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Tutkimustehtdvani oli tarkastella tyohon perehtymisen sosiaalista rakentumista tutkimus-
keskustelupuheessa. Muodostin diskursseja tulokkaiden puheesta ja tutkin, miten ne
ilmenivit uusien tyontekijoiden ohjaajien puheessa. Kukin diskurssi vastaa kolmeen
kysymykseen: minkilaisia identiteettejd tulokkaalle muodostuu, miten muut organisaation
jdsenet asemoituvat suhteessa tulokkaaseen ja minkélaisena tyohdn perehtyminen puheessa
representoidaan. Aineistoni koostui kolmen teollisuusyrityksessa tydskentelevin tulokkaan
ja kahden ohjaajan kanssa kdymistdni tutkimuskeskusteluista, jotka &énitin ja litteroin
sanatarkasti. Teoreettinen l&dhestymistapani oli sosiaaliskonstruktionistinen ja analyysi-
menetelménd kiytin diskurssianalyysia.

Rakensin neljd ty6hon perehtymisen diskurssia ja kaksi palautteenannon diskurssia, jotka
nimesin niissd tulokkaalle muodostuvien identiteettien mukaan. Tydhon perehtymisen
diskurssit kuvaavat perehtymistd sekéd tutkimuskeskustelun ettd sosiaalisten kéyténtojen
konteksteissa ja selviytymistarinoina. Taistelija-diskurssissa muut organisaation jdsenet
asemoituvat vastapelureiksi ja tydhon perehtyminen on haasteiden voittamista. Tyokaveri-
diskurssissa muut asemoituvat vieraanvaraisiksi emédnniksi ja isénniksi ja perehtyminen
rakentuu tyOyhteisoon liittymiseksi. Oppilas-diskurssissa muut organisaation jdsenet
asemoituvat opastajiksi ja tyohon perehtyminen tuotetaan organisaatiossa olemassa olevien
toimintatapojen oppimisena. Kehittdjd-diskurssissa  muut asemoituvat yhteistyo-
kumppaneiksi ja perehtyminen muodostuu uusien toimintatapojen luomiseksi. Palautteen-
annon diskurssit kertovat kielteisen palautteen antamisen tavoista tutkimuskeskustelujen
kontekstissa. Ne kuvaavat perehtymistd perehdyttdmistoimenpiteind, joissa on ollut
epéakohtia. Kriitikko-diskurssi mahdollistaa kielteisen palautteen antamisen ja puolustaja-
diskurssilla pehmennetddn annettua kritiikkid. Ohjaajien puheessa diskurssit painottuivat
hieman eri tavoin kuin tulokkailla.

Tutkimukseni perusteella tulokkaan tyohon perehtyminen ei etene portaittaisesti
noviisista ekspertiksi. Sen sijaan tulokkaat kdyttdvét resursseinaan monenlaisia saman-
aikaisia diskursseja ja identiteettejd, joista kukin mahdollistaa eri asioita tydhon
perehtymisessd. Perehtyminen ndyttdytyy tyopaikan arkisissa kéytdnnoissid tapahtuvana,
jolloin viralliset perehdyttdmistoimenpiteet ovat vain pieni osa-alue. Tuloksia voidaan
kayttdd pohjana ohjaajien koulutuksen ja tulokkaiden perehdyttdmisen suunnittelussa seké
tukena uusille tyontekijoille.

Avainsanat: sosiaalinen konstruktionismi, diskurssianalyysi, perehdyttiminen, ohjaaja,
palaute, kritiikki
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1. JOHDANTO

Koulutus ei endd riitd tyon oppimiseksi, vaan ty0 opitaan paljolti vasta tydssd (Jarvinen,
Koivisto & Poikela, 2000). Jokainen uusi tyontekijd tarvitsee tyohon perehdyttdmistd ja
madrdaikaiset tyOsuhteet synnyttivét tyoyhteisoihin usein toistuvaa perehdyttdmistarvetta.
Teknologisen kehityksen myo6td tyotehtdvit monimutkaistuvat ja vaativat yhd moni-
taitoisempia tyontekijoitd. Ikddntyneiden osuuden suhteellisesta kasvusta johtuvan tyo-
voiman védhenemisen seurauksena organisaatioiden pitdd ponnistella saadakseen ja
pitddkseen nuoria ja kyvykkditd tyontekijoitd. Katson, ettd tydeldmédssd on nousemassa
entistd tdrkedmmaéksi tulokkaiden tarpeiden huomioiminen myds tyohon perehdyttimisessa.

Tutkin ty6hon perehtymisen sosiaalista rakentumista tutkimuskeskustelupuheessa
kayttden diskurssianalyysia. Médrittelen perehtymisen tulokkaan ty6hon oppimisprosessiksi
ja perehdyttimisen organisaation taholta tarjotuiksi perehtymistd tukeviksi toimenpiteiksi.
Kiinnostukseni ty6hon perehtymiseen pohjautuu lukuisiin omiin perehtymisen ja
perehdyttimisen kokemuksiini ja muilta kuulemiini tarinoihin perehdyttdmisen puutteista.
Lisdksi aiheen pariin motivoi havaintoni, ettei tyohon perehtyminen ole ollut kovin suosittu
tutkimuskohde. Tehdyt tutkimukset ovat vastanneet 1dhinnd organisaatioiden tarpeisiin,
tulokkaan ndkoékulmasta tutkimuksia on vain kourallinen ja diskurssianalyyttisia ei
lainkaan. Tutkimusten, kuten my0s perehdyttimisoppaiden, kiinnostuksen kohteet ja
kannanotot vaikuttavat sdilyneen samankaltaisina 1980-luvulta ldhtien. Teoreettinen
lahestymistapani on sosiaalinen konstruktionismi, jonka mukaisesti edellisen perusteella
voidaan ajatella, ettd on muodostunut suhteellisen vakiintuneita ty6hon perehtymisesti
puhumisen tapoja (ks. Gergen, 1999; Burr, 1995). Mielesténi tarvitaan uutta ymmarrysta
tyohon perehtymisestd. Tavoitteinani on tuoda tulokkaan &4nid kuuluviin ja tuottaa
perehdyttdmisen kiytdantdon sovellettavia tuloksia.

Liitdn tutkimukseni kahteen varsin erilliseen ty6hon perehtymisen tutkimusalueeseen.
Psykologiaan painottuva suuntaus on tutkinut perehtymistd organisaatioon sosiaalistu-
misena ja kasvatustieteisiin keskittyvé trendi tyon oppimisena. Kolmanneksi hahmottelen
perehdyttimisoppaiden ideologiaa ja kuvaan perehdyttimiskiyténtoja aiempien laadullisten
tutkimusten perusteella. Lisdksi haluan kiinnittdd tutkimukseni osaksi organisationaalisen

vuorovaikutuksen tutkimusperinnetti. Johdannon lopuksi esittelen tutkimustehtivéni.



1.1. Tyohon perehtymisen konstruktiot

Tutkimukseni perustuu sosiaalisen konstruktionismin oletuksille tiedon ja identiteettien
sosiaalisesti kielenkdytOssd rakentuvasta luonteesta (Antaki & Widdicombe, 1998; Burr,
1995; Gergen, 1999; Widdicombe, 1998). Téstd nikokulmasta katsottuna myds akateemisia
tekstejd voidaan tarkastella sosiaalisesti — muun muassa tiedeyhteisdjen kdytdnnoissd —
rakentuneina totuuksina ilmidistd (Talvitie, 1999; Luukka, 1995). Téassd luvussa esittelen
aikaisempien ty6hon perehtymiseen liittyvien tutkimusten, perehdyttimisoppaiden ja
laadullisten tutkimusten tuottamia tyohon perehtymisen konstruktioita. Tarkastelen teksteja
sosiaalista konstruktionismia soveltaen konstruktioina, erilaisina tapoina merkityksellistaa
perehtymistd. Télloin en pelkéstién esittele tutkimusten tuloksia, vaan pyrin tulkitsemaan ja
arvioimaan tekstejd siitd ndkokulmasta, minkélaisia merkityksid niissé tuotetaan itsestdén-
selvyyksind, arvostettavina ja ylipddtddn olemassa olevina. Pyrin ymmartiméén, milld
tavoilla tyohon perehtymisti tyypillisesti eri alueilla tarkastellaan, koska niistd totunnaisiksi
muodostuneista merkityksellistimisen tavoista muodostuu ajan kanssa yleisesti

hyviéksyttyja totuuksia (Gergen, 1999).

1.1.1. Tyohon perehtyminen organisaatioon sosiaalistumisena

Tyo6- ja organisaatiopsykologian tutkijat ovat ldhestyneet tyohon perehtymistd organisaa-
tioon sosiaalistumisena. Tutkimusmetodit ovat olleet tilastollisia ja ndkokulmat palvelevat
organisaatioiden intressejd, kun pyritddn selvittimddn tehokkaimpia ja taloudellisimpia
perehtymisen keinoja (esim. Klein & Weawer, 2000). Tutkimusta kehystdd psykologisen
sopimuksen kisitteen avulla kuvattu tyontekijin ja organisaation vilisen suhteen
muuttuminen. Sandra Robinsonin ja Denise Rousseaun' (1994) mukaan psykologinen
sopimus sisédltdd yksildiden uskomuksia ja havaintoja vastavuoroisesti hyvéksytyistd
asioista yksilon ja organisaation vélilld. Aikaisemmin suhde muodostui hierarkkiseksi ja
tyOnantaja piti huolen tyontekijdstd, jonka tyOura tyypillisesti muodostui pitkdaikaiseksi

saman organisaation palveluksessa (Robinson & Rousseau). Kirjallisuudessa puhutaan

! Leipitekstissi ja lihdeluettelossa kiytin naistutkimuksessa vakiinnutettua kiytintod ja esittelen tutkijat
etunimien kanssa, jotta tekijoiden sukupuoli tulee esille.



uudesta psykologisesta sopimuksesta, jossa suhde rakentuu kumppanuudeksi. Marcie
Cavanaughin ja Raymond Noen (1999) mukaan se kuvaa nykyajan tyontekijédn luovan uraa
riippumattomana yhdestd tyOnantajasta, jolloin hén sitoutuu organisaation sijaan tyon
tyyppiin ja valmistautuu tydsuhteen epdvarmuuteen. Tyonantaja puolestaan tarjoaa
tyontekijdlle varman tyOpaikan sijaan tyokokemusta, koulutusta ja kehittymis-
mahdollisuuksia. Empiirisissd tyohon perehtymisen tutkimuksissa on tarkasteltu runsaasti
psykologisen sopimuksen rikkomisen seurauksia (Robinson & Morrison, 2000; Turnley &
Feldman, 2000), tydodotusten toteutumisen vaikutuksia (Buckley, Fedor, Veres, Wiese, &
Carraher, 1998; Maier & Burnstein, 2001; Wanous, Poland, Premack & Davis, 1992) ja
niin sanotun realistisen rekrytoinnin merkitystd odotusten toteutumiselle (Bretz & Judge,
1998; Hom, Griffith, Palich & Bracker, 1999; Phillips, 1998).

Tyo6hon perehtymisen yhteydessd organisaatioon sosiaalistumisen tavoitteiksi maéritel-
ladn yleensd tarvittavien tietojen, taitojen ja asenteiden omaksuminen, jotta uusi tyontekija
sopeutuisi organisaation toimintatapoihin (Chan & Smith, 2000; Ochs, 1990). Kuitenkin
John Wanousin (1992, 1993) mielestd tyontekijdn kykyjen on vastattava tyon vaatimuksia
ja organisaation ilmapiirin oltava tyontekijdn tarpeiden ja tyotoiveiden mukainen, jolloin on
puhuttu tyontekijén ja organisaation vastavuoroisesta yhteensopivuudesta. Nigel Nicholson
ja John Arnold (1991) muistuttavat myos, ettd uuden tyOntekijén liiallinen mukautuminen
organisaation toimintatapoihin ehkéisee hdnen innovatiivisuuttaan tydssé (Sternberg, 1996).

Tutkimuksissa sosiaalistuminen kuvataan pddasiassa tiedonhankinnaksi ja sosiaalinen
liittyminen tuotetaan tiedonhankinnasta erillisend ja ikddn kuin sen tukitoimena. Sosiaa-
listen suhteiden esitetddn parantavan sopeutumista organisaatioon, mutta niiden ei ndhda
vaikuttavan ty0ssd suoriutumiseen (Bauer & Green, 1998; Nelson & Quick, 1991; Ostroff
& Koslowski, 1992; Van Vianen, 2000). Sosiaalisen tuen funktiona pidetddn tulokkaan
epavarmuuden ja alkuvaiheen stressin vdhentdmistd (Morrison, 1993a, 1993b; Saks &
Ashforth, 2000; Wanous, 1992, 1993). Tutkimusten mukaan tulokkaiden hankkima ja
saama tieto on yhteydessi sosialisaation seurauksiin, kuten sopeutumiseen, tydasenteisiin ja
tyOssd suoriutumiseen (esim. Morrison, 1993b). Talya Bauer ja Stephen Green (1998)
kuitenkin esittdvét, ettd pelkdstddn tiedonhankintaan keskittyvét tutkimukset eivdt ota
huomioon muita mahdollisia sopeutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Elizabeth Morrisonin
(1993b) mukaan suurin osa tyOssd tarvittavasta tiedosta on piiloista, epdvirallista ja
kompleksista, joten sitd on vaikea hankkia esimerkiksi kirjallisista ldhteistd. Vaikka

sosiaalisen liittymisen ei katsota vaikuttavan tydssd suoriutumiseen, niin palautteen ja



neuvojen saaminen tyoOtovereilta ja esimiecheltd todetaan tulokkaan tidrkeimmiksi tiedon
hankkimisen ldhteeksi (Bauer & Green; Morrison, 1993a).

Sosialisaatiotutkimuksissa ty6hon perehtymisté kisitelldén siis psykologisen sopimuksen,
tiedonhankinnan, sosiaalisen liittymisen, sosiaalisen tuen ja alkuvaiheen stressin kisitteiden
avulla. Perehtyminen tuotetaan pédésdintdisesti organisaation olemassa oleviin kiyténtoihin
sosiaalistumisena. Tosin kisitteelliselld tasolla katsotaan tulokkaan olevan proaktiivinen
oppija, joka ei vain vastaanota, vaan myos itse aktiivisesti etsii ja muokkaa tietoa (esim.
Bauer & Green, 1998; Maier & Brunstein, 2001). Hankittava tieto rakentuu suurelta osin
médrilliseksi ja organisaatiossa jo valmiina olevaksi, mutta Cheri Ostroff ja Steve
Kozlowski (1992) painottavat tiedon soveltamisen oppimista, ja havainnoinnin sekd
kokeilemisen kautta tapahtuvaa tyon oppimista valmiina tarjotun tiedon sijaan. Viimeksi

mainittu ndkdkulma on kasvatustieteellisissd tyon oppimisen tutkimuksissa vallitseva.

1.1.2. Tyohon perehtyminen tyon oppimisena

Varsinaista tyohon perehtymisen tutkimusta on kasvatustieteiden parissa tehty niukasti. Sen
sijaan tyon oppimista ja oppimisen ohjaamista on Suomessakin tutkittu ja teoretisoitu
laajalti. Tyohon perehtyminen on myds tyon oppimista, koska kéytinnossd mikéddn
koulutus tai aiempi tyokokemus ei yksistddn riitd uuden tyon oppimiseksi, vaan tyd on
opeteltava tyopaikalla (Mandl, Gruber & Renkl, 1996). Keskeinen tyon oppimisen
tutkimusta ja tyoeldmad ldpdisevd ndkokulma 1990-luvulta alkaen on ollut oppimisen
elinikdisyys (Jarvinen ym., 2000; Paloniemi, 2002). Sen merkitys on korostunut
nykypdivan koulutus- ja tydeldmidssd ammattien ja tydtehtdvien jatkuvan muuttumisen
vuoksi (Tuomisto, 1999). Nyt tavoitellaan oppivia organisaatioita ja yhteiskuntia, joissa
elinikdinen oppiminen olisi sisddnrakennettu toimintaa ohjaava periaate ja joissa yritykset
panostaisivat jatkuvaan henkiloston kehittdmiseen ja kouluttamiseen (Leppdnen, 1999;
Marsick & Watkins, 1990; Tuomisto). Paitsi ettd elinikdisen oppimisen ideologia tarjoaa
ithmisille lisdd oppimisen mahdollisuuksia, se asettaa myos paineita ja vaatimuksia
jatkuvaan itsensd kehittdmiseen (Billett, 2002; Kirjonen, 1997; Piper, 2000).
Aikuiskoulutuksessa vallitsee konstruktivistinen oppimiskasitys, jonka mukaan yksilo
konstruoi tietoa aikaisempien kokemustensa ja tietorakenteidensa pohjalta (Tynjild &

Nuutinen, 1997). Tyon oppimisen osalta korostetaan kokemuksellisuuden ja kdytdnnon-



laheisten oppimisympiristojen merkitystd (Jarvinen ym., 2000; Smith & Pourchot, 1998).2
Aiemman kokemuksen on todettu olevan valttimatontd asiantuntijuuden kehittymiselle
(Paloniemi, 2002), mutta muualla hankittu tydokokemus voi myds vaikeuttaa uusien
kiytantdjen oppimista (Morrison & Brantner, 1992; Poikela, 1999).

Annikki Jarvinen, Tapio Koivisto ja Esa Poikela (2000) jakavat tydssd tarvittavan
asiantuntijuuden ammatilliseen pétevyyteen ja organisationaaliseen tietimykseen, ja niin
ollen ty0ohon perehtyminen rakentuu ammatillisen osaamisen ja noviisiaseman yhteen-
sovittamiseksi (Tynjédld & Nuutinen, 1997). Useimmiten asiantuntijaksi tuleminen esitetdén
kuitenkin erilaisten hierarkkisten vaiheiden kautta noviisista ekspertiksi kehittymisend
(Goodnow, 1996; Poikela, 1999). Téllaista ndkemysté asiantuntijuuden polusta on kritisoitu
oppimisen prosessia yksinkertaistavaksi (Azmitia, 1996; Launis, 1997). Kirsti Karila ja
Eero Ropo (1997) tarjoavat asiantuntijuuden pystysuuntaisen kehittymisen sijaan
rakentumisen késitettd, joka kuvaa paremmin prosessin monitahoisuutta. Valtaosa
tutkijoista tarkastelee asiantuntijuutta edelleen yksilon ominaisuutena, mutta yhd kasvava
joukko puhuu sen sosiaalisesta rakentumisesta (Baltes & Staudinger, 1996; Gergen, 1990;
Erdsaari, 1997; Kirjonen, 1997; Strube, Janetzko & Knauff, 1996). Téllin ajatellaan, ettd
esimerkiksi innovaatiot syntyvét kdytdnndssd monitasoisten verkostojen vuorovaikutuksen
ja yhteistyon tuloksena (Launis).

Jean Laven ja Etienne Wengerin (1994) tilanteisen oppimisen teoria kuvaa tyon oppimista
sosiaalistumisena organisaation kulttuuriin. Tulkitsen teorian perustuvan sosiaaliseen
konstruktionismiin, koska siind painotetaan oppimisen ja oppijan identiteettien sosiaalista
rakentumista. Tulokkaan esitetddn kehittyvin véhitellen yhi tdysivaltaisemmaksi
ammattilaiseksi osallistumalla tydyhteison sosiaalisiin kdytantoihin (ks. myds Lave, 1990).
Kaiken kaikkiaan tyon oppimisen tutkimuksissa tyohon perehtyminen rakentuu elinikéisen
oppimisen, asiantuntijuuden kehittymisen ja tydssd oppimisen ympdrille. Tyypillisesti

perehtymistéd kuvataan konkreettisen tekemisen kautta tapahtuvana ty0ssd oppimisena.

? Kaytannon kokemuksen korostaminen nikyy lukuisista tyon oppimisen teorioista. David Kolbin (1984)
kokemuksellisen oppimisen teoria on yhd paljon kidytetty ja se esittdd tyon oppimisen olevan luonteeltaan
sosiaalinen ja kdytdnnonldheinen prosessi. Victoria Marsickin ja Karen Watkinsin (1990) informaalin
oppimisen teoriassa tyon oppiminen ndhdddn tyon tekemisen sivutuotteena tapahtuvana satunnaisena
oppimisena. Jack Mezirovin (1991) uudistavan oppimisen teorian mukaan kokemuksen ja tiedon liséksi
syvéllinen oppiminen edellyttdd oman toiminnan ja ajattelun kriittistd reflektointia. Paljon puhutaan myds
hiljaisesta tiedosta, jolla tarkoitetaan ei-késitteellisessi muodossa olevaa kokemuksen myoétd karttunutta
kaytdnnollistd osaamista (Torff & Sternberg, 1998; Jarvinen ym., 2000).



1.1.3. Perehdyttimisoppaiden ideologia ja perehdyttimiskiytinnot

Tutkimustiedot saattavat olla kaukana ty6hon perehtymisen ja perehdyttdmisen
kéytanndistd organisaatioissa toisin kuin perehdyttdmisoppaat, joiden on tarkoitus ohjeistaa
suoraan perehdyttdjid. Oppaita on julkaistu pddasiassa 1980- ja 1990 —lukujen taitteen
molemmin puolin. Oppaiden ndkemykset ovat hyvin yhdenmukaisia, mink& vuoksi katson
niiden muodostavan erddnlaisen perehdyttdmisoppaiden ideologian. Téami ideologia
méidrittelee yhteisen késityksen oppimisesta, perehdyttdmisen tavoitteista, intresseistd ja
ihanteista. Tyohon perehtymisen laadullisissa tutkimuksissa on tyypillisesti tutkittu
tulokkaan kokemuksia ja ndkemyksid perehtymisestién, joten ne edustavat tdsséd ideologian
vastapainoksi perehdyttdmiskéytintdjd. Karkeasti ottaen oppaat ajavat tyOnantajien ja
organisaatioiden intressejd, kun taas laadulliset tutkimukset on tehty tulokkaan tarpeiden
ndkokulmasta. Aiheen epdmuodikkuudesta tutkijoiden keskuudessa kertoo kuitenkin se,
ettd valtaosa 10ytamisténi laadullisista tutkimuksista on pro gradu —tutkielmia (Kotro, 1989;
Manninen & Oinonen, 1988; Pylvindinen, 1996). Seuraavaksi vertailen perehdyttimisen
ideologiaa ja kiytidntdja huomioiden myds organisaatioon sosiaalistumisen ja tyon
oppimisen tutkimusten nakokulmia.

Perehdyttdmisoppaiden ideologian mukaan perehdyttdmisen tulisi pohjautua aikuisen
oppimisen psykologiselle ymmartdmiselle. Oppaiden késitys oppimisesta perustuu - tyon
oppimisen teorioita mukaillen - konstruktivismiin (Kangas, 1994; Lepistd, 1992; Pirnes,
1986°) ja/tai oppiminen esitetdéin asiantuntijuuden kehittymisend ja kokemuksen kautta
etenevdnd prosessina (Lepistd; Pirnes; Tyoturvallisuuskeskus, 1989, my6hemmin TTK;
Willberg, 1996). Puhutaan tyonopastuksesta, jossa kokeneempi tyontekijd opastaa tulokas-
ta, jolloin tulokkaan oppiminen tulkitaan ensi sijassa yksisuuntaisesti. TyOnopastukseen
esitetdén vaiheittaisia malleja (Kangas; Lepistd; Pirnes; STK-TVK/STL-koulutustyéryhma,
1988, myohemmin STK; TTK, 1989), joissa nékyy selvisti tyon oppimisen teorioiden
noviivista ekspertiksi -ajattelu. Uudemmissa oppaissa perehtymisen sanotaan olevan
vastavuoroinen oppimisprosessi (Kangas; Kervinen & Varila, 2001; Willberg), minka

sosiaalisaatiotutkimukset ilmaisevat puhumalla tulokkaan pro-aktiivisuudesta.

3 Perehdyttamisoppaat ovat useimmiten jonkun organisaation, kuten Ty&turvallisuuskeskuksen, tuottamia,
mutta viittaan niiden kirjoittajiin silloin kun sellainen on oppaassa mainittu.



Perehdyttadmisoppaiden ideologian késitys perehdyttimisen pditavoitteesta on
yksimielinen: tyotehtdvin opettaminen. Toiseksi keskeiseksi tavoitteeksi lausutaan
tyOyhteisdon ja organisaatioon perehdyttdminen (Kangas, 1994; Kervinen & Varila, 2001,
Lepistd, 1992; STK, 1988). Tutkimuskésittein sanottuna perehdyttimisen keskeiset
tavoitteet jaetaan siis tyOn oppimiseen, sosiaaliseen liittymiseen ja organisationaalisen
tietdimyksen hankkimiseen. Oppaissa perehdyttimisen katsotaan my0s synnyttdvin
myoOnteistd asennoitumista tyotd ja tyOyhteisod kohtaan. Perehdyttidmisen sanotaan
viahentdvin epdvarmuutta, mihin laadullisissa tutkimuksissa on esitetty keinoksi tulokkaan
myonteistd vastaanottoa (Kotro, 1989; Manninen & Oinonen, 1988; Pylvandinen, 1996).
Organisaatioon sosiaalistumisen tutkimuksissa puhutaan vastaavasti tyon aloittamis-
vaiheeseen sisdltyvistd stressist.

Erds perehdyttdmisoppaiden funktio ndyttdd olevan organisaatioiden motivointi
panostamaan enemmén perehdyttimiseen. Tatd varten kirjaimellisesti luetellaan hyvin
hoidetun perehdyttdmisen hyotyja (Kangas, 1994; Lepistd, 1992; Pirnes, 1986; STK, 1988;
TTK, 1989). Ensiksi hyotyjd esitetdin organisaation tehokkuuden kannalta, kuten
organisaatioon sosiaalistumisen tutkimuksissakin: tulokas oppii nopeammin, tekee
vdhemmain virheitd ja ohjaustarve vidhenee. Toiseksi tuodaan esiin inhimillisid hydtyja,
joista sosialisaatiotutkimuksissa kaytetddn nimitystd tyon seuraukset: onnistunut
perehdyttiminen parantaa tulokkaan motivaatiota, vastuuntuntoa ja viithtyvyyttd seka
vihentdd henkiloston vaihtuvuutta. Perimmdiisend perusteluna perehdyttdmiselle oppaista
on luettavissa organisaation taloudelliset sddstot, vaikka toki tulokaskin saa iloa esimerkiksi
nopeasta oppimisesta ja tydssi viihtymisesta.

Runsaan organisaatioiden motivoinnin perusteella voisi paitelld, ettd organisaatioiden ei
katsota oikein ymmaértdvian perehdyttdmisen tirkeyttd. Tulkinta vahvistuu perehdyttdmis-
kaytantoja selvittdneiden tutkimusten perusteella. Niissd hyotyjd on esitetty kddnteisesti
haittojen muodossa: perehdyttamisen puutteet aiheuttavat esimerkiksi tulokkaan oppimisen
hidastumista ja tyytyvéisyyden alenemista (Kotro, 1989; Pylvinidinen, 1996). Oppaissa ei
tuoda esiin organisaation eri toimijoiden erilaisia tarpeita perehdyttamistd kohtaan. Péivi
Mannisen ja Pirjo Oinosen (1988) tutkimuksessa kuitenkin tarpeet ndyttdytyivit
moninaisina: esimiehet korostivat tydtehtiviin ja tydyksikon toimintaan perehdyttdmista,
vanhat tyontekijat pitivit tirkeimpénad perehdyttdmisen tyonjaosta sopimista ja uudet

tyontekijat painottivat talon tapoihin perehtymisen merkitysta.



Ihanteellinen perehdyttiminen kuvataan oppaiden ideologiassa yksilollisesti ja
tarpeenmukaisesti radtdloitynd sekd etukdteen suunniteltuna toimintana (Aalto, Hatonen &
Vaherva, 1998; Kangas, 1994; Kervinen & Varila, 2001; Lepistd, 1992; Pirnes, 1986;
Willberg, 1996). Juuri suunnitelmallisuuden puute on kuitenkin esitetty perehdyttdmisen
kdytdnnon ongelmana (Kervinen & Varila; Kotro, 1989; Manninen & Oinonen, 1988;
Pylvindinen, 1996). Toinen yleisesti tiedetty perehdyttimistd verottava ongelma on kiire,
mutta oppaissa sen mainitsevat vain Kangas ja TTK (1989). Oppaiden mukaan
perehdyttdmisen vastuun tulisi jakautua siten, ettd esimies kantaa pdévastuun, mutta delegoi
perehdyttamistehtdvid koko tydyhteisolle (Aalto ym.; Kangas; Lepisto; Pirnes; STK, 1988;
TTK). Laadullisissa tutkimuksissa Manninen ja Oinonen sekd Pylvdndinen ilmaisevat
tyOyhteison osallistumisen tulokkaan perehdyttimiseen siten, ettd tyOtoverit paikkaavat
organisaation tarjoamien virallisten perehdyttdmistoimenpiteiden jaljiltd jadneitd aukkoja.
Talloin perehdyttimisen padpaino sijoitetaan viralliseen perehdyttdmiseen.

Perehdyttdmisoppaiden ideologiaan ndyttdd tiivistyvdn piirteitd sekd organisaatioon
sosiaalistumisen ettd tyon oppimisen tutkimuksista. Oppaiden pddfunktioina vaikuttaa
olevan antaa ohjeita tyon opettamiseen ja motivoida organisaatioita panostamaan enemmén
perehdyttimiseen. Sosiaalisen liittymisen tukemiseen ei anneta neuvoja, joten sen merkitys
jéa oppaissa abstraktiksi. Oppaat muotoilevat ihanteellisen perehdyttimisen mallia, mutta
ottavat niukasti huomioon perehdyttimisen kdytdnnon ongelmia tai ylipdétdan kdytdntoon
sovellettavuutta. Tédméd nédkyy laadullisten tutkimusten kuvaamissa perehdyttimisen
kokemuksissa. Vaikka oppaat on suunnattu perehdyttijille kiytdntoon sovellettaviksi, niin
ohjeet saattavat jdddd irrallisiksi toimintakdytinnoistd, jolloin ideologia ei kohtaa

kiytantoja.

1.2. Organisationaalisen vuorovaikutuksen tutkimus

Organisationaalisten diskurssien ja kéytintojen tutkimus on 1990-luvulla noussut
tutkijoiden suosioon ja aluetta kutsutaan organisationaalisen vuorovaikutuksen
tutkimukseksi (Iedema & Wodak, 1999). Tutkimus on painottunut organisaatioissa
luonnollisesti esiintyvddn puheeseen, jota on tutkittu pdfasiassa keskusteluanalyyttisesti,

mutta myos diskurssianalyysin keinoin. Erityisesti on tarkasteltu institutionaalista



vuorovaikutusta eli tyon arkipéivéssd tapahtuvia asiakkaan ja jotakin insituutiota edustavan
tyontekijén vilisid keskusteluja (Drew & Heritage, 1997; ledema, 2000; Gunnarsson, Linell
& Nordberg, 1997). Tyohon perehtymistd ei ole aiemmin tutkittu kielenkdyton
ndkokulmasta. Sen sijaan organisationaalisen vuorovaikutuksen tutkimusten aiheina ovat
olleet esimerkiksi ladkérin ja potilaan véliset keskustelut (Heath, 1997; Ten Have, 1995),
sosiaalityon asiakastapaamiset (Heritage & Sefi, 1997; Linell & Fredin, 1995) ja
oikeussalikésittelyt (Atkinson, 1997; Drew, 1997). Lisdksi on tutkittu tydpaikkojen
arkipdiviisid neuvotteluja (Mumby & Clair, 1997). Tilloin huomio on kohdistunut
esimerkiksi puhelinkeskusteluihin (Firth, 1995), johtamiseen (Eskola, 1999; Iedema, 2000;
Kesti & Tuura, 1997) ja keskustelutapojen kulttuurieroihin (Gumperz, 1997; Watanabe,
1993). Diskurssien tutkimisessa kiinnitetddn usein huomiota vallankdyttoon. Kielenkdyttod
tarkastelemalla voidaan osoittaa, miten vallankdyttd rakentuu paitsi institutionaalisten
roolien tai sosiaalisten asemien perusteella, niin myo0s tilanteisesti keskusteluissa
(Gavruseva, 1995; Linell & Fredin; Linde, 1997). Seuraavaksi esittelen lyhyesti
organisationaalisen vuorovaikutuksen tutkimusten tuloksia siltd osin, kuin ne osoittautuvat
mielenkiintoisiksi suhteessa oman tutkimukseni tuloksiin.

Japanilaiseen puhekulttuuriin on liitetty kritiikin naamioiminen ja vastakkainasettelujen
vélttiminen, kun on analysoitu alaisen ja esimiehen vélisestd keskustelua (Jones, 1995) ja
ryhmékeskustelua (Watanabe, 1993). Tiina Kesti ja Anneli Tuura (1997) seké Katri Eskola
(1999) ovat pro gradu —tutkielmissaan analysoineet johtajien puheesta vallankdyttopuhetta,
jota pehmentdmidn tuotettiin esimerkiksi yhteistyopuhetta. Autoritaarisuus ndyttdd ndin
olevan sosiaalisesti epdsuotava tapa ilmaista johtajuutta. Maarit Alasuutarin (2003)
tutkimuksessa  suomalaiset vanhemmat puhuivat paljon syyllisyydentunteistaan
vanhempina. Vaikka syyllisyyspuhe rinnastuu helposti valittamiseen, mitd pidetddn
kielteisend kulttuurissamme, Alasuutari merkityksellisti sen myds myonteisesti.
Itsereflektion avulla voi 10ytdéd uusia toimintapoja ja néin syyllisyyspuhe voi osoittaa myos
vastuunkantamista ja pyrkimystd olla mahdollisimman hyvd vanhempi. Mahdollisuus
useisiin samanaikaisiin identiteetteihin sisdltyy sosiaalisen konstruktionismin perus-
oletuksiin. Onkin tutkittu, kuinka identiteettejd tuotetaan kielenkdytdssd. Esimerkiksi John
Heritage ja Sue Sefi (1997) tutkivat tuoreiden ditien ja kotikdynnilld olevien
sairaanhoitajien vilisti keskustelua. Aidit tuottivat samanaikaisesti neuvoja tarvitsevan

aidin sekd kokeneen ja osaavan didin identiteettejd.
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1.3. Tutkimustehtiva

Tutkimustehtdvdni on analysoida tyohon perehtymisen sosiaalista rakentumista
tutkimuskeskustelupuheessa. Mielldn edelld esittdméni tyohon perehtymisen konstruktiot
osaksi erdénlaista kulttuurisesti kéytettdvissd olevaa kielellistd resurssipankkia, josta
ithmiset voivat lainata tapoja puhua ty6hon perehtymisestd. Juhani Thanuksen (1999)
mukaan ihmisten kertomuksissa kuvastuvat yhteisdlliset ja kulttuuriset odotukset. Tamén
vuoksi katson, ettd vaikka tutkimushenkiloni puhuvat omista yksityisistd kokemuksistaan,
tulevat he kaiuttaneeksi ympéristonsa kertomuksia ja dénid.

Tutkimukseni on tarkoitus tuottaa vaihtoehtoisia tulkintoja tyohon perehtymisest.
Aikaisemmin tyohon perehtymistd on tarkasteltu ensiksi organisaatioon sosiaalistumisena,
jolloin tulokas tuotetaan noviisina, joka sosiaalistetaan organisaatiossa olemassa oleviin
kéytantéihin muiden organisaation jdsenten ohjauksessa. Télloin tdrkeimpédnd pidetddn
tiedonhankintaa ja sosiaaliset suhteet rakentuvat tiedonhankinnan vilineiksi tai
vithtyvyyden kannalta merkityksellisiksi sosiaalisen tuen kanaviksi. Toiseksi perehtymisti
on ldhestytty tyon oppimisena, jolloin ty6hon perehtyminen tuotetaan tyon arjessa
kokemuksen kautta tapahtuvana noviisista ekspertiksi kehittymisend. Kolmanneksi
perehdyttimisoppaissa on annettu ohjeita tyOon opettamiseen, motivoitu organisaatioita
panostamaan perehdyttimiseen ja tuotettu perehdyttdmisen ihanteita. Laadullisissa
perehtymisen tutkimuksissa on tarkasteltu tulokkaiden kokemuksia perehdyttimisestd ja
vaikuttaa siltd, ettd oppaiden nikemysten soveltaminen kdytdntoon tuottaa ongelmia. Kukin
ndistd alueista katsoo perehtymistd tietystd, melko kapeasta, ndkokulmasta. Omalla
tutkimuksellani pyrin avartamaan nékokulmia tyohon perehtymisen ilmioon.

Metodisesti tutkimukseni jatkaa omalta osaltaan organisationaalisen vuorovaikutuksen
tutkimusperinnettd, johon tuon uutena aiheena ty6hon perehtymisen. Analyysimenetelména
kdytdn diskurssianalyysid, jonka avulla katson saavani tulokkaan &#nid kuuluviin.
Sosiaalisen konstruktionismin ndkemysten mukaisesti en tutki tutkimushenkildideni
yksilollisid ominaisuuksia, vaan ajan kanssa kulttuurisissa konteksteissa rakentuneita
kielenkdyton tapoja, diskursseja (Suoninen, 1999). Tutkimukseni tuo ehkd jotain uutta
ndkokulmaa my0ds aineiston osalta, koska tyypillisesti  organisationaalisen
vuorovaikutuksen tutkimuksissa on tarkasteltu organisaatioissa luonnollisesti esiintyvii

puhetta. Tutkimuskysymyksid on kaksi, joista ensimmadisen jaan kolmeen alakysymykseen.
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1) Minkilaisia tyohon perehtymiseen liittyvii diskursseja tulokkaiden puheesta on
rakennettavissa?

A) Ensiksi olen kiinnostunut siitd, minkdlaisia tulokkaan identiteettejdi uusille tyontekijoille
rakentuu  tutkimuskeskustelupuheessa. Tulokkaan identiteeteistdi puhun suhteissa
rakentuvina eli katson sitd, minkélaisiin identiteetteihin ja asemiin tulokas asettuu ja
asetetaan kielenkdyton tasolla (Gergen, 1999; Jokinen, Juhila & Suoninen, 1993). Katson
tulokkaiden olevan diskurssien kéyttdjid, jotka kéyttdvit tutkimuskeskusteluissa erilaisia
identiteettejd resursseinaan mééritellessddn itseddn. Aiemmissa tyohon perehtymisen
tutkimuksissa tulokkaan identiteetti on ndhty padosin kovin yksiulotteisesti, esimerkiksi
noviisina, joka etenee asteittain kohti eksperttiytta.

B) Toiseksi analysoin, minkdlaisiksi sosiaaliset suhteet kielenkdytossd muodostuvat eli
miten tulokkaat asemoivat muut organisaation jdsenet suhteessa itseensd. Muiden
organisaation jisenten asemoitumisella tarkoitan identiteettejd tai asemia, joihin tulokkaat
heidét puheessaan olettavat (Suoninen, 1993). Tutkimuksissa ja oppaissa muut asemoituvat
yleensd opastajiksi ja neuvojiksi, jotka organisationaalisen tietdmyksensd vuoksi ovat
hierarkkisesti tulokkaan ylépuolella.

C) Kolmanneksi tarkastelen tyohon perehtymisen representaatioita eli sitd, milld eri
tavoilla perehtyminen esitetddn puheessa. Tutkimuksissa perehtyminen rakentuu yleensé
selkeiksi portaiksi osaamattomuudesta kohti asiantuntijuutta. Tarkoitukseni on aineiston
perusteella rakentaa diskursseja, jotka eroavat toisistaan kaikkien ndiden kolmen
kysymyksen osalta.’

2) Miten tulokkaiden puheesta muodostamani diskurssit ilmenevit ohjaajien
puheessa? Analysoin sitd, miten ohjaajat kéyttivdt tulokkaiden puheesta muodostamiani
diskursseja puhuessaan tulokkaista ja tyohon perehtymisestd. Vertailu on kiinnostavaa,
koska perehtymisen teksteissd ei yleensd painoteta perehdyttimisen osapuolten

mahdollisesti erilaisia tarpeita ja ndkdkulmia.

* Tutkimuskysymysteni sanallistamisessa olen soveltanut Norman Faircloughin (1997) kisitteiti: identiteetit
(tulokkaiden identiteetit), sosiaaliset suhteet (muiden organisaation jdsenten asemoituminen) ja representaatiot
(ty6hon perehtymisen representaatiot). Faircloughin keskeinen ndkemys on, ettd kielenkdyttéd ei ole
mielekéstd tutkia tdysin erilldin ympéréivistd sosiaalisista kdytdnndistd ja rakenteista. Representaation
késitteen osalta tulkintani eroaa Faircloughista siind mielessd, ettd hin kuvaa silld “maailmassa” tapahtuvia
sosiaalisia kdytdntdjd, mutta omassa analyysissini kdytan kisitettd ensisijaisesti kielenkdyton tasolla esitetyn
perehtymisen tarkasteluun.
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2. METODI

2.1. Aineiston tuottaminen

Sosiaalisen konstruktionismin tiedonkésityksen mukaisesti katson, ettei aineisto ole
valmiina kerdttdvissd, vaan tutkija osallistuu sen tuottamiseen. Sen vuoksi en puhu
aineiston kerddmisestd, vaan aineiston tuottamisesta (Ramanzanoglu & Holland, 2002).
Tutkimushaastattelusta kdytan késitettd tutkimuskeskustelu, jolla kuvaan tutkimustiedon
rakentumista tutkijan ja tutkimushenkilon vélisessd vuorovaikutuksessa (Holstein &
Gubrium, 1995; Kvale, 1996). Kaytinndssd toimin tutkimuskeskusteluissa paitsi
keskustelukumppanina, niin myos haastattelijan asemassa, koska esitin kysymyksié.
Toteutin tutkimukseni erdédssd suuressa teollisuusyrityksessd. Tarkoituksena oli tuottaa
tietoa kyseisen organisaation perehdyttimiskiyténtojen kehittdmisen pohjaksi. Tutkimus-
henkilot wvalittiin siten, ettd pyysin yrityksen henkilostoasioista vastaavia henkil6itd
valitsemaan eri osastoilta tyontekijoitd, joilla heiddn mielestdén olisi halua ja sanavalmiutta
keskustella omista perehtymis- ja perehdyttdmiskokemuksistaan. Tutkimukseen osallistui
kolme uudehkoa tyontekijéd, noin 30-vuotiasta miestd, jotka olivat aloittaneet toimihenkil6-
tai asiantuntijatehtéivissi suurin piirtein vuotta aiemmin.’ Lisiksi tutkimushenkildind oli
kaksi uusien tyontekijoiden ohjaajaa, jotka olivat noin 40-50 vuotiaat nainen ja mies.’
Aineiston tuottamismetodina kiytin kahdenkeskisid keskusteluja, jotka toteutin loka- ja
marraskuussa 2002 tutkimushenkiléiden tydpaikoilla. Tulokkaiden kanssa keskustelimme
heiddn kokemuksistaan kyseiseen tyohon perehtymisestd ja ohjaajien kanssa heiddn
kokemuksistaan perehdyttdjind.” Sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti en yrittinyt
selvittdd, mitd “todella” oli tapahtunut (ks. Holstein & Gubrium, 1995). Sen sijaan
madrittelin  tutkimuskeskustelujen puheen muistamispuheeksi, jossa tutkimushenkilot

konstruoivat menneitd tapahtumia (Burr, 1995; Edwards & Potter, 1992). Se vastasi

> Sukupuolten vililld on todettu eroja diskursiivisten keinojen kiytdssi ja valinnassa (Mille & Mcllvenny,
2000; Tannen, 1994). Vaikka kaikki tdhin tutkimukseen osallistuneet tulokkaat olivat miehid, rajaan
sukupuolen merkityksen syvemmin pohtimisen tutkimustehtdvani ulkopuolelle.

% Tutkimuskeskusteluihin osallistui yhteensi kahdeksan henkildd yrityksen viideltd eri osastolta, joista tihin
tutkimukseen valitsin samantyyppistd tyotd tekevien, eli toimihenkild- tai asiantuntijatehtivissd toimivien,
tulokkaiden ja vastaaviin tehtéviin perehdyttdvien ohjaajien tutkimuskeskustelut.

7 Lisiksi tutkimushenkilot tekivit ennen tutkimuskeskustelua kirjallisen valmistautumistehtivin, jonka
tarkoituksena oli auttaa sekd minua tutkijana ettd tutkimushenkil6itd orientoitumaan keskusteluun.
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pyrkimykseeni kuulla asioita, joita tutkimushenkil6t itse nostivat tirkeiksi perehtymisessa
ja perehdyttdmisessd. Sen vuoksi en myoskddn halunnut noudattaa tarkkaan rajattua
kysymysrunkoa, vaan laadin kysymykseni mahdollisimman avoimiksi. Kysyin esimerkiksi
“mikd yllatti/mikd onnistui/minkélaisia pettymyksid tuli tyon alkuvaiheessa (tulokkailta)/
tulokkaiden ohjaamisessa (ohjaajilta)”. Keskustelujen lopuksi saatoin ottaa esiin myds
joitakin keskeisid teemoja, jos asia ei ollut tullut esille spontaanisti. Teemat valitsin tyohon
perehtymisen kirjallisuuden ja tutkittavan organisaation henkilostoasioista vastaavien
henkildiden kanssa kdymieni keskustelujen perusteella. Kysymykset ja teemat ovat
liitteessd 1. Kokemukseni mukaan keskustelujen ilmapiiri oli avoin ja myonteinen.
Tutkimuskeskustelut kestivét kukin noin tunnin ajan ja litteroin ddninauhoitetut keskustelut

sanatarkasti. Tekstiaineistoa kertyi 63 sivua (tulokkaat) ja 32 sivua (ohjaajat) 1:n rivivalilla.

2.2. Aineiston analyysi

Valitsin keskeiseksi tutkimuskohteekseni tutkimushenkildideni kielenkdytén.® Aluksi
kokeilin erilaisia narratiivisen analyysin sovelluksia tavoitteenani muodostaa mallitarina
uuden tyon aloittamisen kokemuksista (esim. Riessman, 1993). Pédadyin kuitenkin
kiyttdmadn diskurssianalyysid, koska katsoin pystyvdni sen avulla kattamaan aineiston
laajemmin kuin narratiivisella menetelmélld, jonka koin edellyttdvdn hyvin kapeaa
tutkimuskysymysti. Diskurssianalyysi on tutkimusmetodi, joka pohjautuu sosiaalisen
konstruktionismin oletuksille (esim. Burr, 1995) ja jonka avulla tutkitaan sitd, minkilaisia
diskursseja, puhumisen tapoja, kdytetdin tuottamaan sosiaalista todellisuutta (Suoninen,
1999). Diskurssi rakentuu usein yhden tai useamman avainmetaforan ympdrille ja siitd on
luettavissa esimerkiksi valtasuhteita, arvostuksia, oletuksia ja uskomuksia (Gergen, 1999).
Kukin diskurssi esittdd asian tietyssd valossa ja kertoo siitd yhden version, mutta jittda
samalla joitain muita puolia asiasta varjoonsa (Burr; Suoninen). Saman keskustelun
kuluessa kidytetddn useita diskursseja sen mukaan, mitd tarvitaan kyseisessd vuoro-
vaikutustilanteessa (Gergen; Potter, 1996; Edwards & Potter, 1992). Tarkoitukseni on

analysoida tutkimuskeskustelupuheen vaihtelevuutta, mistéd kiytetdén diskurssianalyysissd

¥ Ennen titd luokittelin aineistoa laadullisesti tutkittavan organisaation tarpeisiin. Luokittelun pohjalta tein
kyseiselle organisaatiolle kehittdmisehdotuksia ja laadin kdytinnon ohjeistuksen perehdyttimiseen.
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kasitettd puheen variaatio (esim. Jokinen ym., 1993).

Analysoin tulokkaille muodostuvia identiteettejé tilanteisesti kielenkdytdssd rakentuvina
(Jokinen ym., 1993). Kuten diskursseja, niin my0s identiteettejd, voi rakentua useita yhden
keskustelun aikana. Sosiaalisessa konstruktionismissa puhuminen ymmarretdin toimintana,
jolla on aina seurauksia (Gergen, 1999; Suoninen, 1999; Potter, 1996). Kielenkdyton
seurauksista kdytetddn diskurssianalyysissd kisitettd puheen funktiot. Kaytdn funktion
késitettd Suonista mukaillen (1993) kuvaamaan sitd, mitd kielenkdyttdjd tekee ja tulee
tuottaneeksi puheellaan. Esimerkiksi identiteetti on jotakin, jota tehdddn sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ja jotakin, jolla tehdddn asioita, kuten syytetddn tai puolustetaan ja
niin edelleen (Widdicombe, 1998). IThmisilld on taipumus toimia vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa siten, ettd he tulevat mdédritellyiksi sosiaalisesti kompetenteiksi ja
tilannetajuisiksi  diskurssien kéyttdjiksi (Suoninen, 1999). Néiin ollen katson
tutkimushenkildideni puhuvan tutkimuskeskusteluissa kulttuurisina toimijoina, jotka
haluavat tuottaa itsensd sosiaalisesti hyviksyttdvind. Analyysissd kdytin myos kisitettd
institutionaalinen me, jolla kuvaan sitd, ettd tutkimushenkild puhuu itsestdén organisaation
jasenend kéyttden me-sanaa (Drew & Heritage, 1997).

Diskurssianalyysi ei ole tarkkaan mééritelty tutkimusmetodi, vaan teoreettinen viitekehys,
jonka pohjalta tutkija voi raatdloidd omaan aineistoonsa sopivia menetelmallisid sovelluksia
(Jokinen ym., 1993). Metodikirjallisuuden lisdksi perehdyin diskurssianalyysiin
tarkastelemalla aiemmissa tutkimuksissa kdytettyjd analyysitapoja. En kéyttényt analyysiini
valmiita malleja, vaan rakensin menetelméé aineiston erityispiirteiden mukaan. Analyysini
perustana oli aineiston lukeminen l4pi yhd uudelleen. Tarkempaa analyysia varten valikoin
aineistosta kohdat, joissa puhuttiin nimenomaan ty6hon perehtymisestd. Tekstien
avautumista helpotti se, ettd olin itse ollut keskusteluissa, joten lukiessani muistin my0s
miltd ne kuulostivat. Keskitin analyysini tutkimushenkildiden puheen tarkasteluun, mutta
tarpeellisilta osin arvioin myds tutkijan puheenvuorojen vaikutuksia.

Tutkimuskysymykseni muodostuivat seuraavasti. Lahtokohtaisesti olin kiinnostunut
tulokkaille muodostuvista identiteeteistd tyohon perehtymisessd, mistd tuli ensimmadisen
tutkimuskysymykseni alakysymys. Identiteettien perusteella muodostamissani diskursseissa
huomasin olevan eroja myods muiden organisaation jdsenten asemoitumisessa ja tavoissa
puhua tyohon perehtymisestd, jotka otin toiseksi ja kolmanneksi alakysymykseksi.
Ohjaajien tutkimuskeskusteluaineistoa lukiessani sain vaikutelman, ettd siind esiintyy

saman tyyppisid diskursseja kuin tulokkailla, mutta jotenkin eri tavoin. Toiseksi
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tutkimuskysymyksekseni valitsin siis sen, miten tulokkaiden puheesta muodostamani
diskurssit ilmenevét ohjaajien puheessa. Aluksi analysoin kritiikin rakentumista
tutkimuskeskustelupuheessa erillisend tyohon perehtymisen rakentumisesta, kunnes
tulkitsin niiden molempien kertovan perehtymisestd, vaikkakin hieman eri tavoin.

Eri lukukerroilla keskityin kielen eri piirteisiin, kuten sanastoon, metaforiin ja
sanontoihin, tekemistd kuvaaviin verbeihin ja ihmistoimijoista kdytettyihin ilmaisuihin.
Kirjoitin yha uusia diskurssierittelyja ja diskurssien piirteet ja rajapinnat suhteessa toisiinsa
tarkentuivat vdhd véhiltd. Kokosin kunkin tulokkaan tutkimuskeskustelusta samaa
diskurssia kuvaavia aineisto-otteita perdkkdin, jolloin niitd oli helpompi analysoida ja
vertailla. Eero Suonisen (1993) mukaan kirjaimellisten merkitysten lisdksi diskurssi-
analyyttisesti voidaan analysoida ndkymattomidmpid merkityksid, joista hin kayttda
esimerkiksi késitettd mielleyhtymit. Néiden piiloisempien merkitysten ymmaértdmiseksi
kdytin intuitiotani muun muassa kirjoittamalla aineisto-otteiden sisdlt6jd omin sanoin, miké
auttoi padsemdiédn ikdan kuin tekstin rivien viliin. Vasta analyysin loppupuolella yhdistin
kaikkien kolmen tulokkaan puheista analysoimani diskurssit ja lopullisiin tuloksiin valitsin
niissd kaikissa esiintyvét diskurssit. Nimesin diskurssit niissid tulokkaille muodostuvien
identiteettien mukaan hyddyntden tulokkaiden puheessa esiintyneitd metaforia tai ilmaisuja.

Ohjaajien puheen analyysi ei ollut aineistoldhtdistd, vaan “etsin” ohjaajien puheesta niitd
diskursseja, jotka olin muodostanut tulokkaiden puheesta. Kéytdnnossa tein diskursseista
taulukon, johon kerdsin kyseisid diskursseja kuvaavia otteita ohjaajien puheesta. Taulukon
avulla diskurssien esiintymisen maiérid ja keskindisid suhteita oli helpompi hahmottaa.
Analyysin kannalta hedelmaillisimmiksi osoittautuivat ohjaajien kéyttdmat metaforat ja
verbit. Analyysin edetessd aineistosta muodostui niin moninainen kuva perehtymisen
ilmiostd, ettd perehdyin psykologisten organisaatioon sosiaalistumisen tutkimusten lisdksi
kasvatustieteelliseen tyon oppimisen kirjallisuuteen ja organisationaalisen vuoro-
vaikutuksen tutkimuksiin. Tein diskurssianalyysia helmikuusta elokuuhun 2003 palaten

aineiston pariin yhd uudestaan ja antaen tulkintojen vélilld hautua mielessé.
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3. TULOKSET

Esitén tulokseni kolmessa osassa. Tyohon perehtymiseen liittyvind diskursseina kisittelen
ensin tulokkaiden puheesta rakentamani tyéhén perehtymisen diskurssit ja toiseksi
palautteenannon diskurssit. Diskurssit esiintyivit jokaisen tulokkaan puheessa. Kussakin
diskurssissa paitsi tuotetaan toisistaan poikkeavia tulokkaan identiteettejd, asemoidaan
muut organisaation jisenet eri lailla ja representoidaan tyohon perehtyminen eri tavoin.
Diskurssit eivét kuitenkaan ole toisistaan tdysin erillisid saarekkeita, vaan keskusteluissa ne
vuorottelivat ja kietoutuivat toisiinsa joustavasti. Kolmanneksi tarkastelen, miten
tulokkaiden puheesta muodostamani diskurssit ilmenivit ohjaajien puheessa. Lopuksi teen
tuloksista yhteenvedon (taulukko 1).

Raportoin tulokset vuorottelemalla suoria aineisto-otteita ja tutkijan havaintojani. Péddtin
valita otteet niiden informatiivisuuden perusteella, jolloin niiden lukuméérd ei jakaudu
aivan tasaisesti tutkimushenkildiden kesken. Olen valinnut ja muokannut otteita siten,
etteivdt henkilot ole tunnistettavissa. Organisaation nimen olen korvannut sanalla
Organisaatio. Tulokkaista kdytdn koodinimityksid T1, T2, T3, ohjaajista Ol (mies), O2
(nainen) ja tutkijasta H. Otteet on numeroitu juoksevin jdrjestysnumeroin, merkitty
rivinumeroin ja otsikoitu niiden keskeisen sisdllon mukaan. Aineisto-otteissa kiytetyt

merkintédtavat on selitetty liitteessé 2.

3.1. Tyohon perehtymisen diskurssit tulokkaiden puheessa

Analyysin perusteella muodostin tulokkaiden puheesta nelja ty6hon perehtymisen
diskurssia ja nimesin ne tulokkaille niissd muodostuvien identiteettien mukaan: taistelija-
diskurssi,  tyokaveri-diskurssi,  oppilas-diskurssi  ja  kehittdjd-diskurssi.  Tydhon
perehtymisen diskursseja on mahdollista soveltaa sekd tyohon perehtymisen sosiaalisiin
kaytintoihin ettd tutkimuskeskustelujen kontekstiin. Niissd tyohon perehtyminen tuotetaan

onnistuneena prosessina ja selviytymistd korostavina tarinoina.
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3.1.1. Taistelija-diskurssi

Nimesin puheen, jossa korostetaan tyon aloittamisen haasteellisuutta, taistelija-diskurssiksi
tulokkaiden kdyttamédn metaforan mukaan. Taistelija-diskurssissa tulokas rakentaa itselleen
taistelijan ja selviytyjén identiteettejd. Hanen on taisteltava itselleen arvostus ja paikka
tyOyhteisdssd ja todistettava patevyytensd tydssd. Toimijana on yleensd “mind” (ei me) ja
muut asemoituvat vastapelureiksi, erilaisiksi kuin itse tai ainoastaan niiksi/muiksi”.
Taistelija-diskurssi esiintyi yleensd tutkimuskeskustelujen alussa ja silld kuvattiin tyon

alkuvaiheen tuntemuksia.

Ote 1. Pitdd ruveta oikein tosissaan taistelemaan.

H kuvailisitko ihan et minkélaista oli tulla (.) Organisaatioon t6éihin

T2 (2) no (.) olihan se tietysti isoon taloon ku tulee ja paljon ihmisid ympérilld ni (.)
kylla siind dkkiseltddn ni (.) ku pienesté firmasta on l&hteny (.) ni sitd rupes kattoo
et kylla on (.) paljo on ihmisii ja paljo on sitte (.) hirvee médard uutta opittavaa (.)
vaikka kuitenkin periaatteessa mulla oli jo ennestéddn tuttu tdd puoli et oli
((tyovilineet)) oli tuttuja ja kaikki tdd ((tyon osa-alue))-puoli sillee (.) aika hyvin (.)
oli niinku hahmottunu itelle mut kuitenki ni (1) kylla siind niinku (.) sillon oli kylla
semmonen niinku fiilinki ettd (2) mitd ma nyt sanosin [...] mi aattelin sillon et kylla
se nyt ((oma sukunimi)) munat punnitaan etté (.) ettd mihinka se pystyy

10 H (.) alussa?

11 T2 mm (.) et nyt ne on niinku semmonen paikka (.) ettid nyt tdytyy niinku tosiaan (.)

12 ottaa niinku niskasta kii ja ruveta oikeen tosissaan (.) taistelemaan ettd (.) nyt on

13 haastetta (.) ja sitd on riittdny kylla tinne asti

O 03N Nk~ Wi~

Tyon aloittaminen asettaa vaativien haasteiden eteen. Otteessa 1 haasteellisuus tehdédan
itsestddnselviksi ja kenen tahansa tyon aloittamisen kokemukseen kuuluvaksi esimerkiksi
ilmaisuilla “tietysti” ja “kylld siind dkkiseltddan” (rivit 2-3). Olosuhteita kuvataan hurjiksi
madrillisten ddri-ilmaisujen avulla: ’kylld on paljo on” ja “hirvee maard” (rivi 4). Tyon
aloittaminen asettaa tulokkaan ndyton paikkaan, jossa “munat punnitaan” ja jossa tdytyy
“tosiaan ottaa niskasta kii ja ruveta oikeen tosissaan taistelemaan” (rivit 8-9,11-12).
Viimeiselld rivilla kokemus sidotaan nykypéivain sanomalla, etteivét haasteet ole vieldkéan
loppuneet eli haasteellisuus siséltyy edelleen oman tyon luonteeseen. Otteessa 2 taistelu

kuvataan ihmissuhteisiin liittyvidna uskottavuuden rakentamisena.

Ote 2. Taistolaismeininkia.

T3 tuli sitten vdhian semmonen olo etté (.) ettd perskele ettd ndytinpas koko porukalle

H nii ((hyméhdys))

T3 ettd semmonen (.) vanha niinku taistolaismeininki etti (.) etti tota niin nyt tdytyy
nayttidd koska (.) niin kaikki tosiaan testit kaikki sano ettd hyva (.) hyvin niinku
menee ja on ihan patevd muuten mut sitte etti (.) uskottavuus kérsii idn takia niin

DA W=
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(.) sillon tuli vihdn semmonen olo ettd ndink&hén on ja (.) ja mut otin riskin ettd
lahdin kattoon koska kaikki vastapelurit on kuitenkin timmosté (.) ei siel ainakaa
nuorempia yhtddn oo tuolla kentélla (.) maahantuojan edustajissakaa etté (.) se on
ollu ettd (.) mitenka sitd sitten saa (.) rakennettua sitd uskottavuutta ni se on ollu
oma haasteensa ja (.) ja en tiedé sitten ettd miten he kokee ettd onko uskottava vai
ei mutta (.) kylld yleensa jos jotain kysyy niin vastauksen saa ettd (.) en tiedd sitte

—_ = 0 00 3 O

—_ o

Lahtokohtana otteeseen 2 on tulokkaaan 3 kertomus siitd, kuinka hén oli tyopaikkaa
hakiessaan pirjannyt hyvin soveltuvuustutkimuksessa, mutta hénen nuorta ikdénsd oli
arveltu esteeksi uskottavuuden rakentumiselle. Ikddnsd kohdistuvista epdilyistd tulokas
kuitenkin sisuuntui ja paitti "néyttdd koko porukalle” (rivi 1). Suomalainen sisu péésee
tassé oikeuksiinsa, kun vaikeudet antavat potkua eivétkd lannista. Peli-metaforaa kayttien
muut ihmiset asemoidaan vastapelureiksi” (rivi 7). Samaan tapaan kuin pelurit ovat
vastapuolella, herdttdd metafora vanhasta taistolaismeiningisti mielleyhtymén, ettéd
taistellaan oman asian puolesta valtavirtaa vastaan (rivi 3). Tulokas tuottaa itselleen
aktiivisen toimijan ja rohkean taistelijan identiteettejd, kun “ottaa riskin” ja “ldhtee
kattomaan”, miten selvidd (rivit 6-7). Lopuksi luodaan itsestd kuitenkin vaatimaton ja
vidhddn tyytyva vaikutelma, kun sanotaan, ettd: “en tiedd sitten, ettd miten he kokee, etti
onko uskottava vai ei mutta, kylla yleensa jos jotain kysyy niin vastauksen saa, etté en tiedd

sitte” (rivit 10-11). Seuraavassa otteessa suoriutumispaineet tuotetaan itse luotuina.

Ote 3. Onko mun tdma kaikki hallittava heti.

1 H no mités vield ku sanoit etti (.) et oli aika (.) aika rankka se (.) alku (.) mik3 siitd

2 teki niin rankan (.) miten s kuvailisit

3 T2 no (.) siis rankka siind mielessa ettd tietoa tulee ihan mahoton mééra

4 H ~joo~

5 T2 jasillee ettd pitddako mun tad kaikki nyt tietda téstd eteenpdin kaikki koska niinku (.)
6 jotaki néitd vierailuja mité tehtiin sitte (.) jonnekkin 66 (.) esimerkiks ((tehtaan

7 nimi))tehtaalle ni sielld tuli niin paljon teknisti tietoa ja kaikkee timmosta néin ettéd
8 (.) onko mun t&4 hallittava heti ((naurahdus))

9 H ((naurahdus)) niih

10 T2 on eli ei (.) eli tajus ettd eihén tdd oo ku timmonen mutta (1) sen ettd hoksas senki
11 ettd (.) pitdd tissd niinku silld lailla siiviloida et mikd on tirkeetd ja mika ei

12 H ~niinpé niinpa (.) joo~

13 [...]

14 T2 mut sillon alussa oli tosiaan se ettd (2) aina ldhin siitd ettd kaikki pitdd kylld

15 muistaa mitd ~puhutaan ja miké on~ (.) muistiinpanoja hirveesti ylos vaan

Otteessa 3 myOnnetddn tyon alkuvaiheen olleen rankka, mutta vain siltd osin, ettd “tietoa
tulee ithan mahoton madrd” (rivi 3). Siitd huolimatta sdilytetddn selviytyjdn identiteetti,

koska rankkuus ei tarkoita sitd, etteikd tulokas olisi selvinnyt vaikeista olosuhteista.
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Péinvastoin, vaikka tietoa tuli paljon ja hin luuli, ettd kaikki pitdd heti hallita, niin hén itse
tajusi ja ymmadrsi tiedon siivildinnin” ratkaisuksi tilanteeseen (rivit 5, 7-11). Tulokas
tuotetaan aktiivisena toimijana ja toimijuutta rakennetaan yksilon mielentoimintoija
kuvaavilla verbeilld, kuten tietdd”, "hallita”, ”hoksata”, ”’siivil6id4” ja “muistaa” (rivit 5,8,
10,11,15). Otteessa rankat kokemukset sijoitetaan menneisyyteen ja suhtaudutaan niihin
ehkd hieman huvittuneestikin. Tulokkaan naurahdus (rivi 8), johon tutkija vastaa (rivi 9),
saattaa viestid jaetusta kulttuurisesta suhtautumistavasta, jossa avuttomuus tai epi-

realistisuus selviytymispyrkimyksissd on jotenkin nolottavaa.

3.1.2. Tyokaveri-diskurssi

Tyokaveri-diskurssissa korostuvat ihmisten viliset suhteet. Tyohon perehtyminen tuotetaan
ithmisiin tutustumisena ja tyOyhteisoon liittymisend. Esimerkiksi kaytetddn runsaasti
sosiaalista vuorovaikutusta kuvaavia verbejd: ihmetelld, luottaa, tutustua, esitelld (ihmisid),
auttaa ja viheksyd. Taistelija-diskurssissa tulokkaan pitdd hankkia toisten hyvéksynta,
mutta tyokaveri-diskurssissa sen saa itsestddnselvisti. Tulokkaalle muodostuu paitsi
tyokaverin, niin my0s myonteisen vastaanoton saaneen kyldilijan identiteetit. Organisaation
muut jdsenet kuvataan luotettaviksi, avuliaiksi ja hyvéntahtoisiksi. He asemoituvat
vieraanvaraisiksi emédnniksi ja isdnniksi. Téssd diskurssissa puheen sdvy on ddrimmadisen
myonteinen. Adjektiivit ilmentdvét tyytyviisyyttd: mukava, mahtava, ainutlaatuinen,

suosiollinen, rakentava, avoin ja niin edelleen.

Ote 4. Minun paikka on tdssd néin.

1 T2 ja sitte siitd pikku hiljaa (2) siiné sitte kdytiin (.) muutama pdiva siiné oltiin en ma
2 muista montako péivaa se oli sitte ~niité asioita siind~ (.) kéytiin tutustumassa

3 tehtaaseen ja (.) ((paikkakunnan nimi)) ja (.) tervehtiméssi ihmisié eri puolilla~

4 H joo

5 T2 ja siitd pikku hiljaa sitte ni rupes niinku (.) suurinpiirtein tietdimain etté tuolta

6 suunnasta saa tuota apua ja tuolta suunnasta saa tuota apua ja (.) tiélld tehhéén sitd
7 ja tuolla tétd ja

8 H ~joo~

9 T2 ja minun paikka on tdssé néin (.) et tds on ndd on mun tydkavereita nima

10 H joo (.) mitka asiat siis vaikutti et se rupes selviimédén sitte

11 T2 (2) ~no en~ minusta se oli hyvisti jarjestetty se homma et avoimesti (.) mennédén
12 heti sinne (.) otetaan niinku ihan paitehtéiviks et meidt esitelldén ja minut (.)

13 kerrotaan ettd mitd mé teen ja mikd on mikd mini oon miehiéén ja néin ja (.)

14 kdyéddn sanomassa kédsipdivéa ja vihin aikaa rupatellaan ni kyll4 se siitéd sitte

15 H eli se oli just ne ihmiskontaktit jotka oli siind sitte olennaisia

16 T2 nii totta (.) kylla
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Otteessa 4 tyohon perehtymisen keinoiksi tuotetaan paikkoihin tutustuminen” ja ihmisten
“tervehtiminen” (rivit 2-3). Perehtyminen esitetdéin “pikku hiljaa” etenevénd ja sosiaalisen
tuen verkostojen muodostuminen muodostuu merkitykselliseksi. Tulokas alkaa tietdd, misté
saa mitdkin apua ja missd tehddén mitékin (rivit 5-7). Riveilld 11-14 tulokas 2 osoittaa
tyytyvdisyyttddn tyOnantajan toimintaa kohtaan, kun oli otettu heti” “’padatehtdvéksi”
esitelld hdnet (ja muut uudet tulokkaat), viety sanomaan “kdsipdivdd” ja “rupattelemaan”.
Lopuksi tulokas 2 vahvistaa tutkijan tulkinnan siitd, ettd “ihmiskontaktit oli olennaisia”
(rivit 15-16). Tyokaveri-diskurssissa tyOyhteison jésenet tuotetaan avuliaina ja sitd

arvostetaan, kuten seuraavassa otteessa.

Ote 5. Autettiin hyvin auliisti.

T3 oli niinku mukava huomata et téal ei viheksytty ketddn ni (.) niinku vaikka oisit
nuorempi et tienny valttdmatta niin autettiin kylla hyvin auliisti ja (.) aina sait tietoo
ja kukaan ei naureskellu sulle jos et si tietiny ja muuta ettéd

H joo

sillai niinku positiivinen (.) positiivinen henki oli tdélld ettd ssmmonen kauheen
dynaaminen draivi paélld niinku tuntuu etté tadlla (.) tadlla niinku kaikki meni
aivan sairaan lujaa ja niinhén se nédyttdd vieldki olevan ihan sama tilanne etté (.)
vauhti on kova ja ndin mutta (.) silti kukaan ei ollu kauheen negatiivisella asenteella
vaan (.) enemmaénki positiivisella ettd (.) hyvéd ettd saadaan nuorta vikee sisddn ja
10 (.) ja tota niin-ni ettd nyt vaan sille jepelle tosta noin liséé toitd ja (.) ja-ja (.)

11 annetaan sille niinku mahdollisuus niyttdd mitéd se osaa etti (.) se on kylld ollu

12 positiivinen vastaanotto tdilla oli

O 001N DN WK —
—
w

Tulokas 3 rakentaa tyohon tulosta erittdin mukavan kokemuksen, kun “ei véheksytty
ketddn”, “autettiin auliisti”, “aina sai tietoa” ja “kukaan ei naureskellut” (rivit 1-3).
Kédnteisend tastd voidaan lukea, ettd tulokkaan nuoruuteen ja tietiméttomyyteen olisi voitu
suhtautua vdheksyenkin. Lisdksi tyOyhteison “dynaamisen draivin” ja “kovan vauhdin”
olisi voinut olettaa johtavan “negatiiviseen asenteeseen”, mutta “henki” ja “asenne”
osoittautuivatkin  “positiivisiksi” (rivit 5-9). Otteessa “’positiivinen vastaanotto”
madritellddn siten, ettd tulokkaalle annetaan “lisdd toitd” ja “mahdollisuus ndyttdd mita
osaa” (rivit 9-11). Kédénteisesti otteesta voisi tulkita, ettd kielteinen vastaanotto merkitsisi
sitd, ettei annettaisi t6itd eikd mahdollisuutta ndyttdd osaamistaan. Toisin sanoen otteessa 5
tyokaveri-diskurssilla luodaan pohjaa ja edellytyksid taistelija-diskurssille, jossa oma
parjddminen todistetaan. Kaiken kaikkiaan myonteinen vastaanotto rakentuu tissd ldhes

yllattédviaksi yhteison jaseneksi hyviksymiseksi.
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Ote 6. Oli luotto ettd se tulee hoidettua.

1 T1 siind niinku ettd olin tavallaan vahin erilainen td4ll4 porukassa ettd eihén taalla
2 kellddn muilla ollu tietenkd4n [semmosia

3 H [mm

4 T1 ((toitd)) eikad ole- olekaan ~varsinaisesti ettd se oli~ (.) mutta se nyt (.) toisaalta
5 siind nyt ollu td4lldké4n kukaan sitd ihmetelly koska ne nyt ties- (.) ties tdmén

6 kuvion kaikki niinku tyokaverit ja muut ettd [(.)]ettd ei siind [silld lailla

7 H [mm] [((yskdisy))

8 T1 ~et se oli than niinku ne~ (1) ei ei mitddn ylldtystd et se oli ssmmonen niinku oli
9 etukédteen sovittu se ~homma~ [(.) se meni sill4 lailla ja aika lailla se oli

10 H [((yskiisy))

11 T1 () niinku ei sitd nyt mu- muita murehuttanu se ettd ku se homma tulee hoidettua
12 ettd hoidinko mé sen nyt niin ((tai nin)) taikka miten mé niin (.) ne niinku luot-
13 tavallaan oli niinku luotto [~ettd se~

14 H [mm

15 T1 tulee hoidettua

Molemminpuolinen luottamus ja hyviksynta ovat keskeisid otteessa 6. Vaikka tulokas 1 oli
“tavallaan vdhin erilainen” kuin muut tydyhteisOssd, niin “kukaan ei sitd ihmetellyt”,
“kaikki tiesivét timén kuvion” ja “muita ei murehdittanut” se, miten hin tyonsa hoiti (rivit
1,5-6,11-12). Kuten edelliseen otteeseen, myos tdhdn sisdltyy kédnteisesti oletus, ettd
vastaanotto olisi voinut olla kielteisempikin. Muiden osoittama hyvaksyntd selitetddn
luottamuksella: “ei ollut mitdcdn ylldtystd”, homma oli sellainen kuin “oli etukéteen sovittu”
ja “tavallaan oli niinku /uotto, ettd se tulee hoidettua” (rivit 8-9,12-15). Seké otteessa 5 ettd

6 vastaanoton myonteisyyttd korostetaan diri-ilmaisuin: ketdin, aina, kukaan, kaikki.

3.1.3. Oppilas-diskurssi

Oppilas-diskurssissa tulokaalle tuotetaan oppilaan ja opastettavan identiteettejd, jolloin
organisaation muut jdsenet asemoidaan hierarkkisesti tulokkaan yldpuolelle ohjaajiksi ja
opastajiksi. Yksilon (mindn) toimijuuden sijasta puhutaan paljon normatiivisista
periaatteista ja kéytetddn institutionaalista ”me”-ilmaisua. Silloin kun ”mind” on toimijana,
se on yleensd yhteistydssd muiden kanssa, eikd eri leirissd, kuten taistelija-diskurssissa.
Tyohon perehtyminen representoidaan organisaatioon sosiaalistumisena eli valmiina

organisaatiossa olevien toimintatapojen oppimisena.

Ote 7. Perimétiedon haalimista.

1 T1 kyl se varmaan niinku sen (1) sen tavallaan sen perimétiedon ja sen (.) sen (.)
haaliminen sitte [tietyltd osin ni kylld nikisin ettd se (.) kuitenki (1)
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H [mm

T1 kuitenki niinku (.) pitd4 jostaki sitd kaivaa onko se sitten miten hyvin (1) se esimies
antaa sen tehtdvan-annon sitten tésti vai ettd ((yskdisy)) ettd sehin menee niinku
pienestd isompii hommii kuitenki sitten kdytdnndssé se ura (.) ura menee sillee etté
se niinku kasvaa siiné ite (.) ite (.) samalla se (1) se tieto

NN W

Otteessa tyohon perehtyminen tuotetaan “perimdtiedon haalimisena” (rivit 1-2). Téll6in
tieto voidaan tulkita jossain jo olemassa olevana, kuten muualla aineistossa ilmaisuissa
“oppia talon tavoille”, "ajaa sisddn” (T2) ja “nuoret imuroivat tietotaitoa vanhemmilta”
(T3). Haalimisen ja imuroinnin lisdksi muualla aineistossa kéytettiin samantapaisia tiedon
kasautuvaa luonnetta kuvaavia verbejd, kuten “rakentaminen” ja “’kasautuminen” (T2).
Otteessa 7 tiedon 10ytdminen ei ole helppoa, koska se pitdd “kaivaa” jostakin (rivi 4).
Pohdittuaan esimiehen vastuuta tiedon I0ytdmisessd (rivit 4-5), tulokas 1 rakentaa
normatiivisen tulkinnan siitd, miten ura ja tieto kasvavat sitd mukaa, kun hommat menevét
pienemmistd isompiin (rivit 5-7). Toisin sanoen perehtyminen perustuu kokemuksen

karttumiseen. Otteessa 8 tyohon perehtyminen rakentuu jonkinlaiseksi mallioppimiseksi.

Ote 8. Kuljin askeleen perdssa.

1 T3 tosiaan ettd ma 1dhdin ihan (.) ihan heti (.) heti oikeestaan néihin (.) kdytdnnon
2 rutiineihin opiskelemaan ja (.) seurasin niinku melkein (.) kuljin niinku askeleen
3 perdssé koko ajan mitd muut teki ja (kattosin) ettd (.) mité taélla tapahtuu

Otteessa tyohon perehtyminen tapahtuu kdytinnon tyOssd ja seuraamalla sitd, mitd muut
tekevit. Tulokas 3 tuottaa tissé itsensd aktiivisena ja uteliaanakin oppijana, joka ldhti heti
alusta alkaen “kiytdnnon rutiineihin opiskelemaan” seuraamalla sivusta, mitd ympérilld
tapahtuu (rivit 1-3). Toimijana on oppilas-diskurssille poikkeuksellisesti ”mind”, mutta
suhteessa organisaation muihin tyontekijoihin, eikd yksindisend sutena, kuten taistelija-
diskurssissa. Ilmaisussa “kuljin askeleen perdssd” (rivit 2-3) voi kuulla kunnioitusta
kokeneempia kollegoja kohtaan, koska siitd tulee mielleyhtymé arvojirjestykseen, jossa

aloittelija seuraa johtajaa. Seuraavassa otteessa ohjaajan tuen tirkeys korostuu.

Ote 9. Kouluttajan pitdd varmistaa.

T2 no joo (2) tietysti kylldhén siiné tiytyy (.) sehin tiytyy olla kylla sillee ettd (2)
((huokaus)) se taytyy (.) se ettd sen kouluttajan taytyy kylla (.) silld tdytyy olla
varmasti (.) ndkemys ja kokemus kokonaisuuesta (.) sen pitdis niinku pystyd
tuomaan niinku miten (.) mikéki osasto ja miten mikiki toiminto liittyy toisiin
toisiin toimintoihin (.) miké vaikuttaa mihinki

H (1) [joo

T2 [on niin paljon asioita mihink4 ei vaikuta vaan (.) yks asia vaan sithen

NN N R W=
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8 vaikuttaa niin moni muuki asia ja (.) monella muullaki on sithen oma sanottavansa
9 ja ket on otettava huomioon etti (1) ainaki tihdn hommaan ni (4) ei sellasta asiaa
10 00 mika niinku (.) mihink4 niinku mik4 koskettas vain yhté (.) sidosryhmié vaan et
11 se koskettaa niin montaa muutaki (2) kokonaisuuden tuominen

12 H joo

13 T2 ettei vaan jotaki (.) jotaki tiettyd alaa niinku (.) vaikka niinku mé sanoin dsken etté
14 taas niinku ettd pitis niinku (.) yks asia kerrallaan oppia mut se etté (.) sitte kuitenki
15 sen (.) kouluttajan tehtdva on etté se sais niinku sen (.) koko- (.) niinku tai ettd se

16 niinku sais varmasti sen (.) sen joka (.) siind nyt istuu oppipenkillé ((véhin

17 naurahtaen)) ni ettd se (.) tajuaa (.) ja panostaa siihen ettd se varmaan tietdé nyt sitte
18 kuitenki et miten (.) miten nd niinku palat loksahtelee kohilleen

19 H ~joo~

20 T2 ja varmistaa sen ettd ne palat (.) sielld sitte loksahtaa kohilleen

Vaikka tulokas 2 oli aiemmin tutkimuskeskustelussa sanonut, ettd tulokkaan pitééd opetella
yksi asia kerrallaan, niin kokonaisuuden oppimisen osalta ohjaajan tehtivd on varmistaa,
ettd tulokas oppii. Tdlloin normatiiviset periaatteet korostuvat. Kouluttajalla “#dytyy olla
varmasti ndkemys ja kokemus kokonaisuuesta” ja hinen pitdis niinku pystyd tuomaan” se
tulokkaalle (rivit 1-4). Lisdksi kouluttajan pitdd “panostaa siihen ettd se varmaan tietda”,
miten “palat loksahtelee kohilleen™ ja “varmistaa”, ettd ndin kiy (rivit 15-20). Oletuksena
on siis, ettd kouluttajalla on oikea tieto asioista, koska tiedon palat voivat loksahtaa
(oikeille) kohdilleen. Tulokkaalle rakentuu tdssd oppilaan identiteetti, “oppipenkilla istuja”
(rivi 16). Oppipenkki-metaforan kohdalla tulokas 2 hieman naurahtaa, mikd saattaa kertoa

ilmaisun ristiriitaisuudesta suhteessa itseen aikuisena ihmisené ja tyontekijana.

3.1.4. Kehittaji-diskurssi

Kehittdja-diskurssissa tulokkaalle rakennetaan kehittéjén ja asiantuntijan identiteettejd. Hian
on pitevd tyOssddn ja tyohon perehtyminen muodostuu uusien toimintatapojen
kehittdmiseksi. Keskeinen toimija on “minid” ja muut asemoituvat tasavertaisiksi
kollegoiksi ja yhteistyokumppaneiksi. Kehittdja-identiteettiin ei mahdu ajatus tulokkaan
epavarmuudesta, vaan ty0 esitetddn mielenkiintoisina haasteina. Poiketen taistelija-
diskurssista haastavuutta ei tuoteta kuitenkaan rankkana. Ty esitetddn jatkuvasti

muuttuvana ja kiireisend, jolloin perehtyminen rakentuu jatkuvaksi prosessiksi.

Ote 10. T4illd on tdma jatkuva kehittdminen.

1 T3 joo ettd (.) tdssd on vieldkin niinkun tuntuu et on niinku tiydessd perehdyttimisessa
2 et ((naurahdus)) (.) etté tota ni (.) et-et (.) sit mulla niinku ty6t on (.) on niin

3 vaihtelevat ja muuttuu koko ajan ja (.) ja ja tota niinku yleensa tilla talolla ku téa

4 rytmi on semmonen aika lailla kovavauhtinen ja hektinen ja muuttuu koko ajan ja
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5 (.) ja tota niin (.) toimintamallit muuttuu niinku (.) jatkuvasti ettd ku (.) kehitetdin
6 eri funktioita ja tulee enemmain sdhkosti systeemid ja sité ja tatd ni koko ajan

7 niinku se (.) toimintamalli (.) se niinku liikkuu ja eld4 niin (.) niin tuota (.) ei se

8 niinku lopu se (.) perehtyminen (.) ettd meilld ei 0o niinku nii ettd nyt ku mi teen
9 tén néin (.) nyt se on valmis ja nyt mul on niinku et ti4 on seesteistd kymmenen
10 vuotta eteenpdin ettd (.) ndin tdma jatkuu ja tissd niinku himéhikin verkot kasvaa
11 paélle ettd (.) et se ei oo ollenkaa niinku tétd ettd

12 H joo (.) joo

13 T3 té4l on téd jatkuva kehittdminen on niinku (1) niin kauhee vauhti etti (.) ettei ei
14 téssd voi sanoo olleenkaa et ois niinku (.) jotenkin perehtyny (.) et sanotaan etté
15 tietéd asioista hirvittdvésti ja (.) ja tota niin (.) sindnsd mutta (.) sitte justiin se ettd ei
16 se perehdyttd- mul ei oo kylld tullu sitid ahaa-elamysti ettd nyt mé oisin valmis

Otteessa 10 kehittdja-diskurssi rakentuu organisaation ja tyon jatkuvan kehittdmisen
kontekstissa. Tulokas tuotetaan “koko ajan” ja  jatkuvasti” vaihtelevien/
muuttuvien/liikkkuvien ja eldvien” tdiden ja toimintamallien sekd organisaation
“kovavauhtisen ja hektisen” rytmin kontekstissa toimivana oppijana (rivit 2-5).
Kehittdmisty0 tapahtuu “tdssd talossa” ja “tddlld” (rivit 3,13) ja tulokas tuotetaan
tyOyhteison tdysivaltaiseksi jdseneksi, jolloin muut organisaation jésenet asemoituvat
tasavertaisiksi  kollegoiksi.  Vertaamalla ~muihin oma  tyd(paikka) tuotetaan
kehittyneempénd, kuin muut. Muualla saattaa olla “seesteistd kymmenen vuotta eteenpdin”
ja "hamaihékin verkot kasvaa péélle”, mutta minulla/meilla ei ole ”ollenkaan” sellaista (rivit
8-11). Tulokas sanoo tietdvinsd “hirvittdvasti”, eli hdn on asiantunteva ja patevd, mutta
”valmis” hén ei ole (rivit 14-16). Tdssd yhteydessd valmis-sana saa merkityksen pysdhtynyt
tai ei-kehittyva. Tdssd mielessd on parempi, ettei ole valmis, koska on arvostettavaa olla
jatkuvassa kehittymisen ja perehtymisen tilassa.

Kun oppilas-diskurssissa tulokas perehtyy talon tapoihin, niin kehittdja-diskurssissa
auktoriteettien antamaa tietoa ei nielld pureksimatta. Sen sijaan korostetaan tulokkaan oman
ajattelun merkitystd: kykyd soveltaa olemassa olevaa tietoa sekd kehittdd uusia
toimintatapoja. Kehittdjd luo itse normatiiviset periaatteet, esimerkiksi: “omaa péatd pitdd
pyrkid kdyttdmadn, ettd en mé niinku 14he siithen vaan lastuna tonne laineille” (T2) ja oma-
alotteinen pitdd olla, pitdd kysya ja kyseenlaistaa koko ajan, miks mi teen niin ja voiko tdn
tehda toisin, ja pyrkid hakemaan se oma tapa, mikd on helpoin tapa tehdd omasta mielestd
se homma” (T3). Kehittdja tietdd, miten pitdd toimia ja voi ndin samastaa oman tavan” ja
“helpoimman tavan”. Ty6hon perehtyminen tapahtuu silti sosiaalisten suhteiden avulla, niin

kuin oppilas-diskurssissakin.
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Ote 11. Hakea tietoa, ettd mistd 10ydat tietoa.

T3 ja sehén piti sitten (.) niinku kdyda (.) kdyda ldpi ettd (.) s- yrittdd omalta
lahimmaltd esimieheltd saada tietoo tai (.) tai tota niin (.) osastonjohtajalta tai sitten
vaan yksinkertasesti pikkuhiljaa (.) niinku ettd kukas tata (.) tietddko kukaan tastad
asiasta mitéén ja ei ja (.) sitte ruveta selvittdd ettd kuka siitd tietdd ja pikkuhiljaa sitd
kautta niinku hakee sité tietoo ja (.) ettd (.) tietoo ettd mistd 16ydét tietoo

H mm mm

T3 niin sitd kautta se on niinkun sitten l14hti tda (.) oppiminen ndihin muihin asioihin

NN W~

Toisin kuin oppilas-diskurssissa, kehittéja-diskurssissa tietoa ei kukaan anna valmiina, vaan
perehtyminen tapahtuu omatoimisesti (rivit 1-4). Otteessa 11 perehtyminen muodostuu
vditelauseiden avulla toiminnaksi, jossa tulokas tietdd mité tekee. Tiedonhankinta rakentuu
vaivattomaksi, kun “’sehdn piti sitten kdyda 1api” tai “’sitten vaan yksinkertasesti” selvittia,
“kuka siitd (asiasta) tietdd” (rivit 1-3). Epdvarmuudessa toimiminen ei tuota tulokasta
itsedéin epdvarmana tai avuttomana, vaan aktiivisena ja kyvykkaina. Tyohon perehtyminen
onnistuu, kun 16ytdd oikeat henkildt, joilta saa tietoa (rivit 1-5). Toisaalla aineistossa
tulokas 3 kuvaa ty6hon perehtymistd seuraavasti: “kaikki mikd tulee vastaan, ni jollain
tapaa tdytyy reagoida”. Tilanteita ei voi ennakoida, miki ei kehittdjd-diskurssissa suinkaan
aiheuta huolta tai mahdottomia tilanteita tulokkaalle, vaan hin tuosta vaan reagoi ja

selviytyy. Otteessa 12 perehtyminen tapahtuu kokeilemalla.

Ote 12. Kokeilemalla ithan kylmasti.

H miten se toimenkuva sitte muotoutu kéytinnossa

T2 se muotoutu kadytinnossa (.) sitd ruvettiin niinku (.) hahmottaa ettd (.) miten tda nyt
miten me pelataan esimerkiks muitten miten pelataan myyjien kanssa (.) mill4 lailla
(.) he suhtautuu meihin no (.) ja milld tavalla me suhtaudutaan niihin (.) miten tuota
niin-ni (.) mitenkd kuka ottaa asiakkaisiin kontakteja ja (.) mitenka sielld niinku (.)
mitenkd sinne sulaudutaan siihen (.) ja sehin ldhti ihan siitd et mentiin vaan (.)
mentiin ruvettiin toimimaan (.) mentiin asiakkaan Iuo ja katottiin miten t44 menee
no (.) sit mentiinki ((tuotteen nimi))myyjan luo ja ldhettiin sen kanssa asiakkaan luo
ja katottiin miten td4 niinku rupee (.) se toimii eri lailla nyt eri puolilla

10 H just

11 T2 se on sen mukasesti mitd missiki on

12 H ni te niinku kokeilemalla tavallaan

13 T2 kokeilemalla ihan kylmaésti

O 03NNk W~

Otteessa perehtyminen sijoitetaan toisaalta mielessd tapahtuvaksi “hahmottamiseksi”,
”suhtautumiseksi” ja “katsomiseksi” (rivit 2,4,7,9) ja toisaalta konkreettiseksi toiminnaksi:
”pelaamiseksi”, “kontaktien ottamiseksi”, “toimimiseksi” ja “menemiseksi” (rivit 3,5-8).
Toimintatavat tuotetaan sellaisina, ettd ne pitdd itse kehittdd. Tyohon perehtyminen tapahtui

“kokeilemalla ihan kylmadsti” eri toimintatapoja (rivi 13). Kylmiésti-sana synnyttda
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mielleyhtymin metaforaan “’kylmépdisesti”, jolloin kokeilemisesta tehddin jarkiperdistd ja
rohkeutta vaativaa toimintaa. Kokeileminen voitaisiin tuottaa myds pelottavana tai
epavarmuuden tunteita heréttdvénd, mutta tdssd “mentiin vaan” ja “ruvettiin toimimaan”
(rivit 6-7). Asioissa edettiin rohkeasti tuulta pdin ja lopputulos tuotettiin onnistuneena: ’se
toimii eri lailla nyt eri puolilla” (rivi 9). Ndin ollen tulokkaalle rakentuu rohkean kehittdjan

identiteetti, jossa on mukana ripaus taistelijan tahtoa.

3.2. Palautteenannon diskurssit tulokkaiden puheessa

Analysoin tulokkaiden puheesta kaksi palautteenannon diskurssia ja nimesin ne niisséd
tulokkaille muodostuvien identiteettien mukaan. Kriitikko-diskurssi ja puolustaja-diskurssi
kertovat tavoista, joilla tulokkaat antoivat kielteistd palautetta perehdyttdmisestién.
Palautteenannon diskurssit ovat sovellettavissa ldhinnd tutkimuskeskustelujen kontekstiin.
Kasittelen néitd diskursseja siltd osin kun ne esiintyivét aineistossa rinnakkain. Jétdn
tarkastelun ulkopuolelle tulokkaiden esittdmdt konkreettiset kehittimisehdotukset, joita

mydskin annettiin.

3.2.1. Kriitikko-diskurssi ja puolustaja-diskurssi

Kriitikko-diskurssissa tulokkaalle muodostuu kriitikon identiteetti ja muut organisaation
jasenet jddvit ndkyméttomiksi, koska ihmissubjekteja ei juuri mainita. TyO0hon
perehtyminen representoidaan perehdyttimistoimenpiteind, joissa on ollut epidkohtia.
Kriitikko-diskurssi muistuttaa léheisesti taistelija-diskurssia, koska molemmissa kerrotaan
perehtymisen haastavuudesta. Taistelija-diskurssissa kertomusta sdvyttdd kuitenkin
sisukkuus ja selviytyminen, kun taas kriitikko-diskurssissa kritiikkis’ ilmaistaan suoremmin
ja epikohtien muodossa. Kritiikkid ei yleensd esitetty oma-alotteisesti, vaan kriitikko-
diskurssi otettiin kdyttoon tutkijan kysymyksestd, kuten “mika yllétti perehdyttimisessisi”
tai “minkélaisia pettymyksid tuli”. Kielteistd palautetta esitettiin ldhinnd siitd, etti
perehdyttiminen oli hoidettu kovin nopeasti ja pinnallisesti. Ote 13 on tyypillinen

esimerkki kriitikko-diskurssista.

? Kaytan kritiikki-sanaa synonyymini kielteiselle palautteelle.
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Ote 13. Kuitattiin, ettd saatiin asia nidyttdméaan siltd, ettd homma on hoidettu.

H oliks sulla minkaénlaista niinku virallista perehdyttdmisohjelmaa tai koulutusta
siind alussa

T3 no-o (.) virallinen perehdyttdmisohjelma jos puhutaan ni on tii laatu-kansiosta
16ytyvé kaavake minké pohjalta se virallinen perehdyttiminen pitdis toteuttaa (.) ja
se tosiaan oli niin ettd (.) ettd kuitattiin niitd etti tds on ndma4 ja tis on ndma4 ja

H nii just

T3 ja (.) sitten tehdaskierros oli et se kéveltiin toi linja ohi ja (.) sanottiin et tossa se
linja menee ja (.) sit sitd katto ai jaa mutta (.) kylld mé nyt tiiéin mité sielld tapahtuu
mut sillon on niinku oli vaan et olis ollu kiva ihan tietdd vdhédn tarkemminki et mité

10 sielld tapahtuu ja (.) ja néin ettd niin (.) et virallinen perehdyttdminen oli 1&hinna

11 vaan et keskusteltiin asiat nopeesti ldpi ja kuitattiin et saatiin niinku (.) asia

12 ndyttdméén niinku silté etti (.) on homma hoidettu

O 001N DN B W —

Jo aiemmin keskustelussa tulokas 3 oli kertonut ylldttyneensd perehdyttdmisen
pinnallisuudesta. Otteessa 13 virallinen perehdyttdminen pelkistyy “kaavakkeeksi”, jonka
pohjalta perehdyttdminen “pitédis” toteuttaa (rivit 3-4). Tutkijan kysymyksen “virallinen”-
sana houkutti ehkd seurakseen virallisen kuuloista “kaavaketta”, mutta samalla kaavake-
sana tekee perehdyttimisestd elotonta, kaavan mukaan toteutuvaa (rivit 1-4). Tulkinta
vahvistuu tdtd seuraavassa perehdyttimisen liukuhihnamaisuuden kuvauksessa: “kuitattiin
niitd, ettd tds on ndmd ja tds on ndamda”, “kaveltiin toi linja ohi”, ja “keskusteltiin asiat
nopeesti”  (rivit 5,7,11). Kritiikki ilmaistaan verbien passiivimuodoilla, jolloin
ihmissubjektit hdivytetddn. Tulokas rakentuu passiiviseksi toimijaksi, jolle sanottiin
itsestddnselvyyksid (“tossa se linja menee”) ja jonka mielestd olis ollu kiva ihan tietda
vahin tarkemminki”, mutta joka jétettiin ja jattdytyi hieman heitteille (rivit 7-9).
Puolustaja-diskurssilla ~ pehmennetdén  kriitikko-diskurssissa  esitettyd  kritiikkia.
Puolustaja-diskurssissa tulokkaalle rakentuu puolustajan identiteetti ja muut jadvét
nakymattomiksi, koska tilanteet selitetidn olosuhteista kédsin. Ty6hon perehtyminen
esitetdén perehdyttdmistoimenpiteind, joissa toki oli puutteita, mutta joita ei kuitenkaan
olisi ollut mahdollista tehdd paremmin. Puolustaja-diskurssi aktivoitui yleensd parannus-
ehdotuksia pyytivistd kysymyksistd, kuten “miké olisi paras/ihanteellinen/kannattava tapa
hoitaa perehdyttiminen”. Seuraava ote on tyypillinen esimerkki puolustaja-diskurssista.

Otetta 14 edelsi tulokkaan kertomus siitd, kuinka hénti ei oltu ehditty kunnolla perehdyttéa.

Ote 14. Se oli semmonen tilanne.

1 H joo (.) no mik4 sun niinku ajatus siité olis et miten se ois ollu (.) paras hoitaa se (2)
2 [~alku siind~

3 T2 [jaa (.) jaa-pa jaa

4 H tai than (.) ei tarvii olla taaskaa valmis suunnitelma [((naurahtaen)) (.) vaan ihan




28

5 mitd ajatuksia ((naurua))

6 T2 [((naurahdus))] no joo (3)
7 siiné tietysti ettd ku se oli semmonen tilanne oli (.) niin ku oli (.) ettd se oli

8 tapahduttava dkkid ja nopeesti ja (.) saatava se homma kéyntiin ni ei mun mielesta
9 siind muuta tapaa oo (.) ei siind pysty niinku (.) ei niitd pysty (.) opiskelemaan
10 etukédteen niité (.) ndi tulee (.) ndé tulee ndd hommat nii tulee niinku (.)

11 tapauskohtasesti

12 H [~mm~

13 T2 [kukin on eri (.) ne menee kuitenki silld suurinpiirtein samalla kaavalla ja

14 kdytdnndn kautta oppiminen on ainut tapa oppia néiti

15 H ~mm-~

16 T2 ei 00 (.) ei pysty

Tutkija kysyy tulokkaan ehdotuksia hoitaa perehdyttiminen paremmin (rivi 1). Miettimisen
jdlkeen tulokas ei ryhdy vastaamaan kysymykseen, vaan ottaa puolustaja-diskurssin
kéyttoon ja tuottaa tilanteesta johtuvia pakottavia syitd kokemilleen epédkohdille (rivit 7-
14). Vaihtoehdottomuus tulee esiin sanoissa “tietysti” ja verbien imperatiivimuodoissa
“tapahduttava” ja “saatava” (rivi 8). Tilanteen pakottavuus ilmenee myds ilmaisuissa “ei
mun mielesti siind muuta tapaa 00”, “ei niitd pysty opiskelemaan etukiteen” ja “kéytdnnon
kautta on ainut tapa oppia néitd”, mika sinetdidddn vield viimeisella rivilld: ei oo, ei pysty”
(rivit 8-10,14,16). Tulkinta vaihtoehdottomuudesta tehdidén omaksi mielipiteeksi rivilld 8:
”mun mielestd”. Muuten ihmissubjektit on héivytetty: “tilanne” on semmonen, “ei siind

b

(tilanteessa) pysty”, “ndd (hommat) tulee” ja “ne (hommat) menee” (rivit 7,9-10,13).
Otteen argumentointi sisdltdd pienen ristiriidan, koska ensin sanotaan, etti hommat tulevat
“tapauskohtasesti” ja sen jdlkeen, ettd “ne menee kuitenki silld suurinpiirtein samalla
kaavalla” (rivit 10-13). Tadma néyttéisi palvelevan ensisijassa kritiikin poisselittimista.
Liséksi perehdyttdmisen puutteita puolustetaan véhittelemdlld perehdyttimisen arvoa
esimerkiksi sanomalla: ”en md usko et siité olis jalostunu se meikéldisen osaaminen, vaikka
nyt ois ollu, sanottu, ettd kuukauteen ei suurinpiirtein tehd toitd tai sanottu, et tutustu tdssd
nyt vaan” (T1). Télloin perehdyttdiminen esitetdén ei-tdiden-tekemisend eli jonakin
yliméérdisend ja tutustumisena vaan. Aineistossa perehdyttimistd sanottiin myo0s
“kiertelemiseksi ja kaartelemiseksi” sekd “tehtaan nurkissa huuhailemiseksi” (T3). Myos
itse esitettya kritiikkid véhateltiin: ”ma voisin olla itsekin tosi huono perehdyttimain” (T3),

se (esitetty epdkohta) on ”ihan luontaista” ja "’kaiketi ihan yks’selitteistd” (T1) tai ’sehén on

aivan itsesté kiinni” (T2).
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3.2. Tulokkaiden puheesta analysoidut diskurssit ohjaajien puheessa

Tarkastelin edelld esittelemieni tyohon perehtymisen ja palautteenannon diskurssien
ilmenemistd ohjaajien puheessa. Ohjaajat puhuivat perehdyttimisestd ja perehtymisestd
ohjaajan asemasta kisin, mutta pyrin tulkitsemaan puhetta siitd nikokulmasta, minkélaisena
tulokkaan ty6hon perehtyminen siind tuotetaan. Kaikki diskurssit esiintyivdt kummankin
ohjaajan puheessa ja keskenddn hyvin samantapaisesti. Verrattuna tulokkaiden puheeseen
ne kuitenkin painottuivat hieman eri tavalla. Ensin esittelen ohjaajien eniten kéyttdmin
diskurssin.

Oppilas-diskurssi korostui ohjaajien puheessa selvisti enemmain kuin muut. Oppilas-
diskurssia tuotettiin perehdyttdimisen periaatteiksi: on “opetettava talon tavoille” (O1) ja
“annettava lahtotiedot” (O1, O2). Télloin tulokas rakentuu opettamisen kohteeksi ja
perehtyminen néyttdytyy tietoina, joita voi antaa. Ohjaajien kédyttdmid verbejd
tarkastelemalla tuli esiin lukuisia oppilas-diskurssin puitteissa esitettyjd perehdyttimisen
keinoja: ”ldpikdynti, kertominen, kysyminen, katsominen, tekeminen, tutustuttaminen,
esittely” (O1, O2) sekd “ndyttdminen, selittiminen ja kierrdttiminen” (O2). Oppilas-
diskurssi muodosti perehdyttdimisen syddmen, mutta kehittdja-diskurssi tuotettiin
perehdyttimisen olennaisimpana tavoitteena. Molemmat ohjaajat esittivit keskeisimmaksi
tehtidvikseen ohjaajina kédynnistid omatoiminen oppiminen. Seuraava ote on hyva
esimerkki useiden diskurssien lomittumisesta toisiinsa, kun siind tuotetaan sekd oppilas-,

kehittdja- ettd tyokaveri-diskursseja.

Ote 15. Osoittaa jonkun kaverin, ettid haneltd voit kysya sitten.

1 (0] justiin tén ettd kun rupeaa heti niinku tekeméén jotakin jonkun (.) vaikka

2 vanhemman kollegan (.) tavallaan niinku osottaa jonkun kaverin ettd hineltd voit

3 kysya sitten ~kun tulee ongelmia ni~ (1) mut (epéselva sana) on aika véhin

4 semmosia hommia kuitenkaan mitké niinkun kukaan pystyy yksistddn tekeméén (.)
5 ihan alusta loppuun etté tarvii niinkun yhteisty6té ja lisétietoja niin (.) voi olla etti
6
7
8

tulee timmonen (.) mahollisimman nopeesti tulee sesmmonen jon- jonkunmoinen
verkosto josta voi niinku l&htee kyseleméén lisd4 (.) koska ihmiset kuitenki
perusluonteeltaan on (.) on auttavaisia ja haluaa (.) opastaa

Otteessa 15 ohjaaja 1 vastaa tutkijan kysymykseen siitd, miten hidn kiytdnndssd ohjaa
tulokasta. Otteen mukaan tyohon perehtyminen alkaa siitd, kun tulokas “rupeaa heti
tekeméddn jotakin” siten, ettd on osoitettu joku vanhempi kollega, jolta voi kysyd neuvoa

(rivit 1-3). Téssd kollega asemoidaan opastajaksi, joten kiytossd on oppilas-diskurssi.
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Sitten esitetdéin, ettd on hommia, joissa tarvitaan yhteistyotd, minkd vuoksi perehtymisen
tavoitteena on “’jonkunmoinen verkosto, josta voi niinku ldhtee kyseleméén lisdd” (rivit 5-
7). Nyt kollegat rakentuvat tulokkaan kanssa tasavertaisiksi yhteistyokumppaneiksi ja
verkoston muodostuminen esitetdén edellytykseksi omatoimiselle tydskentelylle. Néin
ollen tulkitsen timén kehittija-diskurssiksi. Lopuksi ihmiset tuotetaan ’perusluonteeltaan”
auttavaisiksi, jolloin tuotetaan tydkaveri-diskurssia (rivit 7-8). Ote 16 on vastaus tutkijan
kysymykseen siitd, minkédlaisia vinkkejda ohjaaja 2 antaisi vasta-alkavalle uusien

tyontekijoiden ohjaajalle.

Ote 16. Sitten sitd osaa kyseenalaistaa.

1 02 (5) no ma sanoisin etti (.) opettele hommat ensin itse ja (.) silld lailla ettd osaat

2 oikeesti tehdi (.) ja ymmarrit itse ja sitte (.) sitte vaan yrittdd valittda se (.) vélittdd
3 se nimenomaan (1) se puoli siitd asiasta myoski ettd miksi (.) ja miten se vaikuttaa
4 niinku tdstd meidn omasta tyokentésté eteenpdin (.) ne on ne kaks (.) misté se tulee
5 (.) mitkd on ne juuret ja sitte mihin se ldhtee tésti koska se on kuitenkin useimmiten
6 aina joku vélivaihe jossakin

7 H nii

8 02 ettd tota (.) se sitd niinku mind (.) aina oon yrittany (.) yrittdny pitdd periaatteena

9

ettd se henkild ymmartiis sen ketjun

10 H joo

11 02 ettd sitten sitd osaa kyseenalaistaa jos joku tilanne niinkun (.) pikkusen poikkeaa
12 ettd tad ai tda ei vélttdmattd meekédén just ndin ettd kysynpé

Otteessa painotetaan tydtehtdvien ymmaértdmistd, jonka tuotetaan rakentuvan miksi-
kysymyksen avulla (rivit 2-4). Ohjaajan ja tulokkaan suhde rakentuu oppilas-diskurssissa,
koska ohjaajan on yritettdva “vilittdd” oma osaamisensa ja ymmaérryksensd tulokkaalle
(rivit 1-3). Sen sijaan tavoitteena on kehittdja-diskurssi, koska kun henkild ymmartid “sen
ketjun”, niin hdn “osaa kyseenalaistaa” ja soveltaa ymmarrystd aiemmasta poikkeavissa
tilanteissa (rivit 8-12). Tyokaveri-diskurssia tuotettiin ohjaajien puheessa yleensd vain
kysyttdessd. Kun oppilas-diskurssissa erilaisia ohjaamisen verbejd esitettiin lukemattomia,
tyokaveri-diskurssissa ei juurikaan kerrottu keinoja, ldhinnd tavoitteita. Tulokas pitéisi
“liittdd tyoyhteisoon” (O1) ja pitdisi “saada yhteistyd muiden kanssa toimimaan” (O2),
mutta miten, siitd ei puhuttu tai todettiin se hieman vaikeaksi. Poikkeuksena on seuraava
ote, jossa tyOkaveri-diskurssin toteuttamiseen annetaan konkreettisiakin keinoja. Otetta

edelsi tutkijan kysymys siitd, milld tavalla perehdyttdminen saattaisi epdonnistua.
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Ote 17. Haluaisi tuntea, ettd on tervetullut ja tarpeellinen lisa.

1 0Ol no ldhinndhén siin on aina (.) aina niinkun (.) sitd mietittdva ettd onko (.) onko

2 niinkun panostanut riittdvasti ~ja (.) ollut niin ku silld~ tavalla (.) jos ei nyt

3 ajallisesti mut kuitenkin niin ku 14sni siiné [(.) ~tilanteessa~

4 H [mm (1) ~niinpéa~

5 (0] (1) ettd on niinku on kokenut tu- mm ittensa tervetulleeksi sehén siind on kai se

6 tarkein ~mun mielestd~

7 H ~niin~ (.) nii sé laitoitki td4lla ((valmistautumistehtavéssd)) just tastd

8 ensivaikutelmasta (.) miti sun mielesti siithen kaikkea liittyy (.) miten siithen sun
9 mielesté voi vaikuttaa

10 o1 no ldhinnd ainaki ite ite kuvittelisin et jos niinku menis uutena (.) uutena

11 tyontekijané ni sitd niinku haluais (.) haluais tuntea ~ettd on~ (.) on tosiaanki terve-
12 tervetullu ja (.) niinku tarpeellinen lisé ja (1) ja ois niinku heti sellanen (2) ~ei~ ei
13 niinku heti ensiksi rueta niinku mistdén aikataulusta (.) kuristamaan kurkusta ~ja
14 tota~ (1) et annettas sitte semmonen (1) jotaki jarkevid tekemisté jonka aikana (.)
15 jonka aikana ~sitten ni~ oppii talon tavoille (1) et ainaki jos ite ite vaihtas

16 tyopaikkaa ~ni sitd niinku~ toivos timmosté késittelya

17 H mm (.) et vihén niinku pehmeempi lasku (.) [tavallaan

18 0} [nii nii] et vahan niinku

19 ekaluokkalaisilla koulussa

20 H nii (.) ~nii just~
21 Ol laulu- ja leikkipaivid vélilld ((naurahdus))

Otteessa 17 korostetaan sosiaalisen liittymisen ja tulokkaan vastaanoton merkitystd, joten
katson sen edustavan tyokaveri-diskurssia. Ohjaajan velvollisuuksia kuvataan riittdvana
“panostamisena” ja “ldsnd olemisena” tilanteessa (rivit 1-3). Puhe ldsné olemisesta herattda
mielleyhtymin arkipsykologian tapaan puhua vanhemmuudesta, jonka mukaan vanhempien
“pitdisi olla ldsnd” lapselleen. Muiden organisaation jdsenten asema vieraanvaraisina
eméntind ja isdntind tulee selvésti esiin riveilldi 5-6 ja 10-12, kun ohjaaja 1 tuo
tarkeimmaksi asiaksi sen, ettd tulokas on kokenut itsensd “tervetulleeksi” ja tarpeelliseksi
lisdksi”. Tavoitteena on kuitenkin oppilas-diskurssin mukaisesti “oppia talon tavoille” (rivi
15). Vastauksena tutkijan kysymykseen siitd, miten hyvidn ensivaikutelman syntymiseen
voi vaikuttaa, ohjaaja 1 mddrittelee keinoiksi, ettd annetaan tulokkaalle »jérkevéa
tekemistd”, mutta ei aluksi liian kiredd aikataulua (rivit 12-14). Keinot tuotetaan
eldytymadlld tulokkaan asemaan: ainaki jos ite, ite vaihtas tyOpaikkaa, ni sitd niinku, toivos
tdmmosta kasittelyd” (rivit 15-16). Kun puhe ldsndolosta tuo mieleen vanhemmuuspuheen,
niin otteen lopuksi puhutaan koulumaailman termein. Tutkijan tulkinnasta "pehmeemmasti
laskusta” seuraa ohjaajan vertaus “ekaluokkalaisiin koulussa”, joilla on ”laulu- ja
leikkipdivid valilla” (rivit 17-21). Kokonaisuudessaan otteessa 17 luodaan kuva

ihmisldheisestd ja tulokkaan tarpeita korostavasta tavasta ottaa tulokas vastaan.



32

Taistelija-diskurssi muodostui tulokkaiden puheessa haasteista selviytymiseksi ja ndyton
paikaksi. Tulkitsin ohjaajien puheessakin olevan viitteiti taistelija-diskurssiin, mutta ei siltd
osin, ettd huomioitaisiin tulokkaan kokemus tyon aloittamisesta taisteluna. Sen sijaan
taistelija-tunnelmaa tuotiin esiin olosuhteiden haastavuuden kautta, kuten esimerkiksi

otteessa 18.

Ote 18. Eihén niitd kukaan pysty silld tavalla omaksumaan.

H (3) no mité nyt ku aattelet (.) joko titd viimeisinté (.) ohjaamiskokemusta tai jotain
muuta niin (.) mitd semmos- mitd on erityisesti jaény mieleen niisté (.) miké on
semmonen (.) mieleenjddvé asia

(0] (1) no (.) jossakin miérin toivois semmosta suunnitelmallisuutta enempi (.)
tavallaan ettd se informaatio(.)moykky mika on sehén on niinku valtava ~miké~
mika niinku annetaan (1) mé en nyt viime aikoina kattonu minkélainen se mappi on
mihin ndissd ~ohjeissa viitataan ettd kuinka paljon~ sielld on ~kaikennékdosta
ohjetta mut ettd~ (1) ettd joko (.) joko sitd niinkun pitdd pystyd niinku pienempiin
(.) pienempiin palasiin jakamaan tai tavallaan niinku (.) rytmittdméaan jotenkin (1)

10 eri tavalla koska méa ~epdilen ettei niitd kukaan ja~ tiedénkin ettd eihdn niitd kukaan

11 ~pysty silld tavalla omaksumaan~ (epéselvé sana) ku lukee ettd toihin tullaan ndin

12 ja ndin ja leimataan néin ja néin ja pekkasia (.) on sitte joskus ja

13 H nii nii

14 Ol bonuksia tulee ~ja niin pdin pois~

O 03NN Wi~

Tutkijan avoimeen kysymykseen “mieleenjdévéstd asiasta” ohjaaja 1 tuottaa vastaukseksi
huolensa tulokkaille “annettavasta valtavasta informaatiomoykystd” (rivit 1-6). Tieto
rakentuu tilloin oppilas-diskurssin mukaisesti annettavissa olevaksi. Muualla aineistossa
kaytettiin informaatiomdykkyé vastaavia ilmaisuja “informaatiotulva” ja “’tietomééra tulee
kertaryOppynd” (O1). Tietomddrdn omaksumisen aiheuttamat paineet muistuttavat
taistelija-diskurssia. Siind tulokkaat korostavat selviytymistd vaikeista haasteista, mutta
tdssd tilanne tuotetaan mahdottomana: “epdilen ettei niitd kukaan, ja tieddnkin, ettd eihdn
niitd kukaan pysty silla tavalla omaksumaan™ (rivit 10-11). Kritiikki on suoraa, joten otteen
voisi tulkita kriitikko-diskurssiksikin, vaikka puolustaja-diskurssin sijaan tuotetaan
ratkaisuja epédkohtiin. I[lmaisussa “toivois semmosta suunnitelmallisuutta enempi” toimijuus
sijoitetaan silti itsen ulkopuolelle, ikdin kuin suunnitelmallisuus olisi jotain, jota voitaisiin
tuoda ulkopuolelta (rivi 4). Perehdyttimisen kehittdmistarve rakentuu kuitenkin selkedksi:
tietoa pitdd joko pystyd “jakamaan pienempiin palasiin” tai “rytmittdimédn jotenkin eri
tavalla” (rivit 8-10). Kriitikko-diskurssi esiintyi ohjaajien puheessa myos puolustaja-

diskurssin rinnalla, kuten tulokkaillakin.
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Ote 19. Useimmiten ne tilanteet on sitten niita tulipaloja.

H mites ndiden henkil6iden (.) jos henkil6t vaihtaa tydtehtdvad niin (.) onko teilld
siihen (.) tapana perehdyttia
02 no (1) sanotaan niin ettd se on useimmiten menny sillai (.) tyon kautta ja (\) mé en

missddn nimesséd pidd meidén osaston perechdyttdmistilannetta hyvéni (.) siitd
tietysti voi kattoo peiliin (.) ettd koska meilld useimmiten ne tilanteet ku niitd
ihmisid tulee ni ne on sitten niitd tulipaloja ((henkéys ulos)) jollon se aika ei
kunnolla riitd ja sité ei kerkee suunnitella ettd

NN DR W~

Ohjaajat sijoittivat perehdyttdmistd kohtaan esittiméinsd kritiikin tulokkaita useammin
ithmisten vastuulle, toisinaan itsensd, mutta usein myos kéyttden institutionaalista me-
ilmaisua, kuten tdssid otteessa rivilli 4: “meiddn osaston”. Otteessa ohjaaja korostaa
tiedostavansa osastonsa perehdyttimistilanteen olevan ongelmallinen ja myontdd vastuun
siitd olevan lisdksi hénelld itselldén, “tietysti voi kattoo peiliin” (rivit 3-5). Nykyinen
perehdyttamistilanne tuotetaan kuitenkin mydnteisid mielikuvia heréttévalld ilmaisulla “se
on useimmiten menny sillai tyén kautta” (rivi 3), koska kdytinnon tekemisen kautta
tapahtuvaa oppimista on tapana arvostaa. Perehdyttimisen epédkohtia selitetdén ajan
riittdmattomyydelld ja siitd johtuvalla suunnitelmallisuuden puuttumisella (rivit 6-7). Syy
epdkohtiin sijoitetaan tilanteisiin - jotka “on sitten niitd tulipaloja” (rivi 6) - kuten
puolustaja-diskurssissa. Toinen mahdollinen tulkinta olisi, ettd ohjaaja liittdid oman
vastuunsa (peiliinkatsomisen) syntyviin tulipalotilanteisiin sanoilla “ettd koska™ (rivit 5-6).
Tulipalo-metafora tuottaa tilanteet hallitsemattomina ja tuo mieleen taistelija-diskurssin,

koska selviytymista tulipalosta voisi kuvata esimerkiksi taisteluna tulipaloa vastaan.

3.3. Yhteenveto tuloksista

Tulokkaiden tutkimuskeskustelupuheen analyysin tuloksena muodostin rneljd tyohon
perehtymisen diskurssia, jotka kuvaavat perehtymistd selviytymistarinoina, ja kaksi
palautteenannon  diskurssia, joita  kidytettiin  annettacssa  kielteistd  palautetta
perehdyttdmisestd. Seuraavaksi veddn yhteen diskurssien keskeisimpid piirteitd ja
ilmenemistd ohjaajien puheessa (ks. taulukko 1).

Ensin kdyn ldpi ty6hon perehtymisen diskurssit. Taistelija-diskurssissa tulokkaalle
rakentuu taistelijan ja selviytyjdn identiteetit. Muut organisaation jdsenet asemoituvat

vastapelureiksi ja tulokkaan pitdd vakuuttaa heiddt kyvyistddn ja ansaita muiden
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hyvédksyntd. Tyohon perehtyminen representoidaan haasteista selviytymisend, miké
ohjaajien puheessa pelkistyi olosuhteiden kuvaamiseen, eikd tulokkaan kokemuksellista
puolta tuotu esiin. Tyokaveri-diskurssissa tulokkaalle muodostuu tydkaverin ja kyldilijan
identiteetit ja muut asemoituvat vieraanvaraisiksi eménniksi ja isdnniksi. Perehtyminen
rakentuu ihmisiin tutustumiseksi ja tyOyhteisdon liittymiseksi. Ohjaajien puheessa
tyOyhteisoon liittdmistd kuvattiin tarkedksi, mutta sen edistiminen esitettiin hieman
hankalana. Oppilas-diskurssissa tulokkaalle muodostuu oppilaan ja opastettavan
identiteetit, jolloin muut organisaation jdsenet asemoidaan ohjaajiksi ja opastajiksi. Ndin
ollen tyohon perehtyminen representoidaan olemassa olevien toimintatapojen oppimisena.
Oppilas-diskurssi painottuu ohjaajien puheessa ja opastamiseen esitetddn monenlaisia
keinoja. Kehittdjd-diskurssissa  tulokkaalle tuotetaan kehittdjan ja asiantuntijan
identiteettejd. Muut asemoituvat tasavertaisiksi kollegoiksi ja perehtyminen tuotetaan
uusien toimintatapojen kehittdmisend. Ohjaajien puheessa kehittdja-diskurssi ilmenee
perehdyttimisen tavoitteena. Perehdyttimiselld pyritddn siihen, ettd tulokas oppisi
soveltamaan tietoa ja parantamaan toimintatapoja.

Palautteenannon diskurssit esiintyivdt puheessa yleensd rinnakkain. Kriitikko-diskurssi
mahdollistaa tulokkaalle kriitikon identiteetin ja kielteisen palautteen antamisen
perehdyttimisen suhteen. Muut organisaation jdsenet asemoituvat nakyméttomiksi siind
mielessd, ettd epdkohdista puhuttaessa ei mainita ihmistoimijoita, vaan kdytetdén verbeistd
passiivimuotoa. Ty6hon perehtyminen representoidaan télldin perehdyttdmistoimenpiteiksi,
joissa on ollut epdkohtia. Puolustaja-diskurssissa tulokkaalle rakentuu puolustajan
identiteetti ja diskurssin tehtdvind on pehmentdd kriitikon antamaa kielteistd palautetta.
Kuten kriitikko-, my0s puolustaja-diskurssissa, muut asemoituvat ndkymattomiksi, koska
tapahtumat tuotetaan vaihtoehdottomina, olosuhteista ja tilanteista johtuvina, eikéd vastuuta
epakohdista sijoiteta ihmisiin. Perehtyminen oletetaan puutteellisiksi perehdyttamis-
toimenpiteiksi, kuten kriitikko-diskurssissakin, mutta puolustaja-diskurssin avulla
osoitetaan, ettei asioita olisi mahdollistakaan hoitaa paremmin. Toisin sanoen palautteen-
annon diskursseissa esitetdén kritiikkid, joka kohta puolustamalla pehmennetdin tai jopa
mitdtoidddn. Ohjaajien puheessa kriitikko-diskurssia ei kdytetty kuvaamaan tulokkaiden
antamaa kritiikkid, vaan kritiikki sanottiin omissa nimissid ohjaajan asemasta. Puolustaja-
diskurssia kéytettiin selittimédén perehdyttdmisen puutteita tilanteista johtuvina. Vastuu
perehdyttimisen epikohdista sijoitettiin kuitenkin tulokkaita useammin ihmisiin, yleensi

itseen tai ’meihin” institutionaalisessa mielessa.



TAULUKKO 1. Yhteenveto tuloksista.

Tulokkaiden puheessa

Diskurssit Tulokkaan Perehtymisen Ohjaajien puheessa
identiteetit Tulokkaan sosiaaliset suhteet representaatiot
Taistelija taistelija, selviytyjd; | muut organisaation jasenet perehtyminen on huomioidaan olosuhteiden
-diskurssi yksintyoskenteleva asemoituvat vastapelureiksi ja | haasteista selviytymistd | haastavuus, mutta ei
- toimija vieraassa tulokkaan pitdd vakuuttaa ja tyon aloittaminen on tulokkaan kokemusta
% ymparistossi heidat kyvyistdén ja ansaita ndyton paikka
E muiden hyviksynté
% Tyokaveri | tyokaveri, kyléilijé; muut organisaation jasenet perehtyminen on sanotaan olevan tarkeda,
= | -diskurssi tyytyvéinen asemoituvat vieraanvaraisiksi ihmisiin tutustumista ja | mutta hankalaa; keskeisté
2 saamaansa emdinniksi ja isdnniksi tyOyhteisoon liittymistd | olisi tyOyhteisoon liitté-
i vastaanottoon minen; ei esitetd keinoja
% Oppilas oppilas, opastettava; | muut organisaation jdsenet perehtyminen on tuotetaan perehdyttd-misen
5 | -diskurssi opettamisen kohtee- | asemoituvat hierarkkisesti organisaatiossa olemassa | syddmend; esitetddn monia
: na; institutionaalinen | tulokkaan ylépuolelle olevien toimintatapojen | keinoja; toimii pohjana
= me toimijana ohjaajiksi ja opastajiksi oppimista kehittdja-diskurssille
E» Kehittija kehittdja, asiantuntija; | muut organisaation jdsenet perehtyminen on uusien | tuotetaan perehdyttimisen
-diskurssi itsendinen ja asemoituvat tasavertaisiksi toimintatapojen tavoitteena; ymmdrtamdlld
yhteistyotéd tekeva kollegoiksi tai yhteistyo- kehittdmistd ja tiedon tyota tulokas osaa parantaa
toimija kumppaneiksi soveltamista toimintoja ja soveltaa tietoa
Kriitikko kriitikko; muut jadvat nakymattomiksi, perehtyminen on kéytettiin perehdyttdmisen
g -diskurssi antaa kielteistd koska ihmissubjektien sijaan perehdyttdmistoimen- epékohtien esittdmiseen
E . palautetta tutkimus- | kdytetdén passiivimuotoa piteitd, joissa on
s 2 keskustelussa epédkohtia
§ Z| Puolustaja | puolustaja; muut jadvat ndkymattomiksi, perehtyminen on puut- kaytettiin perehdyttd-misen
§ g -diskurssi pehmentda kriitikon | koska tapahtumat tuotetaan teellisia perehdyttdmis- epédkohtien selittdmiseen
= puheita tutkimus- vaihtoehdottomina ja toimenpiteitd, joita ei tilanteista johtuvina; lisdksi
R keskustelussa olosuhteista johtuvina, eikd olisi mahdollista tehda otettiin vastuuta itselle ja
vastuuta sijoiteta ihmisiin paremmin “meille”
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4. POHDINTA

Tutkimustehtdvdni oli tarkastella tyohon perehtymisen sosiaalista rakentumista
tutkimuskeskustelupuheessa. Muodostin diskursseja tulokkaiden puheesta ja tutkin, miten
ne ilmenivét ohjaajien puheessa. Rakensin neljd tyohon perehtymisen diskurssia ja kaksi
palautteenannon diskurssia, jotka nimesin niissd tulokkaalle muodostuvien identiteettien
mukaan. Tyohon perehtymisen diskurssit kuvaavat perehtymistd sekd tutkimus-
keskustelujen ettd sosiaalisisten kéytdntojen konteksteissa ja selviytymistarinoina.
Taistelija-diskurssissa tyohon perehtyminen representoidaan haasteiden voittamisena.
Tyokaveri-diskurssissa perehtyminen rakentuu tyOyhteisoon liittymiseksi. Oppilas-
diskurssissa  tyohon perehtyminen tuotetaan organisaatiossa olemassa olevien
toimintatapojen oppimisena. Kehittdjd-diskurssissa perehtyminen muodostuu uusien
toimintatapojen luomiseksi. Palautteenannon diskurssit kertovat kielteisen palautteen
antamisen tavoista tutkimuskeskustelujen kontekstissa. Ne kuvaavat perehtymistd
perehdyttamistoimenpiteind, joissa on ollut epdkohtia. Kriitikko-diskurssi mahdollistaa
kielteisen palautteen antamisen ja puolustaja-diskurssilla pehmennetddn annettua kritiikkia.
Ohjaajien puheessa diskurssit painottuivat hieman eri tavoin kuin tulokkailla. Oppilas-
diskurssi tuotettiin tyohon perehtymisen syddmeksi, kehittdja-diskurssi representoitiin
perehtymisen tavoitteena ja tyoOkaveri-diskurssia pidettiin tdrkednd, mutta hieman
hankalana toteuttaa. Taistelija-diskurssi ei ilmennyt ohjaajien puheessa tulokkaan
kokemuksen nédkokulmasta, vaan ldhinnd olosuhteiden kuvaamisessa. Kriitikko- ja
puolustaja-diskurssien osalta ohjaajat sijoittivat vastuun perehdyttdmisen epédkohdista
tulokkaita useammin ihmisiin, itseensa tai “meihin” organisationaalisessa mielessa.
Monitieteinen ldhestymistapa tyohon perehtymiseen osoittautui tarkoituksenmukaiseksi,
koska diskursseinakin tarkasteltuna #y6hon perehtyminen on ilmiénd moninainen ja eri
tutkimusalueiden ndkemyksid integroiva. Diskurssianalyysin avulla sain puetuksi sanoiksi
ty0hon perehtymisen rakentumista tuoreella tavalla. Tulosten pohjalta pohdintaan tarjoutuu
runsaasti polkuja, joista valitsen mielestini olennaisimmat tulosten kéytantoon
soveltamisen kannalta. Seuraavaksi pohdin tyohon perehtymisen diskurssien mahdollisia
funktioita sekd tulokkaiden tutkimuskeskustelujen ettd perehtymisen sosiaalisten

kaytiantdjen konteksteissa. Vaikka tutkimuskeskustelupuheesta analysoitujen diskurssien



37

soveltaminen tyopaikan kdytidntdihin ei ole ongelmatonta, pohdin silti, minkalaisia tehtévid
diskursseilla voisi olla ty6hon perehtymisessd tulokkaan ndkokulmasta. Télloin nojaan
Faircloughin (1997) nikemykseen diskurssien ja sosiaalisten kiytdntdjen tiiviistd suhteesta.

Tutkimuskeskustelujen kontekstissa taistelija-diskurssin avulla rakennettiin selviytymis-
ja sankaritarinaa omasta perehtymisestd. Taistelija-diskurssi tarjosi tulokkaalle tilan, jossa
saattoi kertoa perehtymisen haastavuudesta ja siithen sisdltyvistd paineista. Organisaatioon
sosiaalistumisen tutkimuksissa puhutaan uuden tyOn aloittamiseen liittyvistd stressistd
(esim. Wanous, 1992, 1993). Perehtymisen sosiaalisten kéytdnt6jen tasolla taistelija-
identiteetti voidaan ndhdd asemana, jossa on mahdollista késitelld tdtd alkuvaiheen
epavarmuutta ja stressid. Paineita aiheuttaa tulokkaan kokemus “ndyton paikassa”
olemisesta, jolloin hén joutuu todistamaan muille organisaation jdsenille olevansa myds
hyva tyokaveri ja asiantunteva kehittdjé, eikd pelkdstddn osaamaton oppilas. Ainoastaan
taistelijan asemassa tyoskentely olisi kuitenkin raskasta ja uuvuttavaa.

Tutkimuskeskusteluissa tyokaveri-diskurssilla vilitettiin  myonteistdi kuvaa omasta
tyOnantajasta ja organisaatiosta. Liséksi silld pystyttiin ilmaisemaan kiitosta tyokavereille ja
ilmentdméddn humaania arvomaailmaa, jossa ihmissuhteita pidetddn tiarkeind. Tydhon
perehtymisen kaytdnndissd tyokaveri-diskurssi voidaan mieltdd ikdén kuin taistelija-
diskurssin vastapainona. Tyokaveri-diskurssissa muut organisaation jdsenet eivét ole
vastapelureita, vaan vieraanvaraisia eméntid ja iséntid, jotka ottavat tulokkaan avosylin
vastaan ja tarjoavat auliisti sosiaalista tukea ja hyvédksyntdd. Vidhdn samaan tapaan
aiemmissa laadullisissa tutkimuksissa on esitetty, ettd myoOnteinen vastaanotto vdhentid
tulokkaan epavarmuutta (esim. Pylvéndinen, 1996). Tulokas tarvitsee tyokaveri-diskurssia
luodakseen sosiaalisia suhteita tyOyhteisossd, mutta pelkdstddn tyOkaverin asemassa
tyonteko jéisi pelkdksi sosiaaliseksi kanssakdymiseksi.

Oppilas-diskurssi tuottaa sosialisaatiotutkimusten perinteistd nékokulmaa ty6hon
perehtymiseen: tulokas on organisaatioon mukautuva muiden opastuksen kohde. Néin ollen
tutkimuskeskustelujen kontekstissa oppilas-diskurssi saatettiin tutkimushenkildiden taholta
olettaa jopa tutkijan odottamaksi puhetavaksi. Vaikka oppilas-diskurssin yksisuuntaista
oppimiskisitystd voitaisiin arvostella vanhanaikaiseksi, on silldkin tdrked paikkansa
perehtymisen sosiaalisissa kdytdnnoissd. Oppilaalla on lupa olla osaamaton ja epdvarma ja
hinelle tarjotaan neuvoja ja tukea, mikd on aikuisen ihmisen eldménpiirissd
poikkeuksellista. Uusi tulokas voidaan kokea tydyhteis6ssd myds jonkinlaisena kilpailijana,

jolloin oppilas-diskurssi mahdollistaa tulokkaalle “ndyryyden” osoittamisen ja sitd mydten
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ehka helpottaa hyviksytyksi tulemista yhteisdssi. Kuitenkin kohtelun kapeuttaminen vain
oppilaaseen estidisi tulokasta saamasta kéayttoon kaikkea osaamistaan.

Tutkimuskeskusteluissa kehittdja-diskurssissa tulokkaat osoittivat olevansa asiantuntevia
ammattilaisia, vaikka keskusteltiinkin heidén perehtymisvaiheestaan. Kehittéja-diskurssissa
korostuvat elinikdisen oppimisen arvot, kun sanotaan, ettd tydssd on pyrittivé jatkuvaan
kehittdmiseen heti alusta ldhtien. Diskurssissa perehtyminen esitettiin tyon oppimisen
tutkimusten  asiantuntijuuden  maddritelmien mukaisesti  esimerkiksi  osaamisen
soveltamisena. Tyohon perehtymisen kdytdnndissd kehittdjd-diskurssi antaa tulokkaalle
mahdollisuuden tuoda esiin osaamista, jota tulokkaalla on ennestdén. Yksistdén kehittdjan
asemaan asettaminen veisi kuitenkin tulokkaalta oikeuden ihmettelyyn ja opastukseen.
Kehittdja-diskurssissa perehtyminen on haastavaa ongelmanratkaisumielessd, kun taas
taistelija-diskurssissa haasteet ovat rankkoja selviytymistehtdvid. Taistelija- ja kehittdja-
diskursseissa tulokas ei osoita epdvarmuutta ja riippuvaisuutta muiden tuesta, minka
oppilas- ja tydkaveri—diskurssit puolestaan mahdollistavat.

Organisaatioon sosiaalistumisen tutkimuksissa tehddin selked ero tiedonhankinnan ja
sosiaalisen tuen vilille. Molempia pidetddn tdrkeind, mutta sosiaalisen tuen ei esitetd
vaikuttavan tyOn oppimiseen ja tyOssd suoriutumiseen (esim. Van Vianen, 2000).
Tutkimukseni perusteella tyotehtivien oppiminen ja sosiaalinen tuki eivit kuitenkaan
nayttdydy niin erillisind, vaan tiukasti ja moninaisesti toisiinsa kietoutuneina. Sosiaaliset
suhteet tuotetaan keskeisiksi kaikissa tyohon perehtymisen diskursseissa. Taistelija-
diskurssissa ihmisiin on tehtdvd vaikutus, tyOkaveri-diskurssissa liitytddn sosiaaliseen
yhteisoon, oppilas-diskurssissa muut ihmiset opastavat eteenpiin ja kehittdja-diskurssissa
ihmiset tuotetaan yhteistyOkumppaneina. Niin tarkasteltuna sosiaalinen tuki on ldsnd
kokonaisvaltaisesti tyohon perehtymisessd, vaikkakin monenlaisissa muodoissa.

Palautteenannon diskursseja on vaikeampi soveltaa tyohdn perehtymisen sosiaalisiin
kéytantoihin, joten pohdin niiden funktioita ldhinnd tutkimuskeskustelujen kontekstissa.
Samaan tapaan kuin taistelija-diskurssi toimii stressin ja selviytymisen ilmaisun tilana, niin
kriitikko-diskurssi antaa mahdollisuuden pettymysten ja epdkohtien esiin tuomiseen.
Tutkimuskeskusteluissa kriitikko-diskurssin  kadyttiminen osoitti tarkoituksenmukaista
toimintaa tilanteessa, jossa oli pyydetty kertomaan myds epikohdista. Tdhén suhteutettuna
esitetty kritiikki oli kuitenkin yllattdvan vihéistd ja silloin kun sitd ilmaistiin, sitd yleensa
pehmennettiin monin tavoin puolustaja-diskurssilla. Pehmentdminen on aiemmin yhdistetty

sekd vallankéyttopuheeseen (Eskola, 1999; Kesti & Tuura, 1997) ettd kritiikin antamiseen
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(Watanabe, 1993; Jones, 19951). Kritisointi saa kulttuurissamme herkésti valittamisen tai
kiittaméttomyyden merkityksid, mutta tutkimuksessani merkityksellistin sen myonteisesti,
muun muassa osoitukseksi kehittimisenhalusta - samassa hengesséd kuin Alasuutari (2003)
tulkitsi vanhempien syyllisyyspuheen voivan valittamisen sijasta osoittaa halua olla hyva
vanhempi. Ty6hon perehtymisen sosiaalisten kéytdntdjen ndkokulmasta mielenkiintoista
oli, ettd kriitikko-diskurssissa annettu kielteinen palaute ndytti  painottuvan
“virallisempiin” perehdyttimisen toimenpiteisiin eikd niinkddn tyOpaikan arkisissa
kaytdnnoissd tapahtuvaan perehtymiseen ja sosiaalisiin suhteisiin. Tyohon perehtymisen
diskurssit kertovat perehtymisestd tulokkaan selviytymistd korostavaa tarinaa, joten niiden
soveltaminen perehdyttimiseen on todennikoisesti hedelmallistd. Sen sijaan palauteen-
annon diskursseissa kritiikki muodostuu kehdmdiseksi, jolloin se ei vilttimittd ole uutta
rakentavaa tai johda muutokseen.

Luotettavuustarkastelua. Sosiaaliskonstruktionistisesti orientoituneessa tutkimuksessa
tutkimuksen luotettavuus on mitattava eri kriteerein kuin tilastollisissa tutkimuksissa, koska
kisitys tiedon luonteesta on erilainen (Holstein & Gubrium, 1995). Diskurssianalyyttisessi
tutkimuksessa tutkija kédyttdd hyodyksi myos kulttuurista pddomaansa ja sithen liittyvid
tulkintaresurssejaan (Juhila, 1999). Liséksi ylipadtdan laadullisessa tutkimuksessa tutkija on
erityisen merkittdvdssd asemassa tulosten tuottamisessa, koska hdn kayttdd omaa itsedén,
muun muassa intuitiotaan, analyysin vilineend (Parker & Burman, 1993). Télloin
luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi analyysin vaiheiden tarkan raportoinnin ja
tutkijan tulkintojen uskottavuuden perusteella (Kvale, 1996). Tavoitteenani oli kuvata
tyohon perehtymisen sosiaalista rakentumista monipuolisesti ja rikkaasti tuoden esiin
nidkokulmia, joista ainakin perehtymistd voidaan tarkastella. Katson tulosteni kertovan
yhdenlaisen totuuden ilmidstd, mutta tilaa jid muunlaisillekin tulkinnoille. Olen pyrkinyt
lisédmadn tutkimukseni luotettavuutta myds viemdlld aineisto-otteita pienryhméédn
analysoitavaksi ja pyytdmilld palautetta tutkimusraportistani useilta henkil6iltd
tutkimusprosessin eri vaiheissa. Diskurssien ilmeneminen kaikissa tutkimuskeskusteluissa
sekd niiden yhteiset piirteet aiempien perehtymisen tekstien kanssa puhuvat kuitenkin sen
puolesta, ettd tyohon perehtymisen diskurssit ovat kulttuurisesti melko vakiintuneita.

Tutkimuskeskusteluissa tuotettu aineisto soveltui mielestini hyvin omaan tutkimus-

tehtavddni, vaikka tyypillisesti organisationaalisen vuorovaikutuksen tutkimuksissa

! Vaikka Suwako Watanaben ja Kimberly Jonesin tutkimukset on tehty japanilaisessa kulttuurissa esiintyvsti
puheesta, on kritiikin ilmaisemisen tavoissa yhteyksié timén tutkimuksen tuloksiin.
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analysoidaan  luonnollisesti  esiintyvdd puhetta. Tutkimushenkildiden kertoessa
kokemuksistaan ulkopuoliselle, tutkijalle, he tulivat rakentaneeksi tilanteeseen sopivia
sosiaalisesti suotavia tapoja kertoa ty6hon perehtymisen ja perehdyttdmisen kokemuksista.
Kielteisen palautteen osalta kritisoitavaa ilmaistiin olevan, mutta kritiikkid pehmennettiin,
mihin oli varmasti monia syitd. Ensinnédkin tutkimuskeskustelu on luonteeltaan enemmaén
esittdmistilanne, kuin miti esimerkiksi arkinen tyopaikan kahvipoytékeskustelu olisi ollut.
Kritiikkid saattoi hédlventdd myos se, ettd tutkimukseen osallistuneet henkilot olivat niin
identifioituneita organisaatioonsa ja lojaaleja tyonantajalleen, etteivdt he halunneet haukkua
omaa tyOpaikkaansa. Liséksi kulttuurisiin puhetapoihimme taitaa kuulua ilmaista kritiikkié
hienotunteisesti. Nédin ollen tutkimuskeskusteluaineisto tuotti todenndkoisesti jossakin
miérin erilaista puhetta, kuin mitd luonnollisesti esiintyvdssd tilanteessa olisi ollut.
Havainto on kiinnostava ajatellen yleisemminkin tutkimuskeskusteluissa hankitun tiedon
luonnetta. Sithen ei voi suhtautua pelkkind faktoina ja autenttisina kuvauksina, mikd ei
kuitenkaan sosiaaliskonstruktionistisesta ndkdkulmasta katsottuna tarkoita téllaisen tiedon
olevan epéluotettavaa. Sen sijaan se nimenomaan osoittaa tiedon rakentuvan sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ja tietyssa tilanteessa.

Diskurssieni kulttuurista yleistettdvyyttd rajoittaa se, ettd tutkimushenkil6itd oli verrattain
vdahdn, he olivat kaikki samasta yrityksestd, tietynlaisissa tyOtehtdvissd ja kaikki,
lukuunottamatta toista ohjaajaa, miehid. Ndin ollen muodostamani diskurssit kertovat paitsi
suomalaisesta tyOkulttuurista, my0ds keskustelutilanteessa muodostuneista merkityksista,
kyseisen organisaation puhetavoista, toimihenkild- ja asiantuntijatehtiville tyypillisistd
piirteistd ja diskursseissa korostuvat mahdollisesti miehiset kielenkdyton konventiot.
Lisdksi  tutkimushenkiloiksi  valikoitui  ehkd  perehdyttdmisestd  keskimaardisté
kiinnostuneempia henkilditd, koska valintaperusteena oli henkiloiden informatiivisuus
tutkimustehtdvén kannalta. Tulokkaiden tutkimuskeskustelujen ajoittaminen vasta noin
vuoden péddhin heidén tyon aloittamisestaan varmastikin helpotti kokemuksista puhumista,
koska niihin oli saanut ajallista etdisyyttd. Toisaalta diskurssit voisivat olla erilaisia aivan
vasta-alkajien puheessa. Erityisesti kehittdjd-diskurssin osalta voidaan pohtia, kertoiko se
tulokkaan tyon aloittamisvaiheesta vaiko tutkimushenkiloiden jo karttuneesta ammatti-
taidosta keskustelun ajankohtana. Tutkimuskeskustelujen kerronnassa kehittdja-diskurssi
liitettiin kuitenkin heti tyon alkuvaiheeseen ja kehittdja-identiteettid kuvattiin tarvitun
esimerkiksi jo toimenkuvan muodostamisessa, suhdeverkostojen luomisessa ja omien

tyotapojen kehittimisessa.
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Johtopéaitoksii. Keskeisend johtopéddtoksend todettakoon, ettd tutkimukseni perusteella
tulokkaan tyohon perehtyminen ei etene portaittaisesti noviisista ekspertiksi. Sen sijaan
tulokkaat kdyttivdt resursseinaan monenlaisia samanaikaisia diskursseja ja identiteettejd,
Jjoista kukin mahdollistaa eri asioita ty6hon perehtymisessd. Noviisista ekspertiksi —malleja
paremmin tdtd monitahoista prosessia kuvaamaan sopii Karilan ja Ropon (1997) ehdottama
asiantuntijuuden rakentumisen késite. Tynjélédn ja Nuutisen (1997) sanoin tulokkaan on
oltava yhtd aikaa noviisina ja eksperttind eli omien tulosteni termein oppilaana ja
kehittdjand, mutta lisdksi my0s taistelijana ja tyokaverina. Tutkimukseni mukaan
perehtyminen néyttdytyy hieman erilaisena tulokkaiden ja ohjaajien ndkokulmista.
Ohjaajien puheessa tulokkaan identiteettejd tuotettiin jokseenkin perdkkdisind, oppilaasta
kehittdjaan etenevind, mikd muistuttaa noviisista ekspertiksi —malleja ja perehdyttdmis-
oppaiden ideologian ndkemyksié.

Toinen keskeinen johtopéditds on, ettd sekd tulokkaat ettd ohjaajat puhuivat tyéhon
perehtymisestd painottaen tyopaikan arkisia kdytintojd, kuten esimerkiksi Laven ja
Wengerin (1994) tilanteisen oppimisen teoriassakin tehdddn. Sen sijaan perehdyttdmis-
oppaat ja monet tutkimukset tarkastelevat perehdyttimistd virallisten koulutusten ja
toimenpiteiden nékokulmasta. Tyohon perehtyminen on kuitenkin pitkdkestoinen
oppimisprosessi, jossa viralliset toimenpiteet ovat vain yksi osa-alue. Ndkemykseni mukaan
hyvé perehdyttdiminen ldhtee tavasta suhtautua perehdyttdmiseen ja kommunikoida uuden
tyontekijdn kanssa. Perehdyttimisessd on tdrkedd pyrkid toimimaan tulokkaan kanssa
siten, ettd hdntd kuullaan ja tuetaan kaikissa erilaisissa identiteeteissd ja rooleissa, mitd
tulokkaana  olemiseen  sisdltyy. Tyypillisesti  tyohon  perehtymisen  teksteissd
perehdyttimistd perustellaan organisaatioiden intresseistd késin, minkd rinnalle haluan
nostaa ndkokulman, jossa perehdyttdmistd pidetddn tulokkaan oikeutena. Seuraavaksi teen
tyohon perehtymisen diskurssien pohjalta ehdotuksia siitd, miten tulokkaan perehtymistd
voisi kdytdnnossd tukea. Liséksi on tietenkin huomioitava tyotehtdva- ja organisaatio-
kohtaiset vaatimukset perehdyttdmiselle.

Taistelija-diskurssissa tulokkaan on selviydyttdvd haasteista yksin, koska muut
ndyttdytyvit silloin eri leirissd olevina. Tdémédn vuoksi ohjaajien ja kollegoiden tulisi
esimerkiksi keskustelemalla pyrkid tukemaan tulokasta alkuvaiheen paineiden kanssa.
Tehtdvien olisi hyvé olla haastavia, muttei liian vaikeita, jolloin mahdollistuvat sekd oman
patevyyden ndyttiminen ettd onnistumisen kokemukset. Taistelija-diskurssin vastapainoksi

tulokkaan sosiaalista liittymistd voidaan auttaa tyokaveri-diskurssin avulla. Tulokkaiden
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itse kuvaamia keinoja tdhdn olivat muiden taholta osoitettu luottamus, hyvéksyntd ja
avuliaisuus sekd mahdollisuus olla mukana tydyhteison sosiaalisissa kdytdnndissd. Talldin
tyokaveri-diskurssin puitteissa tulokkaalle tarjotaan hyvéksyntdd sellaisena kuin hdn on
ilman erillisid ndytonpaikkoja. Oppilas-diskurssi kuvaa perehdyttdmisen perinteisti
asetelmaa, jossa vastuu perehtymisestd on organisaation “vanhoilla” jisenilld. Tulokkaan
kannalta on tarpeellista saada mahdollisuus olla tietiméton ja pyytdd muilta apua.
Kehittdja-diskurssissa tulokas on itse vastuussa sekd perehtymisestddn ettd tyotehtdviensa
hoidosta. Tulokkaan kohteleminen kehittdjand alusta ldhtien tukee hénen itsendistd
vastuunottoa ja aktiivista otetta ty6hon. Télloin tulokkaalle annetaan tilaa vaikuttaa omiin
tyoOtapoihinsa ja hintd rohkaistaan kyseenalaistamaan olemassaolevia kaytintoja.

Tyomarkkinoilla syntyy uusia ammatteja ja organisaatiot luovat uudenlaisia toimenkuvia.
Saattaa olla, ettd tyoeldmidn muutosten seurauksena tyohon perehtymisen diskurssit ovat
nykypédivdnd moninaisempia kuin aiemmin. Kehittdja-diskurssi on ehkd vahvistunut
vastauksena muuttuneille tyon vaatimuksille. Esimerkiksi asiantuntijatehtivissd on
mahdollista, ettei organisaatiossa kukaan muu tee tulokkaan kanssa samanlaista tyotd, joten
kukaan ei my0skdin pysty ndyttdmadn, miten tyo tulisi tehdd. Kuitenkin monissa tehtdavissa
uudelta tyontekijéltd odotetaan nopeaa toihin tarttumista ja vastuunottoa. Taistelija-
diskurssi taas saattaa korostua juuri tyohon sisdltyvien jatkuvien kehittymis- ja oppimis-
vaatimusten vuoksi. Kehittdja-diskurssi kommentoi my0ds uutta psykologista sopimusta
siind mielessd, ettd se kuvaa tyontekijdn ja tyOnantajan vélille rakentuvaa entistd tasa-
vertaisempaa kumppanuussuhdetta. Organisaatiot eivdt voi endd itsevaltaisesti valita ja
kouluttaa tyontekijoitddin, vaan osaavat ja monitaitoiset tyontekijit valitsevat vastaavasti
mielenkiintoisia organisaatioita tydpaikoikseen. Suhtautuminen henkilostoon, esimerkiksi
perehdyttimiseen, on erottautumisen paikka organisaatioille kilpailtaessa hyvisti
tyOntekijoista.

Lopuksi pohdin aineistoni pohjalta mahdollisia syitd perehdyttimisen puutteisiin ja
epakohtiiin, joita tdssdkin tutkimuksessa tuotiin esille. Pidetddnkd tyohon perehtymistd
suomalaisessa kulttuurissa jonkinlaisena tulikasteena, jossa tulokkaan kuuluukin véhén
kdrsid ja néyttdd sisunsa? Taistelija-diskurssi antaisi viitteitd tdllaisesta. Toiseksi
henkildstoasioita ei ehkd mielletd organisaatioissa perustoiminnoiksi, vaan ennemminkin
tukitoimiksi, eikd perehdyttdmiseen siksi panosteta niin paljoa. Kolmanneksi tyohon
perehtyminen on ohimenevé vaihe, koska tyontekijé perehtyy tyohonsd ohjataan hinté tai

ei, ja huolellisen perehdyttdmisen vaikutuksia ei tyon arjessa usein tulla huomanneeksi tai



43

ajatelleeksi. Kiire tydpaikoilla on varmasti myos yksi syy, jonka vuoksi tyontekijd halutaan
heti “oikeiden toiden” pariin, vaikka hyvélld ohjauksella aikaa ja vaivaa sdistyisi
pidemmalld aikavililld. Perehdyttdminen mielletddn ehkd varsinaiselta tyoltd”
aikaavievind virallisina toimenpiteind, vaikka laadukasta perehdyttdmistd voitaisiin pitkélti
toteuttaa joustavasti osana tyonteon arkisia kdytdntdjd. Lisdksi ohjaajien perehdyttdmis-
koulutuksen puute voi johtaa tahattomiin puutteisiin ohjauksessa. Kdytdnnossd useimmat
ohjaajista tekevit perehdyttimistd maalaisjdrkensd ja omien perehtymiskokemustensa
pohjalta.

Tama tutkimus tarjoaa uudenlaista ndkdkulmaa ty6hon perehtymiseen ja tuloksia voidaan
kéyttdd paitsi pohjana ohjaajien koulutuksen ja tulokkaiden perehdyttimisen suunnittelussa,
my0s tukena uusille tyontekijoille. Tyohon perehtymisen diskurssit kaipaisivat kuitenkin
lisatutkimuksia, jotta tulosten voitaisiin esittdd koskevan yleisemmin suomalaista
tyokulttuuria. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin varsinkin kritiikin
rakentumista. Tutkimushaastattelut ja organisaatioiden kehittiminen pohjautuvat
useimmiten tutkimushenkil6iltd kysyttyyn palautteeseen asioista. Ymmartimalla
palautteenannon sosiaalista rakentumista voitaisiin kehittdd tarkoituksenmukaisia tapoja

kysya palautetta ja suhtautua siten saatuun tietoon.
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LIITE 1. Tutkimuskeskustelujen kysymyksii ja teemoja.

Tulokkaiden tutkimuskeskustelujen kysymyksii ja teemoja:

1. TYOHON TULO

2. JAANYT MIELEEN
3. YLLATYS

4. OSASI ODOTTAA
5. ONNISTUMINEN
6. PETTYMYKSET

7. TEHDYN TOISIN

minkélaista oli tulla tdnne téihin?

mitd alkuajoista on erityisesti jadnyt mieleen?
mika yllatti tyon alkuvaiheessa?

mitd osasit odottaa?

miké onnistui?

minkdélaisia pettymyksia tuli?

mitd olisi voinut tehdi toisin?

Teemoja, jotka esille vain jos eivét tulleet puheeksi spontaanisti:

8. TYOODOTUKSET

9. TYON OPPIMINEN
10. OHJAUS

Lopuksi:
11. VINKKI UUDELLE

12. VIESTI OHJAAJALLE

minkélaisia odotuksia sinulla oli ja miten niihin
vastattiin?

miten opit tydsi?

minkaélaista ohjausta/perehdyttdmisté sait tyohosi?

jos olisi mahdollisuus antaa vinkki uudelle tulijalle,
mitd hénen olisi ainakin hyvi pitdd mielessd?
mitd toivoisit uusien tydntekijoiden ohjaajalta?

Ohjaajien tutkimuskeskustelujen kysymyksii ja teemoja:

1. OHJAAMINEN

2. YLLATYS

3. OSANNUT ODOTTAA
4. ONNISTUMINEN
5.PETTYMYKSET

6. KESKEISIN TEHTAVA
7. TOIMIA TOISIN

minkdélaista on ollut ohjata uusia tyontekijoita?
mika on ylléttdnyt ohjaamisessa?

miti olet osannut odottaa?

missé olet kokenut onnistuvasi?

minkdélaisia pettymyksid on tullut?

mitd pidat keskeisimpiné tehtdvinési ohjaajana?
miten olisit voinut toimia toisin?

Teemoja, jotka esille vain jos eivét tulleet puheeksi spontaanisti:

8. TEHTAVAT

9. TIETOA JA TUKEA

10. TYON OPETTAMINEN

11. PORUKKAAN PAASEMINEN
12. OMA TYOHON TULO

Lopuksi:
13. VINKKI OHJAAJALLE

14. TOIVE TULOKKAALLE

koetko tietdvési riittdvésti mitd ohjaajan tehtaviisi
kuuluu?

mistd saat tietoa ja tukea ohjaajana?

miten pyrit edistdmaén tyon oppimista?

miten olet auttanut tulokkaita pddsemédn porukkaan?
mitd muistat omasta ty6hon tulosi alkuajasta?

jos voisit antaa vinkin ohjaajaksi ryhtyville, mitd
hénen olisi ainakin hyva pitd4 mielessd?
mitd toivoisit uudelta tyontekijalta?



LIITE 2. Aineisto-otteissa kadytetyt merkintétavat.
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~hiljaa~
ddnekés

?

kat-
(epéselvd)

((naurahdus))

]

lyhyt, puheen rytmisté erottuva tauko

pidempi tauko, jonka kesto ilmoitettu sekunneissa
paillekkéispuheen alkukohta

padllekkéispuheen loppukohta

hiljaisella d4nelld sanottu kohta

kovalla ddnella tai painokkaasti sanottu kohta

nouseva intonaatio

tavuviiva merkitsee, ettd sana on sanottu vain osittain

epdselvésti kuuluvat kohdat nauhalla on merkitty sulkujen sisdén
kaksoissulkeissa on analysoijan huomioita, esimerkiksi naurahdus tai
yskdisy nauhalla, seké tunnistettavuuden ehkéisemiseksi tehdyt muutokset

kolme pistettd hakasulkujen sisdllé tarkoittaa, ettd siitd kohdin otteesta on
jétetty pois tekstid



