yk-
sikko on rakentanut pohjan yhteiselle perehdytykselle.

Tamin tutkimustyd 1dhti tarpeesta selvittda ja kartoittaa uuden asiantuntijan perehdytyksen jat-
kopolku hénen siirtyessd osaksi itseohjautuvaa asiantuntijatiimii. Asiantuntijoiden tehtdvaku-
vat ovat laajoja. Ne siséltdvit asiakkaan neuvonnan ja ohjauksen lisdksi myos tyottomyysturva-
asioiden kisittelyd, tyotarjousten- ja tyollistymissuunnitelmien tekemistd sekd koulutuksen ja

toimialakohtaisen ajankohtaisen tiedon vilittdmisen tyonhakija-asiakkaille.

Osaamista vaaditaan monilta eri aloilta ja sektoreilta. Sen lisdksi vaaditaan vahvaa perehtymista

toimialaan liittyvddn osaamiseen. Kaiken tdmén lisdksi asiantuntijat kohtaavat monenlaisia
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muutoksia ja kaikilta vaaditaan nopeaa sopeutumista uusiin tavoitteisiin, lakimuutoksiin ja or-

ganisaationtasolla tapahtuviin muutoksiin.

Itseohjautuvien tiimien toimintaa on ilmidna tutkittu paljon, erityisesti viimeisten vuosien ai-
kana. Ilmi6 on yleistynyt nopeasti suomalaisilla tyOpaikoilla, joten sen vaikutukset tyossé jak-
samiseen ja tyOhyvinvointiin ovat heréttdneet kiinnostusta. Samalla kun aihetta tutkitaan ja ai-
neistoa kertyy, niin uusia kysymyksii ja tutkimuskohteita tulee jatkuvasti lisdd. Tamé osoittaa
sen, ettd ilmidssd on vield paljon tutkimatonta. [lmi6 vaikuttaa suoraan kaikkiin ty0yhteisdihin

ja yksil6ihin monin eri tavoin.

Itse haluan tuoda kehittdmistyon kohteena olevan niakdkulman mukaan siksi, ettd vaikka ta-
minkaltainen tiimirakenne on lisddntynyt ja yleistynyt, niin siihen liittyvit toimintatavat saat-
tavat vaihdella jopa saman yrityksen tai organisaation sisélld. Kasitteend itseohjautuvuus on
positiivinen ilmaus. Se viittaa vahvasti autonomisuuteen ja itsendisyyteen seka kykyyn ja mah-
dollisuuteen padttdd itse omasta tyostd ja aikatauluista. Se voi kuitenkin aiheuttaa paljon epa-

selvyyttd ja kuormittavuutta, jos ohjaus ja rakenteet ovat puutteellisia.

Kaikkien ndiden teemojen yhteisend nimittdjané voi pitdd jatkuvaa oppimista ja osaamisen ke-
hittdmistd. Vaatimus on tullut tutuksi yhteiskunnallisessa keskustelussa, jossa pddpaino on tyo-
voiman riittdvyydelld ja tyGurien pidentdmisessd. Tdmé on tarked luonnollisesti yksilon ja eri-
laisten organisaatioiden kontekstissa. Muutokset ovat pysyvid. Osa muutoksista on hallittuja ja
suunniteltuja, osa taas sellaisia, johon joudutaan nopeasti ja ennalta-arvaamatta. Hyvéna esi-
merkkind nopeasta muutoksesta oli kevadlld 2020 puhjennut koronapandemia, jonka seurauk-
sena valtaosa tietotyOsti siirtyi pois toimistoilta, etdyhteyksien pddhén. Tilanne haastoi organi-

saatiot ja yksilot omaksumaan nopeassa tahdissa uudet tavat toimia.

Opinndytetyon kohdeorganisaatiossa on jo kdytossa jatkuvan oppimisen malli ja kaikilla asian-
tuntijoilla on paisy yksildlliseen itsensé kehittdmisen ohjelmaan. Tamén mallin tueksi tarvitaan
my0s muita tyotd tukevia tydkaluja. Kehittimistyon tavoitteena on tutkia ja kehittdé sellainen
malli, joka tukee jatkuvan oppimisen kulttuurin siirtymistd osaksi itseohjautuvia tiimejé ja esi-
henkiloty6ta. Perehdytysprosessin vieminen osaksi péivittdistd ty6td voi toimia hyvéind alustana
tiedon jakamisen kulttuurille. Kaikkien osallistaminen prosessiin luo pohjan yhteiselle osaami-

sen kehittamiselle.
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2.2 Perehdytysprosessi

Tyoturvallisuuslaki 2002/738 14 § séétia tyontekijdlle annetusta koulutuksesta ja perehdytyk-
sestd. Laki médrittelee sen, ettd tyonantajalla on vastuu perehdyttdmisestd silloin, kun ty6 aloi-
tetaan mutta myoOs jatkossa tyotehtdvien muuttuessa tai lisddntyessd. Tyoturvallisuuskeskuksen
julkaisemassa “Perehdyttdminen ja tyohon opastus” -oppaassa lisdtédén, ettd vastuu perehdytta-
misestd kuuluu ensisijaisesti lahiesimiehelle. Vaikka esihenkil6 voi delegoida tarvittaessa pe-
rehdyttdmistd ja tyohon opastamista péateville tyontekijoille, on vastuu perehdytyksestd silti

aina esihenkilolla. (Tydturvallisuuskeskus 2013.)

Kehittdmistyon keskidssd olevan organisaation rekrytointitarve on ollut suuri. Sitd kautta pe-
rehdytykseen kéytettivit resurssit ovat muuttuneet ja rakenteet ovat uudistuneet. Uusien asian-
tuntijoiden rekrytointi lisddntyi erityisesti vuoden 2020 kevaésti eteenpdin. Tarve on tullut seka
koronasta johtuvasta lisdresurssin tarpeesta. mutta myds muista erilaisista muutoksista. Henki-
16stdssd on tapahtunut ja tapahtuu jatkossakin vaihtuvuutta. Osa asiantuntijoista on siirtynyt

organisaation sisélld muihin tehtdviin tai muualle t6ihin.

Uusi aloittava asiantuntija sijoittuu organisaation sisdlld osaksi asiantuntijoista koostuvaa itse-
ohjautuvaa tiimid. Esihenkilon rooli on paljolti hallinnollinen mutta myds substanssiosaami-
seen liittyvdd. Resurssitilanne vaihtelee ja se haastaa sekd tiimejd, ettd esihenkilditd. Tiimien
rakenne ei ole stabiili, joten uudenlaisen osaamisen ja tiedon olisi saatava mahdollisimman pian

koko tiimid hyddyttdvadn muotoon ja kayttoon.

Perehdytysprosessin tavoitteena on substanssiosaamisen lisdksi juurruttaa kdyttoon jatkuvan
oppimisen ja jatkuvan parantamisen malli. Malli auttaa ja ohjaa tiedon omaksumista ja osaami-
sen kehittdmisté. Sitéd kautta se liittyy olennaisena osana tydhyvinvointiin. Substanssiosaamisen
liséksi tarvitaan uusien teknisten alustojen kéyton hallintaa seké siihen liittyvad nopeaa tiedon
omaksumista. Koronan mydta 1dhes kaikki perehdytys seka eri aihealueisiin liittyvét luennot ja
tyOpajat siirtyivit verkkoon, joten kaikkien oli omaksuttava nopeassa tahdissa uudenlainen op-

pimisymparisto.

Uuden asiantuntijan aloitusvaiheen perehdytysprosessi on suunniteltu ja aikataulutettu, niin etta

prosessin aikana késitelldédn yleiselld ja teoreettisella tasolla tydhon liittyva substanssitieto seké
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tyOssd kéytettédvien teknisten alustojen ja tietojarjestelmien kiyttd. Alkuvaiheen perehdytys kat-

taa monia yleisid aiheita, jotka ovat kaikille yhteisié riippumatta tulevasta tyotehtavasta.

Perehdytyksessd uudelle henkil6lle kerrotaan yleisesti organisaation toiminnasta, henkil9sto-
politiikasta, tavoitteista ja toimintatavoista. Sen lisdksi syvennytdédn tyotehtiviin, osaamisalu-
eisiin ja tydmenetelmiin ja -kdyténtoihin. Olennaisena osana perehdytystd on lakiséddteisiin vaa-
timuksiin liittyvét asiat, mutta myos tyoyhteison pelisddnnot. TyOntekijén oikeudet ja velvolli-

suudet kuuluvat perehdytyksen piiriin. (Viitala & Jylhd 2019, 274-275.)

Kaikille yhteisen perehdytyksen kanssa samaan aikaan uusi asiantuntija aloittaa tutustumisen
tyohon osana tiimid. Tiimeissd on kdytOssé hyvin erilaisia tapoja toteuttaa perehdytysti. Kehit-
tamistyon tavoitteena on 16ytdd ne tekijat, jotka ovat merkittavid perehdytyksen onnistumiselle.
Tyon 16yddsten pohjalta on tarkoitus kehittdd sellainen rakenne ja tydkalu esihenkilon kayttoon,

joka olisi yleistettdvissé ja monistettavissa koko organisaatioon.

2.3 Kehittamistyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tavoitteena on 10ytdd kipukohdat ja sellaiset tekijat, jotka vaikuttavat tutkittavaan ilmioon. Tar-
kastelen esihenkilon roolia perehdytysprosessin juurruttajana ja yhteisen oppimisen mahdollis-
tajana. Vaikka tiimit ovat itseohjautuvia, asiantuntijoista koostuvia yksikditd, on esihenkilon
rooli silti merkittdavé jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehittdimisen kulttuurin luojana. Siksi
haluan 16yt44 juuri ne seikat asiantuntijatyossé ja perehdytyksessd, joihin esihenkiloty6lléd voisi

parhaiten vaikuttaa.

Valitsin toteutustavaksi laadullisen tutkimuksen. Haastattelen asiantuntijoita heidén tydstddn,
perehdyttdmisesti ja tiimin yhteisestd osaamisesta. Toimialatiimien esihenkildille eli palvelu-
vastaaville ldhetettiin webropol-kysely, jossa késiteltiin osittain samoja teemoja. Fokus kyse-

lyssé oli esihenkilon rooliin ja vastuuseen liittyvissd teemoissa.

Ylatasolla tutkimuskysymys ja -ongelma on:
o Mitkd tekijat vaikuttavat perehdytysprosessin onnistuneeseen integrointiin osaksi

tiimin péivittdistd tyoskentelyd ja miten se vaikutta yksilon tyShyvinvointiin?
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Muita kysymyKksia ovat:
e Miké on esihenkilon rooli ja vastuu perehdytyksen ohjaamisessa, seurannassa ja
tiedottamisessa prosessin eri vaiheissa?
o Mitka tekijét edistévit perehdytysprosessin ohjaamista osaksi tiimin paivittéista
tyota?
o Mitké asiat koetaan tdrkeiksi yksilotasolla omassa roolissa esihenkiloné, asian-
tuntijana ja perehdyttijana?
o Mitki asiat koetaan esteeksi onnistuneen perehdytysprosessin jalkauttamisessa?
o Miten yhdessd oppiminen ja tiedon jakaminen tiimissa edistavét tydssé jaksamista
sekd tyohyvinvointia?

« Mitd tyokaluja esihenkild tarvitsee tiimin ohjaamiseen kohti jatkuvaa oppimista?
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettisen viitekehyksen valintaan vaikutti tutkittava ilmid, sen ymmartdminen seké tulkinta
tutkittavassa kontekstissa. Kehittdmisty0 ja tutkittava aihe liittyvét vahvasti yksilon tyohyvin-
vointiin ja sen ylldpitoon seké tydssd jaksamiseen. Motivaatioteoriat antavat hyvén pohjan ti-
maén ilmidn tutkimiseen. Tyohyvinvointi koostuu monista seikoista ja tekijoistd. Se ei ole pel-
kastddn yksilostd lahtevad. Sithen liittyvét vahvasti tiimit, vuorovaikutus, tyon ohjaus ja esi-

henkil6tyd, kompetenssi sekd oman tyon hallinta.

Koska perehdytys on ensisijaisesti esihenkilon vastuulla, on kehittdimistyon keskidssa juuri esi-
henkilon rooli. Hyva esihenkilotyd luo hyvit raamit tiimin toiminnalle ja yksilon kokemukselle
omasta osaamisesta. Esihenkilon vastuulla on huolehtia kaikkien tyontekijéiden tyohyvinvoin-
nista. Hyva esihenkilotyd korostuu muutostilanteissa. Sopeutuminen vaatii jatkuvaa uudel-
leenorientoitumista ja uuden oppimista. Kaikki muutokset eivét ole hallittuja ja ennakkoon tie-
dossa, ja silloin kykyé sopeutua vaaditaan erityisesti. (Viitala &Jylhd, 2019, 280-280.) Erin-
omaisena esimerkkini tillaisesta muutoksesta voidaan pitdd koronan mukanaan tuomaa mas-
siivista etatyotd. Olemme kaikki voineet havaita, ettd nopea digitaalisaatio haastaa meita yksi-
16ind, mutta myds tydyhteisdjd. Ndin ollen tiimeissd tapahtuvaa, myds perehdytysprosessia,
joudutaan suunnittelemaan ja arvioimaan uudelleen. Muutoksesta on tullut luonteeltaan pysy-

vaa.

3.1 Motivaatioteoriat

Tésséd opinndytetydssd kdytin teoreettisena viitekehyksend Deci & Ryanin itseohjautuvuusteo-
riaa, jossa keskiossd ovat kolme ihmisen hyvinvoinnille tirkedé perustarvetta. Ndmé perustar-
peet ovat autonomia, kompetenssi sekd yhteisollisyys. Tarkastelen ndiden kolmen perustarpeen
toteutumista perehdytysprosessin tavoitteissa ja sitd, miten esihenkild voi tukea ja ohjata ndiden
kolmen osa-alueen kehittymisté ja juurtumista yksilon ja itseohjautuvien tiimien tydskentely-

tapaan.

Ryan ja Deci (2017) avaavat motivaation késitettd. Se on sellainen voima, joka saa ihmisen
menemién eteenpdin kohti merkityksellisid tavoitteita. (Ryan & Deci 2017, 13.) Ihminen, joka

on sisdisesti motivoitunut, on kiinnostunut uuden oppimisesta ja uusien taitojen kokeilemisesta
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(Deci & Ryan 2000). Martela ja Jarenko (2014) késittelevit tdtd aihetta ja viittaavat tutkimuk-
siin, jotka osoittavat selvian korrelaation ndiden kolmen ominaisuuden ja tybhon omistautumi-
sen, sitoutumisen, tyon imun seka tuottavuuden vililld. Samoissa tutkimuksissa huomattiin, etta
ndiden ominaisuuksien esiintyminen vahensi merkittdvasti myds tyossd uupumista (Martela &
Jarenko 2014, 27-28.) Nama tulokset ja ajatukset innostivat pohtimaan perehdytysprosessin ja

esihenkilon roolin suoraa vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Lars Sundholm (2020) tutki itseohjautuvuutta organisaatiomuutoksessa, jossa teoreettisena vii-
tekehyksend kéytettiin itsemédrddmisteoriaa. Vaikka vaitdstutkimus keskittyi itseohjautuvuu-
teen organisaatiomuutoksen yhteydessd, olivat johtopaitoksissd hyvin ndkyvissd autonomiaan
ja yhteisollisyyteen liittyvat teemat. Siksi tarkastelen tutkimuksessa sitd, miten osallistaminen

vaikuttaa seké yksilon ettd tyOyhteison tahtoon kehittdd omaa ja tiimin osaamista.

Viitala ja Jylhd (2019) tarkastelevat tydmotivaatiota johtamisen ndkdkulmasta. Tyomotivaati-
oon liittyy useita tekijoitd kuten persoona, tehtidva, tyOympdaristd tai eldméntilanne. Kaikki
ndma tekijét vaikuttavat motivaatioon, sen syntyyn ja sen jatkuvuuteen. Niiden lisiksi on myos
muita tekijoitd kuten tyontekijdn henkilokohtaiset edellytykset tehdé tyoti eli tiedot ja taidot.
(Viitala & Jylhd 2019, 230-232.) Ajattelen, ettd motivaatio voi liittyd eri henkil6illd erilaisiin
asioihin jopa samassa tiimissi tai tyotehtdvissd. Henkilokohtainen kiinnostus, aiempi osaami-

nen tai vaikkapa urasuunnitelma, vaikuttavat sithen, miten motivoidumme eri tehtaviin.

Motivaatioteorian osana olevaan yhteisollisyyteen halusin liittda sosiaalisen pddoman kasitteen.
Otin tdmdn ndakokulman mukaan siksi, ettd yhteiskunnallinen nopea muutos on haastanut yksi-
16t ja tydyhteisot pohtimaan uusia siséisid tapoja tehdé yhteisty6té tavoitteiden saavuttamiseksi.
Sosiaalisen padoman teoria ldhestyy tydyhteisdjd yhteisen kokemuksen ja luottamuksen nako-
kannalta. Ruuskanen (2001) on tutkinut sosiaalisen pddoman kisitettd ja sen juurtumista osaksi
yhteiskunnallista keskustelua, tarkastelemalla teorian kehittd;jid kuten Bourdieuta, Putnamia ja
Colemania. Heiddn ndkemyksensd mukaan sosiaaliseen pddomaan liittyvit vahvasti verkostot
ja luottamus, joka edistdd vuorovaikutusta saaden aikaan tehokkaan toimintaympériston.

(Ruuskanen 2001, 11.)
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Sundholm (2000) pohtii sosiaalista kontekstia, jossa meitd ympéaroivilld ihmisilla on tietynlaisia
odotuksia tai vaatimuksia toimintaamme liittyen. Siihen ei vélttimatta tarvita fyysistd ldsna-
oloa. Nailld oletuksilla ja ajatuksilla on meihin tiedostettu tai tiedostamatonta vaikutusta, ja ne

ohjaavat meidén kéaytostimme tai kehitystd. (Sundholm 2000, 21).

Martela (2014) avaa sisdisen motivaation, jatkuvan oppimisen ja johtamisen yhteyttd. Han ko-
rostaa yksilollisyyttd ja jokaisen omaa, persoonallista tapaa reagoida palautteeseen ja ohjauk-
seen. Sisdinen motivaatio ja kiinnostus aiheeseen innostaa oppimaan. Esihenkilon rooli on kan-
nustaa sekd luoda edellytyksid ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen. (Martela & Jarenko 2014,
42-45.)

Teknologian kehitys ja yhteiskunnalliset muutokset haastavat oppimisen kisitteen ja oppimisen
tarpeen. Osaamisen lisdksi tarvitaan jatkuvaa muutosvalmiutta, itsendisyyttd ja joustavuutta.
Aikaisemmat turvalliset tydsuhteeseen liittyvit rakenteet ovat muuttuneet. Nykyisessi ty0ym-
paristossi korostuvat luottamus seka itse tyotehtdvan merkityksellisyys. Sosiaaliseen pddomaan
liittyy hyvéd vuorovaikutus ja yhteisymmaérrys tiimin ja organisaation sisdlld. Sen olennaisena

piirteend ovat hyvi esihenkilotyd sekd se, ettd tieto kulkee sujuvasti. (Salomaa 2013, 9-11.)

Perehdytysprosessi vaatii jatkuvaa vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen puute nikyy epitietoi-
suutena tyOyhteisossd. Se taas heijastuu suoraan hyvinvointiin. Viitala ja Jylhd (2019) korosta-
vat sité, ettd tydhyvinvointi koostuu useasta eri tekijistd ja niiden yhteisvaikutuksesta. Vaikka
yksilon persoona, valmiudet ja eldméntilanne vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin, on suuri
vaikutus my0s esihenkilotydlld ja toimivalla ja turvallisella tydyhteisolld. Tyon merkitykselli-
syys ja yhteinen ymmarrys tavoitteista sekd niiden mittaamisesta, lisddvit luottamusta ja tyo-
hyvinvointia. Siihen liittyy ldheisesti avoin ja oikea-aikainen palaute. Osaamisen ylldpitdminen
ja kehittdminen lisddvit tunnetta siitd, ettd tyd on mielekéstd, eivitkd osaamisen puutteet kuor-

mita. (Viitala & Jylhd 2019, 240-241.)

3.2 Jatkuva parantaminen ja -oppiminen

Asiantuntijaty6hon liittyvd osaamisvaatimus liittyy nopeasti muuttuvaan ympéristoon seké eri-

laisiin jarjestelmiin. Pdivittdisessé ty0ssd vuorottelevat teoreettinen ja tekninen osaaminen. Op-
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pimista tapahtuu jatkuvasti itsendisesti ja tiimien sisdlld. (Otala 2008, 23.) Siksi nykyédin ko-
rostuvat erilaiset organisaation sisdiset verkostot ja sidosryhmait, jossa tietoa haetaan ja jaetaan.

Toimivat verkostot auttavat pitimain huolta osaamisen ylldpidosta ja uuden oppimisesta.

Koska tydeldma on muuttunut, ovat my0ds vaatimukset itsensd ohjaamiselle ja oman osaamisen
yllapitoon lisdéntynyt. Toisaalta yksilot vaikuttavat osana laajempaa tydyhteisod, tiimid, yksik-
kod ja koko organisaatiota. Sen lisdksi mukana ovat erilaiset sidosryhmait, ammatilliset verkos-
tot seké asiakkaat. Uusia vaatimuksia ja tarpeita osaamisen eri osa-alueiden kehittdmisestéd syn-
tyy jatkuvasti, ja samalla my0s vaatimus tiedon jakamisesta yhteisen pddmidirin saavutta-

miseksi kasvaa.

Yhi enemmén puhutaan kollektiivisesta oppimisesta. Yksilon vastuu oman osaamisen yllépi-
dosta on laajentunut koko tydyhteis6d hyoddyttaviksi tiedon ja osaamisen vilittdimiseksi. Tama
on tapahtunut samanaikaisesti tyon ja yhteiskunnan monimuotoistumisen kanssa, jossa verkos-
toilla ja yhdessd toimivilla tiimeilld on yhi suurempi merkitys. (Hakkarainen 2012.) On mie-
lenkiintoista huomata, ettd samalla kun puhutaan itseohjautuvuudesta ja malli on juurtunut
osaksi tiimitydskentelyd, on enenevissd médrin alettu keskustelemaan yhdesséd ohjautuvuudesta

ja yhdessé oppimisesta.

Sitran raportti vuodelta 2019 pureutuu elinikdisen oppimisen vaatimukseen ja jatkuvaan oppi-
miseen tydeldméssd. Raportissa ovat esilld yhteiskunnallinen muutos seki tydeldméan murros.
On huomattavaa, ettd silloin kun tdma raportti julkaistiin ei vield ollut tiedossa koronaa ja sen
vaikutukset tyoeldméédn. Raportissa nostetaan esiin yksiloiden ja yhteisdjen uudenlaisen koh-

taamisen koska muuttuvat osaamistarpeet vaativat riittdvaa tukea ja ohjausta. (Sitra 2019.)

Elinikdinen oppiminen on valttimatonti, jotta yksilot ja yhteisot pystyvit vastaamaan muuttu-
viin haasteisiin. Aikuisen oppiminen on sekd muodollista pitevyyksien ja tutkintojen hankki-
mista mutta myds ty0- ja vapaa-ajalla tapahtuvaa epamuodollista oppimista. Tdmaén liséksi tar-
vitaan jatkuvasti kykyé uudistua ja kyseenalaistaa aiempia toimintamalleja. (Viitala & Jylha

2019, 247, Suonsivu 2011, 48-49, Otala 2008, 66.)

On selvéd, ettd aikuisen oppijan tarpeet ja vaatimukset ovat erilaisia kun lapsella tai nuorella.

Pitkd tyokokemus muovaa ajattelu- ja toimintatapojamme. Toisaalta digitalisaatio ja muuttuvat
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tyon muodot haastavat tarkastelemaan asioita eri tavoin ja uusista ndkokulmista. Holopainen
(2008) lahestyy aihetta pohtimalla Knowlesin aikuisen oppimisprosessin eli andragogiikan ni-
kokulmasta. Siind nousevat esiin itseohjautuvuus, kokemusreservi, opitun soveltaminen ja opis-
kelumotivaatio. (Holopainen 2008, 11.) Aikuisen oppimista voi ndin kuvata kokemukselliseksi
oppimiseksi, joka syntyy vuorovaikutuksessa tyoskentely-ympariston kanssa. Opittua voidaan
heti soveltaa ja kokeilla kdytdnndssa ja muokata tarvittaessa. Ndin oppiminen on jatkuva pro-
sessi, jossa tarvitaan analyyttista otetta. Oppiminen nopeutuu, kun sitd pystyy soveltamaan ole-

massa olevaan tietoon. (Otala 2008, 67—69.)

Jatkuva parantaminen kumpua innovatiivisuudesta ja jatkuvasta oman tyon tarkkailusta. Inno-

vatiivisen tyoyhteisod yhdistivit Otalan ja Aholan (2005, 171) mukaan seuraavat piirteet:

- selkedt tavoitteet ja yhteiset arvot
- avoin ja spontaani ilmapiiri, erilaisuuden salliminen ja luottamus
- osaamista arvostetaan ja oppimista tuetaan

- halu ja yhteinen tahtotila osaamisen jakamiseen

Kaikki nama tekijat luovat pohjan sosiaaliselle padomalle. Hyvét yksiloiden ja tiimien viliset
siteet ja verkostot vahvistavat vuorovaikutusta ja sitd kautta luottamusta. Tuloksena on vahva

sosiaalinen pddoma, joka puolestaan lisd tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen, 2005, 210.)

3.3 Yhdessa oppiminen ja tyohyvinvointi

Oman kokemuksen ja tutkimuskirjallisuuden valossa olen huomannut, ettd yhdessi oppiminen
ja tiedon jakaminen ovat hyvin tiimityoskentelyn edellytykset. Jokainen tiimin jdsen tuo mu-
kanaan oman substanssiosaamisen lisdksi suuren miéran sellaista tietoa, joka on hankittu ko-
kemuksen kautta. Siksi tiimin siséiset selkeit rakenteet ja prosessit tukevat tiedon jakamista ja
yllapitdmistd, ja vahvistavat ndin tiimin yhteis6llisyyden ja yhdessd ohjautuvuuden koke-

musta.

Laine (2017) ldhestyy ty0hyvinvointia organisatorisesta ndkokulmasta, jolloin vastuu siirtyy
yksiloltd organisaatioon ja yhteiskuntaan seké sielld vallitseviin rakenteisiin sekd prosesseihin

(Laine 2017, 89-92). Yhteinen nikemys ja sen soveltaminen tydskentelyyn ovat yhteisen op-
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pimisen kulmakivi. Nopeasti muuttuvat tyon vaatimukset ja sisdllot pakottavat jatkuvaan uu-
distamiseen ja prosessien kehittimiseen. Oppiminen on osaa jatkuvaa sopeutumista ja se tapah-
tuu suurelta osin kehittdmisen aikana. Oppimista sditelevit monet tekijat. On tarkedd, ettd op-
pimisprosessiin saadaan mukaan kaikenlainen osaaminen, myds hiljainen, vuosien varrella ker-

tynyt tieto. (Otala 2008, 71-72.)

Suonsivu (2011) liittd4 yhteistyon ja osaamisen vahvasti osaksi tyohyvinvoinnin kokemusta,
joka vaikuttaa tyon sujuvuuteen seké tuloksellisuuteen. Se, ettd voi vaikuttaa omaan ja tiimin
tyoskentelytapoihin ja tydprosessien kehittdmiseen, lisdd osallisuuden tunnetta ja kokemusta
tyon merkityksellisyydestd. Jokaisen tyontekijan omien vahvuuksien huomioiminen ja tuomi-

nen osaksi tiimin osaamispddomaa lisdé tunnetta tyon hallinnasta. (Suonsivu 2011, 41-45.)

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijdstd ja sen tuloksena on tyytyvéinen, sitoutunut ja
hyvinvoiva tydyhteisd. Oheisessa kuvassa (Kuva 1) on havainnollistettu ty6hyvinvointiin liit-

tyvé kokonaisuus.

Henkilostdjohtaminen ja tydhywinwvointi

Luottamus,
oikeudemnmukaisuus
Tyon hallinta Stoutuminen
allin
I - Ty Otyytywaisyys
Hywinwvoiva ja
Henkil&std- - o Hinen Tyon imu
johtaminen tydpaikica
| 'y Motwaatio
Joustavuus
Terseys
Hallittu stressi

erttu Pakarinen, mukaillen Guest 2006, Hakanen 2006

(Kuva 1. Mukaillen Kuntatyonantajat: Terttu Pakarinen, mukaillen Guest 2006, Hakanen
2006)

Asiantuntijatyon laajuus ja moniulotteisuus pakottavat meidit ajattelemaan oppimisprosessia
uudella tavalla. Hakkarainen (2017) esittdd, ettd perinteinen, yksilolliseen tiedonkeruuseen pe-
rustuva oppiminen, saa tehda tilaa kollektiiviselle oppimiselle, joka lisdd ymmarrysté ja syvyyt-

tdd uuden tiedon hankintaan ja reflektointiin.
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Viitala (2005) pohtii sitd, miten hiljaisen tiedon saisi talteen. Eldkdityminen tai avaintekijoiden
siirtyminen muihin tehtéviin, voivat saada aikaan tiedon siirtymisen kokonaan pois organisaa-
tion ulottuvilta, joka on tunnistettu riski. Siksi hiljaisen tiedon talteen ottamiseen pitdisi olla
prosessi, jotta tieto tulisi ndkyvéksi. Ongelmana siind on kuitenkin se, ettd aina ei ole tdyttd
varmuutta siitd, millaista tietoa on tai mitkd ovat ne kanavat, joihin tieto pitiisi tallentaa. Isoissa
muutostilanteissa voi olla vaarana, ettd tietoa pidetddn pddomana, joka varmistaa tyon jatku-
vuuden ja oman paremman aseman. Hyva ja turvallinen tydilmapiiri luo parhaat edellytykset
hiljaisen tiedon jakamiselle. (Viitala 2005, 131-134.) Kokemuksella omasta ja tiimin hyvin-
voinnista on kauaskantoisia seurauksia, jotka vaikuttavat motivaatioon, sitoutumiseen ja tyossa
jaksamiseen. Hyvinvoiva tydyhteisd on innostunut ja haluaa kehittdd omaa ty6td. (Suonsivu

2011, 58-59.)

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen edistdd yksilon ja tiimin tyokykya. Silld voidaan ehkaista lii-
allista stressid ja kuormituksen kasvamista, joka pahimmillaan voi johtaa loppuun palaamiseen.
Stressid voivat aiheuttaa tyon hallintaan liittyvit ongelmat kuten tiedon ja osaamisen puute tai
kiireen ja riittdmittomyyden tunteet. (Viitala & Jylhd 2019, 241-242.) Perehdytyksen tavoit-
teena on oppimisen liséksi se, ettd henkild saa tarvittavan kdytdnnon osaamisen lisdksi tiedon

tyoyhteison vahvuuksista ja sisdisistd verkostoista.
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4 KEHITTAMISTYON KESKEISET TEEMAT JA KASITTEET

Tassd osiossa esittelen kehittimistyon kannalta keskeiset teemat ja kisitteet, jotka liittyvét
olennaisesti kisiteltdvain aiheeseen ja teoreettiseen viitekehykseen. Namé teemat ohjasivat
tyon menetelmien valintaa ja luovat sen yleisen kontekstin, jotka ovat tutkimuskysymysten
pohjalla. Kehittimistyon tuloksia ja tyon luotettavuutta tarkastelen ndiden késitteiden ja tee-

mojen valossa.

4.1 Valmentava johtajuus ja osaamisen tunnistaminen

Organisaation rakenne joko tukee tai estdd tiedolla johtamista. Esihenkild voi parhaimmillaan
toimia mahdollistajana, joka ohjaa jatkuvaa oppimista seki tiedolla johtamista. Otalan (2018,
103) mukaan ketterd johtajuus innostaa ja ohjaa yhteistd keskustelua kohti oppivaa organisaa-
tiota. My0s Juuti (2013) korostaa keskustelevan johtamistyylin merkitysté, jossa paédtokset pe-
rustuvat avoimen keskusteluun ja viestintddn. Siind luodaan kulttuuri, jossa jokainen on vas-
tuussa omasta tyostd, osaamisesta mutta niin, ettd ympérilldan olevat ovat tietoisia ja heilld on

mahdollisuus antaa palautetta. (Juuti 2013, 50.)

Viitala (2005) tarkastelee esihenkilon roolia, joka on suuntautunut valmentamiseen ja fasili-
tointiin eli sellaisiksi, jotka mahdollistavat innovoinnin ja jatkuvan kehittdmisen. Tama nédkyy
hyvin asiantuntijaorganisaatioissa, joissa esihenkil6lld ei ole vilttaimétta paras substanssiosaa-
minen vaan hédnen roolinsa korostuu siind, ettd hin luo olosuhteet ja auttaa sekd kannustaa jat-
kuvaan oppimiseen ja kehittymiseen. Valmentajan rooli vaati suunnitelmallisuutta ja hyva vies-
tintdd, joka pitdd sisédlldén sen, ettd suorituksista annetaan my0s palautetta. (Viitala 2005, 309—

311.)

Osaaminen on samalla sekd yksildllinen ettd yhteisollinen tekijd. Koko organisaation tasolla
osaaminen muodostaa ison yhteisen strategisen padoman. Yksilon oma osaaminen antaa val-
miudet tyohon, jota parhaillaan tehdddn. Samalla siitd tulee yhteinen voimavara, jota voi kayt-
tdd koko tydyhteison hyodyksi. Silld taas on puolestaan vaikutusta laajemmin koko organisaa-

tion, asiakaskokemukseen ja lopulta yrityksen tai organisaation maineeseen.

Osaamista taytyy kasvattaa ja hyodyntda mutta siihen tarvitaan selkeiti rakenteita. Tietoa tulee

systemaattisesti kerétd ja ylldpitda ja sen pitdisi olla esihenkildiden vastuulla. (Otala ja Ahonen,

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



22

2005, 158-159.) Osaamisen johtamisen on oltava mukana jo yrityksen strategiassa. Siind pitdisi
ennakoida myos tulevia muutoksia toimintaympéristossd sekd muutoksen kannalta tirkeitd

osaamistarpeita. (Tuomi & Sumkin 2012, 14-15.)

Osaamistarpeiden tunnistaminen tdytyy olla osana organisaation ja tiimien sisdistd keskustelua.
Tarkeimpien osaamisalueiden tunnistaminen seuloo esiin ne alueet, joihin koko toiminta perus-
tuu. Niilld alueilla osaamisen ylldpito ja uuden tiedon hankkiminen ovat erityisen kriittisid ja
vaativat priorisointia. Osa tiedosta ja osaamisesta on myds sellaista, minkéd voi mahdollisesti
hankkia muualta. (Otala 2018, 130.) Tydssédni huomaan, miten olemassa olevien verkostojen ja
sidosryhmien osaamisen ja resurssien ottaminen aktiiviseen kdyttoon, vapauttaa resursseja

ydintehtdviin ja niiden ylldpitoon sekd parantamiseen.

Tiimin sisdisten osaamishaasteiden ja -tarpeiden tunnistaminen seki tavoitteiden konkretisointi
tukevat vuorovaikutusta ja yhteistd kehittimistd. Ndin voidaan suunnata resursseja mahdolli-
simman tehokkaasti ja tuloksellisesti sekd tulevia muutoksia ennakoiden. (Otala ja Ahonen
2005, 161.) Tydsté suoriutuminen vaatii tarvittavaa osaamista. Kun osaamista on tarpeeksi, tyod
sujuu. Osaaminen pitdd kuitenkin sisdllda myds muutakin, kun pelkén tyon siséllollisen tai sub-
stanssin osaamisen. Siihen liittyy olennaisena osana vuorovaikutus ja sosiaalinen osaaminen
mutta myos persoonalliset valmiudet, jotka kehittdvdit omaa osaamista ja samalla kehittyvit

yhdessa tyoyhteison kanssa. (Viitala 2019, 245.)

Osaamisen kartoittaminen ja osaamisen mittaaminen ovat yhteydessd suorituskykyyn ja myos
yksilon motivaatioon. Viitala (2005) nostaa esiin tarkeitd mittareihin liittyvia tekijoitd. Yhtei-
nen ja selked nikemys osaamistavoitteista seki siitd, miten niitd mitataan, on vaikutusta henki-
16ston sitoutumiseen. Silloin on esihenkildiden helpompaa motivoida ja ohjata tyOyhteisoa.
Mittarit ovat esihenkil6lle tyokalu, joten eri osaamisalueiden priorisointi sekd niiden painopis-

teet tulisi ndkya selkedsti mittareista. (Viitala, 2005, 95-97.)

Osaamistarpeiden kartoittaminen tulisi suorittaa usein. Otalan (2008) mukaan se tulisi tehdi
laajasti ainakin muutaman vuoden vilein mutta mielelldin useammin. Sen tulisi olla sidottu
vahvasti yrityksen tai organisaation strategiaan. Osaamistarpeiden kartoittamiseen olisi hyva
ottaa mukaan mahdollisimman laaja joukko. Yhdessa tydskentely ja osaamisen pohtiminen tuo

yrityksen strategian 1dhemmaiksi organisaation jokaista tasoa. (Otala 2008, 108—109.) Silloin
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osaaminen voidaan sitoa osaksi yksilon ja tiimin tapaan toimia ja huomioida tavoitteet paivit-

téisessd tyOssa.

4.2 Itseohjautuvat tiimit

Itseohjautuvuus tiimitydssd on vakiintunut viimeisten vuosien aikana ja tdmai tydskentelytapa
on muotoutunut osaksi asiantuntijaty6td. Vaikka tdménkaltainen tiimirakenne ja tydskentely-
tapa ovat yleistyneet, niin usein rakenteet ja tiimidynamiikka sekd vuorovaikutus ovat edelleen
kehittyméssé, ja ne ovat usein jokaisen tiimin itsensé ratkaistavissa. Jokainen organisaatio mia-
rittelee rakenteet ja mahdollisuudet itseohjautuvuudelle. Siihen vaikuttavat my0s yhteiskunnal-

liset muutokset ja -vaikutteet seké organisaatiokulttuuri.

Laajentunut etity0 on osaltaan haastanut perinteisen tavan kisitelld vuorovaikutusta, tiimityds-
kentelyi ja itseohjautuvuutta. Siksi haluan erityisesti perehtya syvillisemmin juuri itseohjautu-
viin tiimeihin, ja l0ytd4 ne yhteiset nimittéjat, jotka toistuvat hyvin toimivissa tiimeissi. Esi-
henkil61ld on néin ollen erityinen rooli, kun hén ohjaa asiantuntijoista koostuvaa tiimié, joka

perehdyttdd uuden asiantuntijan laajaan substanssiosaamisen alueeseen.

Kun tutkin aihetta huomasin, ettd itseohjautuvuuteen liittyy myos tunnistettuja haasteita, joita
itseohjautuvien tiimien arjessa kohdataan erityisesti perehdytykseen ja osaamisen implemen-
tointiin liittyen. Toinen haaste liittyy esihenkildn rooliin ja sithen, miten esihenkild voi tukea
tiimin tyoté ja ohjata tiimin sisdistd kulttuuria kohti yhdessd oppimista ja jatkuvaa osaamisen

kehittamista.

On tirkedd erottaa yksilon ja tiimien itseohjautuvuus. Yksilon itseohjautuvuus kumpuaa useim-
miten sisdisestd motivaatiosta, kun taas tiimien itseohjautuvuuteen tarvitaan selkeéd ohjausta ja
rakennetta. (Kiianmies 2020.) Tiimin itseohjautuvuutta voidaan kuitenkin tukea vahvistamalla
yksilon itseohjautuvuutta sekd autonomian tunnetta. Siihen taas vaikuttavat monet seikat, joista
merkittdvind osaaminen ja oman tyon hallinta. Itseohjautuvat yksilot muodostavat yhteiséoh-

jautuvia tiimejé. (Jarenko 2020.)

Viitala ja Jylha (2019) tarkastelevat Bruce Tuckmanin esitteleméd mallia ryhmén muodostumi-

sesta ja sen eri vaiheista. Siind mallissa on viisi kehitysvaihetta: muodostuminen, kuohunta,
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vakiintuminen, toiminta ja irrottautuminen. Néihin vaiheisiin vaikuttavat yksilot, niiden val-
miudet ja olosuhteet mutta myds tavoitteiden selkeys. (Viitala & Jylhd 2019, 252-253.) Orga-
nisaatiossa, jossa on suuri rekrytointitarve ja uusia asiantuntijoita aloittaa jatkuvasti, voi haas-

teena olla yhteisen tiimin kulttuurin 16ytyminen.

Eris tarked tunnistettu seikka oppivan organisaation ja tiimin takana on tavoitteiden selkeys ja
se, ettd jokaisella on mahdollisuus keskusteluun yhteisistd tavoitteista ja pddméadristd. Tama
liittyy usein my0s muutosprosessiin, silloin kun tdytyy luopua joistain vanhoista toimintata-
voista. (Otala 2018, 129-130.) Yhteinen keskustelu ja pyrkimys kollektiivisesti parantaa pro-

sessia, selkeyttii tavoitteen, joita kohti on tarkoitus pyrkid (Hakkarainen ym. 2012).

4.3 Esihenkilon rooli

Johtajuus, esihenkilon ldsnédolo sekd ohjaaminen ovat usein yksilollisid seka tiimi- ja esihenki-
l6sidonnaisia. Johtaminen ja johtajuus on tasapainoista. Siini vuorottelevat tehokkuus ja hy-
vinvointi samalla kun toimintaa tiytyy jatkuvasti uudistaa. Esihenkil6tyd on myds avointa si-
sdiselle ja julkiselle arvostelulle. Johtamisen luonne on muuttunut kollektiiviseen suuntaan,

jossa korostuvat yhteisolliset taidot ja tavoitteet. (Syddnmaanlakka 2014, 39-41.)

Fredriksson ja Saarivirta (2015) pohtivat johtajuuden merkitysté tiimin toimivuuteen seké yk-
silotason motivaatioon ja asenteisiin liittyen. Artikkelissa todetaan, ettd oppimista edistidvin
johtajuuden yhtend kulmakivend on yhteinen visio eli se, ettd seké alaiset ettd esihenkil6t 16y-
tdvédt ja ovat tietoisia yhteisestd suunnasta, jota kohti he pyrkivit. Toimimalla néin, voidaan
kehittdad kulttuuri, jossa jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittiminen ovat keskiossé. (Fred-
riksson & Saarivirta 2015, 7-20.) He nostavat esiin sellaisia seikkoja ja kysymyksid, joihin

myds pyrin 16ytdmadn vastauksia omassa opinndytetyon kontekstissa.

Samaan johtopéétokseen tulivat myos Viitala ja Jylhd (2019), jotka lisdksi korostivat esihenki-
16n asenteita ja luottamusta tyontekijoitd kohtaan. Selked tavoite, joka on saavutettavissa ja sitd
pystytddn mittaamaan, lisdd keskindistd luottamusta ja sitoutumista. Siithen liittyy my0ds avoin
ja oikea-aikainen palaute. (Viitala & Jylhd 2019, 240-241.) Esihenkilon rooliin kuulu jatkuva
vuorovaikutus, joten hénelld tulee olla hyvit vuorovaikutukselliset ja viestinnélliset taidot. Esi-
henkildlta vaaditaan ldsnéoloa ja hdnen tulee olla hyvin perilld organisaatiossa ja tiimissé kéy-

tdvastd keskustelusta ja haasteista. (Juuti 2013, 63, Suonsivu 2011, 59.)
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Otala (2018) listaa kirjassaan asioita, joita ketterdsti oppivassa organisaatiossa tarvitaan. Hin
nostaa esiin tyon merkityksen korostamisen, vision konkretisoinnin ja selkeét tavoitteet, joista
sovitaan yhteisesti henkiloston kanssa. Téarkedssd roolissa ovat vuorovaikutuksen ja organisaa-

tiokulttuurin kehittdminen seka itseohjautuvuuteen kannustaminen. (Otala 2018, 294-295.)

Tyoturvallisuuskeskus painottaa hyvén esimiestyon vaikutusta tydssi koettavaan hyvinvointiin
ja tydkykykyyn. Johtaminen koostuu useista toisiinsa kytkeytyvista tekijoistid. Vaikka asioiden
ja thmisten johtaminen ovat omia kokonaisuuksia, niitd ei voi kisitelld kokonaan toisistaan ir-
rallaan vaan ne vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Arjen johtamisesta on erotettavissa nelja koko-
naisuutta, jotka ovat toimintavastuu, muutoksen hallinta, ihmisistd huolehtiminen seké itsensi
johtaminen (TTK). Oheisessa kuvassa (kuva 2) on hyvin havainnollistettu johtamisen koko-

naisuus, jossa kaikki osaset kytkeytyvit toisiinsa.

Tyon laatu ja tuloksellisuus
Tydhyvinvointi ja tydlkyky

Palaute edistymisestd
Osaamisen hyodyntaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittaminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tydryhmat, verkostot
Tavoittest, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparisto

(Kuva 2, mukaillen: Ty6turvallisuuskeskus: Johtaminen ja esimiestyd. www.ttk.f1)

Viitala ja Jylhad (2019) pohtivat sitd, miten yleinen tydkulttuurin muutos vaikuttaa organisaa-
tioihin ja tydyhteisoihin. Eldkeikad nousee, jonka seurauksena useissa organisaatioissa henkilos-
tossd on seka pitkdn tyduran tehneitd konkareita, ettd vasta tydeldméédn tulleita ja vastavalmis-
tuneita. Eri sukupolvilla on erilaisia odotuksia ja toiveita tydeldmaé kohtaan, joka luonnollisesti
haastaa myds esihenkilotyon. Esimerkkinéd on tuotu Academic Work- henkildstovuokrausyri-
tyksen nuorille tyonhakijoille tekemé kysely vuodelta 2018. Siind tirkeimpand pidettiin tyon
monipuolisuutta ja haastavuutta, mutta myos mukavia tyokavereita ja hyviaa tydilmapiirid. (Vii-

tala & Jylhd 2019, 221-225.)
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4.4 Perehdytys ja yhdessa oppiminen

Perehdytyksen onnistuminen on koko organisaation etu. Henkildston vahva osaaminen vaikut-
taa tyohyvinvointiin sekd tydssd jaksamiseen. Perehdytysprosessi ei silti ole vain alkuvaiheen

lyhyt rupeama vaan se vaatii pitkdaikaista seurantaa ja asiaan paneutumista.

Tyoturvallisuuskeskus on oppaassaan havainnollistanut perehdytyksen viisiportaisena, jossa

jokaisella askelmalla on oma merkityksensé ja roolinsa onnistumisen kannalta.

COpitun varmistaminen

= Arvicd Laitotaso

- Dhjaa palautteeslla
Rohbkaise kysyrmddm

= Anna tydskennelld yksin

i - Arviod osaamista

£ Sovi seurannasta ja

pastsd opastbus

Taidon kokeilu ja harjoittelu
- Annma kokeilla
Ohjaa palauttesila
Anna kokeilla uudestaan
Anma harjoitella

Mislikuvaharjoittelu
Pyyda selostamaan tyd
Ohjaa palauttesila
Anna pelkistetyt sSSnndt
Pyywdd toistamaan ajatuksissa

Opetus
| * Pyydda havainnoimaan tehtdws
| - MEYTE Tyd
a . Selosta ja perustele, miksi
5 Anna toimintasadannot

i

Valmistautuminen
E Mo wod
Arvicd tietojen ja taitojen taso
Kuwvaa tehtivd jastai tehtivikokonaisuus
Aseta tavoite ja vilitavoittest
Kenm aopastuksen toimintamalli

(Kuva 3, mukaillen: Tyd6turvallisuuskeskus 2013. Perehdyttdminen ja tyonopastus- ennakoivaa
tyosuojelua.)

Perehdytysti ja tydssdoppimista tarvitaan tyouran kaikissa vaiheissa, erityisesti silloin kun ta-
pahtuu muutoksia tyotehtdvissd ja ohjeistuksissa. Sen liséksi kaikenlainen oppiminen ja taitojen
kehittdmien on vaatimus useimmissa tyotehtivissd. Elinikédisestd oppimisesta ja osaamisen ke-
hittdmisestd on puhuttu yhteiskunnallisella tasolla jo vuosia. Jatkuvan oppimisen malli on jal-
kautunut my0s tyOpaikoille koska muuttuvat tilanteet pakottavat jatkuvasti paivittdmédn omaa

osaamista. Vahva osaaminen on tiimin tarked yksittdinen resurssi (Janhonen 2010, 84).

Jokaisella on oma yksildllinen kyky ja tyyli oppia uusia asioita. Erilaisten oppimistyylien yh-

distdminen on vahvuus, jossa syntyy uusia ideoita. Jokainen yksild tuo kehittimiseen oman
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tieto- ja kokemusvarannon. Niin syntyy mahdollisuus oppia toisiltaan ja kehittdd omaa osaa-
mista. Vuorovaikutuksessa toisten kanssa voimme saada esiin hiljaisen tiedon. Yhdesséd oppi-
minen sitoo l4hitydyhteison tiiviimmin yhteen. (Otala 2008, 69—70.) Tiedon saaminen ja jaka-
minen liittyvdt myds kokemukseen oikeudenmukaisuudesta ja vaikuttavat ndin hyvinvointiin

(Janhonen 2010, 84).

Osaaminen ja osaamisen ylldpito ei kuuluu pelkistdén yksilolle vaan se kuuluu koko organi-
saatiolle. Tavoitteellinen osaamisen kehittdminen tiimissé sitouttaa sen osaksi toimintakulttuu-
ria. Ndin osaamisesta tulee tiimin yhteistd omaisuutta. (Tuomi & Sumkin 2012, 30-31.) Osal-
listuminen ja osallistaminen yhteiseen kehittdmiseen tukee henkiloston tyohyvinvointia. Se
myds sitouttaa organisaatioon ja sen tavoitteisiin, seka lisdé tyon tehokkuutta. Autonomia ko-
kemus syntyy siitd tunteesta, ettd kunkin tyontekijan kokemusta ja osaamista arvostetaan seki

tunteesta, ettd omaan ty6hon voi vaikuttaa. (Laine 2017, 93-94.)
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5 TUTKIMUSTYON VAIHEET JA KAYTETYT MENETEL-
MAT

Tamain tutkimustyon tavoitteena on ymmértéé tutkittavaa ilmiotd sekd 10ytdd niitd elementteja,
joiden perusteella voidaan yleistdd tiettyjd toistuvia teemoja, joiden pohjalta voidaan rakentaa

toimiva tyokalu esihenkil6iden kéyttoon.

Toteutuksen suunnitteluun vaikuttivat tutkimuskysymykset ja tyolle asetetut tavoitteet. Koska
ty0 keskittyy selkedsti esihenkilon rooliin tiimissd tapahtuvaan perehdytykseen, tarvittiin kah-
denlaista nikokulmaa. Siksi tutkimustyd toteutettiin kahdessa vaiheessa. Ensimmadisessa vai-
heessa haastattelin henkil6itd, joilla oli kokemusta perehdyttdmisesti ja sellaisia, jotka olivat
melko uusia asiantuntijoita eli he tarkastelivat asioita oman kokemuksen kautta. Huomioin
my0s sen, ettd mukaan saadaan kaikkien Uudenmaan alueiden nékokulma. Toisessa vaiheessa

lahetettiin webropol-kysely esihenkildille.

Tiedostin sen, ettd toteutustapa on haastava ja tydlds, mutta samalla uskon, ettd ndiden kahden
toteutustavan yhdistiminen antoi syvyyttd tyolle, avasi uusia ndkdkulmia ja auttoi néin parhai-

ten 10ytdméaén vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

5.1 Tutkimustyon vaiheet

Tutkimustyon toteutus jakautui selkeésti useaan eri vaiheeseen. Jokaisen vaiheen valmistelussa
huomioin sen vaikutuksen kokonaisuuteen. Vaikka alustava suunnitelma oli valmiina, siirryin
vaiheesta toiseen peilaamalla edellisen vaiheen havaintoja seuraavaan vaiheeseen. Olen avan-

nut tdhédn tutkimustyon vaiheita ja siihen liittyvid havaintoja.

Tutkimustyotd varten hain tutkimusluvan oman organisaation sisélld. Tutkimusluvan hakemuk-
sessa kerroin tyon aiheen, toteutustavan seki aineiston kdyttoon liittyvét seikat. Tutkimus to-
teutettiin anonyymisti ja niin, ettd haastateltavien taustasta tallennettiin vaan nykyisen tydsuh-
teen pituus. Tutkimuksessa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan asettamia hyvin

tieteellisen kdytdnnon tutkimuseettisid periaatteita (TENK).
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Kanasen (2014) mukaan tutkimus voi pitdd sisdllddn erilaisia menetelmid, josta syntyy koko-
naisuus. Sen tarkoituksena on tuottaa ratkaisu, joka on luotettava ja totuudenmukainen. Aineis-
toa kerdtddn suoraan tutkimusongelmaan liittyen mutta myds havainnoimalla siihen liittyvid
tekijoitd. (Kananen 2014, 64-65.) Tutkimustyon eri vaiheet limittyvit ja kietoutuvat toisiinsa

ja tehtdvit muotoutuvat tyon edetessd (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 150).

Kanasen (2014, 100) mukaan tutkimustyd on syklinen prosessi. Syklisyys nikyy tyoni toteu-
tuksesta. Tyoni voi selkedsti jakaa useampaan vaiheeseen, jossa vuorottelivat suunnittelu ja to-
teutus. Tdménkaltainen tapa mahdollisti reflektion, niin ettd seuraavaan vaiheeseen pystyi si-
sdllyttiméddn elementtejd edellisestd vaiheesta. Ndin eri vaiheet keskustelivat keskendin ja
niistd syntyi jatkumo. Pyrin télld tavalla kriittiseen pohdintaan ja aineiston tarkasteluun, joka

auttoi ja ohjasi seuraavan vaiheen suunnittelua.

Kirjoitin prosessin aikana havaintoja seké fokusoin jatkuvasti tutkittavaa aihetta. Olen avannut
eri vaiheita kuvallisesti ja sanallisesti. Ohessa yksinkertaistettu kuva varsinaisen tyon toteutuk-
sen ja aineiston keruuseen liittyvistd eri askeleista sekd tarkempi kuvaus etenemisesti ja siithen

liittyvistd tyovaiheista ja huomioista. Olen varannut erikseen omat osiot haastattelujen ja kyse-

™y
#Vaihe 5
VRN

Litterointi,
koodaus ja
lokerointi

lyn tarkemmalle kuvaukselle sekéd valittujen menetelmien perustelulle.

"\ l(-
Suunnittelua: Toteutus:

Toteutus: Suunnittelua:
Kysymykset . Kysely
asiantutijahaast Hnastate Kavien Ll esinhenkilGille

valinta esihenkilgille

Vaihe 1

atteluihin webropolilla

Ensimmdiinen vaihe

Ensimmaisessa vaiheessa suunnittelin asiantuntijahaastatteluihin tulevat kysymykset (Liite 1.)
Suunnittelun pohjana olivat kisiteltdvit teemat. Kirjoitin haastattelujen rungon. Kananen
(2014) muistuttaa, ettd runko tulisi laatia niin, ettd se kattaa koko tutkittavan ilmién (Kananen

2014, 78.) Siksi jaoin kysymykset eri teemalokeroihin. Tdméan vaiheen tavoitteena oli helpottaa

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



30

my6s myOShempai sisdllonanalyysivaihetta. Vaikka kaikki kysymykset olivat ennakkoon kir-
jattuja, jatin tilaa myos uusille kysymyksille sekd avoimelle keskustelulle. Tiedostin sen, ettd
eri taustoista tulevat asiantuntijat painottavat aiheita eri tavoin. Vasta tyonsé aloittaneen kanssa

lahestyimme aihetta eri ndkokulmasta, kun pitkdén perehdytystd tehneen asiantuntijan kanssa.

Toinen vaihe

Téssé vaiheessa valitsin haastateltavat ja ldhetin heille kutsut haastatteluun. Valitsin haastatel-
tavat tarkkaan heiddan kokemuksensa perusteella. Tavoitteena oli, ettd kaikki Uudenmaan alueet
ja toimistot ovat edustettuna, niin etté jokaiselta alueelta on mukana sekd kokeneita asiantunti-
joita, ettd vasta vdhén aikaa talossa olleita. Haastateltavista ne, joilla oli pitké ty6ura kohdeor-
ganisaatiossa, olivat myds olleet mukana useissa perehdytykseen tai koulutukseen liittyvissa
tehtévissd. He olivat olleet mukana monenlaisissa organisaatiomuutoksissa ja heilld oli vahva
substanssiosaaminen. Toinen haastateltujen ryhma oli sellaisia, joilla oli vasta lyhyt tydkoke-
mus ja tuore omakohtainen kokemus perehtyjéni olemisesta. Tosin heisté jotkut olivat jo ehti-

neet itse toimia joissakin perehdytystehtévissi tiimin sisalla.

Kolmas vaihe

Kolmannessa vaiheessa suunnittelin kysymykset esihenkil6ille. Vaikka kysymysten aihiot oli-
vat jo valmiina, muokkasin sisdltod haastatteluista tulleiden havaintojen perusteella. Tama
osoittautui hyviksi menetelmiksi koska asiantuntijahaastatteluista nousi esiin selkeitd oival-
luksia ja aihioita, jotka tdydensivit esihenkildille 1dhtevda kysymyspatteristoa. Nailla kysymyk-

silld sain lisdd ndkokulmia ja syvyyttd késiteltivain aitheeseen.

Neljis vaihe

Neljannessd vaiheessa muokkasin kysymykset webropol -kyselyn muotoon. Pyrin muodosta-
maan kyselyssd selkeitd kokonaisuuksia, jossa vuorottelivat monivalintakysymykset ja niihin
liittyvét avoimet kysymykset. Tavoitteena oli saada mahdollisimman paljon avoimia komment-
teja ja ndkokulmia esihenkildn rooliin liittyen. Tdssd vaiheessa testasin kysymykset seké kyse-
lyn ulkoasun esihenkildtehtdvissd toimivalla kollegalla. Tavoitteena oli saada arvokasta pa-
lautetta, jonka perusteella hioin kyselyn lopulliseen muotoon. Lihetin kyselyn kohderyhméille.
Vastausaikaa oli noin nelja viikkoa. Muistutuksia ldhetin vield kahdesti. Téhdn vaiheeseen kuu-

lui paljon teknistéd opettelua ja toteutukseen liittyvéd pohdintaa.
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Viides vaihe

Téssd vaiheessa litteroin eli purin nauhan kirjoitettuun ja tutkittavaan muotoon- Microsoft
Word-tiedostoon. Pyrin kirjoittamaan kaikki haastattelut puhtaaksi melko pian haastattelun jil-
keen. Tadma oli selvésti koko prosessin ty6ldin ja aikaa vievin vaihe. Ensin purin jokaisen haas-
tattelun omaksi erilliseksi dokumentiksi. Tdmén jélkeen yhdistin ne yhdeksi kokonaisuudeksi
kysymysten ja teemojen mukaan, jolloin haastattelumateriaalista syntyi yksi selked koko-

naisuus tai tarina.

Kanasen (2014, 103) mukaan litterointi kestdd noin 4—6 kertaa kauemmin, kun itse haastattelu.
Vilkka (2021) huomauttaa kuitenkin, ettd timé vaihe on tutkijalle antoisin, koska siiné kdydéaan
vuoropuhelua tutkijan ja tutkittavan aineiston vililld. Se on vaihe, jossa kirjoitettu aineisto muo-
toutuu. Muoto taas auttaa luokittelussa, koodaamisessa ja lopulta aineiston tulkitsemisessa.

(Vilkka 2021.)

Kun olin saanut kaiken aineiston kirjoitettuun muotoon, tutustuin sithen tarkemmin. Erottelin
aineistosta selkedt teemat, jotka olivat mukana haastatteluissa. Teemat olivat pohjana siihen,
kun aloitin vastausten koodauksen ja lokeroinnin varsinaista aineiston sisidllonanalyysia varten.
Vertailin aineistoa my0s haastattelujen aikana tehtyihin muistiinpanoihin ja omiin havain-

toihini.

Vastaajatilasto:

Haastattelut:

- Kutsuja haastatteluun 14 kappaletta
- Osallistui 11 kappaletta

- Edustettuna kaikki Uudenmaan TE-toimiston alueet

- Tyokokemus nykyisessé tyossa:

yli 10 vuotta - 4 kpl
5-10 vuotta - 2 kpl
alle 2 vuotta - Skpl
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- Kokemus perehdyttdjana 8 kpl

Kyselyt:

- Kutsut ldhetettiin 23 kpl

- Kyselyyn vastasi 11 kpl

- Tyokokemus esihenkiloni:

Yli 10 vuotta 2 kpl
1-5 vuotta 9 kpl

5.2 Haastattelut

Haastattelut on suosittu tapa kerété aineistoa, ja erityisen paljon kéytetdfin vapaamuotoista tai
puolistrukturoitua haastattelumenetelméaa (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 34). K4ytin omassa kehit-
tdmistehtdvéssd tiedonkeruumenetelmina puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Puolistruktu-
roitu teemahaastattelu etenee etukdteen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten kautta,
jotka tarkentavat ja syventivit kysymyksid vastausten perusteella. Tdssd korostuu haastatelta-
van oma tulkinta tutkittavasta teemasta. Teemahaastattelu perustuu teoreettiseen viitekehyk-
seen. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 87-88.) Timédn menetelmén valintaa puolsi haastateltavien eri-
lainen tausta ja siitd juontuvaa tarve muokata kysymyksid vastaamaan haastateltavan koke-

musta.

Asiantuntijahaastattelut toteutin yksilohaastatteluna. Haastattelut tehtiin Microsoft Teams- oh-
jelman vilitykselld. Syyné siihen, ettd en jérjestdnyt kasvokkaista tapaamista, olivat seki ter-
veysturvallisuus, ettd maantieteelliset etdisyydet. Haastateltavat asuivat eri puolilla Uuttamaata
tai kokonaan eri paikkakunnalla, etdtdiden mahdollistaen monipaikkaisen tydskentelyn. Haas-
tatteluja varten kutsuin jokaiselta Uudenmaan TE-toimiston alueen Yritys- ja rekrytointipalve-

luiden eri toimialatiimeissd tyoskentelevid asiantuntijoita.

Haastatteluun osallistui yhteensd 11 asiantuntijaa. Tuomi ja Sarajirvi (2009) korostavat haas-

tateltavien madrin sijasta laatua. Haastateltavien tulisi tietdd mahdollisimman paljon ja syvél-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



33

lisesti tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.) Taustatiedot ja niiden kartoitta-
minen haastattelujen alussa auttaa sopeuttamaan kysymykset haastateltavalle sopivaksi (Vilkka

2021).

Tuomi ja Sarajarvi (2018) muistuttavat myds, ettd laadullisessa tutkimuksessa pyritdédn yleis-
tysten sijasta kuvamaan ja ymmaértdmaan tiettyjd ilmioitd ja tapahtumia sekd antamaan niille
teoreettinen tulkinta. Siksi esimerkiksi haastateltujen valintaan tulisi kiinnittdd huomiota. Va-
linnan tulisi olla tdten tarkkaan harkittua. Silloin médarin ei my0skién tarvitse olla vaan esimer-
kiksi noin kuudesta kahdeksaan (6—8) haastateltavaa voisi olla sopiva miird opinndytetyossa.
(Tuomi & Sarajérvi 2018, 97-99.) Myo6s Kanasen (2014) mukaan laadullisen tutkimuksen kan-
nalta tirkeintd ei ole médrd vaan ilmion tarkastelun kannalta oikeiden henkildiden valinta. Siksi
haastateltavien valinnassa tulee kayttd tarkkaa harkintaa. Mitddn tarkkaa mairaa ei siksi voida
asettaa. Siksi tutkimuksen tavoitteen voi saavuttaa jo yli kymmenelld haastateltavalla. (Kana-

nen 2014, 94-95.)

Tutkimuksessa mukana olleet haastateltavat olivat taustaltaan erilaisia. Valitsin haastatteluihin
tarkoituksella eri aikaan tyShallinnossa tyoskennelleitd. Tdma siksi, ettd saisin mahdollisimman
laajaan ndkokulman tutkittavaan aiheeseen. Jotkut haastateltavista ovat tydskennelleet ty6hal-
linnon erilaisissa asiantuntijatehtdvissi jo useita vuosia, jopa vuosikymmenii. He ovat kdyneet
lapi monia organisaatiomuutoksia. Myds tyon vaatimukset ja substanssiosaaminen ovat muut-
tuneet aikojen saatossa. Sen lisdksi otin mukaan haastatteluihin sellaisia, jotka ovat olleet tyo-
hallinnossa vasta vihén aikaa ja aloittaneet uuden perehdytysmallin aikana, jolloin kaikille uu-
sille aloittaneilla on yksi yhteinen perehdytysohjelma, jonka jdlkeen he ovat siirtyneet osaksi

toimialatiimia.

Otin haastateltaviin yhteyttd sihkdpostitse tai Microsoft Teams-ohjelman vilitykselld. Kerroin
haastatteluun kutsuttaville tyon tavoitteesta ja toteutustavasta, jonka jialkeen sovimme tarkem-
man ajankohdan haastattelulle. Koska haastattelut nauhoitettiin mydhempaa sisillonanalyysia
varten, piti haastattelusta tehdé ja ldhettdd kalenterikutsu. Haastattelut toteutettiin sovittuna
ajankohtana Microsoft Teams -ohjelmalla, joka on organisaatiossa yleisesti kdytosséd oleva ko-
kous- ja viestipalvelu. Haastateltavat saivat hyvin vapaasti kertoa ajatuksia ja ndkemyksia ka-

siteltdvistd aiheista. Haastattelut kestivit keskiméédrin 30-40 minuuttia. Haastattelun jdlkeen
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purin nauhoitteen suoraan Microsoft Word tiedostoksi, kuuntelin sen jilkeen vield kerran nau-

hoitteen tarkistaakseen, ettd kaikki oli tullut mukaan. Sen jidlkeen tuhosin tallenteen.

Olin jo etukiteen tunnistanut itselleni sen, ettd Microsoft Teams- ohjelman viélitykselld tehtdva
haastattelu on erilainen vuorovaikutustilanne, kun kasvokkain jarjestetty tapaaminen ja siind
syntyva dialogi. Vaikka kaikki ovat jo ldhes kahden vuoden etédtyon jélkeen tottuneet virtuaali-
sin tapaamisiin, koen, ettd varsinkin haastattelutilanteessa jaa paljon havaintoja syntymatta il-
man fyysistd lasndoloa. Ennen kun aloitin varsinaisen haastattelun kerroin vield uudestaan haas-

tateltaville haastattelun keskeisisti teemoista sekd opinndytetyon tavoitteesta ja tarkoituksesta.

Noudatin tyosséni “Thmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden en-
nakkoarviointi Suomessa” tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeistusta vuodelta
2019, jossa linjataan tdrkeit eettiset periaatteet ja tutkimuksen etitkka. Ohjeistuksen mukaan
tutkimukseen osallistuminen on aina vapaachtoista. Tutkittava voi aina myos kieltdytya osal-
listumasta eikd hanelle saa tulla tunnetta osallistumisen pakollisuudesta. Tutkittava voi aina
keskeyttdd osallistumisensa tai peruuttaa suostumuksensa milloin tahansa, eikd hinelle ole siitd
mitddn kielteisid seurauksia. Tutkimukseen osallistuvalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen

siséllosti ja toteutuksesta. (TENK, 2019.)

5.3 Kysely esihenkiloille

Tutkimustyon toisessa vaiheessa ldhetin kaikille toimialatiimien palveluvastaaville Webropol-
kyselyn. Kysymykset (liite 2) oli rakennettu niin, ettd monivalintakysymysten lisdksi vastaajilla
oli mahdollisuus kertoa lisdd ajatuksia avoimilla kysymyksilld. Kysely oli anonyymi. Vastaa-
jien taustatiedoista tallennettiin vaan se, miten pitkdén he ovat tydskennelleet esihenkilond, ja
millaista valmennusta tai koulutusta esihenkil6 on saanut. Kysely ldhetettiin kaikille toimiala-

tiimien palveluvastaaville, yhteensd 23 kappaletta.

Ensimmadinen viesti 1dhti Webropol -ohjelmalla massasdhkdpostina. Tdmén jilkeen ldhetin vii-
kon vilein muistutusviestit suoraan sdhkopostista piilokopiona, niin ettd vastaanottajat eivit
ndhneet toistensa tietoja. Madrdaikaan mennessd saapui yksitoista (11) vastausta. Léhes kaikki
vastaajat olivat vastanneet myos avoimiin kysymyksiin ja kertoneet aiheesta laajemmin tuoden

esiin omaa nakdkulmaa ja ajatuksia kéasiteltdvddn aiheeseen.
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Kyselytutkimuksen suurimpana haasteena ndin vastaamiseen liittyvdn motivoinnin. Uskon,
ettd esihenkildiden kiireinen aikataulu, tyossdédn ja organisaatiossa tapahtuvat jatkuvat muutok-
set sekd sdhkopostitulva vaikuttivat sithen, miten paljon on halukkuutta vastata erilaisiin kyse-
lytutkimuksiin. Muistutukset toivat kuitenkin lisdd vastauksia, joten lopullinen vastaajien

madrd oli varsin kattava, vaikkei sellainen, jota olin etukdteen toivonut.

5.4 Menetelmat

Kéytin opinndytetyon toteuttamisessa kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa ja tulkitsin tu-
loksia niiden perusteella. Esihenkil6ille 1dhetetyssé kyselyssé oli mukana erilaisia vastausvaih-
toehtoja, jotka antavat suuntaa siithen, millaisia ajatuksia heilld on herinnyt perehdytysproses-
sista sekd millaisena he ndkevit oman roolin sen jalkauttamisessa. Tdméin menetelmén kayttod
puoltaa se, ettd ilmiota tarkastellaan kahdesta eri suunnasta. Asiantuntijan ja tiimin jisenen aja-
tuksia ja ndkemyksid on helpompaa etsid haastattelujen ja havaintojen kautta. Toisaalta esihen-
kilon rooliin ja vastuisiin liittyy selkeésti enemmain mitattavia ja maarallisid osuuksia. Kysy-
mysten laadinnassa huomioin teoreettisen viitekehyksen ja sen suhteen tutkimuksen tavoittei-

siin. Késittelin kertyneen haastatteluaineiston teoriaohjaava sisillonanalyysid kéyttden.

Vilkka (2021) huomauttaa, ettd teemahaastattelut ovat yleisin laadullisen tutkimuksen aineisto.
Menetelma on joustava. Mukaan poimitaan tdrkeimmat teemaat ja aiheet mutta esimerkiksi ky-
symysten jarjestykselld ei ole merkitystd tulosten kannalta. Tutkimushaastattelun ongelmana
voi kuitenkin olla analysointivaihe, jolloin késitelldén sanojen ja ilmaisujen merkityksia tutki-
muskysymyksen kannalta. Siksi kysymysten hyva suunnittelu on perustana onnistuneelle ja tut-
kimuksen kannalta relevantille tulokselle. Han ehdottaakin siksi, ettd kochaastattelu voisi va-
hentdd riskid siitd, ettd kysymykset olisivat epdselvid tai moniselitteisid. (Vilkka 2021.) Tama
oli hyvé vinkki, jota my®0s itse kdytin. Koehaastattelun jdlkeen oli helppoa muokata kysymyksia
sellaiseen muotoon, josta sai haastattelutilanteessa selvdsti enemmaén ajatuksia ja ndkokulmia

esiin.

Tuomi ja Sarajdrvi (2018) muistuttavat, ettd teoriaohjaavan analyysin tavoitteena on olemassa
olevan teoreettisen tiedon yhdistiminen tutkittavaan ilmiéon mutta samalla tavoitteena on 16y-
tad kuitenkin myos kokonaan uusia ndkokulmia (Tuomi & Sarajérvi 2018, 109—110). Tdmén

vuoksi hahmottelin siséllonanalyysin pdékoodit haastattelujen ja kyselytutkimuksen teemojen
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mukaan. Tyon alakoodit olivat niitd tukevia ja niistd johdettuja yksittéisid, teemoihin liitettyja

elementteja.

Tama oli itselleni luonteva valinta, koska kehittimistyon tavoitteena oli motivaatioteorian
kautta tarkastella tutkittavaa ilmiotd. Tutkimuksen avulla halusin 16ytdé ne tarkeimmét ja kes-
keiset tekijat, jotka vaikuttavat yksilon ja tiimin yhteiseen oppimiseen, osaamisen jakamiseen
sekd sen kautta syntyvéin tyohyvinvointikokemukseen. Koko tutkimuksen ja sisidllonanalyysin

fokuksessa oli esihenkil6 ja hinen ohjaavan sekd prosessin mahdollistava rooli.

Havainnointi oli yksi osa tutkimusta. Havainnoimalla ilmi6td, saadaan monipuolisempaa tietoa
tutkittavasta kohteesta ja aiheesta. Havainnointi voi auttaa paremmin ymmartdmaan tutkittava
aihetta. (Kananen 2014, 65-66.) Kiytin havainnointia aputydkaluna haastattelujen aikana seki

tyossdni kun esillé oli juuri perehdyttdmisen aihepiiriin liittyvié asioita.

5.5 Sisallonanalyysi

Sisdllonanalyysin voi jakaa useampaan vaiheeseen. Analyysin voi aloittaa jo hyvin aikaisessa
vaiheessa, heti kun aineistoa on kertynyt. Analyysia voi verrata vuoropuheluun tutkijan ja ai-
neiston vililld, siksi analyysi kannattaa aloittaa mahdollisimman pian. Vaikka voidaan eritelld
tutkimustyon erilaisia vaiheita, niin osittain ndmé vaiheet limittyvét toisiinsa. Niitd vaiheita
ovat tutkimuskysymysten asettaminen ja tarkentaminen, aineiston kerddminen, aineiston rajaa-
minen ja luokittelu, aineiston teemojen vertailu, tulosten koonti ja tulkinta seké kidytdnnon vai-
kutusten arviointi ja jatkokehittimistarpeiden havainnointi. (Hyvérinen, Nikander & Ruusu-
vuori 2010, 11-12.) Analyysin tekemiseen ei myoskadn ole mitddn universaalia toteutustapaa

tai kaavaa. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 155.)

Aloitin aineiston késittelyn muistiinpanojen ja nauhoitteiden puhtaaksikirjoittamisella. Téssa
vaiheessa poistin myds taustatiedot haastateltavista, niin ettd teksteistd ei voinut endd tunnistaa
haastateltavaa. Taustatiedot toimivat vain haastattelutilanteessa ohjaavina ja suuntaa antavina,
jotka ohjasivat haastattelun kulkua ja kysymysten tekemisti. Nimesin litteroidun aineiston nu-
meroilla esimerkiksi haastattelunro1, haastattelunro2 ja niin edelleen, joka edelleen anonymisoi
tulokset. Litteroinnin jélkeen kuuntelin aineiston uudelleen nauhalta ja tarkistin, ettd mitdén
oleellista ei ollut jdényt kirjaamatta. Kuuntelun ja tarkistuksen jilkeen luin aineiston ja pohdin

tekstien yhdistdvid piirteita.
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Tamin jdlkeen jdrjestelin aineiston, toisin sanoen koodasin sen. Koodaaminen on yksi osa ai-
neiston analyysia. Aineiston madrittdd kokonaisuudet, jotka ovat tutkittavan aineiston osalta
relevantteja. Sisilldille annetaan omat nimet eli koodit. Koodien perusteella luokitellaan toi-
siinsa liittyvat ryhmat, jotka nimetdén, niin ettd tutkimusongelmaa kaytetdan filtterind. Koodaus
on tekniikkaa, jolla aineisto tiivistetddn ja se on aineiston kasittelyn vélivaihe. Koodausjarjes-
telmésti ei ole yhtd vakiintunutta tapaa vaan jokainen kirjoittaja luo oman tavan jérjestii ai-
neisto. Koodauksen avulla pyritdin 16ytdmain sidnnonmukaisuudet ja teemat. (Kananen 2014,

100-104.)

Aineiston perusteella tein itselleni teemoihin ja teoriaan pohjautuvan yldtason koodit ja alusta-
vat alatason koodit. Vein tiedot siitd Microsoft Excel-ohjelmaan. Aineistosta 10ytyi heti my0s
sellaisia selvid uusia ndkokulmia, jolle loin kokonaan omat luokat, koska koin ne tutkimusky-
symysten ja tulosten analysoinnin kannalta tirkeiksi. Kdytin samaa lokerointia asiantuntija-
haastattelujen ja esihenkilokyselystd kertyneeseen aineistoon. Talld tavalla sain nikyvyyden
eroavaisuuksiin ja samankaltaisuuksiin. Myos eri teemojen painotus ja nikokulmien tirkeys

korostui silld tavalla.

Kertynyt aineisto ja tieto toimi varsinaisen analyysin pohjana, jolloin poimin tutkimuskysy-
myksen kannalta tirkeimmaét koodit. Kiinnitin huomiota siihen, ettd tutkimustulokset ovat hel-
posti ndhtévissd ja tarkasteltavissa. Tuomi ja Sarajdrvi (2009) painottavat, ettd tutkimustulosten
esittdmisen tulisi olla mahdollisimman yksinkertainen ja tulosten luettavuuteen on tirkeéa kiin-
nittdd huomiota. Taulukot ja kaaviot helpottavat tulosten esittelyd. (Tuomi ja Sarajarvi 2009,
158.) Olen koonnut tulokset yhteiseen taulukkoon. Tastd nidkyvit selkedsti teemat ja paino-

tukset haastateltavien ja esihenkildiden osalta.

Ryhmittelin tutkimusaineiston ylé- ja alakoodit. Otin lopulliseen taulukkoon mukaan sellaiset
koodit, joissa oli ainakin kaksi vastaajaa. Eroavaisuudet vastausten mairdssé johtuvat siité, ettd
kaikki esihenkilot eivit vastanneet avoimiin kysymyksiin. Myos kysymysten painotukset olivat

selkedsti motivointiin ja esihenkildn rooliin liittyvi.

Seuraavalla sivulla ndkyvissa taulukossa on koonti kaikista vastauksista.
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¥Ylikoodit Alakoodit Asianfuniija Esihenkili
Yleinen perehdyiyvs Jirpestelmillisvvs i) 3
Totentus ja tiedottaminen 11 3
Adkataulu 9 2
Teoreettisuus 10 3
K ouormiius i 2
Tyinantajakuva Positiivinen kuva 3 3
Sitoumminen 7 7
Sopeutuminen tiimiin i -
Sopeutuminen tvin vaatimuksiin i 3
Ferehdyiys tiimissi Oman osaamisen kehittyvminen i 3
Tutorointiin osallistuminen 11 [i]
Priorisointi i 2
Tiedon jakiaminen 11 7
K uormitus ja vastuut 11 i
Tutoroinnin mielekkyvs 11 3
Toimivat kivtinteet 11 i
Y hdessii oppiminen 10 -
Toimiviat rakenteat ja mallit 11 7
Fyvsinen Lisniolo 7 2
Uskallus kvsvi 9 1
Erilaiset tviskentelviavat 7 1
Eivtinndnliheisvys 11 3
Osaamisen jakaminen Osaamisen vilipito 11 2
Rakenteet 11 3
Hiljainen tigto i) 1
Y hizistllisvvs 11 3
Tiedonjakokanavit 11 -
Lipinikyvvwvs 11 2
Suategia 2 2
Y ksilin oppiminen Osaaminen mwnnistaminen 10 5
Alkuvaiheen kuormits i 3
A janhallinta 11 3
Tiedon jakiaminen 11 3
Esihenkilin tuki 11 7
Ticto osaamistarpeista 7 3
Erilaiset tavat oppia 4 -
Erilaiset tanstat 9 4
Eouarmitus 10 3
Motivaatio Perehdvitijin motivaatio k. 3
Ferghty jin motivaatio k. 2
Falkitseminen 2 3
Euarmituksen tasaaminen 11 3
Asenng 9 2
Esihenkilin rooli Ohjaaminen 11 El
Motivaint 3 4
Vigstinti ja vuorovaikutus 11 10
Euarmituksen tasaaminen 11 5
Esihenkilin tieto perehdyvtvksesti 11 11
Lisnielo 11 5
Kiinnostus perehdyvivsti kohtaan 10 11
Lipinikyvvwys 7 7
Tavoitettavuus i 3
Tiimin vahvuuksien tunnistaminen 9 &
Clsaamisen kartoittaminen i 5
Osaamisen vilipito 11 El
Eaikkien osallistaminen 11 5
Luaottamus 11 7

38

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



39

6 TULOKSET JA HAVAINNOT

Tassd osiossa nostan esiin tdrkeimpid havaintoja ja oivalluksia, jotka vaativat erillista tarkaste-
lua jatkossa. Nami havainnot olivat haastattelujen ja kyselyvastausten perusteella selkeitd
avaintekijoitd, joita kehittimishankkeen kautta 14hdimme hakemaan. Nama l6ydokset ovat sel-
laisia, jotka mielesténi vaativat erityistd huomiota ja jatkokésittelyd. Siind nousee selkedsti esiin
asioita, joita esihenkilot voivat ottaa huomioon tiimin ohjaamisessa kohti yhdessd oppimista ja
perehdytyksen onnistumista. Tutkimustuloksista nousivat selkeésti esiin tietyt osa-alueet, jotka

ovat térkeitd teoreettinen viitekehys huomioiden.

6.1 Itseohjautuvuus ja autonomia

Havainto ja seikka, joka nousi vahvasti esiin, oli itseohjautuvuus ja oman tyon hallinta. Tiimit
ja yksilot arvostivat sité, ettd saivat itsendisesti pddttdd omasta tyOstd ja aikatauluista, mutta
toisaalta kaivattiin esihenkil6éd ottamaan vahvaa roolia perehdytyksen ja osaamisen jakamisen
rakenteen luomisessa. Esihenkilon rooli ndhtiin enemmain valmentajan ja vélittijin roolina, jo-

hon siséltyi odotuksia hyvésti viestinnistd ja vuorovaikutuksesta tiimin sisdlla.

Vaikka itseohjautuvuutta ja mahdollisuutta autonomiaan pidettiin erittdin tarkednd, niin varsin-
kin perehdytykseen kaivattiin selkeitd malleja ja esihenkilon ldsnédoloa. Joissakin vastauksissa
kévi ilmi se, ettd perehdytysprosessi, sen suunnittelu ja seuranta jii kokonaan tiimin tai yksit-
tdisten asiantuntijoiden vastuulle. Tdmé puolestaan nékyi kuormittavuuden kokemuksena. Pe-
rehdytystd tehddin padsddntoisesti oman tyon ohessa. Sithen ei vilttdmatti ollut annettu yli-

madrdisid ajallisia resursseja.

Perehdytys nihtiin ja koettiin siksi toisinaan taakkana, johon kaikki eivit vilttimatta halua si-
toutua. Se koettiin sellaisena tehtdvénd, joka tulisi aina jatkumaan, jos siithen kerran lupautuu.
Siksi vapaaehtoinen ilmoittautuminen tehtavain oli joissakin tiimissd véhaistd, varsinkin kun
avoimesti kysyttiin halukkuudesta osallistua perehdyttdmiseen. Esihenkildlld oli tdssé asiassa
vahva ohjaava rooli. Mikéli perehdytys on kaikkien vastuulla ja se on osa yhdesséd oppimista ja

arkista tyotd, sen kuormittavuus tasaantuu ja samalla my0s autonomian tunne vahvistuu.
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Esihenkil6ilta toivottiin my0s vahvaa roolia uuden asiantuntijan oppimisen ja edistymisen seu-
rannassa. Aloittava henkild ei vélttimatta vield tiedd, mihin perehdytyksiin hdnen tulisi osallis-
tua tai missé jarjestyksesséd kannattaa perehdytysti aloittaa tai jatkaa. Silloin esihenkildn tiivis
yhteydenpito ja tietoisuus uuden asiantuntijan edistymisestd auttaa perehtyjad havaitsemaan ja
tunnistamaan omat osaamisen tarpeet. Prosessin edistymisestd pitdisi sddnndllisesti tiedottaa
koko tiimid, jotta tiimi saa arvokasta tietoa siitd, millaiset ovat uuden asiantuntijan valmiudet.

Kuormituksen ja tyon jakamisen kannalta, tiimin on hyvé tietds, mikd on uuden asiantuntijan

valmius aloittaa itsendinen tydskentely.

Esihenkilon vastuu ndhtiin my0s siind, miten ja milld tavoin uusi asiantuntia otetaan vastaan ja
ohjataan tiimiin. Sujuva perehdytysprosessi on siind avainroolissa. Hyvin jirjestettynd se saa
uuden asiantuntijan tuntemaan olonsa tervetulleeksi. Mikili koko tiimi on osallistettu uuden
asiantuntijan perehdytykseen, nihtiin sen lisddvin yhteisollisyyttd ja nopeuttavan tutustumista
sekd tiimiytymisti. Sen vaikutuksen arvioitiin olevan merkityksellinen jatkopolun ja sitoutumi-

sen kannalta.

6.2 Yksilo ja vuorovaikutus

Haastattelujen yhteydessi nousi vahvasti esiin perehtyjan persoonallisuus ja sen vaikutus tiedon
hakemiseen, tiedon omaksumiseen ja integroitumiseen tiimiin. Tdmai tuli selkedsti esille kai-
kissa haastatteluissa. Sekd perehdyttdjdnd toimineet, ettd ne, jotka olivat olleet dskettdin pereh-
tyjand, olivat havainneet sen, ettd uuden tyontekijin asenne, sosiaalisuus, rohkeus ja aktiivisuus

vaikuttivat sithen, miten paljon apua ja tukea hin saa tyon aloitukseen.

Tiimiytymiseen ja sitd kautta perehdytykseen ja tutorointiin liittyvét haasteet etitydaikana kyt-
keytyivit vuorovaikutukseen ja erilaisiin tapoihin toimia ja viestid. Kaikilla ei ole samanlaisia
teknisid valmiuksia tai taitoa hyodyntdd kaikkia digitaalisia apuvélineitd. Kynnys kysyé avoi-
milla foorumeilla voi olla yllattavén korkea. Uusi henkilo ei vield tunne tiimié, joten yhteyden
ottaminen puhelimitse tai eri viestipalveluiden vilitykselld sellaiseen, jota ei ole koskaan ta-
vannut henkilokohtaisesti, voi olla vaikeaa. Téssédkin asiassa korostuvat uskallus, tiimin sisai-
nen kulttuuri ja tapa tyoskennelld yhdesséd seké jakaa tietoa ja osaamista. Lahitydssd on hel-
pompaa havainnoita persoonallisuuteen liittyvid tekijoitd ja huomioida niitd yhteisessé kehitti-

misessd ja tyon suunnittelussa.
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Persoona ja henkilokohtaiset valmiuden nidkyivit uuden tiedon omaksumisessa. Yhteinen, ylei-
nen perehdytys on rakennettu, niin ettd kaikilla on tdsmalleen samanlainen alkustartti. Siiné ei
valttamatti ole huomioitu yksilollisid eroja tai taustaa. Siksi tdssékin vastuu omasta osaamisesta
jad yksilolle itselleen. Esihenkilon olisi hyvé tietdd, mikéd on uuden asiantuntijan perehdytyksen
tilanne ja onko hén osallistunut kaikkiin perehdytystilaisuuksiin, jotka ovat hanen tulevan teh-
tdvdn kannalta oleellisia. Tama on selkedsti asia, joka tulisi ottaa huomioon jatkokehittdmi-

Sessa.

Esihenkil6ll4 tulisi olla hyvd ndkymai uuden aloittavan asiantuntijan olemassa olevaan tietoon,
vahvuuksiin ja mielenkiinnon kohteisiin. Néitd korostamalla voisi perehdytyksesti rakentaa pa-
remmin fokusoidun ja yksil6llisen polun. Tdma4 auttaisi tiimié ja perehtyjdd pohtimaan pereh-
dytyksen jirjestysti ja prioriteetteja, jolloin kdytdnnon ty6hon sopeutuminen ja uuden tiedon

omaksuminen olisi nopeampaa.

Selkedt rakenteet ja raamit perehdytyksen yhteydessd yhdenmukaistavat prosesseja sekd pois-
tavat liiallista persoonallisuuden vaikutusta osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen. Jos esi-
henkild pystyy mallin avulla ohjaamaan ryhmén tai tiimin tydskentelyd, ei jaa vastuu yksittéi-
selle perehtyjélle tai perehdyttijille, vaan koko tiimi osallistuu ja ottaa vastuuta sovituista osa-
alueista. Silloin myds viestinté ja vuorovaikutus tiimin sisélli on ldpindkyvad ja avointa. Tdma
puolestaan lisdd luottamusta ja psykologista turvallisuutta. Samalla toteutuu térked yhteisolli-
syyteen liittyvé tekijd, kun perehdytysprosessi on rakennettu niin, ettd uusi asiantuntija tutustuu
kaikkiin uuden tiiminsé jdseniin. Ndin hdn my0s nikee erilaisia tapoja tydskennelld ja padsee
késiksi arvokkaaseen hiljaiseen tietoon, joka ei vilttimattd tule esiin luentomaisesti toteute-

tuissa perehdytyksissa.

6.3 Lapindkyvyys ja avoimuus

Viestintd ja sen puute nousi eniten esiin, kun puhuttiin perehdytysprosessin onnistumisesta tai
sen kompastuskivistd. Onnistuneessa prosessissa kehuttiin esihenkilon vahvaa roolia viestijana.
Viestintd koettiin erityisen tiarkedksi perehdytysprosessin alkuvaiheessa mutta my0ds koko sen
keston ajan. Epitietoisuus perehdytettivin perehdytyksen tilanteesta ja valmiuksista koettiin

kuormittavaksi.
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Lapindkyvyyteen liittyy myds tieto siitd, millaista erityisosaamista tiimissd 10ytyy. Sithen on
jokaisessa tiimissd rakennettu omia tydkaluja ja alustoja. Ndiden kéytto tai ylldpito on kuitenkin
riippuvainen yksiloiden ja tiimin yhteisestd tavoitteellisuudesta ja aktiivisuudesta. Avoimuus

muiden osaamisen hyddyntdmisesté koettiin tarkedna.

Lapindkyvyys ja avoimuus nousivat esiin my0s yhteisen perehdytyksen yhteydessa. Sen toteu-
tukseen ja viestintdén kaivattiin lisdé selkeyttd. Alkuvaiheen intensiivinen yhteinen perehdytys
koettiin kuormittavaksi, erityisesti pitkét, lahes koko péivén kestdvét luennot. Yhteinen pereh-
dytys on my0s teoreettinen ja sen anti ei valttdméittd avaudu henkil6lle, joka aloittaa eiké ole

vield pddssyt sisdin kdytannon tyohon.

Eriés tirked seikka liittyi avoimeen tietoon osaamisesta ja tydssd kiytettdvista tiedoista. Erilais-
ten tyokdyténteiden ja tyOkalujen kartoittaminen ja jakaminen voi auttaa kaikkia tehostamaan
ja muokkaamaan omaa ty6td. Mutta uudelle asiantuntijalle se on samalla tirked oppimisen ka-

nava. Samalla se vaikuttaa siihen, ettd asiakkaat saavat tasa-arvoista ja —laatuista palvelua.

6.4 Kuormittavuus

Mielenkiintoisena havaintoa nousi esiin se, ettd perehdyttimistd pidettiin toisinaan sellaisena
virallisena tapahtumana ja jatkumona, josta oli ennakkoon piitetty ja sovittu esihenkilon, pe-
rehdytettdvén ja nimetyn perehdyttdjin kanssa. Uuden asiantuntijan neuvomista arjessa ja kay-
tdnnon tydssa ei koettu perehdyttdmisend vaan sparrailuna tai mentorointina. Perehdyttdjaksi
arkailtiin ryhtyéd, koska koettiin, ettd se on hyvin sitova tehtéva ja selvésti kuormitusta lisaava.
Toisaalta arjessa tapahtuva uuden henkilén neuvominen koettiin erittdin mielekkéaéksi, antoi-

saksi ja jopa toivottavaksi.

Ne henkil6t, jotka olivat lupautuneet perehdyttdjaksi, kokivat sen roolin samalla sekd mielek-
kaaksi, ettd kuormittavaksi. Tehtdvddn lupautuminen koettiin sitovaksi ja sellaiseksi, joka tulee
aina jatkumaan. Koettiin, ettd mikéli joku aloittaa perehdyttdjand, ei roolista pdédse endd kos-
kaan irti, vaan henkil6t, joita on opettanut, palaavat jatkossakin kysymysten ja ongelmien
kanssa entisen perehdyttdjan puoleen vaikka osaamista ja kykya perehdyttdd sekd neuvoa on

tiimissa paljon.
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Perehdytykseen pitdd my0s varata runsaasti aikaa. Jos on lupautunut pitdméaan isompia pereh-
dytyskokonaisuuksia, kuten tydpajoja tai luentoja, ei riitd se, ettd varaa vain sithen tapahtumaan
tarvittavan ajan kalenterista. Siithen kéytettdvi aika on aina reilusti enemmén, kun lyhyt tyopaja
tai luentomainen istunto. Aikaa pitdd varata myos valmistautumiseen sekd perehdytyksen tu-
losten purkuun sekd mahdollisiin lisdkysymyksiin. Ajatus ja kokemus siitd, ettd esihenkilo ei

huomio titd aikaa ja panostusta muiden toiden jarjestimiselld, kuormittaa perehdyttdjaa.

Esihenkilon rooli on todella merkittdva tiimin tyonjaon ja kuormituksen tasaamisessa. Selked
ja ajantasainen perehdytysrunko ja -suunnitelma tulisi olla avoin kaikille osapuolille. Tdmén-
kaltainen runko tekisi ndkyvéksi myds perehdyttimiseen kdytetyn ajan. Selked runko ja suun-
nitelma auttaa my0s perehdytyksen priorisoinnissa eli auttaa nikemain sen, mité osa-alueita
painotetaan ja millaisella aikataululla. Samanlaista runkoa voisi kéyttia erilaisissa muutostilan-

teissa, jolloin kaikkien tulisi perehtyé uuteen tydohjeeseen tai -kokonaisuuteen.

6.5 Yhteinen perehdytys

Tarkastelin yhteisen perehdytyksen eli organisaation jirjestiméi, kaikille uusille asiantunti-
joille tarkoitettua perehdytysti, ja sen roolia juuri sen vaikutusten osalta tiimissd tapahtuvaan
oppimiseen. Koska yhteinen perehdytys ei ollut tutkimuksen aiheena, tarkastelen vaan siti,
mitkd ovat ne tekijét, jotka tukevat tiimissd tapahtuvaa perehdytystd. Tarkoituksena ei ollut
pohtia yhteisen perehdytyksen sisdltojd eikd toteutustapoja vaan sitd, miten luontevasti se ni-
veltyy uuden asiantuntijan oppimiseen ja tiimiytimiseen alkuvaiheessa. Siksi kysymykset kos-
kivat tiimissd tapahtuvaa viestintdd ja vuorovaikutusta, jotka liittyvit uuden asiantuntijan pe-

rehdytykseen ja sen eri vaiheisiin.

Yhteisen perehdytyksen runko ja vaiheet ovat paljolti tuntemattomia jo pidempééin tyoskennel-
leille, jolla ei ole tuoretta omakohtaista perehtymisen kokemusta. Tdma vaihe oli siksi kaikkein
vaikeimmin hahmotettavissa. Koettiin, ettd tiimissd ei ollut ndkymé&a sithen, mitéd luentoja on
tai mihin uusi asiantuntija osallistuu. Ei tiedetty mydskdin millaiset valmiudet hénelle on tyos-
kentelyn aloittamiseen. Uudet asiantuntijat eivét vilttdmattd taas tienneet sitd, mité tietoja he
tarvitsevat, kun aloittavat uuden tyon tiimissa tai mihin luennoilla kdsiteltdvit teemat liittyvat

kdytdnnon tyon kannalta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



44

Yhteisen perehdytyksen rooli ndhtiin silti tirkednd. Sen yleistettdvyys ja soveltuvuus kaikille
arviotiin hyviksi, vaikka tunnustettiin sen teoreettisuus ja yleistasoisuus. Tiimissd tapahtuvaan
perehdytykseen sen rooli ndhtiin véhdisend. Tiimeisséd tapahtuva oppiminen on hyvin kdytén-
nonldheistd, jota yleinen teoreettinen taso ei vélttimatta tue tarpeeksi. Siksi yhteiselle perehdy-
tykselle haastateltavat pohtivat erilaista, enemmaén kadytdntoon painottuvaa toteutustapaa seki

teemoja késiteltavaksi.

Yhteisestd perehdytyksestd toivottiin siis enemméin péivittdiseen tyohon liittyvdd apua. Toi-
veena oli, ettd se voisi tapahtua limittdin tiimissd tapahtuvan perehdytyksen kanssa, niin etti
kokonaisuudet tukevat aidosti toisiaan. Vaikka monet teoreettiset luennot ovat tarkeiti ja oleel-
lisia, niin ne eivit valttdmatta vield asetu siithen kontekstiin, mihin ne on tarkoitettu. Tiimeissa
ei ollut nakymaéa siihen, millaiseen perehdytykseen uusi asiantuntija on osallistumassa, ja mil-
laiset aikataulut siind ovat. Tdma aiheutti joskus pédllekkéisid perehdytyksié, jopa samoista ai-

heista.

Teoreettisuus yhteisessd perehdytyksessa koettiin samaan aikaan kuitenkin tarpeelliseksi tyon
esittelyn kannalta, mutta kritiikki koski sitd, ettd se on liian korkealentoista ja irrallaan kdytan-
non tyostd. Siirtymd yleisestd perehdytyksestd jatkoperehdytykseen oli siksi haastavaa, koska
tiimin odotukset ja toiveet uuden asiantuntijan osaamisesta eivit vastanneet sitd tietoa, mitd

perehdytyksessa oli annettu.

Yhteisen perehdytyksen koettiin olevan yldtason lisdksi myos liian samanlainen kaikille. Tule-
vat tyOtehtdvit médrittelevit sen osaamisen tarpeen ja tason, jolloin kaikki perehdytys ei vilt-
tamattd sovellu tai ole samalla tavoin ajankohtainen kaikille. Samassa tiedostettiin, ettd nykyi-
sessd vilkkaassa rekrytointitilanteessa ei ole mahdollisuuksia jédrjestdd kovin yksildityé yhteistd
opetusta. Téssi tulee esiin esihenkild ja hdnen roolinsa uuden asiantuntijan ohjaamisessa juuri
hinelle parhaiten sopiville kokonaisuuksille. Esihenkilon tulee olla hyvin perillad yhteisen pe-

rehdytyksen sisdllostd, tavoitteista ja aikataulusta.

Kaytdnnon oppimiseen ja oppimisen seurantaan liittyy toteutustapa. Luennot ja tydpajat on jir-
jestetty verkon vilitykselld ja se lisdd seuraamiseen ja oppimisen seurantaan liittyvaa haastetta.
Luentomaisuuden haasteena on oppimisen ja osallistumisen havainnointi. Tdméa korostuu eri-

tyisesti etéluennoilla tai tyOpajoissa, jolloin ei aina synny kovin aktiivista vuorovaikutusta.
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Kaikki osallistujat eivat vélttdmattd uskalla kysyd, mikali jokin asia jdd askarruttamaan tai on
jotain mitd ei ymmarrd. Luennon tai tyGpajan pitdjan on vaikeaa varmistaa ovatko kaikki omak-

suneet kisiteltdvat aiheet, joten seuranta tulisi olla esihenkildléhtdista.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassd osiossa tarkastelen yleiselld tasolla kehittdmishankkeeseen liittyvid 10ydoksid sekd pyrin
tuomaan esiin konkreettisia kehittimisehdotuksia jatkokehittelyd ja -pohdintaa varten. Johto-
paétoksissd huomioin kaiken sen laajan kontekstin, johon tyoni liittyy. Arvioin ja pohdin siti,

miten hyvin sain vastauksen tutkimuskysymyksiin ja tyolle asetettuihin tavoitteisiin.

Tadmain tyon keskiossd on tyohyvinvointi ja sen kokemus niin yksild, kuin myos tydyhteisota-
solla. Tutkin sitd, miten hyvit kdytanteet ja prosessit ja erityisesti esihenkilotyon vahva ohjaava
rooli vaikuttavat ty6hyvinvointiin. Niitd asioita reflektoin timén kehittimistyon aikana ja tu-

loksia analysoidessa.

7.1 Johtopaatokset

Organisaation oppiminen on prosessi, jonka pohjalla ovat tunnistetut tarpeet ja tavoitteet. Pro-
sessiin tarvitaan kuitenkin selkeét rakenteet sekd ohjaus, jotta kaikkea opittua voitaisiin soveltaa
kiytantoon. (Otala 2008, 74—75.) Suonsivu (2011) puolestaan muistuttaa, ettd hyvéit kiyténteet
ovat aina riippuvaisia tarkasteltavasta tyoyhteisostid. Kun sellaisia kdytdntdjd maaritelldédn, voi-
daan korostaa erilaisia tekijoitd, kuten toimivuutta tai innovatiivisuutta. Kaiken keskiosséd ovat
selkedsti madritellyt tavoitteet, ja halu kehittdd omaa tyGtd, jotta yhteiset tavoitteet saavutetaan.

Niiden seurauksena vahvistuvat tyhyvinvointi seké yhteisollisyys. (Suonsivu 2011, 61-62.)

Tadmaén tyon aikana vahvistui késitys siité, ettd yksilon, tiimin ja koko organisaation tyShyvin-
vointi koostuu monista erilaisista tekijoistd. Yhtend tirkednd elementtind nousee esiin kompe-
tenssi ja tunne omasta osaamisesta. Siksi perehtyminen uuteen tydtehtdvién ja perehdyttiminen
ovat sen lakisdéteisen luonteen lisdksi tirked organisaation osaamisen ja osaamisen kehittdmi-
sen kulmakivi. Asiantuntijaorganisaatiossa, jossa itsekin tyoskentelen, vastuu omasta osaami-
sesta ja sen ylldpidosta on yksilolld itselldin mutta organisaatio tukee ja vahvistaa osaamista ja
luo mahdollisuudet jatkuvalle oppimiselle. Henkildston vahva ja ajantasainen osaaminen hei-
jastuu suoraan asiakkaaseen ja hdnen saamaansa palveluun. Jatkuva oman tyon ja yhteisten
prosessien parantaminen ja perehdytys uuteen tyohon liittyvat ndin vahvasti yksilon kokemaan

hyvinvointiin.
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Tulosten analysointi herétti pohtimaan sitd, miksi perehdytysprosessiin osallistumiseen liittyy
kielteisid mielikuvia. Pohdin sité, ettd onko sana prosessi itsessdin sellainen, joka luo mieliku-
van pitkdstd rupeamasta, joka on kuormittavaa ja aikaa vievd. Onko mielikuvalla osuutta sii-
hen, ettd perehdyttimiseen ei haluta ryhtyi eiké siihen sitoutua? Jos néin on, niin miksi sellai-
nen mielikuva on syntynyt ja miten sitd voisi parantaa. Kaikki sellaiset vastaajat, jotka osallis-
tuivat perehdyttimiseen, kokivat siitd myos kuormitusta. Siitd huolimatta he kokivat sen erittdin
mielekkddksi. Heille uuden asiantuntijan perehdyttiminen ja opettaminen olivat luonnostaan

mieluisia tehtivia.

Uskon, ettd perehdytysprosessin ytimessd on uuden substanssin ja tyGtapojen omaksuminen
mutta lisdksi siihen liittyy vahvasti tydkulttuurin ja -tapojen omaksuminen. Siihen sisdltyy pal-
jon itsendistd ja yhteisollistd oppimista, joka on enemmaén, kun yksittiinen, erikseen méaéritelty
prosessi. Sitd voisi kuvata enemménkin yhdessd oppimisena, niin etté tietoja jaetaan ja tiimissé
vallitsee osaamisen kehittdmisen ja jatkuvan oppimisen kulttuuri. Tédllainen kulttuuri ei synny
itsestddn. Se vaatii aikaa ja esihenkilon aktiivista osallistumista sekéd valmentavaa tydotetta. On
tarkedd, ettd kaikki tiimin jdsenet osallistetaan ja jokaisen osaaminen sekd vahvuudet otetaan

mukaan yhteiseen kehittdmiseen

Haastattelujen yhteydessd huomiota heritti se, miten vahvasti vastaajat kokivat oman roolin
perehdyttdjana, ja sen miten onnistunut perehdytys vaikutti sithen, millaisen kuvan uusi henkil6
luo seké tyOnantajasta ettd tiimistd, johon hin on tullut. Hyvin organisoitu perehdytys ja vuo-
rovaikutus koettiin sellaiseksi, joka vaikuttaa olennaisesti sithen miten tervetulleeksi uusi asi-

antuntija kokee itsensa.

Esihenkilon rooli ja sen vaikutus oli hyvin korostunut ja se koettiin tirkedksi koko perehtymi-
sen ajan. Se ei siis rajoittunut pelkéstidn alkuvaiheeseen, vaikka silloin ldsnédolo ja ohjaaminen
ovat erityisen kriittisessa roolissa. Perehdytysprosessin néhtiin jatkuvan muutaman ensimmaéi-
sen kuukauden ajan. Perehtymiseen tarvittava aika on yksildllinen. Se riippuu uuden henkilon
ailemmasta tyokokemuksesta ja taustasta. Esihenkilon kiinnostus perehdytettdvan yksilollistd
oppimista ja edistymistd kohtaan, antaa vahvan signaalin siitd, ettd asia on tirked ja merkityk-
sellinen. Esihenkilon ldsndolo motivoi ja kannustaa uutta asiantuntijaa oppimaan seké kehitta-

méadn omaa osaamista myos jatkossa.
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Valmentavaan johtajuuteen liittyy olennaisesti tunnejohtaminen. Kaikissa vuorovaikutustilan-
teissa on ldsnd myos tunteet. Esthenkilon tulee huomioida erilaiset tydhon ja ihmisten jaksami-
seen liittyvit ristiriitatilanteet, jotta voidaan hallita kuormitusta ja siitd johtuvaa tyShyvinvoin-
tia heikentdvad ilmapiirid. Organisaatiot, jossa huomioidaan henkildstdn tunteet ovat samalla
tuottavampia. (Suonsivu 2011, 146—-147.) Esihenkilon tulisi omassa roolissaan luoda kiireeton
ilmapiiri. Uskon, ettd tdima on tdrkedd varsinkin perehdytyksen alkuvaiheessa. Se tukee koke-

musta siitd, ettd aina on mahdollisuus ja uskallus kysya apua.

Tunteet liittyvdt my0s siithen, miten puhumme omasta tyostd. Vaikka jokaisessa tydssé tulee
eteen vaikeita tilanteita ja asiakaskohtaamisia, niin ne eivét ole jatkuvia ja tyotd madrittavia.
Kaikki tiimin jdsenet ja esihenkild voivat vahvistaa positiivista ilmapiirid puheilla ja asenteilla.
Esihenkil6lld on siind suurempi vastuu yleisen keskustelukulttuurin ohjaamisessa. Se on sig-
naali siihen, ettd vaikka virallinen perehtyminen paittyy, niin olemme edelleen osa oppivaa

organisaatiota ja omaan osaamisen kehittiminen on osa asiantuntijuutta.

Alla olevaan taulukkoon olen koonnut keskeisimmaét havainnot, joihin perustan kehittdmiseh-
dotukset. Tdma kuva tekee nakyvéksi sen, ettd odotukset ja toiveet ovat hyvin samansuuntaisia,
riippumatta siitd puhummeko yksilosta, tiimisti tai koko organisaatiosta. Jatkokehittdmisen pi-
tdisi ndin parantaa prosesseja esthenkilon, tiimin, yksilon mutta myos organisaation eli yhteisen

perehdytyksen osalta.

% Kohdennetumpi % Kuormituksen % Kuormituksen
ohjelma hallinta hallinta
% Perehdytysjérjestys » ’Alkaljes[Jrssﬂ & Al.ka'faullut.
# Pienemmit % Kaikkien # Priorisointi
kokonaisuudet osallistaminen % Kokonaisuuksien

4 Lisndolo ja
tavoitettavuus
% Ohjaava rooli
%+ Tieto osaamisesta ja
osaamistarpeesta
% Vuorovaikutus ja
viestintd
<+ Osallistaminen
% Motivointi

% Kiytannonliheisyys % Yhteisdllisyyden hallinta
% Aikataulutus vahvistaminen % Osaamisen yllpito
% Tiimien tarpeiden < Priorisointi % Tiedon jakaminen
huomioiminen % Kéytanndnlgheinen % Osaamisen
% Viestintd perehdytys (case) sanoittaminen
% Fyysinen lasnéolo ja
vierihoito
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7.2 Kehittamisehdotukset

Jatkokysymykset ja kehittimisehdotukset liittyvét oppimisen ilmapiiriin. Pelkka hiottu prosessi
el tuota toivottua tulosta vaan kehittdmisen tulisi ldhted tiimin yhteisestd halusta rakentaa tyos-
tddn entistd toimivampi. Yrityksen strategiasta ldhtevien tavoitteiden tuominen yhteiseen poh-
dintaan kdytdnnon tyon kautta, on haaste, johon pitiisi etsid vastauksia. Rakenteet, tyOtavat- ja
kaytannot seki kaikkien osallistaminen ovat kolme keskeista tekijia, joita pitdisi kehittdéd edel-
leen, jotta kaikkien osaaminen saadaan kdyttoon ja osaksi perehdytysprosessia sekd yhdessa
oppimista. Esihenkilolld on keskeinen rooli ja vastuu hyvien kdyténteiden jalkauttamisessa

osaksi tiimien péivittdisti tyoskentelya.

Edelléd olevien havaintojen perusteella kdvi selviksi, ettd esihenkilén rooli koettiin merkitté-
viksi juuri perehdytyksen alkuvaiheessa. Silloin esihenkilon rooli ja vastuu liittyivét tyon or-
ganisoimiseen sekd siitd viestimiseen. Selkeitd raameja kaivattiin, jotta kaikkien osaaminen ja
vahvuudet saadaan parhaiten kayttoon. Kehitettdvén tyokalun tulisi olla joustava. Sen ei pitdisi
olla liian yksityiskohtainen ja raskas. Tyo6kalun funktio olisi helppokiyttdisyys eli sen kayt-
toonoton ja kdyttdmisen ei pitdisi olla aikaa, syvéllistd perehtymista tai tiivistd ylldpitoa vaati-
vaa. Tdmaénkaltaisen tyokalun rakentamiseen on varmasti tarjolla mielenkiintoisia alustoja tai
teknisid ratkaisuja. Sellaisia harkittaessa olisi hyvad huomioida, ettd uusien digitaalisten jarjes-
telmien opettelu jatkuvasti muuttuvassa tyoeldmikontekstissa, ei koeta mielekkidksi vaan

enemmankin kuormitusta lisddavaksi.

Tédhin osioon olen kerdnnyt haastattelujen ja kyselyn perusteella tehdyn analyysin seka tutki-
muskirjallisuuden valossa kolme konkreettista seké kdytdnnollistd kehitysehdotusta sekd perus-
telut niiden toteuttamiselle. Kaikki ehdotukset toimivat jatkumona ja niitd voi kayttia tarpeen

mukaan kulloinkin késilla olevassa tilanteessa.

Kehittimisehdotus 1:

Osaamisen kartoittaminen ja -yllipito

Tadmén jatkokehittimisen ehdotuksen taustalla on se, etti asiantuntijatyé on jatkuvassa muu-
toksessa. Endd ei riitd pelkkd substanssiosaaminen, vaan sen lisdksi tarvitaan muita tyoeldma-

sekd digitaitoja. Tyo muuttuu ja se asettaa jatkuvasti uusia vaatimuksia, joka tarkoittaa jatkuvaa
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osaamisen paivittdmistd. My0s tiimin rakenteet muuttuvat normaalin vaihtuvuuden ja tyonkier-
ron vuoksi. Kartoituksen taustalla on tiedostettu riski kriittisen tiedon ja osaamispdédoman riit-

taméttomyydestd sekd esihenkilon roolin selkeyttdminen.

Usein tieto eri osaamisalueista ja kaikkien yksildiden vahvuuksista kulkee tiimin sisdllad suulli-
sena tai hiljaisena tietona. Tiedon tuomien osaksi péivittdistd tyotd lisdéd lapindkyvyyttd seka
auttaa uusia asiantuntijoita nopeasti omaksumaan ymmarryksen siitd, mitd vahvuuksia tiimissa
on, ja kenen puoleen voisi tarvittaessa kddntyd. Timéa osaamisen tietopankki voisi toimia myos
perehdytyksen apuna ja suunnittelun pohjana. Aktiivinen osaamisen tiedon ylldpito ja siitd kes-
kusteleminen tuovat nékyviin osaamisen todellisen tilanteen. Siind nékyy se, mitkd ovat ne
kriittiset osa-alueet, johon pitéisi kiinnittdd enemmén huomiota heti ja millaiset ovat osaamisen
riskit tulevaisuudessa. Ndin henkiloston vaihtuminen, eldkdityminen tai pidentyneet poissaolot
tai lomat, eivat vaikuta tiimin toimivuuteen. Tdma edistdd myds yhteisollisyyttd, jolloin eri
osaamisalueet voidaan ndhda tapana ja tyokaluna verkostoitua seki tiimin sisélla, ettd laajem-

min eri tiimien valilld tai koko Uudenmaan alueella.

Tiimin sisdiselld osaamisen kartoittamisella on useampi funktio. Tarkeimpani se, ettd kaikki
osallistuvat sithen. Tdma auttaa havaitsemaan ne osa-alueet, jotka ovat yhteisessd osaamiskar-
tassa huonosti tai heikosti edustettuna. Osaamisen kartoittaminen yhdessd kannustaa mietti-
méin ja kirjaamaan kaiken péivittdisen tyoskentelyn kannalta tirkedn tiedon. Yhteisen keskus-
telun avulla pohditaan my0s ne osa-alueet, jotka kiinnostavat ja jossa halutaan syventii osaa-
mista. Tiimin sisdlld voidaan rakentaa erilliset pienemmét tiimit, jonkun isomman substanssi-
osaamisalueen ympdrille. Tiimeilld olisi ndin vastuu seurata ja yllapitdd omaa osaamista seka

tuoda tarkeimmit muutokset ja tiedot tiimille tiedoksi.

Selkedt osaamisalueet tiimissd mahdollistavat vastuun ja kuormituksen paremman jakautumi-
sen. Selkeiden kokonaisuuksien vastuuttaminen auttaa perehdytyksen suunnittelussa. Tdma ei
koske pelkéstidén uuden asiantuntijan aloitusta tiimissd. Samanlaista vastuunjakoa voi kiyttaa

uusien kokonaisuuksien opettelussa.

Samalla kun osaamisalueet ja niihin liittyvdt vastuut kartoitetaan, ne myds dokumentoidaan.

Dokumentaation tulisi olla helposti saavutettavissa tiimin yhteiselld kanavalla. Kaikilla tiimin
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jasenilld on mahdollisuus péivittdd ja ylldpitdd osaamisenkarttaa. Vastuu osaamisen kartoitta-

misesta ja dokumentaatiosta sekd prosessin seurannasta on kuitenkin esihenkilolla.

Kokonaistilanne
haltuun

Dokumentaatio

Jokaisen osaaminen
nakyvaksi. Hiljainen
tieto ja aiempi
tyokokeus.

Osaamisen
vaatimusten
kartoittaminen. Kaikki
tehtavat avataan
yksityiskohtaisesti.

Yhteisesti sovitut
tyotavat osaamisen
tarpeiden seurantaan

Tieto siitd, mika
kiinnostaa ja mihin
haluaisi keskittya
lisaa.

Yhteisesti sovittu

kanava aineiston

sailyttdmiseen ja
yllapitoon.

Paallekkaisyyksien
karsiminen,
kuormittavuuden
tarkastelu

Kehittimisehdotus 2:

Perehdytysrunko

Osaamiskartoituksen tavoitteena oli kaiken tiimissd olevan osaamisen ldpindkyvyys, jonka

voisi siirtdd perehdytysrunkoon, joka on seuraava ehdotus jatkokehittdmiseen.

Ajatus siitd, ettd tiimillé olisi kdytossd valmis perehdytysrunko, tuli esiin seké haastatteluista,
ettd esihenkildille 1dhetetystd kyselystd. Valmis runko toimisi ohjaavana kehyksené. Se auttaisi
kaikkia perehdytysprosessin osapuolia. Uuden asiantuntijan kannalta siind olisi selkedésti lue-
teltu tirkeimmat osa-alueet seké ne aiheet, jotka ovat ensisijaisia ja kriittisid. Perehdyttijin na-
kokulmasta selked runko auttaa suunnittelemaan seka itse perehdytystd, ettd my0s ajankayttoa.

Esihenkil6lle runko toimisi ohjaavana, ja suunnittelua seka viestintdd helpottavana tyokaluna.

Tiimit ovat hyvin erilaisia, samoin osaamistarpeet. Perehdytysrungon tulisi huomioida ndméa

eroavaisuudet. Hyvédn perehdytysrunkoon on hyvi sisdllyttdd kaikki osa-alueet niin, ettd se

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



52

kattaa kisiteltdvdn aiheen kokonaan. Se tekee nédkyvéksi sen, mitd kaikkea aiheeseen liittyy.
Uusi asiantuntija ei ole vilttdmatta tietoinen kaikesta tiettyyn osa-alueeseen ja sen kokonaisuu-
teen liittyvistd. Pitkddn tyotd tehnyt asiantuntija saattaa taas pitdd asioita itsestddn selvénd. Mo-
nenlainen osaaminen ja kokemukseen liittyva tieto kulkee siksi tiimissd ja organisaatiossa hil-

jaisena tietona.

Yhteinen perehdytysrunko toimii ohjaavana koko alueella. Tyodtehtédvien siirtyessd muualle tai
uusien rekrytointien tullessaan tiimiin, sama runko toimii prosessin kdynnistimisen tyokaluna.
Runko tekee prosessista ldpindkyvén, niin ettd esihenkild ja tiimi pystyvét reaaliaikaisesti seu-
raamaan perehdytyksen etenemisti ja tarvittaessa auttamaan eri substanssin osaamisen priori-
soinnissa. Muutostilanteessa runkoa voi kayttdd koko tiimin osaamisen kehittimiseen ja sen

seurantaan.

Perehdytysrungossa voisi olla mukana “tuoteseloste” siitd, mité tietoa ja osaamista pitdd olla,
kun olet suorittanut timén perehdytyksen vaiheen. Tamaé voisi helpottaa kaikkia osapuolia- esi-
henkild4, perehtyjéa ja tiimié, havaitsemaan sen, miké on osaamisen tilanne. Perehdytysrungon
tulisi siksi olla mahdollisimman avoin ja helppokéyttdinen, jotta se aidosti tukee tiimin siséisti
osaamista sekd kdytdnnon tyon organisointia. Niin kaikilla on selked ndkymé perehdytyksen

etenemiseen.

Perehdytysrungossa olisi hyva olla mukana kohta aiemmalle osaamiselle. Jokainen meisti tuo
mukanaan suuren médrin aikaisemmasta tyosté tai opiskelusta sellaista tietoa, jota voi hyddyn-
td4 heti titmin yhteisessd tyossd. On tarkedd tehdéd se nakyviksi. Siind tulevat esiin myos hen-
kilon vahvuudet ja mahdolliset mielenkiinnon kohteet, joita voidaan hyddyntdé tiimin yhteisten

toiden ja vastuiden pohtimisessa jatkossa.

Kuten jo aiemmin toin esiin, niin perehdytysrungon tulisi olla mahdollisimman joustava. Siksi
sen interaktiivinen toteutustapa mahdollistaisi rungon muokkaamisen juuri tiimin tarpeita vas-
tavaksi. Mahdollisuuksia on monia mutta sithen voisi liittd4 esimerkiksi eri tyovaiheisiin liitty-
vid hyvid kdytanteitd, tarkistuslistoja tai kirjepohjia. Tima helpottaisi kaikkien ty6td. Sen lisdksi

se yhdenmukaistaa tyGtapoja, joka helpottaa sijaistuksia.
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Kehittimisehdotus 3

Osallistaminen

Esihenkilon mahdollistajan roolia voisi vieda eteenpdin koko tiimin osallistamisen kautta. Yksi
mahdollisuus on rdatiléida eri teemoihin ja tarpeisiin soveltuvat fasilitoidut tyopajat. Vaikka
tiimeilla on kdytossé erialaisia tydkokouksia, tarvitaan sellaisia kokoontumisia, jotka on jéarjes-

tetty varta vasten yhteisen kehittdmisen ja jatkuvan parantamisen ymparille.

Hyvin jérjestetty ja tuloksellinen tydpaja tarvitsee agendan lisdksi selkeét raamit, jotka ohjaavat
keskustelua. Valmiit tydpajan rungot auttavat esihenkil6d suunnittelemaan juuri omalle tiimille
sopivan kokouksen. TyOpajan rungossa voisivat olla mukana keskusteluihin ja pienryhmétyos-
kentelyyn kaytettdva aika sekéd kdytdnnolliset ohjeet etenemiseen. My0s eri aiheisiin liittyvat
materiaalit voisivat olla linkitettynd ja ndin helposti haettavissa ja kiytettavissd. Selkedt mate-
riaalit, jotka voi ottaa suoraan kiyttoon ja muokata omalle tiimille sopivaksi, vapauttavat re-

sursseja ja innostavat tydpajamuotoiseen tydskentelyyn.

Tyd6pajat kannustavat tiimin jdsenid verkostoitumaan keskenddn mutta samalla innostavat vaih-
tamaan tietoa ja osaamista muiden tiimien kanssa. Parhaimmillaan verkostoitumista tapahtuu
koko organisaation sisilld. Ndin saadaan kdyttoon laajempaa osaamista ja voidaan jakaa hyvid
kaytanteitd. Kehittdmisestd tulee osa péivittdistd tyotd ja se kannustaa jakamaan tietoa. Samalla

se tukee perehtymisti ja perehdyttdmistd, koska keskustelu on jatkuvaa ja avointa.

Osallistamisen tarkoitus on tuoda nékyvéksi kaikkien vahvuudet ja henkilokohtaiset osaamisen
raamit. Tdma lisd4 autonomian tunnetta ja tietoa siitd, ettd voi itse radtédloidd oman tyon ja osal-
listua yhteiseen kehittdmiseen omista ldhtokohdista késin. Kaikkien vahva osaaminen ja tieto
siitd, mitkd ovat kunkin asiantuntijan vahvuudet luovat psykologista turvallisuutta ja luotta-
musta, joka puolestaan lisdd tunnetta tyon hallinnasta ja auttaa esihenkil6d paremmin suunnit-

telemaan resursseja.
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8 POHDINTA

Oma oppimisen polku kehittdmisprojektin osalta on ollut mielenkiintoinen. Aloitin tyon teke-
misen jo hyvissd ajoin kesélld 2021. Tyo alkoi aiheen tiivistdmiselld ja rajaamisella. Alusta
alkaen oli selvd se, miké aihe kiinnostaa ja missa olisi mielesténi tarve tutkia ilmiota lisad. Pitka
tyon toteutusvaihe antoi erilaisen aikaperspektiivin, ja auttoi tutkimuskysymysten tarkenta-
mista. Tyon aikana on tapahtunut monenlaisia muutoksia. Eri muutosten havainnointi auttaa
tissd osiossa reflektoimaan omaa oppimista mutta samalla auttaa tarkastelemaan tyoni luotet-

tavuutta ja siithen liittyvia tekijoita.

8.1 Luotettavuustarkastelu

Kananen (2014, 146-147) korostaa luotettavuuden tarkastelua jo prosessin suunnitteluvai-
heessa. Siksi huomioin tutkimukseen liittyvit riskit jo heti tyon alkuvaiheessa ja kirjasin sithen
liittyvét riskit jo suunnitelmaan. Luotettavuusajattelu oli 1asni koko prosessin ajan ja siksi pa-
lasin sddnndllisesti luotettavuuteen liittyviin kysymyksiin ja reflektoin niitd késilldan olevaan

tyOvaiheeseen.

Luotettavan tutkimuksen pohjalla on hyvé suunnitelma. Luonnontieteissé titi voidaan toteuttaa
vaikuttamalla tutkimusolosuhteisiin, niin ettd ne on tarkkaan mééritelty, tulokset ovat mitatta-
vissa ja uusittavissa. Tutkimusmenetelmien arvioinnissa kiytetdén usein késitteitd reliabiliteetti
eli tulosten pysyvyyttd ja validiteetti eli oikeiden asioiden tutkimusta. Samanlaista yksiselit-
teistd ohjetta ei voida monistaa thmistieteisiin, jonka luotettavuuden tarkasteluun ei ole yhta
yksiselitteistd ohjetta, vaikka nditd késitteitd kdytetdéin myos kvalitatiivisessa eli laadullisessa

tutkimuksessa. (Kananen 2014, 145-147.)

Reliabiliteetti ja validiteetti kasitteiden taustalla on oletus konkreettisesta todellisuudesta, joka
ei sovellu ihmistieteisiin, siksi niiden kéyttod on kritisoitu laadullisen tutkimuksen tarkaste-
lussa. (Tuomi ja Sarajérvi 2009, 136—137.) Laadullisessa tutkimuksessa kéytettavit menetelmét
kuten haastattelut eivit koskaan toistu samanlaisena. Siksi tarkka dokumentointi tyon eri vai-
heista, sekd perustelut eri menetelmien valinnasta ovat tarkeitd. Néin tutkimuksesta ja tuloksista
tulee ldpindkyvid ja ulkopuolisen tarkkailun mahdollistavia. Dokumentoinnin tarkeyttd koros-

tavat myos Hirsjdrvi ja Hurme (2001) toteamalla, ettd tutkijan pitdd pystyd perustelemaan
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kaikki valinnat eri tyovaiheissa, vaikka joku toinen paityisikin toiseen lopputulokseen (Hirs-

jérvi & Hurme 2001, 188-189).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkedd varata tydlle riittdvasti aikaa. Sen
lisdksi tutkimustuloksia pitdisi dokumentoida tarkasti, jotta prosessi olisi helposti hahmotetta-
vissa. (Tuomi ja Sarajirvi 2009, 142.) Dokumentoin koko prosessin tarkasti ja reflektoin jatku-
vasti kertynyttd aineistoa tutkimuskysymyksiin, asetettuihin tavoitteisiin sekd tekemiini valin-

toihin.

Olin varannut tyon tekemiseen suhteellisen pitkén ajan. Kuten johdannossa kerroin, minulla on
vahva kokemus tutkittavasta aiheesta kahdella osa-alueella. Koin, ettd omakohtainen kokemus
aiheesta oli vahvuus ja se nikyi erityisesti haastattelujen aikana. Toisaalta sen olemassaolon
tiedostaminen helpotti tulosten puolueetonta tarkastelua, kun tietoisesti etddnnytin omat koke-

mukset ja ajatukset analyysivaiheessa.

Tutkimusasetelma on hyvin laaja ja siihen liittyy monta erillistd teemaa, josta jokaisesta voisi
tehdd oman erillisen tutkimuksen. Siksi tyon kohdentaminen juuri esihenkilon rooliin, vaikutti
konkreettiselta ja koko aihetta ldpdisevéltd. Esihenkild vaikuttaa tiimiin, yksiloon ja yhdessa
oppimisen kulttuuriin. Uuden henkilon tulolla osaksi ty0yhteisod on iso vaikutus yhteisollisyy-
teen. Vaikka tiimit toimivat itseohjautuvasti, tarvitaan selkedt rakenteet ja ohjaus, joka on esi-
henkilon vastuulla. Yksilon ndkokulmasta oma tydhyvinvointi koostuu monesta tekijoistd,
joista kompetenssi, autonomia ja yhteisollisyys korostuvat. Siksi valitsin teoreettiseksi viiteke-

hykseksi motivaatioteoriat ja tarkastelin aikuisen oppimiseen liittyvid tekijoita.

Aineistonkeruun menetelma valikoitui juuri néistd 1&htokodista. Kanasen (2014) mukaan tutki-
mus voi pitdd sisdlldén erilaisia menetelmii, josta syntyy kokonaisuus. Sen tarkoituksena on
tuottaa ratkaisu, joka on luotettava ja totuudenmukainen. Aineistoa kerdtdan suoraan tutkimus-
ongelmaan liittyen mutta my0s havainnoimalla siihen liittyvid tekijoitd. (Kananen 2014, 64-

65.)

Luotettavuuden kannalta on tirked haastateltavien suhde tutkittavaan ilmioon (Kananen 2014,

95). Siksi kéytin haastateltavien valinnassa tarkkaa harkintaa. Vaikka haastateltavia oli vain
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yksitoista, niin heidédn taustastaan johtuen tieto oli hyvin ajantasaista ja ajankohtaista. Haastat-
telut toteutettiin myds hyvin lyhyen ajan sisélld, noin kuukauden aikana, joten kaikilla oli sa-
manlainen tilanne ja tydskentelyyn liittyvd ymparistd. Kaikki haastattelut myds nauhoitettiin,
joka helpotti myohempéd aineiston analyysid. Vilkka (2021) huomauttaakin, ettd laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta voi mitata my0s aineiston kisittelyn perusteella. Han viittaa esimer-
kiksi haastattelujen litterointiin, jolloin haastateltujen sanoja ei muokata tai muuttaa. Vaikka
ennen kaikkea tutkimuksen tavoite ja analysointimenetelmit vaikuttavat sithen, miké on litte-

roinnin tarkkuus. (Vilkka 2021.)

Kasittelin kertyneen aineiston heti haastattelujen jdlkeen ja kirjoitin haastattelut puhtaaksi. Kir-
jasin kaiken puhutun, jotta muistan analyysivaiheessa myds erilaiset keskustelun ja ajatuksen-
polut, jotka haarautuivat varsinaisesta kysymyksesti. Siséllonanalyysivaiheessa oli helppoa pa-
lata haastattelutilanteeseen koska teksti oli puhekielinen ja juuri sellainen kun se oli ollut haas-

tatteluhetkelld. Tdma seikka auttoi tekemddn paremmin havaintoja tutkittavaan aiheeseen.

Ongelmallisena koin esihenkil6ille 1ahetetyn kyselyn pienen vastausmééréan. Tiedostan sen, etti
siltd osin otanta on suppea. Toisaalta erityisesti avoimet kysymykset tuottivat paljon arvokasta
tietoa, jota peilasin suoraan haastattelujen tuloksiin. Esihenkildille tehdyn kyselyn perusteella
saatiin myOs ndkemyksid ja ajatuksia monivalintakysymyksilld, joka havainnollisti tutkittavan

1lmion tarkeyttd esihenkilon ndkdkulmasta.

8.2 Tulosten yleistettavyys

Ty6n suunnitteluvaiheessa keskustelimme siitd, ettd tyon tuloksia ja 16ydoksid voisi kdyttad
yhteisen, kaikille esihenkil6ille suunnatun tydkalun kehittimisessd. Nyt tyo keskittyi selkedsti
tiettyyn tiimirakenteeseen, jossa on samanlaiset perehdytystarpeet. Tyon suunnitteluvaiheessa
organisaatiomuutos ja uudet toimialatiimit olivat vield suhteellisen tuoreita. Vakiintuneet ja yh-

denmukaiset kayténteet sekd rakenteet puuttuivat.

Koska opinndytetyd keskittyi konkreettisesti esihenkildn rooliin perehdytysprosessissa, voi
opinndytetyon tuloksia kayttda kaikkien tiimien hyddyksi. Kehittdmalld esihenkiltyota ja tar-
joamalla kdyttoon tarkoituksenmukaisia tyokaluja, voidaan edistdd tyohyvinvointia, yhteisolli-

syyttd ja yhdessd oppimista sekd osaamisen kehittamisti. Vaikka perehdytysprosessi painottuu
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uuden tyontekijan tyon alkuvaiheeseen, niin tydkalu voisi toimia myds uudistusten mukana

tuomien oppimistarpeiden koordinoinnissa.

Ty6skentely-ympiriston muutos on jo mukana tdssé tydssd. Toteutin tyon aikana, jolloin etdtyd
oli jo normaali tapa toimia. Siihen ei end liittynyt alkuvaiheen ongelmia vaan digitaaliset alus-
tat olivat tuttuja kuten myds etidné tapahtuva perehdytys. My6s kokemus siitd, minkélainen oli
toimiva tapa ldhitydskentelyssd, oli mukana haastattelujen vastauksissa. Eri tapojen yhdistdmi-

nen ja parhaiden kéytinteiden 10ytdminen niistd yhdisti kaikkia haastatteluja.

Opinndytetyd tehtiin yhteistydssd henkilOston strategisen osaamisen kehittdmisen yksikon
kanssa, osana tyohyvinvointiprojektia. Siksi fokuksessa oli oppimisen mahdollistaminen ja tu-
keminen tiimin psykologista turvallisuutta lisddmaélld. Kuten tuloksista kdvi ilmi, timén toteut-
taminen on osa valmentavaa esihenkilotyotd. Siksi tulokset ovat yleistettdvissd myds muihin
asiantuntijaorganisaatioihin ja itseohjautuviin tiimeihin, tyon ja osaamisen kehittdmisen tueksi,

osana jatkuvan parantamisen mallia.

8.3 Jatkokysymykset

Opinndytetyon avulla 16ysin vastaukset moniin térkeisiin kysymyksiin. Esihenkilon rooli ja
tyohyvinvointi olivat keskeisessd roolissa, ja prosessin aikana syntyi uusia oivalluksia. Tyon
aikana syntyi jatkokysymyksid, jotka liittyivdt yhteisollisyyteen ja psykologiseen turvallisuu-
teen etdtydaikana. Vaikka aihetta on tutkittu viimeisen vuoden aikana enemmain, on kiinnosta-
vaa oppia lisdd siitd, miten osaaminen siirtyy silloin kun fyysinen ldsndolo on rajoitettua. Miten

varmistetaan se, ettd kaikkien ajatukset ja nikemykset huomioidaan?

Yhteisollisyys on yksi tiarked sisdisen motivaation peruspilari, joka tukee luovuutta ja tuloksel-
lisuutta. Se vaatii toteutuakseen kuitenkin pysyvyyttd, joka ei vélttdmittd toteudu nykyisessa
tyoeldmassd. Tiimien rakenteet muuttuvat. Pétkétyot yleistyvat, henkilostd vaihtuu ja suuret

ikdluokat siirtyvét eldkkeelle. (Salmivaara, Martela ja Heikkild 2020, 188—189.)

Esihenkil6illd ja johdolla on suuri merkitys psykologisen turvallisuuden luomisessa ja luotta-
muksellisen ilmapiirin luomisessa. Selkeét raamit ja tyon selkeys ovat tarkeimpid elementteja
psykologisen turvallisuuden luomisessa. Samoin avoin kommunikaatio ja lapindkyvyys toimin-
tavoissa lisdsivit luottamusta ja sitoutumista tehtdviéan. (Salmivaara, Martela ja Heikkild, 201—

202.)
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Naiden ajatusten valossa koen, ettd edelleen tarvitaan tutkimusta itseohjautuvien tiimien haas-
teista ja erityisesti muuttuvan tydeldmén kontekstissa. Miten vuorovaikutuksesta saadaan luon-
tevaa kaikissa kohtaamisissa, myds verkon vilitykselld tapahtuvissa? Miten se vaikuttaa sosi-
aalisen pddoman kehittymiseen, luottamukseen ja psykososiaaliseen kuormitukseen? Kuten tut-
kimuksessa tuli esiin, esihenkil6iltd odotettiin vahvempaa roolia juuri rakenteiden luomisessa.
Siksi koen, ettid sen tutkiminen, miten esihenkil6tyOssd voisi paremmin huomioida ihmisten
osaaminen, erilaiset tavat kommunikoida seké tydeldmédn arvaamattomuus, auttaisi tiimeja rat-

kaisemaan sisdisid yhteiseen kulttuuriin liittyvid kipukohtia tai haasteita.

8.4 Oppimisprosessi

Oppimista on monesti kuvailtu matkaksi, jossa on selked médranpdd. Vaikka matka on ollut
tdmin tyon osalta pitkd ja monivaiheinen, on siithen sisdltynyt runsaasti oivalluksia ja se on

avannut uusia nikoaloja.

Kiinnostus tyShyvinvointiin ja —motivaatioon siivittivdt timén opinndytetyon aloitusta. Olen
aina ollut kiinnostunut perehdytyksesti ja siitd, miten se kytkeytyy tydssd jaksamiseen sekd
tyOyhteisdon sitoutumiseen. Siksi halusin perehtyi atheeseen syvemmin ja tarkastella asiaa mo-

tivaatioteorian seké jatkuvan oppimisen nakdkulmasta.

Perehdytys itsessdén on varsin tutkittu aihe, ja sen eri vaiheita ja toteutusta on tutkittu monessa
kontekstissa ja organisaatiossa. Aiheesta on kirjoitettu opinndytetditi ja erilaisia raportteja. Jo-
kaisessa organisaatiossa on olemassa perehdytysprosessi, joka on jo luonteensa puolesta laki-
sddteinen osa henkildstohallintoa. Koin kuitenkin, ettd ilmiona se, miten esihenkild voi vaikut-
taa perehdytysprosessin onnistumiseen, sen ohjaamiseen itseohjautuvien asiantuntijatiimien ar-
keen, ja sen vaikutukset henkildston sitoutumiseen seké tyohyvinvointiin, tarvitsivat vield lisda

tutkimista ja syvempii aiheeseen perehtymista.

Pohdin pitkéén sitd, mika olisi tarkoituksenmukaisin toteutustapa tutkimus- ja kehittdmistyolle.
Vaikka tiesin, ettd jo pelkéstddn asiantuntijahaastattelut antaisivat hyvén ja laajan ndkokulman
tutkittavaan aitheeseen, niin halusin sithen mukaan myds esithenkilondkdkulman. Téll4 tavoin
halusin ndhd4, miten paljon samanlaisia tai erilaisia ajatuksia nousee esiin. Vaikka aineiston
keradminen toteutettiin kahdella eri tavoin, siitd avautui uusia seikkoja, joita pystyin hyddyn-

tamaan kehittimisehdotuksia suunnitellessaan.
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Haastattelujen aikana nousi esiin my0s sellaisia asioita, joita haastateltavat eivét olleet aiemmin
miettineet. Koin, ettd kysymysten asettelu ja nykyisten kayténtdjen reflektointi saattoi heréttéa
pohtimaan omaa tyoté ja tyotapoja. Keskustelu kannusti tarkkailemaan omaa tiimid ja sen tapaa
tyoskennelld. Se taas ohjasi toimintatapojen muovaamiseen ja kehittimiseen. Tutkittava aihe
ndyttdytyy hyvin laajana. Sen fokus on kuitenkin hyvin kapeasti rajattu. Kaikilla tutkimuksessa

mukana olevilla eri teemoilla oli kokonaisuutta tukeva funktio.

Vaikka tyon tavoite oli jo ennalta hyvin selked, niin huomasin, ettd siithen varattu aika ja pitka
prosessi, kirkastivat sitd entisestdén. Suunnitteluvaiheessa pelkistettynd tavoitteena oli 16ytdd
ne esihenkilon vastuut ja perehdytysprosessin rooliin liittyvit asiat, jotka vaikuttavat suoraan
tyohyvinvointiin. Oivalsin kuitenkin pian, ettd jatkokehittimisen kannalta tarkein tieto on se,
miten esihenkild voi ja miten hinen tulisi rakentaa ja ohjata tiimin sisdistd kulttuuria kohti yh-

desséd oppimista.
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LIITTEET

Liite 1

Kysymykset asiantuntijoille (haastattelut)

wok wb

10.

11.

12.

13.
14.

15.

Milloin olet aloittanut ty6t ty6hallinnossa?

Miten pitkdin olet tyoskennellyt nykyisessa tiimissd?

Minké&lainen on roolisi tiimissd? Onko sinulla jokin erityisosaamisalue?

Oletko toiminut tutorina uusille asiantuntijoille?

Millaista osaamista koet tarvitsevasi tai millaista osaamista koet, ettd sinulta
odotetaan osana tiimid?

Millaisena ndet Uudenmaan TE -toimiston yhteisin alkuvaiheen perehdytyksen?
Mitka ovat sen vahvuudet ja/tai heikkoudet?

Miten koet, ettd uusien asiantuntijoiden perehdytys on onnistunut osana tiimia?
Mita olisit kaivannut lisda?

Millainen esihenkilon rooli on ollut ja millainen esihenkilon tuki on toiminut
hyvin?

Kertoisitko, jonkun hyvén esimerkin onnistuneesta perehdytyksestd ja sen to-
teutuksesta osana tiimid?

Millaisena olet kokenut esihenkildn roolin ja viestinnédn perehdytys- ja tutoroin-
tiprosessissa? Miten sen on vaikuttanut prosessin sujuvuuteen?

Onko perehdytysvastuu jakautunut tiimissé tasapuolisesti?

Onko kaikkien tiimildisten osaamista osattu hyodyntda?

Onko yhteisen perehdytysprosessin ja tiimissd tapahtuvan perehdytyksen jatku-
vuus ja sen rakenne ollut toimiva? Onko siithen liittyvé tieto ja viestintd ollut
riittava?

Jos kertoisit yhden keskeisen tekijan onnistuneelle perehdytykselle, niin miké se

olisi?
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Webropol -kysely esihenkil6ille

> » D

10.
11.
12.
13.
14.

15.

16.

17.
18.

19.

Miten pitkdéin olet toiminut esihenkil6tehtidvissa?

Oletko saanut koulutusta valmentavaan esihenkilotyohon?

Millaista esihenkiloty6hon liittyvdd valmennusta olet saanut?

Mikd on Uudenmaan TE-toimiston perehdytysprosessin merkitys henkiloston
sitoutumiseen l&hitiimiin tai koko tyoyhteis66n?

Miten suuri on esihenkilon rooli, kun uuden asiantuntijan osaamista yhdistetdén
tiimin yhteiseen tyoskentelyyn?

Miten paljon 14hitiimissa tapahtuva perehdytysprosessi tukee henkiloston sitou-
tumista yhteisiin tavoitteisiin? Kerro tarkemmin?

Miten paljon valmentava esihenkiloty0 voisi ndkyd tulevaisuudessa tiimien
tyoskentelyssd?

Millaiset osaamisen osa-alueet korostuvat tulevaisuudessa erityisesti?

Miten valmentava esihenkilotyo on otettu jo nyt mukaan perehdytysprosessiin?
Kerro tarkemmin?

Miten perehdytysprosessi on organisoitu ldhitiimissa?

Miké on mielestisi paras ja toimivin tapa jirjestdd perehdytys tiimissd?

Onko perehdytys- ja tutorointivastuu jakautunut tiimissé tasaisesti?

Miten tiimin jdsenid voidaan motivoida ottamaan lisdd perehdytysvastuuta?
Miten otat tiimin sisdisen osaamisen huomioon perehdytyksessi ja sen organi-
soinnissa?

Millaisilla tydkaluilla tiimin osaamista saisi paremmin nakyviksi ja hyodynne-
tyksi?

Miten tiiviisti seuraat ja kommunikoit tiimille uuden perehtyjan oppimisen edis-
tymisesti?

Minkélainen malli toimii parhaiten, kun edistymisti seurataan?

Koetko, ettd tarvitset tukea/rakennetta/mallia perehdytysprosessin viemisessi
osaksi tiimin arkea?

Millaista tukea ja osaamista koet tarvitsevasi omassa roolissa esihenkilond, jotta
kaikkien asiantuntijoiden osaaminen saadaan esiin ja osaksi oman tiimin tyos-

kentelya?
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