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1 JOHDANTO

”Tyo tekijadnsa opettaa” on vanha sananlasku, joka pitda edelleen paikkansa.
Harvoin mik&an koulutus tai aikaisempi tyokokemus riittda uusien tyttehtévi-
en oppimiseen. Uusi ty0 on siis opeteltava. Vaikka kaytossa olisi tydohjeita ja
muuta kirjallista materiaalia, on jonkun opastettava uusi tydntekija eli tulokas
tyohon. Tulokas voi opetella oikean tydtavan myo6s yrityksen ja erehdyksen
kautta, mutta oppiminen on hidasta, eikd tulokkaasta saada organisaatiolle

taytta hyotya kovin nopeasti.

Tyotehtavien oppimisen lisdksi tulokkaan pitéisi oppia talon tavoille, jotta han
voi toimia tydyhteison jasenena. Tulokas oppii paljon organisaation kulttuurista
ja tavoista seuraamalla muiden tyodntekijoiden kayttaytymista. Tulokas havait-
see esimerkiksi sen, keneltd saa vastauksia kysymyksiin ja miten palavereissa
kayttaydytaan. Erilaisissa keskusteluissa uusi tyOontekija kuulee organisaation
rakenteesta ja ihmissuhteista ja hénelle neuvotaan miten eri tilanteissa toimi-

taan.

Perehdyttamisella on merkitysta tulokkaan hyvinvoinnille. Hyvin hoidettu pe-

rehdyttdminen vie aikaa, mutta se kannattaa aina, vakuuttaa Kuntaliitto (2005).



Valitettavan usein se kuitenkin laiminly6daan. ’Joskus vanhempi tyontekija ris-
teilee tulokkaan kanssa pitkin taloa silla seurauksella, ettéd uudella tyontekijalla
on vain paa sekaisin lukuisista uusista asioista”, toteavat Rissanen, Saaski &
Vornanen 1996, 122. Usein uuteen ryhmaan menemiseen liittyy epavarmuutta,
jannitysta ja jopa ahdistusta. Tyoyhteison jaseneksi paaseminen ei ole aina
helppoa, silla kauan yhdessa tytskennelleistd on muodostunut kiinted ryhma,
jolla on omat norminsa ja toimintatapansa, ja jonka rakenteen uusi jasen rikkoo.

(Lepisto 2004, 59.)

Nykyaan henkiloston maara on monilla tydpaikoilla laskettu minimiin. Vaikka
tyot ovat lisddntyneet, on tydntekijoita vahennetty. Uuden tydntekijan saapu-
minen organisaatioon on haaste. Usein vanhat tyontekijat ovat ylikuormittunei-
ta omista toistaan, eikd heille jaa aikaa ja resursseja uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamiseen. Uusilta tyontekijoiltd vaaditaankin entistd enemman, silla hei-
dan pitaisi omaksua uudet tyotehtavat ja uusi tydyhteis6é nopeasti, jopa ilman

sen kummempaa perehdyttamista.

Ennen ihmiset saattoivat tyoskennellda yhdessa ja samassa organisaatiossa koko
elamansa. Tydpaikkana oli esimerkiksi perheyritys, maatila tai yritys, jossa vaa-
littiin pitkaaikaisia tyosuhteita. (Miller 1999, 133.) Nykyaan lyhyet tyosuhteet
ovat tavallisia. TOita4 tehdaan projekteina, joihin palkataan tydntekijat maara-
ajaksi. Lisaksi tydntekijat ovat usein itse halukkaita vaihtamaan tytpaikkaa,
mikali nykyinen ty6 ei tunnu hyvalta. Varsinkaan nuorempi sukupolvi ei enaéa
jumitu yhteen tyopaikkaan. Uuteen tyo6hon perehdyttamiselle on siis organisaa-

tioissa tarvetta entistd enemman.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia notaarien perehdyttamisen nykyti-
laa karajaoikeuksissa seka kartoittaa erilaisia kdytossa olevia perehdyttamiskei-

noja. Samalla tutkitaan tiedonkulkua kargjaoikeuksissa. Tuloksia on mahdollis-



ta kayttda myohemmin perehdyttdmisen kehittamisessa. Koska tutkija on itse
tydskennellyt pitkdan kargjaoikeudessa, hanella on omakohtaisia kokemuksia
sisdisesta viestinnasta ja perehdyttamisestd kyseisessd organisaatiossa. Nama

omakohtaiset kokemukset ovat motivoineet taman tutkimuksen tekemiseen.

Perehdyttamisesta on tehty paljon tutkimuksia. On tutkittu esimerkiksi pereh-
dyttamisen sisaltoa tai perehdyttdmisprosessin eri vaiheita. Perehdyttamista
tutkittaessa tutkimuskohteena on melko harvoin ollut valtion virasto, varsin-
kaan tuomioistuin. Tassa tutkimuksessa kohteesta tekee erityislaatuisen lisaksi
se, ettd kyselyyn vastanneet notaarit ovat vuoden kestavassa maaraaikaisessa
tyOosuhteessa. Usein perehdyttamista tutkittaessa on etsitty yhteyksia tyéhon ja
tyOpaikkaan sitoutumiseen seké tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Tassa tutkimuk-
sessa ei ole tarkoituksenmukaista selvittéd kyseisia asioita, silla tutkittavien
tydsuhde on maaraaikainen eikd voi paasaantoisesti kestda yhta vuotta kau-
emmin. Tastd kerrotaan tarkemmin seuraavassa luvussa, jossa kohdeorganisaa-

tio esitelladn. Samalla kdydaan lapi siséista viestintaa.

Luvussa kolme esitelldan erilaisia l1ahestymistapoja perehdyttdmiseen. Luvussa
nelja kerrotaan eri keinoista, joilla perehdyttamista toteutetaan. Samalla kasitel-
l1aan perehdyttamisen sisaltdja eli niité asioita ja tietoja, joihin tulokas perehtyy.
Viidennessa luvussa esitellaan kaytetty tutkimusmenetelma ja aineisto. Luvussa
kuusi esitelladn tutkimuksella saadut tulokset. Seitsemas luku on pohdintaa,
johon sisédltyy johtopaatosten lisdksi kehittamisehdotuksia sekd tutkimuksen

arviointi ja jatkotutkimusaiheet.



2 KARAJAOIKEUDET JA VIESTINTA

Tutkimuksen kohdeorganisaatioksi valittiin Suomen karajaoikeudet. Tutki-
muksen tekohetkelld karajaoikeuksia oli yhteensa 58. Kardjaoikeudet tyollista-
vat noin 2 100 henkildd. Eri yksikdiden koko vaihtelee siten, ettd pienimmissa
karajaoikeuksissa on henkilékuntaa n. 10 ja suurimmassa n. 350. (K&arajaoikeuk-

sien tydtilastoja vuodelta 2006.)

Tuomioistuimet jaotellaan yleisiin tuomioistuimiin, hallintotuomioistuimiin se-
ka eraisiin erityistuomioistuimiin. Yleisiin tuomioistuimiin kuuluvat kargjaoi-
keudet, hovioikeudet ja korkein oikeus. Hovioikeuksissa kasitelladn p&aaasiassa
kardjaoikeuksien paatoksista tehtyja valituksia. Hovioikeuden tuomiosta voi
puolestaan valittaa korkeimpaan oikeuteen. Tama edellyttag, etta korkein oike-
us myontaa valitusluvan. Hallintotuomioistuimia ovat hallinto-oikeudet ja kor-
kein hallinto-oikeus. Erityistuomioistuimia ovat muun muassa markkinaoikeus,
ty6tuomioistuin ja vakuutusoikeus, jotka kasittelevat omaan erikoisalaansa

kuuluvia asioita. (Oikeusministerion esitteita 2007.)

Kunkin karajaoikeuden toimintaa johtaa laamanni. Muita tuomareita ovat kara-

jatuomarit. Notaarit ovat oikeustieteen kandidaatteja, jotka suorittavat tuomio-



istuinharjoitteluaan karajaoikeudessa. Tuomioistuinharjoittelun eli auskultoin-
nin jalkeen heille voidaan myontéa varatuomarin arvo. Muita virkanimikkeita
kargjaoikeudessa ovat muun muassa karajaviskaali, haastemies, osastosihteeri
ja toimistosihteeri. Lisaksi isommissa yksikdissa voi olla esimerkiksi talouspéaal-

likko ja hallintojohtaja.

Kardjaoikeuksissa kasitellaan rikos-, riita- ja hakemusasioita. Asiat kasitellaan ja
ratkaistaan istunnossa, johon osapuolet kutsutaan, tai kansliamenettelynd, jol-
loin asia ratkaistaan pelkastdan asiakirjojen perusteella. (Oikeuslaitos 2006.)
Vuonna 2006 karajaoikeuksissa ratkaistiin yhtensa 805 982 asiaa. Naista luku-
maaraisesti suurin — mutta ei samassa suhteessa tyomaarallisesti — oli kiinteis-
tOasiat, joita ratkaistiin yhteensa 505 667 asiaa. Rikosasioita ratkaistiin 98 195 ja
riita-asioita 158 997. Hakemusasioita ratkaistiin 43 123. (Kargjaoikeuksien tyoti-

lastoja vuodelta 2006.)

2.1 Notaarin tehtavat

Kardjaoikeuden koosta riippuen, notaareita on yksi tai useampia. Auskultoin-
nin ajankohdan suhteen eri yksikodiden kaytannot vaihtelevat, riippuen lahinna
notaarien lukumaarasta. Kun notaarin virkoja on vain yksi, on pyritty osittain
paallekkaiseen tydsuhteeseen edellisen eli vanhemman notaarin kanssa. Jos
vanhempi notaari on aloittanut tyésuhteensa esimerkiksi tammikuussa, voi uu-
si notaari aloittaa esimerkiksi marraskuussa, jolloin notaarit tyoskentelevat kak-
si kuukautta yhta aikaa. Niissa karajaoikeuksissa, joissa notaareita on useam-
pia, esimerkiksi kuuden notaarin yksikdssa, notaarit voivat aloittaa auskultoin-
nin yksi kerrallaan kahden kuukauden valein. Tai esimerkiksi siten, etta puolen
vuoden vélein aloittaa kolme notaaria. Silloin yksikdssa on aina sekd uusia eli

nuorempia notaareita ettd vanhempia notaareita.



Notaarin tehtavat on jarjestettava siten, ettd han perehtyy kargjdoikeuden toi-
mintaan ja saa kokemusta tuomarintehtavistd. Kun notaari on ollut virassaan
kaksi kuukautta, voi laamanni maarata hanet kasittelemaan ja ratkaisemaan ka-
rajaoikeuden kansliassa esimerkiksi kirjaamisasioita tai hakemusasioita. Neljan
kuukauden jalkeen notaarilla on mahdollisuus tehda ratkaisuja esimerkiksi
saamista koskevassa yksinkertaisessa riita-asiassa sekd toimia kargjaoikeuden
puheenjohtajana tietyissa hakemusasioissa seka tietyissa rikos- ja sakonmuun-
torangaistusasioissa. Notaaria ei saa kuitenkaan maarata yksin tai karajaoikeu-
den puheenjohtajana kasitteleméaan asiaa, jota on laatunsa tai laajuutensa vuok-
si pidettava vaikeana ratkaisuna. (Suomen Laki I 2005, 2135.) Kirjaamisasioilla
tarkoitetaan Kiinteiston lainhuudatusta ja erityisen oikeuden kirjaamista sek&

kiinnitystd. Hakemusasioita ovat esimerkiksi avioerot.

2.2 Julkinen hallinto

Organisaatiot voidaan jakaa yritys-, julkis- ja vapaaehtoisorganisaatioihin. Yri-
tysorganisaatioiden tavoitteena on taloudellinen voitto. Toimintaa saatelee eri-
tyinen oikeudellinen muoto, esimerkiksi osakeyhti6. Vapaaehtoisorganisaation
toiminta on usein harrastuspohjaista, esimerkkind urheiluseurat. Jasenille tai

tyontekijoille ei yleensa makseta palkkaa tai muuta rahallista korvausta.

Puhuttaessa julkisesta hallinnosta viitataan kunnalliseen, valtiolliseen ja yleensa
yhteiskunnalliseen toimintaan. Toisaalta silla viitataan hallintoon, jonka tulisi
olla avointa, demokraattisesti kontrolloitavaa ja kansalaisten arvioitavissa ja ar-
vosteltavissa. Ero julkisen ja yksityisen toiminnan luonteessa ndkyy organisaa-
tioiden kaytannoissa. Julkisen hallinnon hierarkkisessa rakenteessa ylemmat
viranomaiset erotetaan alemmista viranomaisista. Ylemmissa hierarkioissa
muotoillaan politiikkaa ja alemmissa hierarkioissa toimeenpannaan tehtyja paa-

toksia. (Salminen 2002, 15, 67.)



Usein julkiseen hallintoon liitetddn negatiivisia mielikuvia, kuten esimerkiksi
toiminnan jaykkyys, byrokraattisuus ja liiallinen virallisuus. Valtioneuvoston
kanslian viestintasuosituksella (2002) pyritddn luomaan valtionhallinnosta
avointa ja luottamusta herattdvaa. Vain vuorovaikutteisen viestinndn myota
kansalaisten osallisuus voi toteutua. Tahan kuuluu myo6s kansalaisilta tulevan
palautteen huomioiminen. (Valtionhallinnon viestintasuositus 2002.) Sille kuu-
luvien tehtavien luonteen vuoksi karajaoikeuteen on helppo liittdéd mielikuvia
virallisuudesta ja byrokraattisuudesta. Osa kasiteltavista asioista on arkaluon-
toisia ja salassa pidettavia — on siis luonnollista, ettei julkinen hallinto ole silta
osin avointa ja tuttavallista. Tassa tyossa tarkastellaan julkisen hallinnon toi-

minnan luonnetta perehdyttamisprosessissa.

2.3 Sisdinen viestinta karajaoikeudessa

Sisdinen viestinta on inhimillistd vuorovaikutusta organisaatiossa ja organisaa-
tion jasenten keskuudessa. Sisaisten viestintdkanavien tehtavana on mahdollis-
taa virallinen tyotehtavien kehittdminen, koordinointi ja suorittaminen. (Kreps
1990, 20.) Sisdinen viestinta tarkoittaa kaikkea organisaation sisdpuolella tapah-
tuvaa viestintdd. Se voi olla esimerkiksi ty6ohjeiden antamista, keskustelua

kahvitauolla tai osaston palaveri.

Vertikaalinen viestinta

Vertikaalinen viestintd voi suuntautua ylhaalta alaspain tai alhaalta ylospain.
Ylin johto vaélittaa tyontekijoille muun muassa maarayksia, tyéhon liittyvaa tie-
toa sekad organisaation tavoitteiden sisaltoa. (Kreps 1990, 203.) My0s palautteen
antaminen tyosuorituksesta suuntautuu ylhaalta alaspain (Greenberg & Baron
2003, 335). Kargjaoikeudessa laamanni antaa tyotehtaviin liittyvid maarayksia
seka tyoohjeita. My0Os kardjatuomarit ja kardjaviskaalit voivat osallistua tyonte-

kijoiden ohjaukseen ja neuvontaan.



Alhaalta yl6spain suuntautuva viestinta virtaa tyontekijoiltd ylemmille tasoille
ja tarjoaa mahdollisuuden antaa palautetta organisaation johdolle (Kreps 1990,
203). Ylospain suuntautuva viestintd pitda organisaation johdon ajan tasalla or-
ganisaation tapahtumista. Tata toteutetaan muun muassa parannusehdotuksil-
la, tilanneraporteilla tai kertomalla uusista ideoista. (Greenberg & Baron 2003,
335.) Kéarajaoikeuden tyontekijoilla on mahdollisuus kertoa ideoistaan tai antaa

palautetta laamannille esimerkiksi palavereissa ja kehityskeskusteluissa.

Horisontaalinen viestinta

Horisontaalinen viestinta toteutuu samalla tasolla olevien ihmisten kesken
(Greenberg & Baron 2003, 336). Kardjaoikeudessa vanhemmat notaarit neuvo-
vat nuorempaa notaaria. Notaarit ovat asemansa suhteen samalla tasolla.
Greenberg ja Baron (2003, 336) vaittavat, ettd tytkavereiden kesken tapahtuva
viestintd on rentoa ja nopeaa, koska osapuolten valilla ei ole paljon sosiaalisia
esteitd. Talla he ilmeisesti tarkoittavat sitd, etta asemansa suhteen samalla tasol-
la olevien ihmisten on helpompi keskustella keskenddn kuin esimerkiksi ylim-
man esimiehen kanssa. On kuitenkin muistettava, ettd samalla tasolla olevat tai
samaa tyoOta tekevat ihmiset eivat aina tule hyvin toimeen keskenaan. Tyo6pai-
kan ihmissuhteissa kitkaa voi aiheuttaa esimerkiksi kateus tai omat henkilokoh-

taiset ongelmat.

TyOyhteisdssa horisontaalinen viestintéa koskee lahinna tyota ja tyopaikkaa. Sen
keinoin voidaan selvittda tyokavereiden valisia konflikteja, ja se mahdollistaa
tyOkavereiden tukemisen. (Kreps 1990, 204.) Tytkavereiden valisella viestinnal-
I& on suuri merkitys tyopaikan ilmapiiriin ja siten organisaation tavoitteiden
toteutumiseen. Arvostava suhtautuminen tyokavereihin ja valmius auttaa mui-

ta mahdollistaa tydtehtavien suorittamisen kitkattomasti.



Virallinen viestinta pystyy harvoin tyydyttdmaan kaikki organisaation jasenten
tiedontarpeet, joten tyOkavereiden keskuudesta hankitaan puuttuvat ja kiinnos-
tavat tiedot. (Kreps 1990, 201.) Kargjaoikeudessa tietoa pyritédan levittamaan pa-
lavereiden ja erilaisten keskustelujen kautta, mutta joskus tiedon valittyminen
viivastyy tai katkeaa. Silloin painottuu horisontaalinen viestintg, ja ty6kaverit
kyselevat tietoja toisiltaan luoden huhuja ja muita kuulopuheita, joilla paika-
taan tiedontarvetta. Kun tieto kulkee suusta suuhun, on vaarana, ettd se muut-
tuu koko ajan epatarkemmaksi, toteavat Greenberg ja Baron (2003, 338) ja jatka-
vat, ettd tdma on osaltaan luonut kyseiselle tiedonléhteelle huonon maineen.
Tosin Eisenberg ja Goodall (2004, 299) vakuuttavat, ettd huhupuheet pitavat
paikkansa suurimmalta osin, ja tarked tieto kulkee nopeimmin epavirallisesti.
Huhupuheet siséaltdvat varmaankin oikeaa tietoa ja ovat silté osin hyvaksyttava
tietolahde, mutta usein mukana valittyy vaaraa tietoa. Ellei tietoja oikaista mis-

saan vaiheessa, saattaa vaarasta tiedosta aiheutua ongelmia.

Viestintatyytyvaisyys

Viestintatyytyvaisyys kuvaa, kuinka tyytyvainen henkil6 on eri tahoilta saa-
maansa tietoon seké siihen, minkalaiset ovat hdnen mahdollisuutensa viestia
muiden kanssa (Juholin 1999a, 25). Juholinin (1999b, 49) mukaan viestintatyy-
tyvaisyys perustuu pitkalti henkilosuhteisiin ja etenkin esimiesten ja alaisten
valiseen suhteeseen. Viestintatyytyvaisyytta arvioitaessa voidaan kayttad Osmo
A. Wiion 1970-luvulla kehittamadad OCD-menetelm&a. Menetelméan keskeisind
kasitteind ovat tietovaje ja kanavavaje. Tietovaje kertoo halutun ja saadun tie-
don erotuksen tietyista asioista, ja kanavavaje kertoo halutun ja saadun tiedon

erotuksen tietyista kanavista eli tietolahteista. (Juholin 2001, 116.)

Téassa luvussa selviteltiin kohdeorganisaation eli Suomen karajaoikeuksien toi-

mintaa. Auskultointivuoden aikana notaari perehtyy kargjaoikeuden toimin-
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taan ja saa kokemusta tuomarintehtavista. Luvussa kasiteltiin myaos julkista hal-
lintoa ja sen ominaispiirteita seka sisdista viestintad kargjdoikeudessa. Kuvattiin
vertikaalista ja horisontaalista viestintaa seka viestintatyytyvaisyyden kasitetta.
Seuraavassa luvussa kasitelladn uuden tyodntekijan perehdyttdmistéa ja sen
suunnittelua. Lisaksi lapikaydaan erilaisia perehdyttamisesta kaytettavia terme-

ja seka niiden sisallollisia eroja ja yhtalaisyyksia.
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3 UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMINEN

Tyontekijan on sopeuduttava tyoymparistoon ja tyotehtaviin seka tydyhteison
muihin jaseniin niin hyvin, ettd han viihtyy ja motivoituu antamaan taysipai-
noisen tyopanoksen (Rubenowitz 1989, 169). TyOyhteis00n sopeutuminen hel-
pottuu, jos tydyhteison jasenia on valmennettu uuden ty6ntekijan saapumiseen.
Ennen kaikkea tulokkaan pitéisi voida tuntea itsensd hyvaksytyksi ja arvoste-
tuksi. (Lepisto 2004, 60.) Uuteen tydyhteis66n saapumiseen liittyy luonnollisesti
epavarmuutta. Kysymyksia risteilee paassa ensihetkista lahtien; Tulenko péar-
jadmaan tyossani? Hyvaksytadankd minut? Oletetaanko minun tekevan jotain

heti? Pitdisikd minun jo osata jotain?

Varhaisimmat perehdyttdmisen tutkimukset keskittyivat eri vaiheisiin, jotka
tulokas kay lapi sopeutuessaan uuteen organisaatioon (Schein 1968, Wanberg &
Kammeyer-Mueller 2000, 373 mukaan). Joidenkin tutkimusten mukaan pereh-
dyttdminen on prosessi, jonka lapikaymalla uusi tyéntekija sopeutuu ulkopuo-
lisesta organisaation jaseneksi (mm. Bauer & Green 1994, 211; Cooper-Thomas
& Anderson 2006, 492). Eras alue tutkimuksessa on koskenut perehdyttdmisen
sisaltod, siis mité perehdyttdmisen aikana on opittu (mm. Chao, O Leary, Wolf,

Klein & Gardner 1994, 730). Ajan my0ta perehdyttamista on siis tutkittu mones-
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ta eri ndkokulmasta kasin. Taman tyon nakékulma sijoittuu lahinna perehdyt-

tamisen sisallon ja perehdyttamiskeinojen tutkimiseen.

Eri tieteenalasta ja kulttuurista riippuen, perehdyttamisestad puhutaan useilla eri
termeilld. Suomen kielessa puhutaan esimerkiksi perehdyttdmisesta, tydnopas-
tuksesta, sosiaalistumisesta, mentoroinnista ja kiinnittdmisesta. Naista termeista
sosiaalistumisella tarkoitetaan muita laajempaa ja ylemmalla tasolla olevaa ka-
sitettd. Englannin kielessa kaytetddn muun muassa termeja assimilation, orien-

tation ja socialization. Naista kerrotaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

3.1 Sosiaalistuminen

Tyobelamassa sosiaalistumisella tarkoitetaan organisaatioon jasentymista. Tyo-
yhteisolld on tarked rooli uuden tydntekijan sosiaalistumisessa. Se voi monin
tavoin tukea tulokkaan sopeutumista ja oppimista. Osa perehdyttamisesta ta-
pahtuu tietoisesti ja osa tiedostamatta. Aluksi uusi tyontekijd on hyvin riippu-
vainen tyotovereistaan, mutta vahitellen han oppii talon tavat sekd hyvaksyy
arvot ja toimintatavat seka kirjoittamattomat sdannot. (Lepisté 2004, 59.) Varsi-
naisten tyotehtavien opettamisen liséksi tulokas tarvitsee opastusta tydyhteison
sosiaalisiin suhteisiin seké talon tapoihin. Nailla tukitoiminnoilla uudesta tyon-
tekijastad saadaan mahdollisimman nopeasti taysipainoinen hyoty organisaatiol-

le.

Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa sana assimilation (suomeksi assi-
milaatio eli sulautuminen tai yhtalaistyminen) tarkoittaa kutakuinkin samaa
kuin sosiaalistuminen. Muun muassa Eisenbergin ja Goodallin (2004, 199) mu-
kaan assimilaatio on prosessi, jonka avulla ihminen oppii ajan myd6ta kulttuurin
saannot, normit ja odotukset ja tulee siten tdman kulttuurin jaseneksi. Vaikka

tulokkaan ensimmaiset tyoviikot ovat taynna yllatyksia, han oppii ajan kulues-
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sa viralliset ja epaviralliset sdannot, jotka ohjaavat kayttaytymistd kyseisessa

organisaatiossa. (Eisenberg & Goodall 2004, 199.)

Wanousin ja Reichersin (2000, 437) mukaan orientoitumisella (engl. orientation,
voidaan suomentaa myds sopeutuminen tai perehtyminen) ja sosiaalistumisella
on seka eroja ettd yhtalaisyyksia. Molemmat sijoittuvat ajallisesti tydyhteisoon
saapumisen jalkeiseen aikaan, mutta orientoituminen kestaa suhteellisen lyhy-
en aikaa. Lisdksi orientoitumiseen osallistuu vahemman tyodyhteison jasenia
kuin mité osallistuu uuden tydntekijan sosiaalistumisprosessiin. Uuden tydnte-
kijan orientoituminen onkin enemman lyhyen ajan sisélla tapahtuva ohjelma tai
tapahtuma kuin prosessi. (Wanous & Reichers 2000, 437-438.) Voidaan siis aja-
tella, ettd uuden tyodntekijan orientoituminen tai perehtyminen siséltyy sosiaa-

listumisprosessiin ollen vain yksi sen osa-alueista.

3.1.1 Sosiaalistumisen vaiheet

Sosiaalistuminen jaetaan usein kolmeen vaiheeseen, jotka ovat ennakoiva sosi-
aalistuminen, kohtaaminen ja muodonmuutos. Tyontekijan roolin kehittyminen
alkaa organisaatioon saapumisesta ja kestdd muodonmuutosvaiheen lapi. Tassa
prosessissa yksilot maarittavat ja kehittavat omaa rooliaan organisaatiossa vuo-

rovaikutuksen avulla. (Miller 1999, 134, 145.)

Ennakoiva sosiaalistuminen

Ihmiset oppivat joitakin asioita tyostaan jo ennen tyon alkamista. Ammatillinen
sosiaalistuminen alkaa lapsuudessa, jolloin lapsi saa tietoa tyosta ja ammateista
yleisesti. Tietoldhteend ovat 1dhinna perheenjasenet ja ystavat sek& opettajat ja
media. (Miller 1999, 134-135; Eisenberg & Goodall 2004, 199.) Yleensa lapsilla
on jonkinlainen kasitys siitd, mita heista tulee isona”. Joillakin tuo kasitys voi

olla todella vahva ja se toteutuu oikeasti.
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My6hemmin tapahtuva organisatorinen sosiaalistuminen tarkoittaa tietojen
karttumista tietysta tydsta ja organisaatiosta, esimerkiksi yrityksen esitteiden ja
Internet-sivujen avulla (Eisenberg & Goodall 2004, 200). Tyb6haastattelussa
tydnhakija oppii jotakin esimerkiksi organisaation rakenteesta ja tavoitteista ja
saa ennakkokasityksen siitd, millaista olisi tyoskennelld kyseisessa organisaati-
ossa (Miller 1999, 135). Haastattelijan kayt6s voi vaikuttaa hyvin merkittavasti
siithen, millainen perusasenne hakijalle muodostuu kyseista organisaatiota koh-
taan (Rubenowitz 1989, 172). Kuten ihmisistd muodostuu ensivaikutelma, myo6s
tyOpaikasta muodostetaan kasityksia ensimmaisesta kontaktista lahtien. Koke-
muksista kerrotaan muillekin, ja siten vaikutetaan organisaation maineeseen

tyOdnantajana.

Kohtaaminen

Kohtaamisvaiheessa uusi tydntekija saapuu organisaatioon. Tulokkaan on si-
saistettava uusi organisaatio ja oma rooli siella sek& paastettava irti vanhoista
arvoista, odotuksista ja kayttaytymismalleista. Tassa vaiheessa on tarkea merki-
tys silla viestintéaprosessilla, jonka avulla tulokas hankkii tietoa tydsta ja organi-
saatiokulttuurista. (Miller 1999, 135-136.) Organisaatioiden tulisi perehdyttaa
ajallisesti pitké&kestoisesti, jotta tulokkailla olisi enemman aikaa mukautua tyo-
honsa ja lisata tuottavuuttaan (Starcke 1996, 108). Tulokasta ei ole hyva jattaa
oman onnensa nojaan tervetulotoivotusten jalkeen, silla epdvarmuus tyotehta-
vistd ja omasta roolista tyoyhteisdssd on suurimmillaan varmaankin ensimmai-

sena tyopaivana

Ennen kuin tulokkaat paasevat sinuiksi uuden organisaation kanssa, heilld on
tyypillisesti ongelmia tyotehtaviensa suorittamisessa seka tydpaikan sosiaalisis-
sa suhteissa. He kayttavat useita lahteitd hankkiessaan itselleen tietoa, joka aut-
taisi heita sijoittumaan tuntemattomaan organisaatiokontekstiin. Organisatori-

sen assimilaation aikana tyontekijat huomaavat véhitellen eron niiden saanto-
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jen ja normien vaélilla, joita pitdd noudattaa ja jotka voi sivuuttaa. Kun tydnteki-
jat tuntevat olonsa kotoisaksi organisaation saantojen kanssa, alkavat he yksilol-
listdd omaa tyotaan, hankkivat itselleen sananvaltaa ja hyvaksyvéat tai muok-

kaavat olemassa olevia saantdja. (Eisenberg & Goodall 2004, 200.)

Muodonmuutos (metamorphosis)

Perehdyttamisprosessin viimeinen vaihe toteutuu, kun uusi tydntekija saavut-
taa taysivaltaisen jasenen aseman (Miller 1999, 136; Greenberg & Baron 2003,
244). Muodonmuutosvaihe voidaan huomioida virallisella tapahtumalla, esi-
merkiksi valmistumisseremonialla. Etenkin lyhytkestoisessa perehdyttamisessa
ryhmaan liittymista ei kuitenkaan noteerata milldan erityisella seremonialla.
Uuden tyontekijan hyvaksyminen organisaation jaseneksi voidaan huomioida
vaikka pyytamalla héanet lounaalle yhdessa vanhempien tydntekijoiden kanssa.

(Greenberg & Baron 2003, 245.)

3.2 Mentorointi

Greenbergin ja Baronin (2003, 245) mukaan yksi tehokkaimmista perehdyttami-
sen muodoista on kahdenkeskinen kontakti seniorin ja juniorin valilla. Mento-
rointi on prosessi, jossa kokeneempi tyontekija, mentori, neuvoo ja ohjaa seka
muuten tukee uuden tyontekijan ammatillista kehittymista. (Greenberg & Ba-

ron 2003, 245.)

Yleisimmin mentorointia kdytetdan johdon ja asiantuntijoiden kouluttamisessa
ja kehittamisessd, mutta myos uusien tydntekijoéiden perehdyttdmisessa tehta-
viinsa. Vuosien aikana hankittu tieto ja osaaminen siirretddn kokeneilta tyonte-
kijoilta nuorille. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 94.) Kéargjaoikeudessa

vanhemman ja nuoremman notaarin valinen ohjaus ja opastus on samankaltais-
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ta perehdyttamistd kuin mentorointi, silla kokeneempi notaari neuvoo uutta

notaaria ja yrittaa siirtdd hanelle hallussaan olevia tietoja ja taitoja.

Mentoroinnissa on tavoitteena tukea henkilén osaamisen ja kykyjen kaytt6a se-
k& tyobasioissa ettda henkilokohtaisissa asioissa. Vuorovaikutus on kahdenkeskis-
td ja luottamuksellista keskustelua. Mentorin ndkemykset, kokemukset ja
osaaminen siirtyvat nuoremmalle henkil6lle. Samalla mentori syventaa ja laa-
jentaa omaa nakemystaan ja osaamistaan. (Lankinen ym. 2004, 97-99.) Mento-
roinnin onnistumisen edellytyksend on kummankin osapuolen halukkuus pro-
sessiin sekd organisaation tuki toiminnalle (Greenberg & Baron 2003, 245). Men-
torointi on todettu kdytannossa vaativaksi ja vaikeaksi toteuttaa. Kyseessa on
pitkd kehitys- ja oppimisprosessi, joka saattaa kestda useita vuosia. (Greenberg

& Baron 2003, 245-246; Lankinen ym. 2004, 103.)

3.3 Perehdyttdminen ja tybnopastus

Tyoturvallisuuskeskuksen (Lepistd 2004, 56) mukaan perehdyttdmiselld ja
tyonopastuksella tarkoitetaan monivaiheista oppimistapahtumaa. Pyrkimykse-
na on ymmartaa tyon tavoitteet ja organisaation toiminta, selkiyttdd omat vas-
tuut ja velvollisuudet seka luoda sellainen tyon kokonaiskuva, etté sen varassa
voi suoriutua tyotehtavistd. Tyobnopastus ei aina valttamatta tapahdu oikean
tyon avulla vaan mallina voidaan kayttad myds simulaatiota eli tyosta tai tyo-

tehtavasta tehtya mallia (Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989, 53).

Yleisperehdyttgjana toimii usein talossa pitkaan ollut tydntekija. Hanen tehta-
vanaan on esimerkiksi organisaation ja avainhenkildiden esittely, tilojen nayt-
taminen ja kulunvalvontalaitteiden kayton opastaminen. Tydnopastajan tehta-
viin kuuluu opettaa muun muassa ty6t, oikeat ja turvalliset tydmenetelmat seka

koneiden ja ohjelmien kaytto. (Lepistd 2004, 59.)
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Tyobnopastajalta vaaditaan tiettyja ominaisuuksia. Vartiaisen ym. (1989, 66—67)
mukaan opastajan on ensinndkin tunnettava opastettava ty6. Hanen on myds
tunnettava tyonopetusmenetelmat sekd oppimisen psykologian perusteet. Li-
saksi opastajan tulee olla motivoitunut ja halukas opettamaan. (Vartiainen ym.
1989, 66-67.) Oppimisen psykologian perusteiden tunteminen on melko kova
vaatimus, jota ei varmaankaan pystyta tayttamaan jokaisessa organisaatiossa.
Jos tybnopastajana toimii usein sama henkilo, kertyy hanelle toki kokemusta ja
sen myota itse opittua ihmistuntemusta, josta on apua tulokkaan perehdyttami-
sessd. Toisaalta Osterbergin (2005, 93) mielesta perehdyttamiseen sopii varsin
hyvin henkild, joka ei ole ollut itsek&an vield kovin kauan to6issg, ja jolla oma

perehdyttdminen on vield hyvin muistissa.

Rissanen ym. (1996, 122) puhuvat tyohonopastuksesta, jolla pyritddn antamaan
henkil6lle ne tiedot, taidot ja asenteet, jotka ovat tarpeen tydssa onnistumisen
kannalta. Tama nadkemys pitdd oppimista yksisuuntaisena prosessina, jossa
tyontekijd ndhdaan passiivisena tiedon vastaanottajana. Talla vuosituhannella
nakemys yksisuuntaisesta prosessista on saanut vaistya. Esimerkiksi Huotarti,
Hurme ja Valkonen (2005, 29) toteavat, ettei oppimista enad tarkastella tiedon
siirtdmisend vaan ennemminkin tiedon rakentumisena. Lisaksi oppimisen tar-
kastelun ndkokulma on siirtynyt yksilostd koko yhteisén oppimisprosessien
tarkasteluun. Niin karajaoikeudessa kuin monilla muillakin ty6paikoilla ty6n-
tekijaltda odotetaankin omaa aktiivisuutta tiedon hankinnassa ja tyttehtavien
oppimisessa. Myo6s tassa tydssd nahddan oppimisprosessi kaksisuuntaisena

toimintona.

Aberg (2006, 103) puolestaan nimittaa perehdyttamista kiinnittamiseksi ja jakaa
kiinnittdmisen kahteen lajiin: yleisempéaan koko tydyhteis66n perehdyttdmiseen

ja tyéhon perehdyttamiseen.
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Tydyhteis66n perehdyttdminen

TyOyhteis6on perehdyttadmiselld tarkoitetaan tydyhteison yleisten peliséantojen
viestimista henkilostolle. N&itd ovat muun muassa talon viralliset normit, ty6-
yhteison henkilostopolitiikka, tydturvallisuusasiat ja tiedot henkildston oikeuk-
sista ja velvollisuuksista. Jos tyohon tulija on muualta kotoisin, kuuluu pereh-
dyttamiseen my6s paikkakuntaan perehdyttdminen. Ensimmainen tyopaiva on
tulokkaalle erityisen tarked. Onkin mielenkiintoista, ettd suomalaisissa tydyh-
teisdissa juhlitaan usein lahtijad, mutta harvemmin tulijaa. (Aberg 2006, 103—

104.)

Tydhon perehdyttdminen

Tyohon perehdyttdminen on yksityiskohtaisempaa perehdyttamista. Kohteena
voivat olla niin tulokkaat kuin vanhatkin tydntekijat, joiden tyotehtavat muut-
tuvat. TyOhon perehdyttdmisen keinoina kaytetddn muun muassa tydnopastus-
ta, koulutusta ja kirjallista aineistoa. (Aberg 2006, 104-105.) Tassa on nahtévissa
miten paallekkaisia tai rinnakkaisia ovat eri nimitykset, kuten perehdyttami-
nen, tyonopastus ja kiinnittdminen, joilla uuden tyodntekijan perehdyttamista
kuvataan. Kaytdssa olevia termeja on paljon ja niiden vivahteita on joskus vai-

kea erottaa toisistaan.

3.4 Perehtyminen

Perehtymisellé tarkoitetaan oppimisen sisaltoad ja prosessia, jolla yksilé sopeu-
tuu tiettyyn rooliin organisaatiossa. Se on usein nahty tarkeimpané prosessina
yksilon sopeutumisessa uuteen tyohon ja rooliin organisaatiossa. (Chao ym.
1994, 730.) Millerin (1999, 143-144) mukaan tulokkaita ei ndhda enéa pelkastaan
passiivisina koulutusohjelmien ja organisaatiokasikirjojen vastaanottajina. Sen
sijaan tulokkaat etsivat aktiivisesti tietoa, joka auttaa heitd sopeutumaan uusiin

rooleihin ja organisaatiokulttuurin normeihin ja arvoihin.
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Korosuo ja Jarvinen (1992, 262) toteavat, ettd perehdyttamisen yksi tarkoitus on
kehittdd henkiloston omaehtoista ongelmien ratkaisua. Voidaan sanoa, etta pe-
rehtyminen edellyttdd siten myds uuden tyontekijan aktiivisuutta ja oma-
aloitteisuutta. Tata tukee aiemmin mainittu Huotarin ym. (2005, 29) kuvaama

kaksisuuntainen oppimiskasitys.

3.5 Perehdyttdmisen suunnittelu

Perehdyttamiseen kuuluu varsinaisten toimenpiteiden toteutuksen liséksi nii-
den suunnittelu ja arviointi (Rissanen ym. 1996, 120). Rubenowitzin (1989, 169)
mukaan perehdyttamisen tulee olla suhteellisen standardisoitua ja etukateen
hyvin suunniteltua. Nain taataan, ettei tarkeitd perehdyttdmisen osa-alueita

unohdeta.

Hyvin hoidettuna perehdyttaminen vie aikaa, mutta mitd nopeammin tulokas
pystyy tyoskentelemadan ilman muiden jatkuvaa ohjausta, sitd nopeammin siita
hyotyvat kaikki. Yhden kerran perusteellisesti mietitty perehdyttamisohjelma
on kayttokelpoinen jatkossakin, kunhan se muistetaan paivittaa ja ajantasaistaa

aina tarvittaessa. (Osterberg 2005, 90, 93.)

3.6 Onnistunut perehdyttaminen

Perehdyttamisprosessiin investoiminen on pitkalla taéhtayksella hintansa arvoi-
nen (Mestre, Stainer & Stainer 1997, 454). Ostroff ja Kozlowski (1992, 871-872)
ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd perehdyttamisen suunnittelun sijaan olisi tehok-
kaampaa keskittya kouluttamaan organisaation nykyisia jasenid, silla heidéan
roolinsa tulokkaan tietoldhteend on avainasemassa. Mestre ym. (1997, 454) pita-
vat tyontekijan perehdyttamista avaintekijand menestykseen. Perehdyttdminen

edellyttaa esimiesten aktiivista osallistumista toimiakseen tehokkaasti. Esimies-
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ten on jarjestettava asianmukaista koulutusta ja kehittdmistd, jotta koko organi-
saatio sitoutuu auttamaan tulokkaiden perehdyttdmisessa. (Mestre ym. 1997,

454.)

Cirilo ja Kleiner (2003, 16) toteavat, ettd tehokkaat perehdyttamisohjelmat ovat
ajallisesti pidempid kuin niiden tavanomaiset vastineet. Tehokkaat perehdyt-
tamisohjelmat my0s tarjoavat oleellisemman sisallon ja hyodyntavat elavampia
esittelytekniikoita ja osallistavia oppimismetodeja. Cirilo ja Kleiner (2003, 25)
vakuuttavat, ettéd tehokas perehdyttdmisohjelma tasoittaa tietd kohti onnelli-
sempia ja tuottavampia tyontekijoita, eika yksikaan yritys saisi ohittaa tata tosi-
asiaa, mikali haluaa pysya pystyssa. Toki yrityksen menestys on pitkalti riip-

puvainen tyontekijoista ja heidan taidoistaan.

Kehnon perehdyttdmisen vaikutukset eivat kohdistu vain nykyhetkeen vaan
ulottuvat myaos tulevaisuuden rekrytointitoimiin, silla puheet kulkevat nopeas-
ti. Ideaalitilanteessa perehdyttaminen on jatkuva prosessi, eika se suinkaan ta-
pahdu yhdessd yodssd. Uutta tyontekijaa ei saa hukuttaa tietoon ensimmaisen

tyoviikon aikana. Kaikkea ei tarvitse kertoa heti. (Hacker 2004, 89-90.)

3.7 Perehdyttaminen tassa tyossa

Perehdyttdminen voi kohdistua tulokkaiden lisdksi my6s organisaation van-
hoihin tyontekijoihin, jos heidan tydtehtavansa organisaation sisalla muuttuvat.
Téssa ty0ssa perehdyttadmista tutkitaan kuitenkin vain uuden tyontekijan pe-

rehdyttamisena.

Tahan tyéhon soveltuu parhaiten aiemmin mainittu Abergin késitys tydyhtei-
sO00N ja tyohon perehdyttamisesta. Perehdyttamiselld tarkoitetaan organisaation

suunnasta tulevaa tietoa ja opastusta. Perehdyttamiseen sisaltyy seka tyénopas-
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tusta ja kirjallista ohjeistusta etta opastamista ty0yhteison sosiaalisiin suhteisiin.
Koska perehdyttaminen ymmarretaan tassa tyodssa nain laajasti, voidaan sanoa

sen tarkoittavan samaa kuin tydyhteis66n sosiaalistuminen.

Perehtymisell& tarkoitetaan tassa tydssa prosessia ja keinoja, joilla tulokas saa ja
hankkii tietoa, seka sitd, miten tulokas sosiaalistuu uuteen tydyhteisdéon ja so-
peutuu uusiin tehtaviin. Perehtymisessa toimijana ndhdaan tydyhteison sijaan

tulokas. Tulokkaan omalla aktiivisuudella on suuri merkitys perehtymisessa.

Téassa luvussa kasiteltiin uuden tyontekijan perehdyttamisté ja tarkasteltiin eri-
laisia kasityksia perehdyttamisesta ja siihen viittaavista termeistd. Sosiaalistu-
minen on muita tassa luvussa esiteltyja kasitteité laajempi ja ylemmalla tasolla
oleva, joten sen eri vaiheita kaytiin 1api muita tarkemmin. Tassa ty0ssa pereh-
dyttaminen ymmarretadn kuitenkin yhta laajaksi kasitteeksi kuin sosiaalistu-
minen, joten termid perehdyttdminen kaytetaan lapi tyon. Perehdyttaminen on
prosessi, jota organisaation johdon on suunniteltava ja kehitettava siten, etta
kaikki organisaation jasenet sitoutuvat osaltaan auttamaan uutta tyOntekijad
ty6hon ja tydyhteisoon sopeutumisessa. Perehdyttamisen keinoin pyritaan lie-
ventdmaan tulokkaan epavarmuutta, jota usein ilmenee liittyen mm. omaan
osaamiseen. Seuraavassa luvussa syvennytddn perehdyttamisen keinoihin ja

sisaltoihin.
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4 PEREHDYTTAMISEN KEINOT JA SISALLOT

Jotta organisaation tavoitteet voidaan toteuttaa, on tyontekijoiden opittava hal-
litsemaan annetut tyot (Lepist6é 2004, 60). Hyvin hoidettu perehdyttdminen vai-
kuttaa positiivisesti tulokkaan mielialaan ja sitouttaa hanet nopeammin tyoyh-
teison tulosta tekevaksi jaseneksi. Koko tydyhteisda hyodyttaa se, ettei tulok-
kaan tarvitse keskeyttaa moneen kertaan toisten tyota kysyédkseen neuvoa. (Os-
terberg 2005, 90.) Perehdyttdmisen keinoin uudelle tyontekijalle pitéisi viestia
hanen velvollisuutensa organisaatiota kohtaan, sekd organisaation velvollisuu-

det hanta kohtaan (Cirilo & Kleiner 2003, 18).

4.1 Perehdyttamisen keinot

King, Xia, Quick ja Sethi (2005, 27) ovat sitd mielta, ettd ollakseen tehokkaita,
organisaatioiden on ymmarrettava, mitka perehdyttamisen keinot ovat kulloin-
kin tehokkaimmat. Osa tulokkaista hankkii tietoa nopeasti ja sopeutuu organi-
saatioon varhaisessa vaiheessa, kun taas toisilla tarvittavien tietojen hankkimi-
nen ja uuteen tilanteeseen sopeutuminen kestdd kauemmin (Ostroff & Koz-

lowski 1992, 854).
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Perehdyttamisprosessissa toimijoina ovat seka tulokas ettd organisaatio. Muun
muassa tulokkaan persoonallisuus ja aikaisemmat kokemukset vaikuttavat pe-
rehtymiseen. Notaareillakin voi olla jo paljon aikaisempaa ty6kokemusta, jol-
loin tydyhteisdon ja tyén tekemiseen sopeutuminen voi olla helpompaa kuin
aivan kokemattomalla. Toisaalta aikaisemmat kokemukset voivat olla painolas-
tina estden uusien asioiden avoimen omaksumisen. Organisaatio vastaa anta-
mansa perehdyttdmisen laadusta ja maarastd. Koska etukateen on mahdoton
arvioida sita, kuinka hyvin ja missa ajassa uusi tyontekija oppii asiat, pitaisi or-

ganisaation kaytossa olla jonkinlainen seurantajarjestelma.

4.1.1 Tiedonhankinta esimiehilta

Kun uusi tyontekija tulee taloon, on esimiehen varattava aikaa hanen vastaanot-
tamiseensa. Alkukeskusteluun voivat osallistua myds muut tulokkaan pereh-
dyttamiseen osallistuvat henkilot. (Lepistd 2004, 60.) Tervetuloa taloon” -
tilaisuuksia on tapana jarjestaa silloin, kun organisaatioon otetaan lahes saman-
aikaisesti suurehko joukko henkildita eri tehtaviin (Korosuo & Jarvinen 1992,
270). Isossa organisaatiossa tulokas ei valttamatta tieda, ketka ovat hanen esi-
miehidan ja kuka henkildistd on paallikkd. Tama voi aiheuttaa tulokkaalle epa-
varmuutta, silla han saattaa miettid, pitdisikd6 hanen itsensa esittaytya organi-
saation johdolle. Tassa tydssa esimiehilla tarkoitetaan seka laamannia etta kara-

jatuomareita.

Vastuu perehdyttadmisesta on esimiehilla (Lepistd 2004, 59; Kuntaliitto 2005) ja
jokaisen tyOnantajan velvollisuus on antaa tarvittava perehdyttamiskoulutus
henkilostolleen (Korosuo & Jarvinen 1992, 263). Ostroffin ja Kozlowskin (1992,
867) mukaan ne tulokkaat, jotka ajan kuluessa saavat esimiehiltd yha enemman
tietoa, ovat tyytyvaisempid, sitoutuneempia ja sopeutuneempia. Vastaavasti ne

tulokkaat, joiden tiedonsaanti esimiehiltd vahenee ajan kuluessa, eivat ole niin
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tyytyvaisia, sitoutuneita ja sopeutuneita. Tehokas perehdyttamisohjelma edel-
lyttaakin johdon ja muiden tyontekijoiden osallistumista (Cirilo & Kleiner 2003,
16). Esimiesten on jarjestettava asianmukaista koulutusta ja kehittamista, jotta
koko organisaatio sitoutuu osallistumaan perehdyttdmisprosessiin (Mestre ym.

1997, 454).

Myos virallinen palaute voidaan nahda tarkeana perehdyttdmisen keinona
(Ardts, Jansen & van der Velde 2001, 162). Positiivinen palaute tuntuu hyvalta
ja kannustaa yha parempiin suorituksiin. Myds negatiivinen palaute on tarkea
perehtymisen kannalta, mikali palautteensaaja nakee siind olevan mahdolli-
suuden itsensa kehittamiseen. Jos henkil6 pitda negatiivista palautetta aiheet-
tomana ja ottaa sen henkilokohtaisena loukkauksena, jad oppiminen melko

olemattomaksi.

TyOnantajalla on myds tiedottamisvelvollisuus, joka perustuu lakiin yhteistoi-
minnasta (Osterberg 2005, 164). Liséksi esimiesten ja johdon vastuulla on kehi-
tyskeskustelujen ja palaverien jarjestiminen. Kahdenkeskisessa kehityskeskus-
telussa tydnantaja ja tyontekija voivat keskustella esimerkiksi tyodssa viihtymi-
sestad ja mahdollisista urasuunnitelmista. Palaverien myo6ta kaikilla tyontekijoil-
I& on mahdollisuus keskustella yhteisistd asioista ja esittdd omia ehdotuksia

paatoksentekoa varten.

4.1.2 Tiedonhankinta muilta tyontekijoilta

Ideaalitilanteessa uuden tyontekijan perehdyttdmiseen osallistuu mahdolli-
simman moni tyOyhteison jasen. Silloin perehdyttadmisesta aiheutuva kuormitus
jakaantuu tyoyhteisdssa tasaisesti, tulokas tutustuu tytkavereihinsa nopeam-
min ja saa tyosta ja tydyhteisostd monipuolisemman kuvan. (Kuntaliitto 2005.)

Virallinen perehdyttdminen sisaltdd lyhyita tapahtumia organisaatioon saapu-
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misvaiheessa, kun taas epavirallinen oppiminen ja tiedon siirtdminen tapahtuu
saapumisvaiheen jalkeen (King ym. 2005, 45). Tervetulotoivotusten, talon viral-
lisen esittelyn ja muiden virallisuuksien jalkeen tulokas ei osaa uudesta tyos-
taan vield mitdan. Hanelle kenties kerrottiin, mitd organisaatiossa tehdaan, mit-
k& ovat hdanen tehtavansa, ja mita haneltd odotetaan. Kuitenkin varsinainen op-
piminen tapahtuu mydhemmin ja epdavirallisesti. Kargjdoikeudessa vanhempi
notaari tai joku muu tyodntekija opastaa tulokasta véhitellen toihin ja talon ta-

poihin. Oppiminen tapahtuu ajan myota.

Vaikka esimiehilta ja tyOkavereilta saadut tiedot eivat suoranaisesti synnyttaisi
tietAmystd, voivat tulokkaat kuitenkin tietoa hankkiessaan samanaikaisesti liit-
tya sosiaaliseen verkostoon. Tama tukee heitd proaktiiviseen tiedonhankintaan
eli omiin havaintoihin ja kokeiluun, jotka johtavat tehtdvan oppimiseen. (Ost-
roff & Kozlowski 1992, 868.) Taméa voidaan ymmartaa siten, ettd kun tulokkaat
tutustuvat esimiehiinsa ja tyOkavereihinsa, heilla madaltuu kynnys kysya muil-
ta neuvoja tai apua. He saavat myds muilta kannustusta omaan yrittamiseen ja
kokeiluun. Usein uudet tyontekijat ovat lilan kiusaantuneita myontaakseen, etta
eivat ymmarra kaikkea kerrottua (Hacker 2004, 91). Kysymysten esittdminen
aiheuttaa epavarmuutta ja stressid, varsinkin mikéali tulokkaalle on epéaselvag,

kenelté voi kysyad, ja onko kysyminen soveliasta ylipaataan.

4.1.3 Oma-aloitteinen tiedonhankinta

Ostroffin ja Kozlowskin (1992, 864) mukaan tiedon hankkiminen havainnoimal-
la ja itse kokeilemalla aiheuttaa stressid. Mikali Ostroff ja Kozlowski tarkoitta-
vat tiedon hankkimisella informaation hankkimista, on ymmarrettavaa, etta tu-
lokkaalle aiheutuu stressia, ellei han saa tietoa esimieheltéd tai muistakaan tieto-
lahteistd, ja oma havainnointi jai ainoaksi keinoksi. Mikali pohditaan tiedon

hankkimista asioiden ja téiden oppimisena, niin mielestani ihmiset opettelevat
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useimpia asioita niin vapaa-ajalla kuin tydelamassakin muita havainnoimalla.
Katsotaan asian jo osaavan henkilon nayttaméaa esimerkkia ja yritetaan itse sa-
maa. Nain oppiminen tapahtuu yrityksen ja erehdyksen kautta. Toki oppimis-
prosessiin kuuluu epdonnistumisia, jotka voivat aiheuttaa stressida. Mielestani
stressin syntymiseen kuitenkin osaltaan vaikuttavat kunkin henkilékohtaiset

ominaisuudet.

Vaikka Ostroff ja Kozlowski (1992, 871) kannattavatkin virallista perehdytta-
mistilaisuutta tai -ohjelmaa, heista olisi hyodyllisempéad, mikali organisaatiossa
kannustettaisiin ja tuettaisiin tulokasta oma-aloitteisuuteen. Ardtsin ym. (2001,
160) mukaan useat tutkimukset osoittavat, etta ne tulokkaat, jotka séannollisesti
etsivat tietoa ja kysyvat palautetta, tietavat paljon enemman tyostaan ja organi-
saatiosta. He ovat myos sosiaalisempia. Tietoa etsitddn enimmakseen muita ha-
vainnoimalla. Muita tapoja ovat mm. kysymysten esittaminen, kolmas osapuoli
tiedonlahteend ja kirjallisen materiaalin lukeminen. (Ardts ym. 2001, 160.) Or-
ganisaatioissa pitaisi siis rohkaista uusia tyontekijoita seka kokeilemaan itsenai-
sesti ettd havainnoimaan muita. Naiden menetelmien yhdistelma saattaisi olla
tehokkain, silla usein asioita oppii parhaiten itse tekemalla ja kokeilemalla riit-

tdvan monta kertaa.

4.1.4 Kirjalliset ja sdhkoiset tietolahteet

Osterberg (2005, 97) ehdottaa, etta perehdytettavalle kootaan tietopaketti, josta
I6ytyy erilaista organisaatiota koskevaa aineistoa, kuten esimerkiksi toiminta-
kertomus, esitteitd, tyoohjeet ja henkiloston yhteystiedot. Myds perehdyttamis-
ohjelma on hyva antaa heti, jotta tulokas kokee, ettd hanta on odotettu, ja etté
hanelle annetaan aikaa paasta tyohon sisélle. Perehdyttdmisohjelman kullekin
osa-alueelle tulee etukateen miettid vastuuhenkild, joka huolehtii toteutumises-

ta. (Osterberg 2005, 97.) Pelkka vastuuhenkilon nimedminen ei kuitenkaan riit,
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perehdyttdmisohjelmalle tarvitaan myds seuranta. Muuten kay helposti niin,

ettd osa asioista jaa kertomatta.

Monissa organisaatioissa on kaytdssa erilaisia tydohjeita, manuaaleja ja kasikir-
joja. Tuomioistuimissa kaytetaan luonnollisesti apuna lakikirjaa. Lait ja saadok-
set 10ytyvat myos Internetista. Finlex on valtion saddostietopankki, josta 16ytyy
muun muassa lainsaddantdd, tuomioistuinten aikaisempia ratkaisuja seka halli-
tuksen esityksiad (Finlex 2007). Kaikki Suomen voimassa olevat séadokset 10yty-

véat Internetissd Suomen Laista (Suomenlaki.com 2007).

Kardjaoikeudessa kirjaamisasioiden apuvalineend kaytetdan lakikirjan lisaksi
Kiinteistokoulutus I-1X 1997-2001 Opetusmateriaalia (2002). Kyseiseen ope-
tusmateriaaliin on koottu mm. vuosina 1997-2001 jarjestetyissa koulutustilai-
suuksissa luentomuodossa kasiteltyja asioita. Materiaali ei ole sitova ohje Kir-
jaamisasioiden ratkaisijalle vaan se on tarkoitettu nimenomaan apuvalineeksi

ratkaisua tehtaessa.

Sahkoposti sisaltda sekda puhutun ettd kirjoitetun viestinndn ominaisuuksia.
Usein ihmiset kayttavat sdhkopostia siten, etté kirjeelle ominaisten alkufraasien
sijaan menndan heti asiaan. (Cheney, Christensen, Zorn & Ganesh 2004, 360.)
Varsinkin organisaation sisdisessa viestinnassa sdhkdpostissa kaytetadn lyhytta,
puhekielen tyylia. Sdhkdposti on tehokas viestintdkanava, kun sen kayttéon on
sovittu tietyt pelisaannot ja se on kaikkien ulottuvilla (Osterberg 2005, 169). Pu-
ron (2004, 61, 67) mielesta sdhkoposti on useimmille meista uuvuttavin tyokalu,
koska suuren informaatiotulvan keskelta on vaikea 16ytad itselle tarkeita asioita.
Myos Osterberg (2005, 169) huomauttaa, ettei ole tarkoituksenmukaista lahettaa

kaikkea informaatiota varmuuden vuoksi kaikille.
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Negatiivisten puolien liséksi tulee kuitenkin muistaa sdhkopostin hyvat omi-
naisuudet. Viestien lahettdminen onnistuu nopeasti samanaikaisesti isollekin
joukolle. Vastaavasti kukin vastaanottaja voi vastata viestiin itselle sopivalla
hetkella. Kargjaoikeuteen tulee sdhkodpostia organisaation ulkopuolelta esimer-
kiksi oikeusministeriostd, atk-sovellusten teknisestd tuesta ja ammattiliitolta.
Séhkopostin valityksella lahetetédn mm. ohjeita, ilmoituksia tietokonesovellus-
ten kayttokatkoista seka tehtyja paatoksia. Séhkopostia kaytetddn myods monen-
laisissa kyselyissa. Séhkopostin kaytté on nopeasti lisdantynyt tyopaikoilla, eika

moni varmaankaan luopuisi sen kaytosta.

4.2 Perehdyttamisen sisallot

Perehdyttamisen lahtokohtana on, ettd kaikille annetaan tietty organisaatiota
koskeva perustietous, jota tdydennetdan tehtédvakohtaisesti tarpeiden mukaan
(Korosuo & Jarvinen 1992, 269). Tarvittava tieto voidaan siten jakaa kahteen
tyyppiin. Ensinnékin tulokkaille annetaan yleistd, tyorutiineihin liittyvaa tietoa.
Toisaalta tulokkaat saavat katsauksen organisaation historiaan ja missioon seka
sithen, miten he voivat osaltaan edesauttaa mission toteutumisessa. (Mestre ym.
1997, 446.) Wanous ja Reichers (2000, 436-437) uskovat, ettad tyypilliset pereh-
dyttdmisohjelmat ovat liian kapea-alaisia, silla useimmat organisaatiot keskit-

tyvat pelkastaan tai padasiassa tietojen antamiseen (imparting).

4.2.1 Tydsuhde ja tydtehtavat

Muun muassa palkkaus, tydaika ja tydterveyshuolto ovat asioita, joista olisi hy-
va kertoa tulokkaalle heti alussa. Palkkauksesta on kenties sovittu jo tythaastat-
telussa, mutta ainakin palkanmaksupaiva on hyva kertoa tydsuhteen alussa.
Ty0aika, lomien kertyminen seka tyoterveyspalveluiden kayttaminen eivat ole

kaikille itsestaan selvia asioita. Osterberg (2005, 91) toteaa, etta kokenut, idltaan
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vanhempi tydntekija on jo tottunut tydskentelemaan erilaisissa tyotehtavissa ja
erilaisissa tyOyhteisoissa, ja on usein itse aktiivinen ja oma-aloitteinen. Sen si-

jaan nuori tyontekija tarvitsee tietoa aivan perusasioista.

Kun ty6d opitaan tekemaan oikein, se sujuu paremmin. Tyontekijan kyvyt ja
osaaminen tulevat paremmin esille ja mielenkiinto tyota kohtaan kasvaa. (Le-
pistd 2004, 56.) Tyotehtavat voidaan opettaa esimerkiksi siten, ettéa ensin tulokas
seuraa vierestd kokeneemman tyontekijan toimia. Sitten roolit vaihtuvat, ja tu-
lokas tekee tyon perehdyttdjan seuratessa vieresta. Tama luo tulokkaalle turval-
lisuuden tuntua, ja hdn voi rauhassa keskittya kuuntelemaan ja oppimaan tieta-

en, ettd siihen on varattu riittavasti aikaa. (Osterberg 2005, 91.)

Ammattitaidosta Feldman (1981, 313) toteaa, ettd vaikka tyontekijd on miten
motivoitunut tahansa, hanelld on ilman riittavia tyotaitoja hyvin pienet mahdol-
lisuudet onnistumiseen. Vaikka tyon suorittamiseen vaikuttavat myos pereh-
dyttamisen ulkopuoliset asiat, kuten henkilén koulutus ja aikaisempi kokemus,
auttaa perehdyttdmisprosessi tunnistamaan mitad asioita on tarpeen oppia ja
kuinka hyvin yksilo hallitsee vaaditut tiedot ja taidot (Chao ym. 1994, 731).
Tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet ja luonteenpiirteet vaikuttavat osal-
taan tyon suorittamiseen. Naiden ominaisuuksien tunnistaminen auttaa kunkin
yksilon perehdyttamisessa, silla jokaisella on yksil6lliset tavat oppia ja omaksua

asioita.

Chaon ym. (1994, 732) mukaan uuden tyontekijan perehtymiseen kuuluvat
my0s teknisen sanaston seka slangin ja erikoiskielen ymmartadminen. Klein ja
Weaver (2000, 60) vaittavat, ettéa perehdyttamisohjelmaan osallistumisella ei ole
ratkaisevaa vaikutusta kielen hallitsemisen kannalta, silla vaikka ohjelma kat-
taakin joitakin ainutlaatuisia termeja ja lyhenteita, se ei merkittavasti liséd am-

mattisanaston ymmartamista. Notaarit ovat jo opinnoissaan lukeneet paljon la-
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kikirjaa ja opetelleet karajaoikeuden toimintaan liittyvia termeja, joten he ym-
martavat virastossa kaytettavaa erikoiskielta. Auskultointivuoden aikana erilai-

set kasitteet avautuvat heille kdytdnnon tyon kautta.

4.2.2 TyOpaikan tavat ja sosiaaliset suhteet

Kun perehdyttamisohjelmassa kerrotaan organisaation perinteista ja tydpaikan
periaatteista, on tulokkaan helpompi ymmartda organisaation historiaa ja ta-
voitteita sek& arvoja. Tama puolestaan on yhteydessa organisaatioon sitoutumi-
seen. Vaikka sitoutumiseen vaikuttavat useat muutkin tekijat, jopa lyhytaikai-
nen altistuminen naihin asioihin voi olla tehokasta. (Klein & Weaver 2000, 64.)
Organisaatioissa on omia tapoja, liittyen esimerkiksi siithen, miten kahvitauolla
kayttaydytadn, kuinka esimiehid puhutellaan tai miten asiakkaita puhutellaan.
Organisaatioissa saattaa olla myo6s piintyneita ty6tapoja, jotka vaikuttavat tu-
lokkaasta tehottomilta tai oudoilta, mutta joita hadnen ei sallita muuttaa. On
tyypillistd sanoa tulokkaalle, ettd ’tama asia on aina tehty ndin”, ja jatkaa sa-

malla tavalla.

Muun muassa henkilén luonteenpiirteet, rynman dynamiikka sekd vuorovaiku-
tus tyOyhteisossa vaikuttavat sithen, miten hyvin organisaation muut jasenet
hyvaksyvat tulokkaan sosiaaliset taidot ja kayttaytymisen (Chao ym. 1994, 731-
732). Organisaatiosta perehdyttdmisohjelman kautta saadut tiedot auttavat uu-
sia tyontekijoita kehittdmaan sosiaalisia suhteitaan tydpaikalla. Kun uusi tyon-
tekija ymmartaa organisaation historiaa, perinteita ja arvoja, hdnen on helpom-
pi osallistua tyOpaikan keskusteluihin, ja héanet hyvaksytddn nopeammin.

(Klein & Weaver 2000, 62-63.)

Organisaation politiikkaan perehtymisella Chao ym. (1994, 732) tarkoittavat si-

ta, miten hyvin yksilé onnistuu hankkimaan tietoa virallisista ja epavirallisista
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tyOpaikan ihmissuhteista seka valtarakenteista organisaation sisalla. TyOpaikal-
la saattaa olla tietty arvojarjestys, joka tehdaan selvaksi myos tulokkaalle. Tulo-
kas havainnoi tyOkavereitaan ja saattaa muuttaa kayttaytymistaan tyoyhteisos-
sa hyvaksytymmaksi, jos hdnesta tuntuu, ettei hantd muuten hyvaksyta jouk-

koon.

Tassa luvussa selviteltiin erilaisia keinoja perehdyttamisen toteuttamiseen. Pe-
rehdyttamisessa kaytettavista tietolahteista esiteltiin esimiehet, muut tyonteki-
jat, oma-aloitteinen tiedonhankinta seka kirjalliset ja sahkoiset tietolahteet. Esi-
tetyn teorian mukaan esimiehid pidetadn muita tietoldhteita tarkeampina. Lu-
vussa kasiteltiin myo6s perehdyttamisen sisdltdja, jolla tarkoitetaan niitéa asioita,
joihin tulokas perehdytetdan. Tassa tyossa perehdyttamisen sisall6t jaettiin tyo-
suhdetta ja tyotehtavia sekad tyopaikan tapoja ja sosiaalisia suhteita koskeviin

asioihin. Seuraavassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteutus.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman tutkimuksen ensisijaisena tarkoituksena on selvittdd, minkalaista notaa-
rien perehdyttdminen kargjaoikeuksissa talla hetkelld on. Tutkimuksessa kartoi-
tetaan seka notaarien ettd laamannien kasityksia perehdyttamisesta. Tutkimuk-
sen toisena tarkoituksena on selvittda kardjaoikeuksissa mahdollisesti olevia

tieto- ja kanavavajeita.

Tutkielman tekija on tytskennellyt pitkdan karajaoikeudessa ja kiinnostui omi-
en kokemustensa myota tutkittavasta aiheesta. Tutkijan omalla ty6paikalla ei
ole kaytossa perehdyttamisohjelmaa ja sen seurantaa, vaikka sille tutkijan ha-
vaintojen mukaan olisi tarvetta. Taman tyon avulla kartoitetaan, minkéalainen
tilanne on muissa yksikoissa. Samalla kerataan hyodyllista tietoa erilaisista kay-
tossa olevista perehdyttamiskeinoista. Tutkimustuloksia on mahdollista hyo-
dyntad karajaoikeuksien perehdyttamisprosesseja kehitettdessd. Ne soveltuvat
my0s muihin organisaatioihin. Tutkimuksen kohdeorganisaatio kuuluu julki-
seen hallintoon, jota ei juurikaan ole tutkittu perehdyttdmisen kannalta. On
mielenkiintoista selvittdd, minkalaista perehdyttdminen on usein byrokraatti-

seksi ja jaykaksi kuvatussa julkishallinnossa.
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5.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimukselle asetettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millainen on notaarien kasitys perehdyttdmisesta?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyritaadn selvittdmaan notaarien kéa-
sityksia siitad, minkalaisia perehdyttamiskeinoja eri karajaoikeuksissa on kaytos-
s&, onko perehdyttaminen suunnitelmallista ja kuinka paljon aikaa siihen kayte-
taan. Liséksi halutaan selvittdd, miten perehdyttdminen on onnistunut notaari-
en mielestd ja kuinka he itse kehittaisivat perehdyttamista. Koska teoriaosuu-
desta nousi esiin ensimmaisen tyopaivan tarkeys tulokkaalle (mm. Miller 1999,
135-136; Aberg 2006, 104-105), halutaan tutkimuksessa selvittadd myds notaa-
reiden tuntemuksia ja muistikuvia ensimmaisesta tyopaivasta kardjaoikeudes-

Sa.

2. Millainen on laamannien kasitys perehdyttdmisesta?

Toisella tutkimuskysymykselld halutaan selvittdd, minkalaista notaarien pereh-
dyttaminen on laamannien mielestd. Pyritddn kartoittamaan, minkalaisia pe-
rehdyttamiskeinoja karadjdoikeuksissa laamannien mielestéd kaytetéadn. Lisaksi
halutaan selvittdd, kuinka paljon aikaa perehdyttamiseen heiddn mielestaan
kaytetdan, ja miten notaarien perehdyttdminen on onnistunut laamannien mie-

lesta.

3. Millaisia mahdollisia tieto- tai kanavavajeita karajaoikeuksissa on?

Kolmannella tutkimuskysymyksella halutaan kartoittaa mahdollisia tieto- ja

kanavavajeita karajaoikeuksissa. Halutaan siis selvittéaa, saavatko notaarit mie-
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lestdan tarpeeksi tietoa haluamistaan asioista ja saavatko he tietoa haluamiensa
kanavien eli tietolahteiden kautta. Toisaalta halutaan selvittad, saavatko notaa-

rit omasta mielestaan liikaa tietoa joistain asioista ja joidenkin kanavien kautta.

5.2 Tutkimusmetodi

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa on mukana
my0s maarallista tutkimusta. Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kyse-
lylomakkeella sekéa sahkopostikyselylla. Kargjaoikeuksien notaareille lahetettiin
kyselylomake, jossa oli sek& avoimia etta strukturoituja kysymyksia. Laaman-

neille lahetettiin viisi avointa kysymysta sahkopostilla.

Kaksiosaiseen tutkimusmetodiin paadyttiin, koska haluttiin saada aiheesta mo-
nipuolista aineistoa, ja haluttiin selvittaa, eroavatko notaarien ja laamannien ka-
sitykset toisistaan. Kyselylomakkeella voidaan kerata tietoa suureltakin vastaa-
jajoukolta vastaajien maantieteellisen sijainnin rajoittamatta, joten sitéa paadyt-
tiin kayttamaan notaarien kasityksien kartoittamisessa. Kyselylomakkeen kayt-
téa puolsi myos se seikka, ettd vastaajat pystyivat vastaamaan nimettomina ja
kasvottomina. Koska tutkija itse tyoskentelee kargjaoikeudessa, olisi haastattelu
kasvokkain voinut luoda vastauksille rajoituksia. SAhkdpostihaastattelukin olisi
saattanut rajoittaa vastaajien avoimuutta vastauksissa. Kyselylomakkeen avoi-

milla kysymyksilla haluttiin saada vastaajien oma aani kuuluviin.

Koska laamannit olivat tutkimuksessa pienemmassa roolissa kuin notaarit, kat-
sottiin lyhyen séahkopostikyselyn olevan heidéan osaltaan riittava. Esitetyt ky-
symykset olivat luonteeltaan sellaisia, etta laamannien uskottiin vastaavan ky-

symyksiin, vaikka heidan henkildtiedot tulivatkin tutkijan tietoon.
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Kyselylomake notaareille

Kyselylomakkeen (Liite 1) suunnittelussa kaytettiin apuna tutkimuskirjallisuut-
ta seka tutkijan omia havaintoja karajaoikeudessa. Kyselylomake jakautui vii-
teen osioon, jotka ovat A. Taustatiedot, B. Perehdyttaminen, C. Tietosisallot, D.
Tietolahteet ja E. Tiedon hankinta. Eri osioiden tarkoituksesta kerrotaan seu-

raavaksi.

Taustatiedot

Taustatiedoilla haluttiin selvittdd, kuinka kauan vastaaja on toiminut notaarina,
ja minkd kokoisessa kargjdoikeudessa han tyoskentelee. Lisaksi haluttiin kar-
toittaa, mita tyotehtavia vastaaja on tehnyt tdhan mennessa. Vastaajan ialla tai
sukupuolella ei katsottu olevan merkitysta tassa tutkimuksessa, joten ne sivuu-

tettiin.

Perehdyttdminen

Vastaagjia pyydettiin kertomaan ensimmaisesta tydpaivastaan. Padasiassa osion
kysymyksilla haluttiin kartoittaa, minkéalaisia perehdyttamistapoja karéjaoike-
uksissa kaytetaan, ja kuinka kauan perehdyttaminen kestaa. Haluttiin myds sel-
vittad, mika perehdyttamisessa on notaarien mielesta onnistunutta tai epaonnis-
tunutta, ja minkalaisia kehittamisehdotuksia heilld on. Vastaajia pyydettiin ar-
vioimaan saamaansa perehdyttamistd asteikolla 4-10. Kysymyksia olivat esi-
merkiksi ’Onko sinulla ollut perehdyttamisesta vastaava henkil6?”” ja Arvioi

perehdyttamiseesi kaytetty aika”.

Tietosisallot

Tietosisallot-osiossa kartoitettiin kokemuksia tieto- ja kanavavajeista vaittamil-
14, joiden vastausvaihtoehdoissa kéaytettiin 5-portaista Likert-asteikkoa. As-
teikossa kaytettiin vaihtoehtoina arvoja 1 = vahan, 2 = melko vahan, 3 = en osaa

sanoa, 4 = melko paljon ja 5 = paljon. Tietovajeiden osalta 13 vaittamaa koski
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palkkausta ja tyOaikaa, muita sosiaalisia asioita seka tyotehtaviin liittyvia asioi-
ta. Kanavavajeita kartoittavissa 10 vaittamassa kysyttiin mahdollisia vajeita eri

tietolahteiden eli kanavien osalta.

Tietovajeita tutkittaessa vaittdmien vastauksille lasketaan keskiarvot, erikseen
saadulle tiedolle ja erikseen halutulle tiedolle. Kun halutun tiedon keskiarvosta
vahennetdaan saadun tiedon keskiarvo, saadaan selville mahdolliset tietovajeet.
Kun vaje on alle 0,5, ei se aiheuta erityisid ongelmia. Jos vaje on yli 0,5, on asi-
aan kiinnitettava huomiota. Jos vaje on yli 1,0, on asia kiireellisesti huomioitava
ja tehtava jarjestelyt tilanteen korjaamiseksi. Jos vaje on negatiivinen ja enem-
man kuin -1,0, on syyta kartoittaa, onko kaikki tieto kaikille tarpeellista. (Juho-

lin 1999a, 92.)

Kanavavajeita tutkittaessa vaittdmien vastauksille lasketaan keskiarvot saadulle
tiedolle tietystd kanavasta ja halutulle tiedolle tietysta kanavasta. Kun halutun
tiedon keskiarvosta vahennetddn saadun tiedon keskiarvo, saadaan selville
mahdolliset kanavavajeet. Kuten tietovajeita laskettaessa, myos kanavavajeiden
kohdalla saadaan selville mahdolliset ongelmakohdat vajeiden suuruuden pe-
rusteella. (Juholin 1999a, 92.) T&ssa tydssa kanavilla tarkoitetaan tietolahteitd,

kuten esimerkiksi sdhkopostia tai jotain henkilGa.

Tiedon hankinta

Kyselylomakkeen viimeisessa osiossa haluttiin kartoittaa vastaajien omia tie-
donhankintatapoja. Haluttiin myos selvittdd, miten vastaajien esittamiin kysy-
myksiin on reagoitu, ja onko eri tietoldhteiltd saatu tieto ollut ristiriitaista tai
tarpeetonta. Naitd asioita selvitettiin neljalla avoimella kysymyksella. Liséaksi
osiossa haluttiin kartoittaa, kuinka moni vastaajista on kysynyt neuvoa toisesta
karajaoikeudesta, ja kuinka moni haluaisi lisata yhteistyota yksikdiden valilla.

Kysyttiin esimerkiksi ”Oletko hankkinut tietoa oma-aloitteisesti? Miten?”.
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Séahkopostikysely laamanneille

Jokaiseen kargjaoikeuteen eli 58 laamannille lahetettiin séhkdpostin valityksella
viisi kysymystéa (Liite 2). Kysymykset noudattivat notaarien kyselylomakkeessa
olleiden kysymysten teemoja. Ensimmaiseksi kysyttiin kéarajaoikeuden kokoa
henkil6ston kokonaismaaralla mitattuna. Sitten kysyttiin perehdyttamiskeinoja
ja perehdyttamiseen kaytettya aikaa. Lopuksi vastaajia pyydettiin arvioimaan

notaarien perehdyttamistd omassa yksikossaan asteikolla 4-10.

5.3 Aineiston hankinta, kéasittely ja analysointi

Ennen kyselylomakkeiden lahettdmista tutkija oli sdhkdpostitse yhteydessa
kaikkiin karajaoikeuksiin ja pyysi niiden notaarien nimet, jotka olivat toimineet
virassaan korkeintaan seitseman kuukautta. Tutkija testasi lomakkeen kahdella
ailemmin notaarina toimineella henkildlla ja muokkasi lomaketta heidan palaut-

teensa perusteella.

Aineiston hankinta

Esityon jalkeen kyselylomake lahetettiin sadalle notaarille helmi—maaliskuun
vaihteessa 2007. Lomakkeita palautui 65, joten vastausprosentti oli 65 %. Osa
vastaajista (8 eli 12 % kaikista vastaajista) oli toiminut notaarina jo yli seitseman
kuukautta. Heidan vastauksensa paatettiin kuitenkin ottaa mukaan tutkimuk-
seen, silla vastausten uskottiin olevan tutkimuksen kannalta yhta luotettavia ja
arvokkaita kuin muidenkin vastausten, ja kyse oli kuitenkin vain vastaajajou-

kon rajaamisesta tietylla tavalla.

Séahkopostikysely laamanneille toteutettiin maaliskuussa 2007. Laamanneilta
vastauksia saatiin yhteensa 37. Yksi vastaus hylattiin, silla vastaaja kertoi aloit-

taneensa laamannin toimessa askettain eika siksi pystynyt vastaamaan kysy-
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myksiin. Hyvaksyttavia vastauksia tuli taten 36 ja vastausprosentiksi muodos-

tui 62 %.

Aineiston kasittely ja analysointi

Palautuneet kyselylomakkeet yksil6itiin satunnaisessa jarjestyksessad koodilla
N1, N2.. N65. Laamannien sdhkopostikyselyn vastaukset tulostettiin ja niista
poistettiin 1dhettdjan tiedot. Vastaukset yksiloitiin satunnaisessa jarjestyksessa
koodilla L1, L2.. L36. Luvussa kuusi esitettavid tuloksia elavoitetdan suorilla

lainauksilla, joissa vastaajan tunnistetietona kaytetdan em. koodeja.

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Ensimmainen ldhesty-
minen aineistoon kulkeekin useimmiten tematisoinnin kautta, jolloin aineistosta
voidaan nostaa esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. N&in voidaan ver-
tailla tiettyjen teemojen esiintymista ja ilmenemista aineistossa. (Eskola & Suo-

ranta 1998, 174.)

Aineisto luettiin kertaalleen 14pi ja esiin nousevia teemoja ja asioita merkittiin
ylos jo siind vaiheessa. Sen jalkeen seka kyselylomakkeista ettd sahkodposti-
kyselyn vastauksista kerattiin kunkin avoimen kysymyksen vastaukset erilleen.
Vastaukset luettiin huolellisesti 1&pi useita kertoja. Esille nousevat ja usein tois-
tuvat asiat jaettiin nimettyihin ryhmiin. Notaarien vastauksista muodostettiin
ryhméat Kokemuksia ensimmaisesta tyOpaivastd, Perehdyttamisen toteuttami-
nen, Perehdyttdmisen arviointia, Kehittamisehdotuksia, Tieto- ja kanavavajeet,
Oma-aloitteinen tiedonhankinta sek& Ristiriitainen ja tarpeeton tieto. Laaman-
nien vastauksista muodostettiin ryhmat Perehdyttamisen toteuttaminen ja Pe-

rehdyttamisen arviointia.

Kyselylomakkeessa taustatietojen vastauksista muodostettiin kolme luokkaa

sen mukaan, kuinka kauan vastaaja oli tydskennellyt notaarina. Luokat ovat Al-
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le 3 kk, 3-6 kk ja Yli 6 kk. Karajaoikeuden koon perusteella muodostettiin kaksi
luokkaa eli Pienet yksikot ja Suuret yksikot. Laamannien sahkopostikyselyissa
taustatietona kysyttiin ainoastaan kargjaoikeuden kokoa, joka luokiteltiin sa-
malla tavalla kuin notaarien kohdalla. Kyselylomakkeen taustatiedoissa kysyt-
tiln my0s, mité tehtavia vastaaja on tehnyt tdhan mennessa. Eri tehtavat ryhmi-

teltiin ja laskettiin mainintojen lukumaarat.

Kyselylomakkeen strukturoitujen kysymysten vastauksista laskettiin lukumaa-
rat ja prosentuaalinen jakautuminen eri vastausvaihtoehdoille. Perehdyttami-
selle asteikolla 4-10 annetuista arvosanoista laskettiin keskiarvot seka kysely-

lomakkeissa etta sahkodpostikyselyn vastauksissa.

Tieto- ja kanavavajeita kartoitettiin laskemalla kyselylomakkeista kunkin vait-
taman vastauksille keskiarvot. Keskiarvojen perusteella laskettiin kunkin vait-
taman kohdalta mahdollinen vaje. Keskiarvojen perusteella ndhtiin myds mista
asiasta ja minka kanavan kautta vastaajat saavat eniten ja vahiten tietoa. Liséksi

kerattiin vastausten lukumaarat eri vastausvaihtoehdoissa. (Liitteet 3-6).

5.3.1 Vastaajien taustatiedot

Notaarit

Vastaajia oli yhteensa 65. Seuraavassa luvussa esitelldan tulokset, ja ellei toisin
mainita, niin N=65. Vastaajista 23 % oli ty6skennellyt notaarina alle kolme kuu-
kautta. Vastaajista yli puolet (55 %) oli tydskennellyt notaarina kolmesta kuu-
kaudesta puoleen vuoteen. Notaarina yli puoli vuotta tyoskennelleitd oli 22 %

vastaajista.

Vastaajista 46 % tyoskenteli kargjaoikeudessa, jonka henkilostén kokonaismaa-

ra oli 30 tai vahemman. Vastaajista 54 % tyoskenteli karajaoikeudessa, jossa
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henkil6ston kokonaismaara oli 31 tai enemman. Kun seuraavassa luvussa pu-
hutaan pienista yksikoista, tarkoitetaan silla karajaoikeuksia, joissa henkiloston
kokonaismaara on 30 tai vahemman. Suurista yksikoistéa puhuttaessa tarkoite-

taan kargjadoikeuksia, joissa henkiloston kokonaisméaara on 31 tai enemman.

Notaareilta kysyttiin, mita tyotehtavia he ovat tehneet tdhan mennessa. Kirjaa-
mis- tai kiinteistOasiat seka rikosasiat saivat eniten mainintoja, noin 60 mainin-
taa kumpikin. Liséksi oli useita mainintoja istunnoista, kuten esimerkiksi poy-
téakirjan pitaminen istunnossa tai istuntojen seuraaminen. NAaistd maininnoista
ei kuitenkaan kaynyt ilmi, oliko kyseessa rikos-, riita- vai siviili-istunto. Seuraa-
vaksi eniten eli 44 mainintaa sai hakemusasiat. Summaariset eli velkomusasiat
mainittiin 36 kertaa. Velkajarjestelyasiat mainittiin 26 kertaa. Naiden lisaksi
mainittiin asiakaspalvelu, lainvoimaisuustodistusten kirjoittaminen, tuomarien
tai muiden notaarien avustaminen, edunvalvonta-asiat, sihteerien tehtavat tai

kaikki tuomioistuintoimintaan liittyva.

Laamannit

Vastaajia oli yhteensa 36. Tuloksia esitellessa N=36, ellei toisin mainita. Vastaa-
jista 72 % johtaa kargjaoikeutta, jossa henkildston kokonaisméaara on 30 tai va-
hemman. Vastaajista 28 % johtaa kardjdoikeutta, jossa henkildston kokonais-
maard on 31 tai enemman. Kun seuraavassa luvussa puhutaan pienista yksi-
koistd, tarkoitetaan silla kargjaoikeuksia, joissa henkiloston kokonaismaara on
30 tai vahemman. Suurista yksikdista puhuttaessa tarkoitetaan karajaoikeuksia,

joissa henkiloston kokonaisméaara on 31 tai enemman.
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6 TULOKSET

6.1 Notaarien kasityksid perehdyttamisesta

6.1.1 Kokemuksia ensimmaisesta tyopaivasta

Tuntemukset ja mielikuvat
Vastaajien tuntemukset ja mielikuvat ensimmaisesta tyopaivasta jaettiin positii-

viseen, neutraaliin ja negatiiviseen kategoriaan.

Useimmilla vastaajilla oli positiivisista tuntemuksista paallimmaisena se, etta
ensimmainen tyopdaiva oli mukava ja mielenkiintoinen. Tyopaivasta jai hyva
fiilis ja hyvat muistot tai positiivinen kuva. Vastaajista tuntui mukavalta ja hy-
valta. Vastauksissa oli useita mainintoja siitd, miten ystavallisia kaikki olivat

tulokkaille.

Péaiva oli erittdin mukava ja kaikki olivat ystavallisia minulle. [N2]

Notaarien kasitysten mukaan uudet tyOkaverit olivat valmiita auttamaan ja ot-
tivat tulokkaan hyvin huomioon. Monet saivat ystavallisen ja hyvan vastaan-

oton ja tunsivat olonsa tervetulleeksi.
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Minut otettiin ystavéllisesti vastaan. Kaikki olivat valmiita auttamaan ja
tunsin, etté olin tervetullut taloon. [N59]

Alussa saattoi vahan jannittaa tai paa oli pyoralla. Silti tulevaa odotettiin innolla
ja uusista haasteista iloittiin. Liséksi luotettiin omaan osaamiseen ja uusien asi-

oiden oppimiseen.

Olin ensimméisend paivana pyoralla paastani, mutta myods innostunut, ja
tuntui sille, etté olen *bdikeassa’”paikassa. [N38]

Tyobpaikka tuntui kodikkaalta ymparistolta ja tyokaverit mukavilta. Asioista
oli ihan pihalla, mutta tuntui, etta kyll& niistd paédsee opettelemalla perille.
[N50]

Neutraaleiksi luokiteltiin vastaukset, joissa tulokkaat kertoivat kokeneensa pal-
jon uutta ja kohtasivat paljon uusia ihmisid. Toisaalta muutamalle vastaajalle ei
ollut jddnyt mieleen mitdan erityistd ensimmaisesta tyOpaivasta tai he eivéat

enda muistaneet paivan tapahtumia.

Tiesin ettd uutta asiaa tulee paljon, mutta kyll& se tietotulva silti yllatti.
[N4]

Ensimmaéinen pdiva vastasi odotuksiani siitd, ettd toitad on paljon ja omasta
aktiivisuudesta on apua. [N12]

Kiersin talon ympadri, tutustuin ihmisiin ja sain kuulla ettd notaari aloittaa
aina kiinteistoasioilla. Mieleen ei jaanyt mitdan erityista. [N44]

Negatiiviseen kategoriaan jaoteltiin sellaisia asioita, joihin tulokkaalla liittyi
epavarmuutta tai epéatietoisuutta. Joillakin vastaajilla olo tuntui eksyneelta tai
he tunsivat olevansa hukassa. Muutamissa vastauksissa ilmeni epavarmuus

omasta osaamisesta.
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Ylipukeutuminen jai mieleen, tuntui eksyneeltd. [N52]

Tuntui silta, ettd kaikki asiat ovat ”1evalld&dn’’ja etten osaa mitdan. [N59]

Notaarien mukaan epavarmuutta lisasi se, ettei yksikdssa ollut selkedd kuvaa
siitd, mitd notaarin pitaisi tehdd. Ensimmaisesta tyopaivasta jai sekava olo tai

sekava kuva ja auskultoinnin alku tuntui sekavalta.

Olin v&han hukassa, tuntui ettei kukaan oikein tiennyt mistd minun pitéisi
aloittaa ja mité tehd&. [N8]

Paljon tuli asiaa ja aika sekava kuva jai, mietin, ett4d miten selvidan auskul-
toinnista, kun heti selvisi ettd asiaa tulee paljon, vastuukysymykset myds
mietityttivat, jannitti aika paljon. [N24]

Notaarien mielesta kdaytannon asioissa oli negatiivista se, ettei uuden notaarin
tuloon ollut valttamattd valmistauduttu riittavan hyvin. Tyotilat eivat olleet
asianmukaisessa kunnossa tai tietokoneen kayttajatunnukset eivat toimineet tai

ne puuttuivat. TAma oli notaarien mukaan esteena tdiden aloittamiselle.

Tyb6huone oli naisnotaarin jaljilt4 hirvittadvan sotkuinen. [N4]

Kayttajatunnukseni eivat olleet tulleet, joten en péassyt tyohon kunnolla he-
ti kasiksi. [N65]

Ensimmaisen tyopaivan tapahtumia
Ensimmaisend tydpaivana tutustuttiin taloon ja ihmisiin ja kuultiin tyotehtéavis-
ta seka kaytannon asioista. Ohjelmaan saattoi kuulua laamannin tai muun esi-

miehen tervetulotoivotus. Monet olivat aloittaneet heti tyonteon.
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Vastausten mukaan useimmat tutustuivat ensimmaisend tyopaivana taloon ja
ty6tiloihin. My0Os ihmisiin ja talon tapoihin perehdytettiin. Osa vastaajista tutus-

tui tietokoneohjelmiin.

Tutustuttamista taloon, ihmisiin & tietokonesovelluksiin. [N62]

Useat vastaajat olivat saaneet tietoa tulevista tyoGtehtavista, ja osa vastaajista
aloitti tyot jo ensimmaisend paivana. Jotkut vastaajista joutuivat aloittamaan

tyot valittomasti, ilman sen kummempaa perehdyttamista.

Vanhempien notaarien kanssa perehdyimme tehtéviin ja kaytiin lavitse ma-
teriaalia. [N33]

Puolentoista tunnin ihmisiin ja tiloihin tutustumisen jélkeen olin loppupai-
van mukana istunnossa. Jouduin siis heti téihin ilman perehdyttamisté.
[N38]

Muutama vastaaja mainitsi saaneensa virallisen tervetulotoivotuksen tai alku-
puhuttelun” laamannilta tai muulta esimieheltd. Tulokkaille selvitettiin myds

kaytannon asioita.

Olin k&ynyt jo aiemmin tutustumiskaynnillg, joten ensimmaisend péivana
oli mukavampi tulla. Paasin heti tdiden alkuun ja iltapaivélla laamanni piti
vield kahdenkeskisen tervetuloa palaverin. [N15]

6.1.2 Perehdyttdmisen toteuttaminen

Kuka perehdyttad?
Suurimmalla osalla (83 %) vastaajista oli ollut perehdyttamisesta vastaava hen-
kil6. Yhteen naista vastauksista oli lisatty teksti ”luultavasti” ja toiseen teksti

“vain kiinteistOasiat”. Vastaajista 12 %:lla ei ollut perehdyttamisesta vastaavaa
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henkil6d. En tieda -vastauksia oli 3 %. Seka kohdat Kylla etta Ei, oli valinnut 2

% vastaajista.

Vastausten mukaan notaarien perehdyttamisestd ovat vastanneet useat eri ih-
miset, ja eri yksikdiden valilld& on eroja perehdyttdmisen jarjestamisessa.
Useimmat vastaajat mainitsivat perehdyttgjakseen toisen notaarin. Seuraavaksi
eniten mainontoja sai karajatuomari tai tutor-tuomari. Monet nimesivéat pereh-
dyttajakseen myos toimistosihteerin tai osastosihteerin. Perehdyttdjand mainit-

tiln myos laamanni ja kardjaviskaali. Lisdksi mainittiin tulokkaan oma kysely.

Eri asioissa saattoi olla eri perehdyttdja, esimerkiksi kaytdnndn asioissa osas-
tosihteeri ja muissa asioissa toinen notaari. Toisaalta oli asioita, joille ei ollut

nimettya perehdyttgjaa, silla perehdyttéja oli nimetty vain joihinkin toihin.

Eri asioiden perehdyttdmisissa on ollut eri vastaavat henkilot. Lisaksi jokai-
sella notaarilla on oma tutor-tuomari. [N51]

Pakkokeinoasioissa 2 kk talossa ollut notaari. Muissa asioissa? [N35]

Yli puolet (55 %) niista vastaajista, joilla ei ollut perehdyttamisesta vastaavaa
henkil6a tai he eivat tienneet oliko, olisi halunnut perehdyttdmiselle vastuu-
henkilon. Naista vastaajista 46 % ei olisi halunnut perehdyttamiselle vastuu-

henkil6a.

Kirjallinen perehdyttamismateriaali

Vastaajista 42 % ilmoitti, ettd kardjaoikeudessa on kaytossa perehdyttdmisopas
tai -kansio. Vastaajista 41 % ilmoitti, ettei kdytossa ole perehdyttdmisopasta tai -
kansiota. Vastaajista 16 % ei tiennyt asiaa. Sek& vaihtoehdot Ei ettd En tieda va-
litsi 2 % vastaajista. Yksi vastaaja jatti vastaamatta tahan kysymykseen, joten N

= 64.
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Suurin osa vastaajista (77 %) kertoi perehdyttamisessa kaytetyn jotakin kirjallis-
ta materiaalia. Vastauksista Ei-vastauksia oli 22 % ja En tied& -vastauksia 2 %.

Yksi vastaaja ei vastannut tdhan kysymykseen, joten N = 64.

Vastausten mukaan notaarien mallikansiot tai mallit olivat eniten kaytettya pe-
rehdyttdmismateriaalia. Notaareille oli kirjallisia ohjeita eri asioihin seka malle-
ja aikaisemmista ratkaisuista tai tuomioista. Notaarien kasitysten mukaan ma-
teriaali ei kuitenkaan ollut aina taysin luotettavaa, ajantasaista tai riittavan kat-

tavaa.

Erilaisia ohjeita notaareille, asiakirjamalleja yms jotka ovat perehdytténeet
sithen kuinka kaytdnnossa asiat hoidetaan ja tehdaan, liséksi on olemassa
hotaarikansioita’; joihin edelliset notaarit ovat kerdnneet kaikenlaista ”3&-
1847 ”avuksi tuleville notaareille. [N8]

Eri asiaryhmistd on olemassa omia kansioitaan. Osa materiaalista pahasti
paivittaméatta & tarkoituksenmukaistamatta. [N62]

Kiinteistoasioiden perehdyttamisessa oli vastausten mukaan kaytetty apuna
yleensa Kiinteistokoulutus 1-1X 1997-2001 Opetusmateriaalia (2002). Kaytossa
oli myos kargjaoikeuden tydjarjestys sekd hovioikeuden lahettdmat ohjeistuk-

set. Joillakin oli kaytossd myds varsinainen auskultointi- tai perehdyttamisopas.

Jo ennen auskultoinnin aloittamista kotiin toimitettiin perehdyttdmisopas.
[N39]

Kirjallinen perehdyttamissuunnitelma oli tehty 12 %:lle vastaajista. Perehdyt-
tamissuunnitelmaa ei ollut tehty 72 %:lle vastaajista. Vastaajista 15 % ei tiennyt

oliko heille tehty kirjallinen perehdyttamissuunnitelma.
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Ne, joille oli tehty kirjallinen perehdyttamissuunnitelma, vastasivat suunnitel-
man toteutuneen hyvin tai aikataulun mukaisesti, tai suunnitelma oli pitanyt
aika hyvin paikkansa. Suunnitelma ei ollut kaikilla yksilollinen vaan koski no-
taarivuoden kulkua yleensa. Perehdyttamissuunnitelma saattoi my6s koskea

vain tiettyja asioita.

Suunnitelma on toteutunut erittdin hyvin. Sen avulla on ollut itsekin help-
po seurata tuomioistuinharjoittelun etenemista. [N26]

Perehdyttamiseen kaytetty aika

Vastaajia pyydettiin arvioimaan perehdyttamiseen kaytettya aikaa. Vastaukset
ilmenevat taulukosta 1 kyselylomakkeessa olleen jarjestyksen mukaisesti. Tau-
lukossa on nahtavissa eri vaihtoehtojen vastausten lukumaarat seka prosent-

tiosuudet.

TAULUKKO 1. Notaarien arvio perehdyttdémiseen kaytetysta ajasta. N = 64

Perehdyttamiseen kaytetty aika Vastausten | Vastaukset
lukumaara | prosentteina

Joitakin tunteja 12 19%
Joitakin péivia 19 30 %
Joitakin viikkoja 7 11%
Joitakin kuukausia 1 2%
Jatkuu yha 15 23 %
Joitakin tunteja ja Jatkuu yha 1 2%
Joitakin péivia ja Joitakin viikkoja 1 2%
Joitakin péivié ja Jatkuu yha 3 5%
Jatkuu yha ja ’sitd mukaa opetetaan kun tulee uutta eteen” 1 2%
71 kk” 1 2%
1 kK, toisaalta jatkuu lapi vuoden tavallaan™ 1 2%
”Perehdytys on ollut koko ajan jatkuvaa, yhteensd téhan 1 2%
mennessé n. 20 tuntia.

.. aina siirryttdessd uuteen asiaan” 1 2%
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Taulukosta kay ilmi, ettd suurin osa, eli noin kolmasosa notaareista, arvioi pe-
rehdyttdmiseen kaytetyksi ajaksi joitakin paivia. Noin viidesosa notaareista ar-
vioi perehdyttamiseen kaytetyksi ajaksi joitakin tunteja. Sen sijaan noin neljas-

osa notaareista arvioi, etta perehdyttdminen jatkuu yha.

Yksi vastaaja ei valinnut mitdédn annetuista vastausvaihtoehdoista, mutta han

kirjoitti lomakkeeseen tekstin:

Varsinaista perehdyttdmisté ei ole, vaan se tapahtuu uusien asioiden tulles-
sa eteen. [N12]

Kaikista vastaajista 60 % piti perehdyttamiseen kaytettya aikaa riittavana. Hei-
dan kohdallaan perehdyttamiseen kaytetty aika oli suurimmalla osalla vastaa-
jista (31 %) joitakin paivia. Melkein yhtd monella vastaajalla (28 %) perehdytta-

minen jatkui yha.

Vastaajista 25 % ei pitanyt perehdyttamiseen kaytettya aikaa riittdvana. Heista
suurin osa (44 %) arvioi perehdyttamiseen kaytetyksi ajaksi joitakin tunteja.

Melkein yhtd moni (38 %) arvioi ajaksi joitakin paivia.

Vastaajista 14 % ei osannut sanoa, oliko perehdyttdmiseen kaytetty aika riittava.
Heista kolmasosa (30 %) arvioi perehdyttamiseen kaytetyksi ajaksi joitakin tun-
teja, ja viidesosa (20 %) arvioi perehdyttamisen jatkuvan yha. Lisaksi viidesosa
(20 %) arvioi perehdyttamisajaksi yhden kuukauden. Vastaajista 2 % ei osannut
paattag, oliko perehdyttamiseen kaytetty aika riittavaa. He valitsivat sek& vaih-

toehdot Kylla etta Ei.
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Perehdyttdmiseen kaytetty aika pienissa ja suurissa yksikoissa

Pienissa yksikoissa suurin osa vastaajista (28 %) arvioi perehdyttamisen jatku-
van yha. Lahes yhtd moni (21 %) arvioi perehdyttdmiseen kaytetyksi ajaksi joi-
takin tunteja. Vastaajista 17 % arvioi perehdyttamiseen kaytetyksi ajaksi joitakin
paivia tai joitakin viikkoja. Yksi vastaaja ei vastannut tahan kysymykseen, joten
N = 29. Pienissd yksikoissa suurin osa vastaajista (63 %) piti perehdyttdmiseen
kaytettya aikaa riittdvana. Vastaajista 30 % ei pitanyt aikaa riittdvana, ja 7 %

vastaajista ei osannut sanoa, oliko aika riittava.

Suurissa yksikdissa suurin osa vastaajista (40 %) arvioi perehdyttamiseen kayte-
tyksi ajaksi joitakin paivid. Vastaajista viidesosa (20 %) arvioi perehdyttamisen
jatkuvan yha. Melkein yhtd moni vastaaja (17 %) arvioi ajaksi joitakin tunteja.
Suurissa yksikoissa suurin osa vastaajista (57 %) piti perehdyttamiseen kaytet-
tya aikaa riittavand. Viidesosa vastaajista (20 %) ei pitanyt aikaa riittavana ja

vastaajista 23 % ei osannut sanoa, oliko aika riittava.

6.1.3 Perehdyttamisen arviointia

Notaareilta kysyttiin myos, kuuluiko heidan tyohonsa tehtavia, joihin heité ei
ollut perehdytetty. Kaikista vastaajista puolet (50 %) vastasi myontavasti. Ei-
vastauksia oli 33 %, ja En osaa sanoa -vastauksia 17 %. Yksi vastaaja jatti vas-
taamatta tdhan kysymykseen, joten N = 64. Pienissa yksikoissa vastaajista 41 %
vastasi myontavasti. Kieltavia vastauksia oli 30 % vastauksista, ja 7 % vastauk-
sista oli En osaa sanoa -vastauksia. Yksi vastaaja ei vastannut tahan kysymyk-
seen, joten N = 29. Suurissa yksikdissa vastaajista yli puolet (57 %) vastasi
myoOntavasti. En osaa sanoa -vastauksia oli 23 %. Viidesosa vastaajista (20 %)

vastasi kysymykseen kieltavasti.
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Asteikolla 4-10 perehdyttamiselle annetun arvosanan keskiarvoksi muodostui
7,7. Keskiarvo oli sama sek& pienissa etta suurissa yksikoissa. Alin annettu ar-

vosana oli 5 ja korkein 10.

Vastaajat, joiden mielestd heidan perehdyttamiseensa kaytetty aika oli riittava,
antoivat perehdyttamiselle keskiarvoksi 8,2. Ne vastaajat, joiden mielesta pe-
rehdyttdmiseen kaytetty aika ei ollut riittava, antoivat keskiarvoksi 6,7. Vastaa-
jat, jotka eivat osanneet sanoa, oliko perehdyttamiseen kaytetty aika riittava,

antoivat keskiarvoksi 7,2.

Miké perehdyttdmisessa on onnistunutta?

Kuusi vastaajaa (9,2 %) ei vastannut tdhan kysymykseen, joten N = 59. Eniten
mainintoja sai se asia, ettd aina voi kysya neuvoa. Tata oli joillekin vastaajille
painotettu erikseen. Liséksi onnistuneena pidettiin sitd, ettd muut auttavat, oh-

jaavat ja neuvovat tarvittaessa.

Se, etté tieddn, ettd aina voin kysyéd neuvoa/apua vanhemmalta notaarilta,
tuomareilta, muulta henkilokunnalta, jos tarviin. [N11]

>Tyhmia kysymyksid El ole””-henki on vahva ja muut auttavat mieluusti.
[N6]

Muutaman vastaajan mielesté onnistunutta oli se, etté uutta asiaa tuli tarpeeksi
pienind maaring, ja oli tarpeeksi aikaa oppia. Tyodtehtaviin opastamisessa oli
onnistunutta se, etta sai itse tehda perehdyttajan valvonnassa tai ”vierihoidos-

sa’”.

On opetettu asiat niin ettd itse saa tehdd ja perehdyttdja valvoo. Kun asiat
on opittu, perehdyttdja tai se jolle asia on ¥almisteltu “katsoo, ettd kaikki on
ok. Kaikki asiat on opetettu lahes kddesta pitéen ja varmistettu, etté asia on
ymmarretty. [N8]
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Useissa vastauksissa pidettiin onnistuneena sitd, ettd perehdyttgjana toimi toi-
nen notaari. Silloin perehdytettiin juuri oikeisiin asioihin ja perehdyttédja pystyi
samastumaan tulokkaaseen ja tilanteeseen ja kertoi omista kokemuksistaan.
Toinen notaari jaksoi vastata kysymyksiin kiireestd huolimatta ja oli muutenkin
tukena ja lahella. Lisdksi onnistuneena asiana mainittiin notaareiden keskinai-

nen yhteistyo sekd periméana siirtyvat tiedot.

Perehdyin juuri niihin asioihin, joita tyotehtaviini kuuluu/tulee kuulu-
maan, koska perehdytt&jadnd toimi toinen notaari. [N2]

Perehdyttdmisestd vastaa toiset notaarit, jotka ké&sittelevat/ovat kasitelleet
vastaavia asioita ja olleet samassa tilanteessa minun kanssani vahan aikai-
semmin & perehdyttdmisen hlokohtaisuus. Notaarit (ainakin er&at) ovat
jaksaneet karsivallisesti vastata, vaikka heilld olisi kiireitd. [N48]

Koska joillakin notaareilla oli ollut vastausten mukaan vain vahan perehdytys-
t4, he oppivat itsendiseen tiedon hankintaan ja heiddn omatoimisuutensa kehit-
tyi. Tata ei pidetty huonona asiana. Lisdksi mainittiin, ettd perehtyminen oli

kiinni omasta aktiivisuudesta.

Oppii itsendisesti etsimaan tietoa. [N12]

Kyse on sindnsa paljon itsensa perehdyttdmisestd, ettd paljon on omasta ak-
titvisuudesta kiinni. [N6]

Vastauksissa annettiin kiitosta myods hyvalle materiaalille ja kirjallisille ohjeille.
Erityisesti oli mainittu ATK-jarjestelmien seka kiinteistdasioiden hyva pereh-
dyttaminen. Perehdyttamista kehuttiin suunnitelmalliseksi ja valmistelluksi ja
perehdyttdjda mukavaksi, hyvéksi ja asiantuntevaksi. Myds ilmapiiriad kehuttiin

avoimeksi ja myonteiseksi.
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Mika perehdyttdmisessa on epaonnistunutta?

Kaksitoista vastaajaa (18,5 %) ei vastannut tdhan kysymykseen, joten N = 53.
Perehdyttamisessa epaonnistuneena mainittiin useimmin Kirjallisen perehdyt-
tamismateriaalin puute tai materiaalin heikkous. Osa materiaalista oli vanhaa
tai sita oli lilan vahan. Joidenkin vastaajien mukaan epaonnistunutta oli se, etta
heiltd puuttui varsinainen perehdyttgja. llman perehdyttdjad oppiminen jai

oman aktiivisuuden varaan.

Kirjallisen materiaalin puute. Perehdyttdminen oli tdysin vanhempien no-
taarien ja omien kysymysten varassa. [N18]

Varsinaista perehdyttéjaa ei ollut maaratty ja perehdyttdminen jdi oikeas-
taan kaytannon kautta opettelemiseksi eli kunkin asian oppii vasta sitten
kun se tulee itselle ratkaistavaksi. [N2]

Suurimmalla osalla vastaajista perehdyttdmisesta oli vastannut toinen notaari.
Téassa oli muutaman vastaajien mielesta epaonnistunutta se, etta toinen notaari
oli ollut haluton auttamaan nuorempaa notaaria. My6s mahdolliset virheet voi-
vat siirtyd notaarilta toiselle, kun asioita kdydaan keskenaan lapi, eivatka esi-
merkiksi tuomarit valvo perehdyttamista. Muutenkin tuomareiden olisi haluttu

osallistuvan enemman perehdyttadmiseen.

Notaarikaverini ei halua opastaa minua. Siksi olen joutunut soittamaan jo
aiemmin pois lahteneelle notaarille saadakseni tietoa joistakin k&réjéoikeu-
dessa noudatetuista kaytannoista, joista ei ole tietoa kirjallisuudessa. [N45]

Joidenkin asioiden kohdalla (erityisesti riita- ja rikosasiat) olisi hyva jos tuo-
mari toimisi perehdyttdjand. Monissa asioissa virheet siirtyvat notaarilta
toiselle, kun notaarit k&yvat kesken&én asioita 1&pi. [N1]

Virkatuomarit olisivat voineet olla enemmé&n mukana perehdyttdmisessa.
[N37]
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Joidenkin vastaajien mielesta liika kiire haittasi perehdyttamista. Muilla ei ollut
aikaa tai resursseja, ja perehdyttaminen jai lilan vahaiseksi. Ohjeistus ja opastus
kaytannon asioihin oli joidenkin vastaajien mielestéa puutteellista. Myo0s tieto-

koneohjelmiin perehdyttdmisessa ja tietokoneen tunnuksissa oli ollut ongelmia.

Muilla litan v&han aikaa. [N12]

Voisi olla esim. opas (kirjall.) jossa olisi kerrottu ty0ajasta,
terv.huoltopalveluista, lomista ym. k&ytdnndn asioista. Ohjeistus itse tyo-
hon on toisten notaarien kerddmaan materiaalia matkan varrelta. Pitdisi olla
yhtenéiset ja selkeat kdytannon ohjeet, joita péivitetadn koko ajan. [N25]

Tietokoneen tunnuksissa meni pari paivéag, vaikka ne oli tilattu etuké&teen.
En myo6sk&an padssyt heti kaikkiin ohjelmiin, vaikka etukateen kayttdoikeus
olikin tilattu. [N14]

Vastausten mukaan epaonnistunutta oli myds se, ettéa oli perehdytetty epédolen-
naisiin asioihin. Tydpaikan tavat ja tilat olivat jadneet esittelemattd. My0os kara-
jaoikeuden istuntoja ajatellen olisi haluttu enemman opastusta, ja varsinaisia
istuntoja olisi pitanyt olla enemman. Lisaksi olisi haluttu antaa ja saada enem-

man palautetta.

6.1.4 Kehittamisehdotuksia

Yhdeksan vastaajaa (13,8 %) ei antanut mink&anlaisia kehittamisehdotuksia, jo-
ten N = 56. Muuten tdhan kysymykseen oli vastattu aktiivisesti, ja vastauksissa

annettiin useita erilaisia kehittdmisehdotuksia.

Eniten haluttiin kehittaa kirjallista materiaalia. Vastauksissa ehdotettiin kirjallis-
ta perehdyttamissuunnitelmaa tai -kansiota, tai kirjallista perehdyttamisohjeis-

tusta. Eri osa-alueille haluttiin selkeatd kirjallista materiaalia, joka olisi jarjes-
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telmallisesti koottua ja ajantasaista, kuten esimerkiksi selkeat mapit tai kasikir-

jat.

Kirjallinen perehdytyssuunnitelma auttaisi tutor-notaaria muistamaan,
mitka asiat tulee kertoa. [N25]

Pitdisi ehdottomasti olla valtakunnallinen tai v&hintédan kargjdoikeuskohtai-
nen kirjallinen ohjeistus ainakin summaaristen ké&sittelystd, rikosistunnois-
ta ja riita- ja hakemusistunnoista. [N18]

Olisi hyv4, jos kaikista kdytannén asioista/tarkeistéd seikoista olisi kirjalliset
ohjeet. Monta kertaa olen kysellyt asioista, joista esim. sihteereilld tuntuu
olevan kirjalliset ohjeet, mutta notaareille téllaisia ohjeita ei ole annettu.
Selkeitd ohjeita kaipaisin monista asioista, jotka ehka vakituisista tyonteki-
jOista tuntuvatkin itsestadn selvyyksilta. [N51]

Joidenkin vastaajien mielesta perehdyttamisen tulisi olla jarjestelmallisempéaa ja
suunnitellumpaa. Asioiden opetuksessa pitéisi olla looginen jarjestys ja parem-
pi ajoitus. Lisédksi notaareille voisi lahettdd jonkinlaisen infopaketin jo ennen
auskultoinnin aloittamista. Osa vastaajista haluaisi lisdtd perehdyttamista
yleensa ja haluaisi enemman aikaa ja mahdollisuuksia paneutua asioihin. Lisak-
si toivottiin notaarien toimikausien menevan enemman paallekkain, vaikka sen

todettiinkin vaativan enemman resursseja.

Tulisi olla jarjestelmallisempéé ja suunnitellumpaa seka siihen tulisi uhrata
nykyistd enemmén aikaa. [N17]

Notaarille voisi lahettdd tiiviin tietoiskun kardjdoikeuden organisaatiosta
tyoskentelytavoista yms. jo ennen tuomioistuinharjoittelun alkua. [N26]

Monet vastaajat haluaisivat eri asiaryhmiin maaratyt perehdyttgjat. Osa vastaa-
jista haluaisi perehdyttamiselle vastuuhenkilon. My6s vakituisen henkiloston

haluttiin olevan perehdyttamisessa enemman mukana. Toivottiin myo6s etuka-
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teen parempaa selvitysta kunkin henkilon vastuualueista, ja vanhemman notaa-
rin toivottiin opastavan paremmin, mistd mitékin tietoa saa. Joissakin vastauk-
sissa ehdotettiin notaareille vastuutuomaria tai -sihteerid. Ehdotettiin myos

omaa sihteeria notaareille.

Perehdyttéjat eri asiaryhmiin voisi maaraté. Eli vaikkapa tietty tuomari rii-
ta-asioihin, tietty rikosasioihin jne. ja asioita kdyda lapi heiddn kanssaan
ennen kuin notaari saa ratkaisuoikeudet. [N2]

Ennen notaarina aloittamista kannattaisi ehk& hieman paremmin selvittaa
kunkin henkilon vastuualueet. Silloin olisi helpommin tiedossa, kenen kans-
sa mitdkin asiaa voi selvittdd. Ehkd myos vanhempi notaari voisi ainakin
alussa opastaa paremmin, mista mitékin tietoa voi hakea. [N45]

Olisi hyva jos olisi yksi ns. vastuutuomari, joka olisi samalla notaarien esi-
mies. Kun opetus tapahtuisi tuomarin toimesta, varmistettaisiin se, ettei
mahdolliset notaarien tekemét virheet kertautuisi. [N20]

Useissa vastauksissa haluttiin laheisempaa yhteistydta tuomareiden kanssa.
Tuomareilta haluttiin aktiivisuutta ja valvontaa. Toivottiin enemman keskuste-
lua tutor-tuomarien kanssa. Myds kaikkien muiden lainoppineiden haluttiin
osallistuvan perehdyttamiseen. Osa vastaajista halusi myds enemman palautet-
ta ja keskustelua. Lisdksi toivottiin, ettd autettaisiin ymmartamaan asioita pa-
remmin.

Virkatuomarit enemman mukana. [N37]

Enemmaén keskustelua ja asioiden ké&sittelyd yhdessa tutortuomarien kanssa
eri asiaryhmien kasittelyn jo alettua. Kaikkea koulutuksessa mainittua ei voi
muistaa ”1uennon’”perusteella, vaan ohjaus on térke&da itse tyot4 tehdessa.
Enemmén palautetta. [N40]

Joissakin vastauksissa toivottiin lyhytta alkuesittelya tyotehtavista ja eri aluei-
den keskeisista seikoista ennen varsinaisen tyon aloittamista. Kaikille uusille

notaareille tulisi taata yhtaldainen ja riittdva informaatio. Ehdotettiin myos sita,
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ettd pari ensimmaista paivaa olisi koulutusta, josta voisi saada itselleen apukan-
sion. Eri osa-alueista mainittiin erikseen kiinteistdasiat, joiden koulutuksen laa-

tuun haluttiin parannusta.

Lyhytkin *briiffaus®”’ennen uuden tyon aloittamista auttaisi hahmottamaan,
mihin erityisesti tulee ja kannattaa kiinnittd4 huomiota. [N22]

Notaaritoiminnasta vastaava tuomari voisi mielesténi pitéé lyhyen esittelyn
notaarin tyotehtdvistd, toimenkuvasta, siitd kuinka vuosi jakautuu jne. asi-
aan kuuluvasta ja kertoa samalla lyhyesti kardjéoikeudesta; osastoista jne.
[N58]

Vastauksissa haluttiin maarallisesti enemman istuntoja. Omiin istuntopaiviin
haluttiin enemman perehdyttamistd. My6s notaarien toimenkuvaa haluttiin

selkeyttad, etenkin suhteessa sihteerien tyohon.

Istuntojen méaaraa tulisi lisdtd huomattavasti. [N21]

Selkiinnyttaisin ensiksi notaarien tehtdvakentidn. Vuodenaikaisen sekatyo-
miehen perehdyttdminen on vaikeaa kun kukaan ei tiedd pitd&dko naulaa vai
lyoko vasaralla. [N52]

Joissakin vastauksissa haluttiin kdytdnnon neuvoja. Perehdyttamisessa tulisi

keskittya perusasioihin. Myas talo ja tilat pitaisi esitella.

Koulutuksissa tulisi keskittyd perusasioihin/keskeisiin seikkoihin. Taloon
tullessa itse talon ja tilojen ja eri osastojen esittely olisi hyva. [N34]
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6.2 Laamannien kasityksia perehdyttamisesta

6.2.1 Perehdyttamisen toteuttaminen

Kuka perehdyttaa?

Vastausten mukaan perehdyttdminen on jaettu usealle eri henkil6lle, ja eri yk-
sikoiden valilla on eroja. Useimmiten perehdyttdjand mainittiin vanhempi no-
taari tai toinen notaari. Seuraavana mainittiin tutor-tuomari. My6s laamanni ja
karajatuomarit mainittiin monessa vastauksessa. Koko kansliahenkilokunnalla

oli monessa yksik6ssa vastuu notaarin perehdyttamisesta.

Ensisijaisesti vanhempi notaari, sen liséksi jokainen vakituinen tyontekija
tekemiensa toiden osalta ndyttéd, miten toimitaan. [L1]

Kullekin notaarille on etukateen nimetty kardjatuomari tutoriksi, tutor oh
jaa ja vastaa notaarin ohjauksesta koko notaarivuoden ajan. [L15]

Laamannin konkreettisessa valvonnassa; p&dosin vanhempi notaari pereh-
dyttdd nuorempaa; konsultointiapua saatavissa jatkuvasti kargjatuomarilta
ja koko henkilékunnalta —pienen yksikon erinomaisia etuja. [L21]

Joidenkin vastausten mukaan eri asiaryhmissa oli eri vastuuhenkil6. Perehdyt-
tajana mainittiin myos toimistosihteeri, karajaviskaali, osastosihteeri, laamannin

sihteeri, atk-asioiden sovellusyhdyshenkil®, osastonjohtaja ja kiinteistokanslia.

Kaksi ensimméista kuukautta notaari on kiinteistokansliassa. Tall6in kiin-
teistovastuutuomari ja kiinteistokanslian henkil6kunta ohjaavat ja perehdyt-
tdvat. Samanaikaisesti notaari alkaa perehtyé istuntoasioihin toimimalla k&-
rajasihteering saaden opastusta puheenjohtajatuomarilta tai karajasihteereil-
td. Notaarin kokonaisopastuksesta vastaa nimetty notaarivastuutuomari.
Pieni yksikko antaa mahdollisuuden siihen, ettd notaarin *kayt6ssa””on ko-
ko henkilokunta. Merkittdva opas on luonnollisesti vanhempi notaari. [L18]
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Oli myds mahdollista, ettei perehdyttamiseen ollut nimetty ketaan tiettya hen-
kil6a. Varsinaisten perehdyttdjien liséksi perehdyttdmisen apuvalineend mainit-

tiin infopaketti, auskultointisuunnitelma tai harjoitteluohjelma.

Ei tiettyd nimettyd henkil6d. Vanhempi notaari ja vakinainen henkildsto.
Kynnys kysymysten esittamiseen ja vastaamiseen on yritetty tehdd mahdol-
lisimman matalaksi. [L28]

Valittu kdy jonkin verran ennen aloittamistaan tutustumassa ja esittayty-
maéssé, jolloin hanelle annetaan Info-paketti mukaan tutustuttavaksi. [L36]

Kirjallinen perehdyttamismateriaali

Vastausten mukaan kéarajaoikeuksissa on kaytossa paljon kirjallista perehdyt-
tamismateriaalia. Yli puolet vastaajista vastasi yksikdssaan olevan kaytossa kir-
jallinen perehdyttdmissuunnitelma tai auskultointisuunnitelma tai vastaava.
Muita nimityksia talle olivat perehdyttdmiskansio tai -opas, harjoittelusuunni-

telma tai -ohjelma seka ohje tai opas tuomioistuinharjoitteluun.

Kardjaoikeudessa on kaytossé kirjallinen perehdyttdmissuunnitelma, josta
ilmenee auskultointivuoden kulku ja asiat joihin eri kuukausina syvenny-
tdan. [L6]

Olen laatinut opaskirjasen ”Tuomioistuinharjoittelu X:n kargjdoikeudessa’;
joka toimitetaan jokaiselle uudelle notaarille ennakkoon tutustumista var-
ten. [L19]

Monissa yksikoissa oli kaytossa erilaista kirjallista ohjeistoa ja malleja, jotka on
koottu mallikansioon tai notaarimappiin. Kiinteistfasioiden perehdyttamisessa
kaytettiin monessa yksikossa Kiinteistoasioiden kasikirjaa, jolla tarkoitetaan
téssa tyossa aiemmin mainittua Kéardjaoikeuden Kiinteistokoulutuksen opetus-
materiaalia. Joissakin yksikdissa kyseinen kasikirja lahetettiin notaarille jo etu-

kateen tutustuttavaksi.
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Liséksi notaarien kdytdssé on ns. notaarimapit kiinteistoasioista ja rikosasi-
oista. Ndihin mappeihin notaarit ovat kerdnneet vuosien varrella notaareille
tarpeellista tietoa. Notaarit pitdvat mapit ajan tasalla itse. [L6]

Ei mitddn varsinaista. Kiinteistéasioista ohjekirja, joka lahetetddn notaarille
jo ennen hénen tuloaan perehdyttavéksi. [L12]

Joissakin yksikoissd kaytdssa oli notaarien tyojarjestys tai toimenkuva, johon

kuului myds seurantalomake.

Kardjaoikeudessa on laamannin vahvistama kirjallinen >Notaarien ty6jar-
jestys ja koulutusohjelma”; johon liittyy seurantalomake jolle notaari mer-
kitsee kaikki ohjelman mukaiset suorittamansa tehtavat. [L9]

Perehdyttamisessa kaytettiin apuna lisaksi karajamappia, kardjasihteerin opas-
ta, ratti- ja huumesapluunoita, hovioikeuden ’paimenkirjettd” lomaoikeuksista,

infopakettia, tsekkauslistaa tehtavista tai kargjaoikeuden Kirjastoa.

Perehdyttamiseen kaytetty aika

Suurin osa laamanneista vastasi, ettd perehdyttamiseen kaytettya aikaa on
mahdoton tai vaikea arvioida tai yksiloida. Perehdyttdminen on ajoittaista,
mutta toisaalta jatkuvaa, ja koko notaarikausi on erédanlaista perehdyttamista.
Perehdyttamista tapahtuu kaikissa tilanteissa useiden henkildiden taholta. Pe-
rehdyttdminen on jatkuvaa kysymistéa ja keskustelua aina uusien asioiden tul-

lessa eteen. Se voi my6s vaihdella osasto- ja tuomarikohtaisesti.

Tata on vaikea maéritelld. Perehdyttaminen tapahtuu kaikissa tilanteissa
kunkin perehdyttdmiseen osallisen oman tyon ohella ja henkil6ité on useita.
[L15]

On vaikea arvioida. Pienessd yksikossa kdydaan jatkuvaa keskustelua, joka
on osa koulutusta. [L1]
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Perehdyttamiseen kaytettava aika riippuu myo6s kustakin notaarista ja hanen

omasta aktiivisuudestaan.

Riippuu siitd mitd perehdyttdmiselld tarkoitetaan. Notaaria koulutetaan ja
opastetaan koko vuoden, joten mitdan aikamadrad ei pystyta tarkasti arvi-
oimaan. Koulutusmé&éaréd/perehdyttdmismaara riippuu myos osittain notaa-
rin omasta aktiivisuudesta, koska kaikkea ei heillekdan voi ”1usikalla suu-
hun”’tarjoilla. [L9]

Vastausten perusteella perehdyttamiseen kaytetty aika vaihtelee muutamista
tunneista pariin viikkoon. Monissa vastauksissa ajan arvioitiin olevan alussa
Mmuutamia tuntia paivassg, ja mydéhemmin muutamia tunteja viikossa. Joissakin
vastauksissa arvioitiin perehdyttdmiseen kaytettya aikaa melko tarkasti pro-
sentteina tai tunteina. Lisdksi mainittiin aikaa menevan ’taustatyohon’. Todet-

tiin myos itse tyon osaltaan opastavan.

Arvioisin, ettd viikkotasolla notaarin uran alkuvaiheessa lukuisia tunteja,
my6hemmin joitakin tunteja viikossa. [L24]

Tuomarit n. 6 tuntia/viikko, vanhempi notaari n. 8 tuntia/viikko ja toimis-
tosihteeri n. 16 tuntia/vuosi. [L33]

Perehdyttdmiseen kuluu aikaa my0ds notaarimappien ajan tasalla pitdmi-
seen. [L35]

6.2.2 Perehdyttamisen arviointia

Asteikolla 4-10 perehdyttamiselle annetun arvosanan keskiarvoksi muodostui
8,2. Pienissa yksikoissa keskiarvo oli 8,4 ja suurissa yksikoissa 8. Osa vastaajista
oli arvioinut perehdyttamista arvosanan liséaksi sanallisesti, todettiin mm. pe-

rehdyttdmisen olevan tarke& koulutustehtava.
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Jokainen notaari on vélittdmasti saanut varatuomarin arvon —joten kaiki-
tenkin asiat eivat ole ainakaan aivan hullusti! [L18]

Kysymys on tarkedsta asiasta —ehké 8. [L20]

Voisi olla tehokkaampi ja perusteellisempi, jos aika ja resurssit sallisivat.
Arvioin arvosanaksi 7+. [L34]

6.3 Notaarien kasityksia tiedonkulusta karajaoikeudessa

6.3.1 Tieto- ja kanavavajeet

Vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon he saavat ja haluavat saada tietoa eri asioista
ja eri kanavista, eli tietolahteista. Arvioinnissa kaytettiin viisiportaista asteik-
koa, jossa arvo 1 = vahan, 2 = melko véhéan, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko paljon

ja 5 = paljon. Kullekin vaittamalle annetulle arvolle laskettiin keskiarvo.

Tietosisalloista saatu ja haluttu tieto

Vastausten mukaan (Liite 3) notaarit saavat eniten tietoa siita, kenelta saa tarvit-
taessa apua (4,0) seka tyotehtavista (3,89). Naiden osalta tietoa saadaan melko
paljon. Seuraavaksi eniten tietoa saadaan lakimuutoksista (3,43), palkkauksesta
(3,34), tyopaikan tavoista ja perinteista (3,32), tyotiloista ja -valineista (3,29),
tydohjeista (3,2), ATK-ohjelmista (3,17) seka tybajasta ja poissaoloista (3,09).
Naiden osalta vastaajat eivat osanneet sanoa, paljonko saavat tietoa. VVoidaan
tulkita, ettd naista asioista vastaajat saavat tietoa kohtalaisesti. Vahiten tietoa
saadaan tyoterveyshuollosta (2,62), omaa ty6ta koskevasta palautteesta (2,53)

seka tyosuojelusta (1,95). Naiden osalta tietoa saadaan melko vahan.

Vastausten mukaan (Liite 4) notaarit haluavat eniten tietoa tydtehtavista (4,55),

jonka osalta tietoa halutaan melko paljon tai paljon. Seuraavaksi eniten tietoa
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halutaan tydohjeista (4,29), kenelté saa tarvittaessa apua (4,29), omaa tyota kos-
kevasta palautteesta (4,23), lakimuutoksista (4,19), ATK-ohjelmista (3,95) seka
tyOajasta ja poissaoloista (3,83). Naiden osalta tietoa halutaan melko paljon. Tie-
toa halutaan kohtalaisesti tyoterveyshuollosta (3,47), ty6tiloista ja -valineista
(3,44) seka palkkauksesta (3,2). Ty6suojelusta (2,63) tietoa halutaan kohtalaisesti

tai melko vahan.

Vastaajat saivat eniten tietoa siitd, keneltd saa tarvittaessa apua. Vastaajat halu-
sivat tietoa eniten tyodtehtavistd. Tietoa oli saatu vahiten tydsuojelusta ja siita

myo6s haluttiin vahiten tietoa.

Tietovajeet

Suurimmat ja halyttdvimmat tietovajeet koskivat omasta tydsta saatavaa palau-
tetta (vaje 1,7) ja tydohjeita (vaje 1,09). Muita ty6tehtaviin liittyvia asioita, joiden
kohdalla oli havaittavissa vajetta, olivat ATK-ohjelmat (vaje 0,78) ja lakimuu-
tokset (vaje 0,76). Huomionarvoisia tietovajeita olivat myds tyoterveyshuoltoon
(vaje 0,85) sekéa tyoOaikaan ja poissaoloihin (vaje 0,74) liittyvissa asioissa. Tieto-
vaje oli melkein olematonta tyotilojen ja -vélineiden osalta (vaje 0,15). Tietovaje
oli negatiivinen palkkauksen osalta (vaje -0,14). Pienimmat ja suurimmat tieto-

vajeet havainnollistetaan kuviossa 1.
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Tietovajeet
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KUVIO 1. Tietovajeet notaarien vastausten perusteella

Kuviosta on havaittavissa, ettd ero pienimman ja suurimman tietovajeen valilla
on melko suuri. Notaarien vastausten perusteella pienin tietovaje koskee palk-
kausta, ja sen osalta tietovaje on negatiivinen. Palkkauksesta ei siis haluta lisaa
tietoa. Sen sijaan suurin tietovaje koskee omasta tyosta saatavaa palautetta (vaje
1,7) ja tyoohjeita (vaje 1,09). Naistd asioista notaarit haluavat tietoa paljon
enemman, silla tietovaje on halyttavan suuri. Ty6tehtavien osalta tietovaje on
0,66. Vajeeseen on kiinnitettdva huomiota, mutta se ei ole vield halyttavan suu-
ri. Kuviossa on nahtavissa myos se, etta tyotilojen ja -valineiden osalta tietovaje

on melkein olematon (0,15), eikéa se aiheuta toimenpiteita organisaatiossa.

Tietoléhteistd saatu ja haluttu tieto

Vastausten mukaan (Liite 5) notaarit saavat tietoa eniten toiselta notaarilta
(4,71), jolta tietoa saadaan paljon. Seuraavaksi eniten tietoa saadaan omista ha-
vainnoista (4,28) ja toimistosihteereiltd (4,0). Naista kanavista tietoa saadaan
melko paljon. Tietoa saadaan kohtalaisesti karajatuomareilta (3,4), huhuista ja

puskaradiosta (3,22), kirjallisesta ohjeistuksesta (3,14) seka sdhkopostista (2,92).
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Tietoa saadaan melko vahan laamannilta (2,48) ja palavereista (2,26). Vastaajilla
oli myds mahdollisuus maaritelld itse kanava, josta saavat tietoa. Nelja vastaa-
jaa kaytti tata vaihtoehtoa. Kirjallisuudesta (5,0) ja omasta maalaisjarjesta (5,0)
tietoa saatiin paljon. Kansioista (4,0) ja kargjaviskaalilta (4,0) tietoa saatiin melko

paljon.

Vastausten mukaan (Liite 6) notaarit haluavat tietoa eniten toiselta notaarilta
(4,72), jolta tietoa halutaan paljon. Seuraavaksi eniten tietoa halutaan toimis-
tosihteereiltd (4,38), kardjatuomareilta (4,34), kirjallisesta ohjeistuksesta (4,29)
sek& omista havainnoista (3,83). Naist4 kanavista tietoa halutaan melko paljon.
Tietoa halutaan kohtalaisesti laamannilta (3,29), palavereista (3,23) ja sahkdpos-
tista (3,17). Huhujen ja puskaradion (2,34) kautta tietoa halutaan melko vahan.
Yksi vastaaja mainitsi lisdksi kansiot (4,0), jonka osalta tietoa halutaan melko

paljon.

Vastaajat saivat tietoa eniten toiselta notaarilta ja myos halusivat tietoa eniten
toiselta notaarilta. Tietoa saatiin vahiten palavereista, ja tietoa haluttiin vahiten

huhujen ja puskaradion kautta.

Kanavavajeet

Suurin ja halyttavin kanavavaje koski kirjallista ohjeistusta (vaje 1,15). Seuraa-
vaksi suurimmat vajeet koskivat palavereita (vaje 0,97) sek& tuomareita (kargja-
tuomarit, vaje 0,94 ja laamanni, vaje 0,81). Kanavaje oli vahainen sdhkopostin
osalta (vaje 0,25) ja olematon toisen notaarin osalta (vaje 0,01). Kanavavaje oli
negatiivinen omien havaintojen (vaje -0,45) sekd huhujen ja puskaradion (vaje
-0,88) kohdalta. Pienimmat ja suurimmat kanavavajeet havainnollistetaan kuvi-

o0ssa 2.
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Pienimmat ja suurimmat kanavavajeet
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KUVIO 2. Kanavavajeet notaarien vastausten perusteella

Kuviosta on havaittavissa, ettd ero pienimman ja suurimman kanavavajeen va-
lilld on melko suuri, kuten oli myos tietovajeiden osalta. Notaarien vastausten
perusteella pienin kanavavaje (vaje -0,88) koskee huhuja ja puskaradiota. Koska
tietovaje on negatiivinen, ei kyseisen kanavan kautta todellakaan haluta tietoa.
Sen sijaan suurin kanavavaje koskee kirjallista ohjeistusta (vaje 1,15). Talta osin
vaje on halyttavan suuri, ja organisaatiossa olisi aiheellista tehda siihen muutos.
Palavereiden (vaje 0,97) ja kargjatuomareiden (vaje 0,94) osalta vaje on melko

suuri, ja asiaan on kiinnitettdva huomiota organisaatiossa.

6.3.2 Oma-aloitteinen tiedonhankinta

Notaareilta kysyttiin, ovatko he hankkineet tietoa oma-aloitteisesti, ja miten he

ovat tietoa hankkineet. Useimmat olivat hankkineet tietoa lukemalla erilaista

kirjallista materiaalia tai kysymalla muilta.
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Lukeminen tai erilaiset kirjalliset tietoléahteet sai eniten mainintoja, yhteensa 51.
Vastauksissa mainittiin useimmiten oikeuskirjallisuus, lait tai lakikirja. Erikseen
oli mainittu myos muiden henkildéiden aiemmin tekemat ratkaisut ja tuomiot,
seka erilaiset asiakirjat. Erilaisia kirjallisia ohjeita ja mallimappeja oli my6s kay-
tetty. Tiedon etsimisessa kaytettiin lisdksi paljon Internetid, etenkin Finlex mai-

nittiin.

Laista ja oikeuskirjallisuudesta seka kéréjéoikeudessa muiden tekemista rat-
kaisuista ja asiakirjoista ja tottakai kysymélld muilta. [N2]

Muilta kysyminen sai yhteensa 46 mainintaa. Osa vastaajista mainitsi kysyvan-
s& neuvoa joltain tietyltda henkil6lta, kuten esimerkiksi toiselta notaarilta, tutor-
tuomarilta tai toimistosihteereiltd. Osa oli soittanut jo auskultointinsa suoritta-
neille notaareille tai toisen yksikon notaareille. Myds muille viranomaisille oli

soitettu.

Kyseleméll4 eri ihmisilta, tarvittaessa myos toisen kardjaoikeuden notaareil-
ta. [N7]

Osa notaareista vastasi, ettd oma-aloitteisuus kuuluu jokaiselle, ja joidenkin
vastaajien mielesta se on ainoa tapa saada (tarkkaa) tietoa. Osa vastaajista kertoi

havainnoivansa muiden tyoskentelya.

Toki oma-aloitteisuutta pitad4 olla. Tutkin k&sill4 olevaa informaatiota, ky-
syn tarvittaessa ja pidan silmét ja korvat auki. [N59]

Notaareilta kysyttiin myds, kuinka heidan esittamiinsa kysymyksiin on suh-
tauduttu ja onko ollut kysymyksid, joihin he eivat ole saaneet vastauksia. Suu-
rin osa vastaajista (85 %) kertoi, ettd kysymyksiin oli suhtauduttu hyvin ja aina
oli pyritty vastaamaan. Tosin osa heista vastasi, ettd on olemassa kysymyksi4,

joihin ei 16ydy vastausta. Liséksi Kiireen sanottiin joskus haittaavan vastausten
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saamista. Loput vastaajat (15 %) kertoivat, ettd kysymyksiin oli suhtauduttu
vaihtelevasti ja suhtautuminen riippui usein siita, keneltd kysyi. Joihinkin ky-
symyksiin oli vastattu hyvin, mutta joihinkin kysymyksiin ei saanut vastausta

lainkaan. Saadut vastaukset eivat olleet aina tyydyttavia.

Suhtautuminen on ollut, aina on léytynyt vastaus ja kaikki ovat olleet hy-
vin auttavaisia ja opettavaisia. Jos joku ei jotain tiedd, etsitdan henkild, joka
tietdd. Kaikki auttavat ja vastaavat jos vain osaavat tai sitten ottavat selvéa
asiasta. [N8]

Olen saanut vastauksia kysymyksiini. On henkil0it4, joilta ei voi kysya ja
on asioita, joista ei voi kysyad, joten ndihin ei ole vastauksiakaan. [N4]

Yhteistyo eri kargjaoikeuksien valilla

Notaareilta kysyttiin, ovatko he tarvittaessa kysyneet neuvoa toisesta kargjaoi-
keudesta. Kaikista vastaajista suurin osa (71 %) ei ollut kysynyt neuvoa toisesta
kardjaoikeudesta. Vastaajista 29 % oli kysynyt neuvoa toisesta kargjaoikeudesta.
Pienten yksikdiden osalta Ei-vastauksia oli 77 % ja Kylla-vastauksia 23 %. Suur-

ten yksikdiden osalta Ei-vastauksia oli 66 % ja Kylla-vastauksia oli 34 %.

Lisaksi notaareilta kysyttiin, haluaisivatko he lisata yhteistyota eri kargjaoike-
uksien valilla. Kaikista vastaajista hieman alle puolet (48 %) haluaisi lisata yh-
teistyotd, ja yhté suuri osa kaikista vastaajista ei osannut sanoa, haluaisiko lisata

yhteistyota. Kaikista vastaajista 5 % ei halunnut lisata yhteistyota.

Yhteistyota eri karajaoikeuksien valilla haluaisi lisatad pienissd yksikoissa alle
puolet vastaajista (43 %), ja suurissa yksikdissd noin puolet vastaajista (51 %).
Pienissa yksikdissd noin puolet vastaajista (53 %) ja suurissa yksikoissa alle
puolet vastaajista (43 %) ei osannut sanoa, haluaisiko lisata yhteistyota. Yhteis-
tyota ei haluaisi lisata pienissa yksikoissa 3 % vastaajista ja suurissa yksikoissa 6

% vastaajista.
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6.3.3 Ristiriitainen ja tarpeeton tieto

Notaareilta kysyttiin, onko heidan eri tietolahteiltd saamansa tieto ollut ristirii-

taista. Seitseman vastaajaa ei vastannut tdhan kysymykseen, joten N = 58.

Vastaajista suurin osa (41 %) ilmoitti, ettd eri tietolahteilla on ndkemyseroja ja
kaytannot vaihtelevat. Tieto sinallaan ei valttamatta ole ristiriitaista, mutta eri
ihmisilla on erilaiset tyotavat ja omat mielipiteensa asioihin. Osa vastaajista piti
ristiriitaisuuksia luonnollisena ja laintulkintaan kuuluvana ja oli sitd mieltd, etta

notaarin tulee valita erilaisista toimintatavoista itselleen sopivin.

Minua opastaneilla henkiloilld on ollut joidenkin asioiden suhteen erilaisia
nakemyksid, mutta tieto sinéll&én ei ole ollut ristiriitaista. [N38]

Sanoisin, ettd eri tietoldhteiden valilla on ollut n&dkékulmaeroja: esim. tuo-
mari-sihteeri. Jokaisella tuomarilla ja sihteerilla tuntuu olevan omat, toisis-
taan hieman poikkeavat tyotapansa. [N65]

Vastaajista 26 % ilmoitti selkedasti, etta eri tietolahteilta saatu tieto ei ollut ristirii-
taista. Yht& suuri osa vastaajista ilmoitti saaneensa ristiriitaista tietoa, koskien

lIahinn& tydohjeita ja neuvoja.

Toinen neuvoo toista samassa asiassa. Yhtendiset, voim.olevat k&ytdnnot
olisi hyva olla. [N25]

Notaareilta kysyttiin myo6s, ovatko he saaneet itselleen tarpeetonta tietoa. 22

vastaajaa ei vastannut tdhan kysymykseen, joten N = 43.

Yli puolet vastaajista (56 %) ei ollut saanut itselleen tarpeetonta tietoa. Osa heis-
ta oli sitd mieltd, ettd kaikki saatu tieto on jossain vaiheessa tai jollain tapaa

hyodyksi.
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En usko, ettd mik&dan saamani tieto on ollut tarpeetonta. Mieluummin halu-
an tiet&a tarpeettomiakin asioita kuin olla tietdm&tén mahdollisesti tarkeista
asioista. [N51]

Vastaajista 37 % ilmoitti saaneensa itselleen tarpeetonta tietoa. Heista suurin
osa kertoi saaneensa notaarille kuulumatonta sdhkdpostia. My0s osa palavereis-
ta ja koulutuksista oli koettu tarpeettomaksi. Osa mainitsi tarpeettomana tieto-

na henkil6ita koskevat juorut ja huhut.

Kaikki palaverit paasaantoisesti tarpeettomia, 90 % sahkdpostista tarpeeton-
ta, 90 % koulutuksesta tarpeetonta. [N52]

Henkilokemioihin liittyvat ristiriidat eivat minulle kuulu, mutta kylla niis-
takin tietoa tulee. [N4]

Vastaajista 7 % antoi kysymykseen sellaisen vastauksen, ettad siitd oli vaikea

paatella, oliko vastaaja saanut tarpeetonta tietoa.

6.4 Koonti keskeisista tuloksista

6.4.1 Notaarien kasityksia perehdyttamisesta karajaoikeudessa

Notaarit olivat perehdyttamiseen melko tyytyvaisia. Asteikolla 4-10 keskiar-
voksi muodostui 7,7. Pienten ja suurten yksikoiden valilla ei ollut merkittavia
eroja vastauksissa. Suurin osa notaareista piti perehdyttamiseen kaytettya aikaa

riittdvand. Neljasosa notaareista ei kuitenkaan pitanyt aikaa riittavana.

Ensimmaisend tydpaivana notaarit oli otettu hyvin vastaan ja ty6kaverit olivat
olleet heille ystavallisia. Pienta jannitysta oli havaittavissa, mutta silti oltiin in-
nostuneita ja odotettiin tulevaa. Kaikissa yksikoissa notaarin tuloon ei ollut

valmistauduttu riittavasti, eikd kenellakaan tuntunut olevan selkeda kasitysta
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siitd, mita tulokkaan pitaisi tehda. Epavarmuutta synnytti myds epdaily omasta
osaamisesta. Ensimmaisend tydpaivana oli tutustuttu taloon ja ihmisiin. Kui-
tenkin syysta tai toisesta joillekin notaareille tyopaikan tavat ja tilat olivat jaa-
neet esittelemattd. Osa notaareista oli aloittanut tyénteon melko pian samana
paivana, jopa ilman perehdytysta tai opastusta. Niissd tapauksissa perehtymi-

nen on ollut lahinnd oman kokeilun tai havaintojen varassa.

Suurimmalla osalla notaareista oli ollut perehdyttdmisesta vastaava henkilo.
Ne vastaajat, joilla vastuuhenkildé ei ollut, suhtautuivat asiaan kahdella tavalla.
Osa koki jadneensa taysin vanhempien notaarien tai omien kysymystensa va-
raan, ja olisi halunnut varsinaisen perehdyttgjan itselleen. Toiset kokivat asian
positiivisemmin. He nakivat oman aktiivisuuden luonnollisena osana tiedon-

hankintaa ja pitivat omatoimisuuden kehittymista hyvana asiana.

Kun perehdyttgjana toimii toinen notaari, pystyy perehdyttija samastumaan
tulokkaan tilanteeseen ja osaa opettaa juuri oikeat asiat. Vanhempi notaari on
tukena ja siirtda oppinsa perimatietona uudelle notaarille. Tassa osa notaareista
naki kuitenkin huonona puolena sen seikan, ettd my6s mahdolliset virheet ja
vaarat menettelytavat siirtyvat perinténé notaarilta toiselle. Heidan mielestaan
tuomareiden tulisi valvoa perehdyttamistd. Kun notaarit kayvat asioita keske-

naan lapi, eivat ratkaisut ole ehké aina oikeita.

Alle puolet vastaajista ilmoitti, etta karajaoikeudessa on kaytdssa perehdytta-
misopas tai -kansio. Suurin osa vastaajista (77 %) kuitenkin ilmoitti, etta pereh-
dyttdmisessa oli kaytetty jotakin Kirjallista materiaalia, jolla tarkoitettiin lahinna
notaarien mallikansioita tai malleja sek& erilaisia kirjallisia ohjeita. Kirjallisen
materiaalin puute tai sen heikkous koettiin kuitenkin epdonnistuneeksi seikak-
si. Kirjallista materiaalia oli lilan védhan tai osa materiaalista oli vanhentunutta

ja epéaluotettavaa. Varsinainen perehdyttdmissuunnitelma oli tehty vastaajista
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vain yhdelle kymmenesta. Heidan mukaansa perehdyttamissuunnitelma oli to-
teutunut hyvin ja siitd notaarin oli itsekin hyva seurata auskultoinnin etenemis-

ta.

Notaarit kokivat perehdyttdmisessa onnistuneimmaksi sen, etta he voivat kysya
neuvoa ja apua muilta. Yleensa koko henkil6kunta on valmis auttamaan ja oh-
jaamaan. Tosin osa vastaajista kertoi, ettei kaikilta voi kysya tai ei saa vastausta.
Notaarit pitivat onnistuneena myos sitd, ettd he saivat itse tehda perehdyttgjan

valvonnassa ja vierihoidossa”.

Vastausten mukaan notaarit hankkivat itse aktiivisesti tietoa. Tietoa etsitdan
varsinkin lukemalla oikeuskirjallisuutta ja tutkimalla aikaisempia ratkaisuja ja
paatoksid. Tiedon etsimisessa kaytetaan lisaksi paljon Internetid, etenkin Finle-
xia. Naiden liséksi notaarit kertovat hankkivansa paljon tietoa kysymalla muil-
ta. Yleensa notaarien kysymyksiin on suhtauduttu hyvin ja niihin on pyritty
vastaamaan. Joidenkin vastaajien mukaan on henkil6ita, joilta ei voi kysya seka
asioita, joihin ei l6ydy vastausta. My0s kiire haittaa joskus vastausten saamista.
Osa vastaajista on kysynyt neuvoa myos toisesta kardjaoikeudesta. Vastaajista

noin puolet haluaisi lisata yhteistyota eri kargjdoikeuksien valilla.

Notaarien kasitysten mukaan heiddn saamansa tieto ei ole sinallaan ristiriitais-
ta. Heidan mielestaan eri ihmisilla on asioihin erilaisia ndkemyksia ja toiminta-
tapoja. Joskus on kuitenkin hankala paattdd miten toimia, kun eri henkilgilta
saadaan erilaisia ohjeita. Noin kolmasosa vastanneista kokee saavansa tarpee-

tonta tietoa. Siitéa suurin osa on notaarille kuulumatonta sahképostia.
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6.4.2 Laamannien kasityksia perehdyttamisesta karajaoikeudessa

Laamannit olivat notaarien perehdyttdmiseen hieman tyytyvaisempia kuin no-
taarit, silla he antoivat arvosanaksi 8,2. Laamanneilta kysyttiin ainoastaan ar-
vosanaa perehdyttamiselle, toisin kuin notaareille esitettiin avoimia kysymyk-
sid. Kuitenkin osa laamanneista vastasi sanallisesti ja totesi perehdyttamisen

olevan tarkea koulutustehtava.

Laamannien kasitykset siita, kuka notaareita perehdyttad, mukailivat notaarien
kasityksia. Ensisijaisena perehdyttdjana mainittiin toinen notaari ja seuraavana

tutor-tuomari.

Laamannien mukaan kargjaoikeuksissa on kaytossa paljon kirjallista perehdyt-
tamismateriaalia. Useimmissa yksikoissa kaytetaan mallimappeja tai notaari-
mappeja, joihin on koottu erilaista Kirjallista ohjeistusta ja malleja. Joissakin yk-
sikoissa kirjallista materiaalia lahetetédn notaarille jo ennen auskultoinnin al-
kamista. Kargjaoikeuksista yli puolella oli kaytossaan kirjallinen perehdytta-
missuunnitelma tai vastaava. Joissakin yksikoissa oli kaytossa lisaksi seuranta-

lomake.

Suurin osa laamanneista ei pystynyt arvioimaan perehdyttdmiseen kaytettya
aikaa. Koska perehdyttaminen on ajoittaista mutta toisaalta jatkuvaa, on mah-
doton tai vaikea arvioida siihen kaytettya aikaa. Vastauksista ilmeni myos se,
ettd notaareilta odotetaan oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta myos tiedonhan-
kinnassa. Kuten eras laamanni sanoi vastauksessaan, .. kaikkea ei heillek&dan

voi 1usikalla suuhun~tarjoilla”.
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6.4.3 Tieto- ja kanavavajeet kardjaoikeudessa

Vastausten mukaan suurimmat tietovajeet koskivat omasta tyosta saatavaa pa-
lautetta ja ty6ohjeita. Notaarit kokevat saavansa liikaa tietoa palkkauksesta, sil-

14 sen osalta tietovaje oli negatiivinen.

Suurimmat kanavavajeet koettiin vastausten mukaan kirjallisen ohjeistuksen
sekd palavereiden osalta. Myos kargjatuomareilta ja laamannilta halutaan
enemman tietoa. Tietoa puolestaan saadaan liikaa huhujen ja puskaradion seka
omien havaintojen kautta, sill4 niiden osalta kanavavaje oli negatiivinen. Vas-

tausten mukaan notaarit haluaisivat vahentédd omien havaintojen maaraa.
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7/ POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaista notaarien perehdytta-
minen on kargjaoikeuksissa, ja miten sitd toteutetaan. Tietoja kartoitettiin seka
notaareilta itseltaan etta laamanneilta. Lisaksi haluttiin selvittaa, millaisia mah-
dollisia tieto- ja kanavavajeita kargjaoikeuksissa on. Edellisessa luvussa esitel-
tiin tutkimuksen tulokset. Tassa luvussa pohditaan tuloksia tyon alussa esitetyn
teorian valossa. Tulosten analysoinnin ja pohdinnan perusteella annetaan kehit-
tamisehdotuksia. Luvun lopussa arvioidaan tutkimusta ja pohditaan jatkotut-

kimusaiheita.

7.1 Keskustelua tuloksista teorian valossa

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa kysyttiin, millainen on notaarien kasitys
perehdyttdmisestd. Notaarit olivat perehdyttamiseen melko tyytyvaisia, silla
asteikolla 4-10, he antoivat perehdyttadmiselle keskiarvoksi 7,7. Notaareilla oli
enemman positiivisia kuin negatiivisia kasityksia perehdyttamisesta, joten voi-
daan sanoa, ettd perehdyttamisen nykytila Suomen karajaoikeuksissa on koh-

tuullinen.
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Kuitenkin karajaoikeuksissa on aiheellista kehittdd notaarien perehdyttamista.
Tuloksista nousi selkeasti esille se, ettd notaarien perehdyttdminen karajaoike-
uksissa ei ole tarpeeksi suunnitelmallista. Talla tarkoitan sita, ettd kun pereh-
dyttamista ei ole suunniteltu etukateen, eika silla ole mink&anlaista seurantaa,

se ei toimi niin tehokkaasti kuin sen pitaisi toimia.

Sosiaalistumisen kohtaamisvaiheessa uusi tyontekijd saapuu organisaatioon
(Miller 1999, 135). Mm. Lepist6 (2004, 59) toteaa, ettd uuteen ryhmaan menemi-
seen liittyy usein epdvarmuutta. Notaarit kokivat epavarmuutta lahinna omasta
osaamattomuudestaan. Toisaalta epavarmuutta syntyi siitd, ettd organisaatiossa
ei ollut tarpeeksi hyvin valmistauduttu uuden tyontekijan saapumiseen. Ei ollut
aivan selvaa, kuka opastaa tulokasta, atk-tunnukset eivat toimineet tai tyohuo-
ne oli sekaisin. Téallaiset asiat viestittavat tulokkaalle, ettd han ei ehka olekaan
niin tervetullut taloon. Esimerkiksi tyotilojen, kopiohuoneen, tarvikevaraston ja
sosiaalisten tilojen esittely kuuluu ensimmaisen tyopaivan ohjelmaan. Tunne
siitd, ettd tietdd edes jotain uudesta tyOpaikasta, vahentaisi avuttomuuden ja
epavarmuuden tunnetta. Tulokas ei halua olla koko ajan riippuvainen muista,
eikd haluaisi keskeyttdd muita kysymalla perusasioita. Myds Aberg (2006, 104)
painottaa ensimmaisen ty0paivan olevan erityisen tarked. Tassa tutkimuksessa
nekin notaarit, jotka olivat olleet toimessaan jo yli 6 kuukautta, muistivat viela

hyvin ensimmaisen tyopaivan tapahtumat ja etenkin tuntemukset.

Kaikilla notaareilla ei ollut perehdyttamisestéa vastaavaa henkil6d. Heista osa
koki jadneensa taysin vanhempien notaarien tai omien kysymystensa varaan.
Kuten Osterberg (2005, 97) toteaa, perehdyttamisen eri osa-alueet on jaettava
johdonmukaisesti. llman suunnitelmallisuutta perehdyttdminen jaa helposti va-
javaiseksi. Perehdyttamisohjelma toimiikin perehdyttajan muistilistana (Oster-
berg 2005, 93). N&in taataan ettei tarkeita perehdyttamisen osa-alueita unohdeta

(Rubenowitz 1989, 169). Siten valtytddan myos kertomasta samoja asioita mo-
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neen kertaan. Useimmiten notaarien perehdyttgjana oli toiminut toinen notaari,
ja sité useimmiten pidettiin hyvana asiana. Toisella notaarilla on hyvin mielessa
oma tyosuhteen alkutaival ja han yleensa tietédd, mihin asioihin tulokas on pe-
rehdytettava. Lisdksi notaarit voivat jakaa kokemuksiaan keskendan. Mento-
rointi on prosessi, jossa kokeneempi tydntekija neuvoo ja ohjaa uutta tyonteki-
jaé (Greenberg & Baron 2003, 245). Hieman samankaltaisesta prosessista on ky-
se vanhemman ja nuoremman notaarin kommunikoinnissa. Huonona puolena
toisen notaarin opetuksessa ja ohjauksessa nahtiin se, ettd ilman tuomareiden
valvontaa mahdolliset virheelliset kaytannot siirtyvat perinténa notaarilta toi-

selle.

Suurin osa notaareista piti perehdyttdmiseen kaytettya aikaa riittdvana, mutta
jopa neljasosa notaareista ei kuitenkaan pitanyt aikaa riittavana. Organisaatioi-
den tulisi perehdyttaa ajallisesti pitkékestoisesti, jotta tulokkaalla olisi enem-
man aikaa mukautua ty6honsa ja lisata tuottavuuttaan (Starcke 1996, 108). Kii-
reeton perehdyttdminen luo tulokkaalle turvallisuuden tuntua. Hyva ja perus-
teellinen perehdyttdminen vaikuttaa positiivisesti perehdytettdvan mielialaan ja
sitouttaa hanet nopeammin tyoyhteison tulosta tekevéaksi jaseneksi. (Osterberg

2005, 90.) Riittavasta perehdyttamisesta on siten aina etua myos tyénantajalle.

Perehdyttamisessa oli kdytetty jonkin verran notaarien mallikansioita tai malle-
ja seka erilaisia kirjallisia ohjeita. Kaytettdva materiaali ei ole kuitenkaan aina
ajantasaista tai luotettavaa, ja se kertoo osaltaan perehdyttdmisen huonosta
suunnittelusta. Liian vahainen tai vanhentunut ja epaluotettava materiaali ei
ohjaa tulokasta oikeisiin ratkaisuihin. Kehittamisehdotuksissa nousikin selkeas-
ti esille toivomus kirjallisen materiaalin lisddmisesta. Se tukisi muuta ohjausta

toimimalla erdénlaisena muistiapuna itselle.
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Notaarit kokivat, ettd yleensd koko henkilokunta oli valmis auttamaan ja oh-
jaamaan. Tosin oli my6s kokemuksia siité, ettei kaikilta voi kysya tai ei saa vas-
tausta. Tyoyhteis6on sopeutuminen helpottuu, jos tyéyhteison jasenia on val-
mennettu uuden tyodntekijan saapumiseen (Lepistd 2004, 60) ja kaikki ovat val-
miita opastamaan tulokasta. Esimiesten tehtéavand onkin huolehtia siita, etta
koko organisaatio sitoutuu auttamaan tulokkaiden perehdyttdmisessa (Mestre

ym. 1997, 454).

Toinen esille noussut asia on se, ettd notaareille esimiesten merkitys tietolah-
teend on suuri. Esimiehilla on useiden vuosien tyokokemus, ja heiltd notaarit
saavat yleensa oikeat vastaukset kysymyksiinsa. Tosin lainkayttd on lain tulkin-
taa, eikd kaikkiin kysymyksiin ole yksiselitteistd, oikeaa vastausta. Kuitenkin
tuloksista ilmeni, ettd notaarit luottavat enemman tuomareiden kuin notaarien
keskindiseen ongelmien ratkaisuun. Kehittdmisehdotuksissa toivottiin tuoma-
reiden osallistuvan aktiivisemmin notaarien perehdyttamiseen. Vastuu pereh-
dyttamisesta on esimiehilla (Lepisto 2004, 59; Kuntaliitto 2005). Myds virallinen
palaute eli esimiehiltéd tuleva palaute voidaan nahda tarkeana perehdyttamisen
keinona (Ardts ym. 2001, 162). Oppiminen on hedelmallisintéd vuorovaikutuk-
sessa, joten sdannollinen palaute ja seuranta tehostaisivat notaareiden perehdyt-
tamista. Esimiehen on myds varattava aikaa uuden tyontekijan vastaanottami-
seen tdman ensimmaisena tyopaivana (Lepistod 2004, 60). Silla on merkitysta tu-
lokkaan hyvinvoinnille; han tuntee itsensa tervetulleeksi ja oman roolinsa tyo-

yhteisOssa tarpeelliseksi.

Kolmas esille noussut asia on notaarien oman aktiivisuuden ja oma-
aloitteisuuden merkitys. Millerin (1999, 143-144) mukaan tulokkaita ei en&aa
nahda pelkastaan passiivisina tiedon vastaanottajina vaan aktiivisina tiedon-
hankkijoina. Kaksisuuntainen oppimiskasitys tukee ajatusta siitd, etta oppimi-

nen tapahtuu vuorovaikutuksessa, tiedon rakentumisena (Huotari ym. 2005,
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29). Notaarit hankkivat itse aktiivisesti tietoa, mm. lukemalla oikeuskirjallisuut-
ta ja tutkimalla aikaisempia ratkaisuja ja paatoksia. Tiedon etsimisessa kéyte-
taan lisaksi Internetia. Notaarit hankkivat paljon tietoa myos kysymalla muilta.
Ardts ym. (2001, 160) toteavat, etta tietoa etsitédn enimmakseen muita havain-
noimalla. Muita tapoja ovat mm. kysymysten esittdminen, kolmas osapuoli tie-

donlahteena ja kirjallisen materiaalin lukeminen.

Toinen tutkimuskysymys oli, millainen on laamannien kasitys perehdyttami-
sestd. Laamannit olivat notaarien perehdyttamiseen hieman tyytyvaisempia
kuin notaarit, silla he antoivat arvosanaksi 8,2. Osa laamanneista totesi pereh-
dyttamisen olevan tarked koulutustehtdva. Laamannien kasitykset siita, kuka
notaareita perehdyttda, mukailivat notaarien kasityksia, eli yleensa ensisijaisena
perehdyttdjand toimii notaari. Lisdksi ilmeni, ettd joissakin yksikoissa koko
henkilokunta on vastuussa notaarien perehdyttamisestd. Vaikka perehdytta-
mista ei ole useimmissa paikoissa suunniteltu, ovat esimiehet kuitenkin tietoisia

siitd, ettq koko organisaation pitaisi sitoutua perehdyttamiseen.

Myds laamannien mukaan kargjaoikeuksissa on kaytossa paljon kirjallista pe-
rehdyttdmismateriaalia. Joissakin yksikoissa kirjallista materiaalia lahetetaan
notaarille jo ennen auskultoinnin alkamista. Sosiaalistumisen ennakoivassa vai-
heessa ihminen oppii jotain tulevasta ty0staan jo ennen tyon alkamista, esimer-
kiksi juuri organisaatiosta saamansa kirjallisen materiaalin avulla (Eisenberg &
Goodall 2004, 199-200). Laamannit eivat arvioineet kaytetyn Kirjallisen materi-
aalin laatua tai maaraa. Ovatko he tyytyvaisia siihen, ettd he tietavat kirjallisen
materiaalin olemassaolosta, valittamatta sen sisalloésta? Tosin laamanneita ei
pyydetty arvioimaan kaytettyd perehdyttdmismateriaalia, mutta notaarien vas-
tauksista ilmeni, etta kirjallinen materiaali ei ole aina laadukasta. Ja samasta
materiaalistahan he puhuvat. Vaikuttaa siltg, ettéa esimiehille riittéda tieto mate-

riaalin olemassaolosta; he olettavat sen olevan kunnossa. Jonkinlaisella seuran-
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nalla organisaatiossa voitaisiin varmistaa myaos kirjallisen materiaalin ajantasai-

suus ja oikeellisuus.

Laamannien mukaan yli puolella tutkimuksessa mukana olleella karajaoikeu-
della oli kaytdssaan kirjallinen perehdyttdmissuunnitelma tai vastaava. Kuiten-
kin notaarien vastauksista ilmeni, etta kirjallinen perehdyttamissuunnitelma oli
kaytossa vain joka kymmenennelld. Mistd kyseinen ristiriita kertoo? Ehké kaik-
ki vastaajat eivat ymmartaneet, mita kirjallisella perehdyttamissuunnitelmalla
tarkoitetaan. Kaytetty termi olisi pitanyt selittaa tai avata vastaajille kyselylo-
makkeessa ja sahkopostikyselyssa. Toinen selitys voisi olla, ettd enka laamannit
halusivat kaunistella asiantilaa omassa yksikdssaan. Mutta koska tutkimukses-
sa ei selvitetty, mistd karajaoikeudesta kukin vastaaja on, on vaikea arvioida
em. asian ristiriitaisuutta. Saattaahan olla niin, ettd kaikista niistda yksikoista,
joissa perehdyttamissuunnitelma on kaytossa, ei valttamatta palautunut notaa-

rin vastausta.

Suurin osa laamanneista ei pystynyt arvioimaan perehdyttdmiseen kaytettya
aikaa. Se viestii osaltaan siita, ettd perehdyttaminen ei ole suunnitelmallista. IlI-
man perehdyttdmissuunnitelmaa ja sen seurantaa ei voida olla varmoja, missa
mennadan. Kunkin osa-alueen suunnitelmallinen perehdyttdminen auttaisi myos
esimiehid seuraamaan notaarien auskultointivuoden etenemista. Toisaalta pe-
rehdyttamiseen kaytetyn ajan arvioiminen on oikeasti melko hankalaa. Kuten
laamannienkin vastauksista ilmeni, perehdyttaminen voi olla jatkuvaa. Valilla
perehdyttamisessa on hiljaisempia kausia, valilla aktiivisempia. Silla eihdn uu-
delle tyontekijalle jatkuvasti opeteta uusia asioita ja tehtavid. Kargjaoikeuksissa
notaarien auskultointivuosi on jarjestetty siten, etta uusia tyotehtavia tulee liséa
ajan myota. Tahan vaikuttaa myo6s lainsaadanto, silla on joitakin tyotehtavia,

jotka edellyttavat notaarilta tietyn maaraajan tyokokemusta. Esimerkiksi Kir-
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jaamis- tai hakemusasioita notaari voi kasitella ja ratkaista oltuaan virassaan

kaksi kuukautta (Suomen Laki | 2005, 2135).

Myo6s laamannien vastauksista ilmeni se seikka, etta tulokkailta vaaditaan omaa
aktiivisuutta. Ei ole mahdollista, etta tulokas oppisi kaiken tarvittavan vain vas-
taanottamalla tietoa passiivisesti. Kuten monilla ty6paikoilla, myds kardjaoike-
uksissa on henkiloéston maara minimissaan. Toitd on paljon, ja kunkin tulisi
suoriutua ty6tehtavistadn kohtuullisessa ajassa. Ty0 on vastuullista ja itsendista,
joten notaarienkin on opittava tydtehtavat melko nopeasti. Tydnopastajalla tai
esimiehilla ei ole aina aikaa neuvoa jokaista yksityiskohtaa, joten notaarien

oma-aloitteinen tiedonhankinta on avainasemassa.

Kolmas tutkimuskysymys oli, ettd millaisia mahdollisia tieto- tai kanavavajeita
kardjaoikeuksissa on. Vastausten mukaan suurimmat tietovajeet koskivat omas-
ta tyOsta saatavaa palautetta ja tyoohjeita. On aika yleistd, ettd tyontekijat eivat
koe saavansa tarpeeksi palautetta omasta tyostaan. Kaytantd on useimmiten
sellainen, ettd vain negatiivista palautetta annetaan. Niin kauan kuin kaikki
menee hyvin, tyontekijalle ei anneta palautetta. Kuitenkin palautetta voisi kayt-
tad myos perehdyttamiskeinona (Ardts ym. 2001, 162). Perehdyttamisen kan-
nalta myo6s negatiivinen palaute on tarkeda. Se tarjoaa tyontekijalle mahdolli-

suuden itsensa kehittamiseen.

Puutteellisilla ty6ohjeilla on vaikea tai mahdoton suoriutua annetuista tehtavis-
ta. Kuitenkin ty0 sujuu paremmin, kun se opitaan tekemaan oikein. Siten myads
tyontekijan kyvyt ja osaaminen tulevat paremmin esille, ja mielenkiinto tyota
kohtaan kasvaa (Lepistd 2004, 56.) Uuteen tyOyhteisd0n saapumiseen liittyy
usein epdvarmuutta omasta osaamisesta. Kunnollisilla tydohjeilla tulokkaalle

annetaan mahdollisuus kokea onnistumisen iloa.



81

Notaarit kokevat saavansa liikaa tietoa palkkauksesta, silla sen osalta tietovaje
oli negatiivinen. Koska auskultointipaikkoja on rajoitettu maara, ei kaikilla oi-
keustieteen kandidaateilla ole mahdollisuutta paastéa auskultoimaan. Taméa on
luultavasti syyna siihen, ettei palkkauksesta olla kovin kiinnostuneita; paaasia

on péaasta suorittamaan tuomioistuinharjoittelua jossain karajaoikeudessa.

Kanavavajeet olivat suurimmat ohjeistuksen sekéd palavereiden osalta. My0s
karajatuomareilta ja laamannilta halutaan enemman tietoa. Kirjallinen ohjeistus
liittyy nimenomaan ty6tehtavien suorittamiseen, joten tydtehtavien ohjeistuk-
sessa on todellakin puutteita. Myos palavereissa voidaan jakaa tietoa tyotehta-
viin liittyen, ja siella kaikilla on mahdollisuus tuoda oma mielipiteensa esiin.

Kargjatuomareille halutaan aktiivisempi rooli notaarien auskultoinnissa.

Tietoa puolestaan saadaan liikaa huhujen ja puskaradion sekd omien havainto-
jen kautta. Koska huhupuheiden luotettavuus on epavarmaa, on ainakin tyo-
tehtavien suorittamisen kannalta hyodyllisempaé saada luotettavaa tietoa luo-
tettavasta lahteestd. Kuitenkin huhupuheillakin on roolinsa tydyhteisossa. Mi-
kali tiedonkulku virallisia kanavia myo6ten hidastuu tai lakkaa, hankitaan puut-

tuvia ja kiinnostavia tietoja ty6kavereiden keskuudesta (Kreps 1990, 201).

Vaikka tulokkaan oma-aloitteisuutta perehtymisprosessissa painotetaankin, ei
kaikkea oppimista voi jattad tulokkaan omalle vastuulle. Ostroffin ja Kozlows-
kin (1992, 864) mukaan tiedon hankkiminen havainnoimalla aiheuttaa stressia.
On ymmarrettavaa, ettd tulokkaalle aiheutuu stressia, ellei hdn saa muilta tar-
peeksi tietoa. Esimiesten ja johdon vastuulla on kehityskeskustelujen jarjesta-
minen. Tama antaa tulokkaalle mahdollisuuden keskustella ty6hon liittyvista
asioista, esimerkiksi siita, ettei tulokas koe saavansa tarpeeksi tietoa. Tosin uu-
det tyontekijat ovat usein kiusaantuneita myontdmaan, etteivat ymmarra kaik-

kea kerrottua (Hacker 2004, 91). Tarkoitankin ldhinna sita, ettéa esimiehen on
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luotava tyontekijaan niin luottamuksellinen suhde, etta tyontekija uskaltaa ker-
toa hanelle myds tydyhteisossa vallitsevista negatiivisista asioista, jotka vaike-
uttavat tyontekijan tyoskentelyd. Kuten jo aiemmin mainittiin, esimiehen on
huolehdittava siita, ettd tyoyhteison kaikki jasenet ovat valmiita auttamaan tu-

lokasta.

Sosiaalistumisen kolmannessa vaiheessa eli muodonmuutosvaiheessa uusi
tyontekija saavuttaa taysivaltaisen jasenen aseman (mm. Miller 1999, 136). Voisi
ajatella, etta karajaoikeudessa talla tarkoitetaan sité vaihetta, kun notaari tietyn
maéaraajan jalkeen saa ratkaisuoikeuden uusiin asioihin. Esimerkiksi notaarin
ensimmaista istuntopaivaa voidaan juhlistaa yksikodssa tai osastolla kahvitauon

yhteydessa.

7.2 Kehittamisehdotuksia

Saatujen tulosten perusteella notaarien perehdyttamiseen voidaan esittaa useita
kehittdmisehdotuksia. Nama ehdotukset ovat kayttokelpoisia myds muiden

tyontekijoiden perehdyttamisessa.

1. Notaarin perehdyttdminen tulee aloittaa etukateen perehdytysohjelman tai -
suunnitelman laatimisella. Sithen on hyva liittdd myos seurantalomake. Pereh-
dytysohjelman laatimisessa kannattaa kayttda apuna notaareita, jotka ovat aus-

kultoineet jo jonkin aikaa.

2. Perehdyttamisen eri osa-alueet jaetaan johdonmukaisesti vastuuhenkiloille, ja
siitd tiedotetaan riittavasti. Seurannalla varmistetaan se, ettei kukaan vastuu-

henkil6ista jatd oman osa-alueensa perehdyttamista vajavaiseksi.
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3. Eri tyotehtaviin tulee koota ohjeistusta. Aikaisemmista ratkaisuista ja paatok-
sistd kootaan notaareille mallikansioita, joiden sisaltdd on paivitettava tarvitta-
essa. Mallimappien kokoamista ei voi jattaa pelkastédn notaarien tehtavéksi,

silld vaarana on virheellisten mallien siirtyminen tuleville notaareille.

4. Kaytannon asiat, kuten esimerkiksi atk-tunnukset ja tydhuone, on saatettava
asianmukaiseen kuntoon ennen notaarin saapumista, jotta tdma voi aloittaa
tyonteon tai eri atk-ohjelmiin tutustumisen heti ensimmaisena paivana. Tyo-

huoneen tulee olla valmiina ja siistissa kunnossa edellisen tyontekijan jaljilta.

5. Ensimmaisen ty6paivan tapahtumiin on valmistauduttava etukateen. On so-
vittava siitd, kuka tyopaikalla vastaanottaa notaarin. Esimiehen on varattava
aikaa uuden tyontekijan vastaanottamiseen, joten ideaalitilanteessa laamanni
kay notaarin kanssa aloituskeskustelun, jossa selvitetdan tydsuhteeseen liittyvat
asiat ja tulevat tyotehtavat. Jo ensimmaisend paivana on esiteltava talon tilat ja
ainakin mahdollisuuksien mukaan ne ihmiset, jotka tydskentelevat notaarin

kanssa laheisesti.

6. Perehdytysohjelman sisdltd kdaydaan l&api notaarin ja perehdyttgjan kanssa.
Kunkin osa-alueen perehdyttdmisesta tehdaan merkintd seurantalomakkeelle.
Nain mitaan tarkeita osa-alueita ei unohdeta, eika toisaalta samoja asioita kerro-
ta moneen kertaan. Kun perehdytysohjelmaan tehdaan aikataulu koko auskul-
tointivuoden ohjelmasta, voi notaari rauhassa keskittya oppimiseen sen sijaan,

ettd miettisi mitd tehtavia tulevaisuus tuo tullessaan.

7. Notaarille on annettava tarpeeksi aikaa asioiden oppimiseen. On selvaa, etta
muutaman tunnin mittainen perehdyttdminen ei ole riittavaa. Puutteellinen tai

lilan vahadinen perehdyttaminen lisa virheellisten suoritusten maaraa ja aiheut-



84

taa notaarille turhaa stressia ja epavarmuutta. Siitd on valillisesti haittaa myds

tyonantajalle.

8. Notaareille on maarattava vastuuhenkilo tai tutor, joka auttaa notaaria itse tai
neuvoo, kenen puoleen notaari voi kdantya, ja mista mitakin tietoa l10ytyy. Vas-
tuuhenkil6d voidaan nimittdd myds yleisperehdyttgjaksi. Han toimii eréanlai-
sena kaitsijana notaarille, jotta tama esimerkiksi 16ytaa tarvittavat palvelut uu-

della asuinpaikkakunnallaan.

9. Perehdyttaminen tulee laajentaa koko organisaatioon siten, etta kaikki vanhat
tyontekijat ovat valmiita vastaanottamaan uudet notaarit. Kun kaikki tyonteki-
jat ovat sitoutuneita ja valmiita auttamaan tarvittaessa, ei tulokkaalle muodostu
kynnysta tiedon kysymisessa. Kun notaarin alkutaipaleelta poistetaan mahdol-
lisimman monia epavarmuustekijoitd, on hanelld enemman aikaa ja voimavaro-

ja keskittya uusien ty6tehtavien oppimiseen.

10. Laamannin ja kargjatuomareiden on osallistuttava notaarien perehdyttami-
seen keskustelemalla ja antamalla palautetta. Notaarille voisi esimerkiksi pitéaa
kehityskeskustelun kaltaisia seurantakeskusteluja maaraajoin. Nain notaari tun-
tee itsensa tarpeelliseksi kyseisessa organisaatiossa. Palautteen my6ta han voi
kehittaa itseddn ja tytskentelytapojaan, ja mahdolliset virheelliset toimintatavat

voidaan eliminoida.

7.3 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimusaiheita

Téassa tutkimuksessa haluttiin selvittad, miten notaarien perehdyttamista toteu-
tetaan eri kargjaoikeuksissa, ja millainen kasitys notaareilla ja laamanneilla on
notaarien perehdyttadmisesta. Tutkimuksessa haluttiin myds kartoittaa karajaoi-

keuksissa mahdollisesti olevia tieto- ja kanavavajeita. Tutkimuksella saatiin no-
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taarien perehdyttamisesté seka tiedonkulusta kardjaoikeuksissa kattava kuva,

joten tutkimusta voidaan pitaa siltd osin onnistuneena.

Kaikissa tutkimuksissa pyritédn arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuut-
ta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksen keskeinen tutkimusva-
line. P&aasiallisin luotettavuuden Kkriteeri onkin tutkija itse. Siten luotettavuu-
den arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1998, 210.)
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa selostamalla tutki-
muksen toteuttaminen tarkasti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 214). Tutki-
musmetodi sek& aineiston kasittely ja analysointi pyrittiinkin selostamaan tar-

kasti, kaikki vaiheet huomioiden.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin
avulla. Tutkimuksen validius eli patevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimusmene-
telman kykya mitata juuri sitd, mita silla on tarkoitus mitata (Hirsjarvi ym.
2001, 213). Taman tutkimuksen p&aaasiallinen mittari oli kyselylomake, joka
taytti hyvin tehtdvansa. Selkeistda vastauksista voidaan péaatella, ettd vastaajat
olivat ymmartaneet kysymykset yhdenmukaisesti. Vastaukset olivat asiallisia ja
pysyivat kunkin aihepiirin sisalld. Koska tutkija itse tydskentelee karajaoikeu-
dessa, hanelld on omia kokemuksia ja havaintoja kyseisestd organisaatiosta ja
haneen luotettiin. Luottamus tutkijaan ilmeni siten, ettd avoimiin kysymyksiin
oli vastattu laajasti ja avoimesti. Sek& positiiviset ettd negatiiviset asiat kerrot-
tiin vastauksissa avoimesti. My0s vastausprosentti oli korkea (65 %), mika lisaa

tutkimuksen luotettavuutta ja tulosten kattavuutta.

Myo6s toinen mittari, laamanneille tehty sdhkopostikysely, taytti tehtavansa hy-
vin. Vastaajat olivat ymmartaneet kysymykset yhdenmukaisesti ja vastaukset
olivat kattavia. Vastausprosentti oli korkea (62 %), mikd my0s osaltaan lisada

koko tutkimuksen luotettavuutta ja tulosten kattavuutta. Sekd notaarien etta
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laamannien vastaukset olivat riittavan tarkkoja ja ymmarrettavia, joten tutkija ei
joutunut arvailemaan, mita milldkin vastauksella tarkoitettiin. Tutkimuksen
tarkoituksena oli tutkia notaarien ja laamannien késityksia perehdyttamisesta
seka selvittdd mahdollisia tieto- ja kanavavajeita, ja niihin saatiin laajasta aineis-
tosta vastaukset. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa syvallista
tietoa tutkimuskohteesta, ei yksiselitteistd oikeaa vastausta. Tutkimusta voi-

daan siten pitda patevana.

Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus liittyy tutkimuksen toistettavuuteen.
Se tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Jos esimer-
kiksi kaksi tutkijaa paatyy samanlaiseen tulokseen, voidaan tulosta pitaa reliaa-
belina. (Hirsjarvi ym. 2001, 213.) Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. Se vas-
tasi hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Aineisto kerattiin eri kargjaoike-
uksista, ja se kuvaa hyvin notaarien perehdyttamisen nykytilaa Suomessa. Tu-
loksia voidaan hyodyntda perehdyttamisen kehittdmisessd. Mikali tutkimus
toistettaisiin, olisivat tulokset luultavasti hyvin samanlaiset. Toki tutkimuksen
toteuttamisesta on kulunut aikaa jo useita kuukausia, joten kaikkia samoja vas-
taajia ei saataisi mukaan. Kuitenkin vastauksia saataisiin samoista karajaoike-
uksista kuin téssa tutkimuksessa, joten samansuuntaisia vastauksia saataisiin

ainakin perehdyttamistapoja kartoitettaessa.

Aineiston analysointi, tulosten tulkinta ja johtopaatdkset ovat lahtdisin tutkijas-
ta itsestdan. Toinen tutkija olisi voinut saada samasta aineistosta hieman erilai-
sia tuloksia, kyse on valinnoista. Tutkimustuloksiin on poimittu aineistosta
esimerkkeja, jotta lukija voi arvioida aineiston tulkinnan luotettavuutta. Ja ku-
ten Eskola ja Suoranta (1998, 179) toteavat: ’Vaikka laadullista aineistoa jasen-
téd miten tahansa, niin aina siita riittda kirjoittamista loputtomiin. Siten ei voi

tietdd mika on kirjoittamisen arvoista ja mika ei.”
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Jatkotutkimusaiheita

Koska kardjaoikeuksissa henkilokunnan vaihtuvuus on melko pientd, ei mui-
den kuin notaarien perehdyttamista voi tutkia kattavasti. Notaarien osalta pe-
rehdyttamista voisi kuitenkin tutkia syvéallisemmin haastattelemalla. Koska no-
taarien auskultointi kestdd vuoden maaraajan, ei ole aiheellista tutkia tyéhon
sitoutumista siltd kannalta, ettd onko heilld aikomusta vaihtaa tydpaikkaa. Sen

sijaan sitoutumista voisi tutkia yleisesti ottaen alaan sitoutumisena.

Kardjaoikeuksissa eletddn nyt muutosten kynnykselld, silla uuden hallitusoh-
jelman mukaan karajaoikeuksien kirjaamis- ja kiinnitysasiat siirretdan lahivuo-
sina maanmittauslaitokselle. Samalla kyseisia toita tekevat siirtyisivat maanmit-
tauslaitokselle toihin. Tamé& on vaativa tehtdva monestakin syystd, mutta erityi-
sesti henkiloston kannalta. Olisikin mielenkiintoista tutkia, miten tyontekijat
perehdytetdan uuteen tyopaikkaan, kun tyodtehtavat pysyvat kutakuinkin sa-
moina. Mikali suunniteltu muutos toteutuu, siirtyvat kirjaamis- ja kiinnitysasi-
oiden ammattilaiset tydyhteisdoon, jossa he eivat ole aiemmin tyoskennelleet,
mutta jossa he ovat vahvoilla ammattitaitonsa puolesta. Tulokkaita ei siis tar-
vitse perehdyttad tyohonsa vaan painvastoin saattaa olla niin, etté heidan on
opetettava uuden tydyhteisdnsd vanhoille tydntekijoille uusia tehtavia. Tilanne
olisi melko poikkeuksellinen ja siksi erittain mielenkiintoinen tutkimuskohtee-

na.

Toinen, jo alkanut muutos kargjaoikeuksissa on pienten yksikoiden lakkautta-
minen. Kargjaoikeuksista halutaan tehokkaampia ja tuottavampia yhdistamalla
pienia yksikoita suuriin yksikoihin. Talla on vaikutusta nimenomaan henkilo-
kuntaan ja heidan hyvinvointiinsa. Olisikin mielenkiintoista tutkia asiaa muu-
toksen nakokulmasta eli miten muutoksesta on viestitty tyontekijoille etukateen

ja kuinka he ovat sopeutuneet uuteen, isompaan yksikkéon ja miten perehdyt-
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taminen uuteen tydyhteis6on on onnistunut. Tutkimus olisi ajallisesti pitkakes-

toinen, mutta mielenkiintoinen.
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LITE 1

Vastaa kysymyksiin ympyroimilli sen vaihtoehdon numero, joka parhaiten vastaa
nikemystisi tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan. Ympyroi jokaisesta kohdasta vain yksi

numero.

A. TAUSTATIEDOT

1. Paivamaard, jolloin aloitit kéardjdoikeudessa notaarina . .200

2. Minka kokoisessa kdrdjdoikeudessa tyoskentelet? Henkiloston kokonaismaara
(Voi olla arvio, ellet tieda tarkkaa lukumaéaraa, esimerkiksi noin 30.)

3. Mité tehtdvid olet tehnyt tdhan mennessa?

B. PEREHDYTTAMINEN

1. Minkalainen ensimmadinen tyopaivési oli? Mité erityistd jai mieleesi? Miltd sinusta tuntui?

2. Onko sinulla ollut perehdyttdmisesta vastaava henkil6?

1 Kylla
2 FEi
3 Entieda

3. Jos vastasit kysymykseen “Kylla”, kerro kuka.

4. Jos vastasit kysymykseen “Ei” tai “En tiedd”, olisitko halunnut perehdyttamisellesi
vastuuhenkilon?

1 Kylla

2 Ei

5. Onko kédrajaoikeudessanne kaytossd perehdyttdmisopas tai —kansio?

1  Kylla
2 Ei
3 Entieda

6. Onko perehdyttamisessési kaytetty jotakin kirjallista materiaalia?
1 Kylla
2 Ei
3 Entieda



7. Jos vastasit kysymykseen “Kylld”, kerro minkalaista materiaalia kaytettiin.

8. Onko sinulle tehty kirjallinen perehdyttaimissuunnitelma?

1 Kylla
2 FEi
3 Entieda

9. Jos vastasit kysymykseen "Kylla”, kerro miten suunnitelma on toteutunut.

10. Arvioi perehdyttamiseesi kéytetty aika
Joitakin tunteja

Joitakin paivia

Joitakin viikkoja

Joitakin kuukausia

Jatkuu yha

Muu aika, mika?

AN Ul & W N =

11. Onko perehdyttamiseesi kédytetty aika ollut riittdvaa?
1 Kylla
2 Ei
3 En osaasanoa

12. Kuuluuko tyohosi tehtavia, joihin sinua ei ole perehdytetty?
1 Kylla
2 Ei
3 Enosaasanoa

13. Mika perehdyttdamisessdsi on mielestdsi onnistunutta?

14. Miké perehdyttdmisessasi on mielestédsi epdonnistunutta?

15. Miten kehittéisit perehdyttamista?

16. Kuinka tyytyvéinen olet saamaasi perehdyttdmiseen asteikolla 4 — 10?



C. TIETOSISALLOT

1. Kuinka paljon olet saanut tietoa seuraavista asioista?
1 =védhan, 2 = melko vdhén, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko paljon, 5 = paljon

AL PaLKKAUS ..ottt ettt ettt a e eae v e eae b eseere e s esaesaeesnns 1
B. Ty0Oaika ja poissaolot........cccvvueiiiciemiuicuiniininiriniceeeiceeccecseeee e 1
C. TyOterveyshuolto ........cccccciviiiiiiniiiiiiiccc e 1
D. Tydsuojelu

E. TyOpaikan tarjoama virkistys- ja harrastustoiminta..........c.c.cccoueueuueeee. 1
F. Tyotilat ja —vAINEEt ......ccccvviiiiiiiiiccicccres 1
G. TYOENEAVAL ... e 1
H. TYOONJEEL......eiiiiiiiiicieiece et 1
L ATK-Ohjelmat.......coevruiieueiiiiiiniicceccceteee e 1
J. LaKimUUEOKSEL ...ttt 1
K. Tyopaikan tavat ja perinteet ..., 1
L. Keneltd saan tarvittaessa apua..........cccceeeiviinininiiniccncccnincnes 1
M. Muu, mika? 1

2. Kuinka paljon olisit halunnut tietoa seuraavista asioista?
1 =véhan, 2 = melko vdhén, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko paljon, 5 = paljon

AL PalKKAUS ..ottt ettt 1
B. Ty0aika ja poissaolot........ccccvveeiiieueuicuiniiniiniicieeiceecceeseeee e 1
C. TyOterveyshuolto ........cccccciiiiiiiiiniiiiccc e 1
D. TYOSUOJEIU ettt 1
E. TyOpaikan tarjoama virkistys- ja harrastustoiminta..........c.ccccceueueuueene. 1
F. Tyotilat ja —VAINEEL ...c.c.ccevviiriieiiiieeicciicree e 1
G. TYOENEAVAL ...t e 1
H. TYOOhJEet......cviiiiiiiiciiiii s 1
L ATK-Ohjelmat.......coovvuiieueiiiiiiniiccecccete e 1
J. LaKimUUEOKSEL ...ttt 1
K. Tyopaikan tavat ja perinteet ..o, 1
L. Keneltd saan tarvittaessa apua.........cccceevvviiniininiiiiiiiinninns 1
M. Muu, mika? 1
D. TIETOLAHTEET

1. Kuinka paljon olet saanut tietoa seuraavista tietolahteista?
1 =vé&han, 2 = melko vdhén, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko paljon, 5 = paljon

AL TOINEN NOLAATT «veeevieeeieieeiiecee ettt teeete e e eree s rreeerareesbeeesraeesaeeenes 1
B. ToImMiStOSTNEEETIt. .. .cuveviceieeieieieiecteceeteee ettt 1
C. Kargjatuomarit.........ccococoiviiiiiiiiiiiiiiic e 1
| B I F= ¥ o 1 F- 1 | o | SO R PSRRIt 1
E. Palaverit...ccoiciuieeiieceeeeeceeeeeee ettt e et e e e 1
F. SAhKOPOSt....cveiiiiiiiiiiiiiiii s 1
G. IIMOTEUSTAUIU ..ot et 1
H. Omat havainNnOt .......ccvioiiiiiciececeeeeee et ettt 1
I. Huhut ja puskaradio .......c.ccccceeeivvniniiieiicciiinninniceecccineeeeseneeeee 1

J. Muu, mika? 1

N N DNDNNDDNDNDDNDNDDNNMDNDDNDDNDDND NN DNDNDDNDNDDNDNDDNDDNDDNDDNDDN

NN DNDNDDNMNMNDNDDNMNDNDDNDDN

W W W W W W WWWWwwWwWwww W W W W W W WWwWWWwwww

W W W W W WWWww

L T N [ L s s s

L

gl g1 U1 o1 U1 g1 g1 U1 U1 U1 U1 U1 U1 Q1 U1 1 U1 U1 U1 U1 1 U1 U1 U1 U1 U1

g1 01 g1 U1 g1 01 U1 U1 U1 U1



2. Kuinka paljon olisit halunnut tietoa seuraavista tietoldhteista?
1 =vahan, 2 = melko vdhan, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko paljon, 5 = paljon

AL TOINEN NOLAATT «veeevieeeieieiieccee ettt cte e ete e eere e sreeesareeebeeesraeesaeaenes 1 2 3
B. TOIMISLOSINEEETIE ...c.veecveieeieceieciecie ettt et et et eeve et eve v eans 1 2 3
C. Kargjatuomarit.........ccocociviiiiiiiiiiiiiice 1 2 3
| B I F= 1o 1 F= 1 | o | SO RR PSRRIt 1 2 3
E. Palaverit...ccciciieeriecieceeeceeee ettt ettt et et et e 1 2 3
F. SARKOPOStL....vvuieiviiiiciciiiiic s 1 2 3
G. IIMOTTUSTAUIU ..t et et 1 2 3
H. Omat havainNnOot .......ccoooiiiiiiiececeeeeee ettt 1 2 3
I. Huhut ja puskaradio .......c.cccccoeevveiriiieiecciiininnceecccieeeseneeenee 1 2 3
J. Muu, mika? 1 2 3
E. TIEDON HANKINTA

1. Oletko hankkinut tietoa oma-aloitteisesti? Miten?

L L

g1 Or g1 01 U1 01 U1 U1 1 U1

2. Kuinka esittdmiisi kysymyksiin on suhtauduttu? Onko kysymyksid, joihin et saanut
vastauksia?

3. Onko eri tietoldhteiltd saamasi tieto ollut ristiriitaista? Kerro mahdollisia esimerkkeja.

4. Oletko saanut itsellesi tarpeetonta tietoa? Kerro mahdollisia esimerkkeja.

5. Oletko tarvittaessa kysynyt neuvoa toisesta kardjaoikeudesta?
1 Kylla
2 Ei

6. Haluaisitko lisdta yhteistyota eri kardjaoikeuksien valilla?
1 Kylla
2 Ei
3 En osaasanoa

Kiitos vastauksestasi!



LIITE 2

SAHKOPOSTIKYSELY LAAMANNEILLE
Kysymykset:

1. Mika on karajaoikeutenne koko henkildston kokonaismaaralla mitattuna? Voi
olla arvio, esimerkiksi n. 55.

2. Mliten notaarien perehdyttdminen on jarjestetty yksikossanne? Kuka
perehdyttaa?

3. Onko kaytossanne kirjallinen perehdyttamissuunnitelma? Onko kaytossanne
jotain kirjallista materiaalia?

4. Kuinka paljon yksikossanne kédytetaan aikaa notaarien perehdyttamiseen?

5. Minka arvosanan asteikolla 4-10 antaisitte notaarien perehdyttamiselle
yksikossanne?



LIITE 3

Kuinka paljon saanut tietoa eri asioista. Kunkin vaihtoehdon vastausten

lukumaara seka suluissa osuus prosentteina. N = 65 ellei muuta mainita.

TIETOSISALLOT/ | véhdan | melko en osaa melko | paljon |keskiarvo
SAADUN vahan sanoa paljon

TIEDON MAARA

A. Palkkaus 8(12) 12 (19) 8 (12) 24 (37) | 13(20) 3,34
B. Tydaika ja 10 (15) | 15(23) 7 (11) 25 (39) 8 (12) 3,09
poissaolot

C. 18 (28) | 15(23) 9 (14) 20 (31) 3(5) 2,62
Tyéterveyshuolto

D. Tydsuojelu 31(48) | 18(28) 6(9) 8(12) 2(3) 1,95
E. Tyétilat ja - 3(5) 12 (19) 18 (28) 27 (42) 5(8) 3,29
valineet

F. Tyotehtavat 1(2) 5(8) 7 (11) 38(59) | 13(20) 3,89
(N=64)

G. Tyoohjeet 1(2) 15 (23) 21 (33) 24 (38) 3(5) 3,2
(N=64)

H. ATK-ohjelmat 6(9) 13 (20) 12 (19) 27 (42) 7 (11) 3,17
I. Lakimuutokset 3(5) 11 (17) 15 (23) 27 (42) 9(14) 3,43
J. Palaute omasta 11(17) | 22(34) 18 (28) 12 (19) 1(2) 2,53
tyosta (N=64)

K. Tyopaikan tavat | 3 (5) 14 (22) 12 (19) 31 (48) 5(8) 3,32
ja perinteet

L. Kenelta saan 12) 5(8) 8 (12) 30 (46) | 21(32) 4
tarvittaessa apua




LIITE 4

Kuinka paljon olisi halunnut tietoa eri asioista. Kunkin vaihtoehdon vastausten

lukumaara seka suluissa osuus prosentteina. N = 64 ellei muuta mainita.

TIETOSISALLOT/ | véhdan | melko en osaa melko | paljon |keskiarvo
HALUTUN vahan sanoa paljon

TIEDON MAARA

A. Palkkaus 6(9) 15 (23) 11 (17) 24 (38) 8 (13) 3,2
B. Tydaika ja 3(5) 6(9) 8 (13) 29 (45) | 18(28) 3,83
poissaolot

C. 6(9) 7 (11) 11 (17) 31 (48) 9(14) 3,47
Tyéterveyshuolto

D. Ty6suojelu 10 (16) | 21 (33) 17 (27) 12 (19) 3(5) 2,63
(N=63)

E. Tydétilat ja - 1(2) 12 (19) 14 (22) 32 (50) 5(8) 3,44
valineet

F. Tyotehtavat 1(2) 1(2) 23 (35) | 39 (60) 4,55
G. Tyoohjeet 1(2) 8 (13) 25 (40) | 29 (46) 4,29
(N=63)

H. ATK-ohjelmat 2(3) 3(5) 7 (11) 36 (56) | 16(25) 3,95
I. Lakimuutokset 1(2) 2(3) 7 (11) 28 (44) | 26 (41) 4,19
J. Palaute omasta 3(5) 4 (6) 32 (50) 25 (39) 4,23
tyosta

K. Tyopaikan tavat| 1 (2) 3(5) 13 (20) 35(55) | 12(19) 3,84
ja perinteet

L. Keneltd saan 1(2) 3(5) 5(8) 22(35) | 32(51) 4,29
tarvittaessa apua

(N=63)




LIITE 5

Kuinka paljon saanut tietoa eri tietoldhteistd. Kunkin vaihtoehdon vastausten

lukumaara sekd suluissa osuus prosentteina. N = 65 ellei muuta mainita.

TIETOLAHTEET/ | vdhin | melko | enosaa | melko | paljon |keskiarvo
SAADUN vahan sanoa paljon

TIEDON MAARA

A. Toinen notaari 2 (3) 1(2) 9 (14) 53 (82) 4,71
B. 1(2) 7 (11) 6(9) 28 (43) | 23(35) 4
Toimistosihteerit

C. Kéardjatuomarit 4 (6) 11 (17) 15 (23) 25(39) | 10(15) 3,4
D. Laamanni 16 (25) | 23 (35) 10 (15) 11 (17) 5(8) 2,48
E. Palaverit 19 (29) | 23(35) 12 (19) 9 (14) 2(3) 2,26
E. Sahkoposti 3(5) 24 (37) 17 (26) 17 (26) 4 (6) 2,92
G. Kirjallinen 4 (6) 17 (26) 16 (25) 22 (34) 6(9) 3,14
ohjeistus

H. Omat 9(14) 29 (45) | 27 (42) 4,28
havainnot

I. Huhut ja 7 (11) 11 (17) 15 (23) 25 (39) 7 (11) 3,22
puskaradio

J1. Kansiot (N=1) 1 (100) 4
J2. Kardjaviskaali 1 (100) 4
(N=1)

J3. Kirjallisuus 1 (100) 5
(N=1)

J4. Oma 1 (100) 5
maalaisjarki(N=1)




LIITE 6

Kuinka paljon olisi halunnut tietoa eri tietoldhteistd. Kunkin vaihtoehdon

vastausten lukumaddrd sekd suluissa osuus prosentteina. N = 65 ellei muuta

mainita.

TIETOLAHTEET/ | véhén melko en osaa melko paljon | keskiarvo
HALUTUN vahan sanoa paljon

TIEDON MAARA

A. Toinen notaari 1(2) 3(5) 9 (14) 52 (80) 4,72
B. 1(2) 2(3) 33 (51) | 29 (45) 4,38
Toimistosihteerit

C. Kérdjatuomarit 2(3) 5(8) 27 (42) | 31(48) 4,34
D. Laamanni 7 (11) 9(14) 19 (29) 18 (28) | 12(19) 3,29
E. Palaverit 5(8) 12 (19) 20 (31) 19 (29) 9 (14) 3,23
F. Sahkoposti 5(8) 15 (23) 16 (25) 22 (34) 7 (11) 3,17
G. Kirjallinen 3(5) 6(9) 25(39) | 31(48) 4,29
ohjeistus

H. Omat 2(5) 3(5) 18 (28) 23(35) | 19(29) 3,83
havainnot

. Huhut ja 21(32) | 17(26) 16 (25) 6(9) 5(8) 2,34
puskaradio

J1. Kansiot (N=1) 1 (100) 4




