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Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella vastavalmistuneiden uusien tydntekijoiden
osaamisen hyodyntdmistd ja oppimista tyOyhteisossa. Tutkimuksessa keskityttiin
kuvailemaan heiddn kokemuksiaan osaamisensa hyoédyntdmisestd ja oppimisesta
tyoyhteisossa. Tutkimuskysymyksin selvitettiin, millaiset tydyhteison tekijat edistavat
vastavalmistuneen uuden tydntekijén osallisuutta ja oppimista tyoyhteisdssa ja millaiset
tekijat puolestaan rajoittavat vastavalmistuneen uuden tyontekijan osallisuutta ja
oppimista tyoyhteisossa.

Tarkastelundkékulma pohjautui Fullerin ja Unwinin ekspansiivis-rajoittavan oppimisen
teoriaan ja Wengerin sosiaalisen oppimisen teoriaan. Fullerin ja Unwinin teoria
tarkastelee vastavalmistuneen osaamisen hyodyntdmistd oppimisen nakdkulmasta ja
Wengerin teoria ndkee puolestaan osallisuutta edistévien tekijoiden tyoyhteisdssa
tukevan osaamisen hyddyntamistd. Wengerin méaérittamalla kaytantdyhteison kasitteella
tarkoitettiin tdssa tutkimuksessa tydyhteisod, jota Fullerin ja Unwinin teoria tarkastelee
oppimisympéristona.

Tutkimuksen aineisto hankittiin haastattelemalla kahdeksaa vastavalmistunutta uutta
tyontekijad, jotka tydskentelivat kahdessa suuressa yrityksessd. Haastattelut toteutettiin
teemahaastatteluina. Teemat johdettiin Wengerin kaytantdyhteisdjen ulottuvuuksista.
Analyysi pohjautui Fullerin ja Unwinin sekd Wengerin teorioista johdettuihin teemoihin,
joiden avulla aineistosta jasennettiin tutkimuskysymysten kannalta olennaisin tieto.

Tutkimuksen perusteella tarkein osallisuutta ja oppimista edistdava tekija oli
vuorovaikutus tyOoyhteison jasenten vélilla, joita edisti molemmissa yrityksissa
tydyhteison jasenten positiivinen vastaanotto ja ajanviettdaminen yhdessa. Sen lisaksi
auttamisen kulttuuri ja mielipiteisiin kannustava ilmapiiri tuki vastavalmistuneiden
oppimista ja osallisuutta tyoyhteisdssa sekd osaamisen hyodyntdmistd. Osallisuutta ja
oppimista rajoitti puolestaan molemmissa yrityksissa puutteellinen tiedonsiirto ja
mielipiteiden heikko vaikuttavuus. Suurin ero yritysten valilla oli asteittaisen siirtymisen
tukeminen, toisessa yrityksessa vastavalmistuneiden tuen maaraa vahennettiin asteittain
kuin toisessa yrityksessa tallainen tukimallin puuttui kokonaan.

Tutkimuksen johtopé&&toksend todettiin vuorovaikutuksen tydyhteison jasenten vélilla
olevan tarkein ominaisuus osallisuuden ja oppimisen edistamisen nakdkulmasta seka
vastavalmistuneelle uudelle tyontekijalle ettd yritykselle. Mydnteinen vuorovaikutus
tydyhteison jasenten vélilla mahdollisti uuden tydntekijan osallisuuden ja oppimisen ja
nain han péési tuomaan osaamistaan tyoyhteison kayttoon. Talldin myds yritys hyotyi
vastavalmistuneen onnistuneesta integroitumisesta tyoyhteiséon. Sen liséksi asteittaisen
siirtymisen tukeminen osoittautui merkittavaksi vastavalmistuneen oppimista edistavaksi
tekijaksi.

Hakusanat: kaytantdyhteiso, vastavalmistunut tulokas, ekspansiivis-rajoittavat piirteet,
oppiminen, osallisuus
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1 JOHDANTO

Nykyorganisaatioiden toiminta on jatkuvassa liikkeessa ja tydeldaméassa tietoa luodaan
jatkuvasti ihmisten valisessé vuorovaikutteisessa toiminnassa (Ld&msa & Hautala 2008).
Samanaikaisesti globaali taloudellinen kilpailu ja muutokset tydorganisaatioissa ovat
tehneet tyopaikoista Kkilpailuhenkisia ja epévakaita tyontekijan nakokulmasta.
Urandkymat ja tydvoimapolitiikka vaativat tydntekijoilta entistd suurempaa joustavuutta
sekéd liikkuvuutta, mika tuo haasteita tyopaikalla oppimiselle ja tyoidentiteetin
muodostumiselle (Collin ym. 2008). Tarve luoda tietoa nopeasti ja kyky sopeutua
joustavasti jatkuvaan epavarmuuteen ovat erityisesti tyypillisia ominaisuuksia

asiantuntijatyossa (Hyténen ym. 2011).

Nopea muuntautumiskyvykkyys ja Kkyky luoda uutta tietoa ovat nousseet
nykytydyhteiskunnassa yritysten tarkeimmiksi kilpailukyvyn yllapitdmisen keinoiksi.
Uuden tiedon luomisen ja osaamisen nakokulmasta voidaan merkittdvassé roolissa ndhda
nuoret vastavalmistuneet asiantuntijat, joilla on paljon potentiaalista osaamista. Tall6in
keskeista on se, miten yritys onnistuu saamaan mahdollisimman paljon kéyttéonsa
tulokkaiden osaamista. Tutkimuksia vastavalmistuneiden tydllistymisestd heidan omasta
nakokulmasta on suhteellisen vahan (Dalgren ym. 2006, Johnston 200). Td&ss&
tutkielmassa mielenkiinnon kohteena on nuoren vastavalmistuneen tyontekijan
osaamisen hyoddyntdminen ja oppiminen tydyhteisossa. Osaamisen hyddyntamista ja

oppimista tarkastellaan nimenomaan vastavalmistuneiden omasta nakdkulmasta.

Hyténen ym. (2011) esittavat, ettd tydyhteisossd olisi hyva edistad sellaisia
asiantuntijakaytanteitd, jotka tarjoavat tulokkaille suoran padsyn olennaiseen tietoon ja
avustavat luomaan vastavuoroisia verkostosuhteita, sitouttavat heitd jakamaan haasteita
sekd antavat yksilollistd vastuuta tulokkaille. Tulokkaiden organisaatioon ja
asiantuntijuuteen sosiaalistumista tukee tehokkaasti ennen kaikkea osallistumisen
kulttuuri (Hyténen ym. 2011). Tyoterveyslaitoksen teettdméd tuore tutkimus nuorten
tyontekijoiden sosialisaatiosta osoittaa, ettd vastatulleiden integroitumisen onnistuminen

tydyhteis6on on yhteydessa tydssd suoriutumiseen ja siihen kiinnittymiseen, jolloin



puolestaan yritys saa vastatulleiden osaamista kayttoonsa (Jokisaari, Toppinen-Manner,
Wallin, Varje, Hakanen & Vuori 2011).

Tassa tutkimuksessa tulokkaan osaamisen hyddyntamistd tyoyhteisossé tarkastellaan
oppimisen nakdkulmasta, erityisesti Fullerin ja Unwinin (2004a) ekspansiivis-rajoittavan
oppimisen teorian avulla. Tyodyhteison tarkastelu ekspansiivis-rajoittavan oppimisen
viitekehyksessa kohdentaa huomion oppimiseen osallistumisena, mita lahestytddn myaos
Wengerin (1998) kaytantoyhteison kasitteen avulla. Fullerin ja Unwinin (2004a)
ekspansiivisen-rajoittava oppimisen teoria kytkee oppimisen ympdristoon, joka tassa
tutkimuksessa on tydyhteisd. Wengerin teoriassa keskeisend on kaytantoyhteisdssa
toimiminen ja huomiota kiinnitetd&n erityisesti siihen, miten tydyhteis6 mahdollistaa

tulokkaan osaamisen hyddyntdmisen ja oppimisen.

Tutkimuksen empiirisessd osassa tutkittiin sitd, millaiset tydyhteison tekijat edistavat
vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista tydyhteisossa ja millaiset tekijat
puolestaan rajoittavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista
tyoyhteisossa.  Tutkimuksen kohteena olivat kaksi erilaista yritystd, suuri
asiantuntijapalveluita tarjoava organisaatio sek& suuri teollisuusteknologian yritys, joita
tarkastellaan anonyymeina yrityksind A ja B. Vastavalmistuneella tulokkaalla tarkoitan
uutta tyontekijad, joka on valmistunut 1-3 vuoden sisalla jostakin korkeakoulusta.
Aineistoni Kkerésin teemahaastattelemalla kahdeksaa vastavalmistunutta tulokasta.
Ensimmaisen osan aineistostani kerésin syksylla 2012 ja toisen osan aineistostani kerasin
kevéaan 2015 aikana.

Tutkimuksen taustassa luvussa 2 kuvataan tyoyhteisod sosiaalisena oppimisymparistona
ekspansiivis-rajoittavan oppimisteorian sekd kaytantdyhteison kasitteiden avulla.
Luvussa 3 keskitytddn tyoyhteison jasenyyteen oppimisena ja osallisuutena erityisesti
tulokkaan ndkokulmasta. Tutkimuksen toteutus kuvataan luvussa 4. Luvussa 5 esitelldan
tulokset ja paatantaluvussa arvioidaan tuloksia, pohditaan luotettavuutta ja eettisia
kysymyksia seka esitetddn jatkotutkimusaiheita.



2 OPPIMISNAKOKULMA TYOYHTEISON
JASENYYTEEN

2.1 Sosiaalisen oppimisen teoriat

Eri oppimisteoriat korostavat oppimisen moniulotteista problematiikkaa ja siséltavéat
erilaisia fundamentalistia oletuksia tiedon luonteesta, tietdmisesta ja oppijoista ja siitd,
milld on merkitystd oppimisessa. Erilaisilla nédkokulmilla oppimiseen on erilainen
tarkoitus. (Wenger 2009, 210). TyoOyhteisdjen jasenyyteen sosiaalistumisen ja
osallisuuden tarkasteluun soveltuu sosiaalisen oppimisen teorioiden ndkokulma, jossa
otetaan huomioon sosiaalisen vuorovaikutus, mutta myds psykologinen nakdkulma.
Sosiaalisen oppimisen teoriat yhdistavat kayttdytymis- ja kogniitivisia teorioita
oppimisesta. Sosiaalisen oppimisen teorioiden ndkdkulma tarjoaa kokonaisvaltaisen
oppimisen mallintamista, missé otetaan huomioon oppimiskokemukset, jotka tapahtuvat
arjessa ja tyossd, ei siis vain koulutuksessa ja perinteisissd formaaleissa

oppimiskonteksteissa.

Sosiaalisen oppimisen teorioista klassisimpia ja tunnetuimpia on Banduran sosiaalisen
oppimisen teoria, joka painottaa ihmisten valisia suhteita, jossa on lasna jaljittelya ja
mallintamista, mink& vuoksi kognitiivisten prosessien tarkastelusta voi tulla oppimisen
ldhde. Niiden ymmartdminen on tarkedd tarkastellessa informaatioprosessien
mekanismia, joiden kautta sosiaaliset vuorovaikutussuhteet vaikuttavat kaytdkseen.
(Bandura 1977.) Bandura tiivistdd keskeisimmat sosiaalisen oppimisen teorian

seuraavasti:

1) Oppiminen ei ole puhtaasti muutoksia kayttaytymisessa vaan se on kognitiivinen
prosessi, joka tapahtuu sosiaalisessa kontekstissa.

2) Oppimista voi tapahtua havainnoimalla kayttdytymista ja havainnoimalla
kayttaytymisen seurauksia.

3) Siihen, miten yksilé vastaa tiettyihin arsykkeisiin, vaikuttavat arvot, jotka han
antaa seuraukselle. Yksilé voi muuttaa kayttdytymistaan vahvistettuun suuntaan,

jos hé@n on tietoinen sen seurauksista ja arvostaa niitd. Jos han ei arvosta



seurauksia, vaikka olisi niista tietoinen, kayttaytyminen ei pysy vain samanlaisena
vaan voi muuttua vastakkaiseen suuntaan. (Bandura 1971, 4)

4) Oppija ei ole informaation passiivinen vastaanottaja. Kognitio, ympéristo ja
kayttdytyminen vaikuttavat keskenddn toisiinsa. Tatda Bandura kutsuu
vastavuoroiseksi determinismiksi.

Sosiaalisen oppimisen teorian vastavuoroinen nakemys oppimisesta sopii hyvin
tydyhteison jasenyyden tarkasteluun. Psykologinen toiminta nahdadn jatkuvana
vastavuoroisena vuorovaikutuksena yksilon, kéyttaytymisen ja ympaériston vélilla. Tassa
prosessissa yksiloilld on mahdollisuus vaikuttaa siihen, mita heille tapahtuu yhteison
jasenend. Toisaalta vastavuoroisuus voi rajoittaa itseohjautuvuutta; yksiloa ei nahda
voimattomana ympariston kontrolloimana objektina, mutta ei mydské&éan toimijana, joka
voivat paattaa tulevansa miksi tahansa. (Bandura 1977,194.) Yksil6a ei néhda myoskaéan
sisdisten viettien ajamaksi eikd puhtaasti ulkoisten vaikuttimien vietdvéksi (Bandura
1991, 1). Sosiaalisen oppimisen teoria painottaa itsesaatelyprosesseja, jolloin yksil6 ei
vain reagoi ulkoisiin arsykkeisiin vaan valikoi, jéarjestelee ja muuttaa arsykkeitd, jotka
vaikuttavat haneen (Bandura 1977,1). Havainnointi ja kokemus ovat avaintoimintoja
oppimisessa ja kéayttdytymisen muutoksessa. Sosiaalisen oppimisen teorian ndkékulma
tuo vastavuoroisuutta tulokkaan omiin vaikutusmahdollisuuksiin tyoyhteison jésenena

eiké tulokasta ndhdéa vain uuden ymparistdn kontrollin ja vaikutusten kohteena.

Siséiset yksilolliset tekijat ja kayttdytyminen toimivat vastavuoroisina tekijoina toisilleen.
Esimerkiksi ihmisten uskomukset vaikuttavat siihen, miten he kayttaytyvét ja
kayttdytymisen tulos muuttaa heidén odotuksiaan. Isoin heikkous perinteisissa oppimisen
malleissa on se, ettd niissa tarkastellaan kayttaytymisen luonnetta ja ymparistoa erillising
asioina, kun itse asiassa ne madrittelevat toistensa toimintaan. Ymparisto ei ole jotain
ulkoista, mika véistamatta vaikuttaa yksiloon, vaan se voidaan nédhdéa potentiaalina, joka
aktualisoituu toiminnan kautta. Samalla tavalla yksilon ominaisuudet ovat ainoastaan
potentiaalia, jotka eivét toimi vaikuttimina ellei ne ole aktivoituna. Ihmiset, jotka osaavat
keskustella asiantuntevasti jostain asioista, voivat vaikuttaa muihin vain, jos he puhuvat
ja osallistuvat, mutta eivat jos he ovat hiljaa, vaikka heilld olisi intentio vaikuttaa. Sen
vuoksi kayttaytyminen maarittadd sitd, mitk& mahdollisista potentiaalisista ympariston
vaikutuksista tulevat merkitykselliseksi ja millaisen muodon ne ottavat. Ymparistén

vaikutukset sen sijaan osittain maaréavat sitd, millaista kayttaytymistd kehittyy ja



aktivoituu. Prosessissa korostuu kahdensuuntaisuus, jossa myds ymparistoon vaikuttaa
yksiloiden kayttaytyminen. (Bandura 1977, 195.)

Kayttaytyminen voi siis luoda ympéristoolosuhteita seka s&adella niin vaikutusta.
TyoOyhteis6 sosiaalisena ympaéristona tarjoaa suuren maardn mahdollisuuksia, jotka
vaikuttavat yksilon kayttdytymiseen. Ihmiset voivat keskustella monista aiheista, he
voivat sitoutua erilaisiin toimintoihin ja heidan potentiaalinen vastaanottavuutensa
vaihtelee monin tavoin. Yksilon kayttdytyminen sdatelee sit4, mitk& osat heidédn
potentiaalisista ominaisuuksista aktivoituu ja mitka pysyvét piilossa. Banduran teoria
valottaa myos yhteison rooleja. Roolikuvaukset, jotka tarkentavat miten ihmisten tulisi
kayttaytya tietyssa roolissa, tarjoavat rakenteen vastavuoroiselle toiminnalle. Odotukset
yksilon kayttaytymiselle samassa kontekstissa vaihtelevat roolien mukaan, esimerkiksi
toissd esimieheltd odotetaan eri asioita kuin tyontekijaltd. Siksi kayttaytymisen
analysoinnissa on tarkedd huomioida kayttdytymisen vastareaktioita, valittémia
seurauksia, ennalta arvattavia tai keskindisia seurauksia, erilaisia vihjeita tai sosiaalisesti

rakennettu esteité erilaisissa rooleissa toimimiselle. (Bandura 1977, 197-199)

Sosiaalisen oppimisen teorioiden ndkemykset oppimisesta soveltuvat hyvin tydyhteison
jaseneksi tulemisen oppimisprosessien ymmartdmiseen. Banduran teoriaa modernimpi
sosiaalisen oppimisen teoria, Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teoria tarkastelee
oppimista integroituna osana jokapdivaiseen eldamadmme. Teoria tarjoaa myds vélineita
tyoyhteisGjen ymmartdmiseen oppimisymparistdind. Wengerin mukaan oppiminen on
osa osallistumista yhteisoihin ja organisaatioihin ja h&nen teoriansa tarjoaa jasennysta

naiden prosessien jasentamiseen. (Wenger 2009, 214.)

Wengerin (2009) sosiaalisen oppimisen teorian ei ole tarkoitus korvata muita oppimisen
teorioita, jotka keskittyvét erilaisesta ndkdkulmasta oppimiseen, sen sijaan se tuo yhden
uuden lahestymistavan tarkastella oppimista. Wengerin (2009,210) tiivistad sosiaalisen
oppimisen teoriansa oletukset siitd, mik& on olennaista oppimisessa ja oppijoissa

seuraavasti:
1) Ihmiset ovat perusluonteeltaan sosiaalisia ja tdmé& on térked aspekti oppimisessa.

2) Tieto on sitd osaamista, mitd kyseisessé organisaatiossa arvostetaan esimerkiksi

laitteiden korjaus, runojen Kirjoittaminen, tieteellisten faktojen etsiminen jne.



3) Tietdminen on osallistumista ja tavoitteellista toimintaa sekd aktiivista

sitoutumista ympéaroivadn maailmaan.

4) Merkitykset, kykymme kokea maailmaa ja sitoutumisemme siihen

merkityksellisesti, ovat oppimisen tuloksia.

Wengerin teoriassa oppiminen nédhdaén osallistumisena. Osallistumisella Wenger (1998,
3-7 & 2009,210) tarkoittaa aktiivista osallistumista sosiaalisen yhteison kéytantoihin ja
oman identiteetin rakentamista suhteessa naihin yhteisdihin. Osallistuminen esimerkiksi
leikkikerhoon tai tyOpaikan tiimin ovat molemmat toimintaa ja kuulumista johonkin
yhteisoon. Tallainen osallistuminen ei muokkaa vain sit4, mitd teemme vaan myos sitd
keitd olemme ja miten tulkitsemme omaa tekemistamme. Wengerin (2009,210) mukaan
sosiaalisen oppimisen teorian keskeisid késitteitd ovat merkitys, kéytanto, yhteisd seka
identiteetti (Kuvio 1):

1) merkitys: tapamme puhua muuntautumiskyvykkyydestamme- yksilollisesti sek&
yhteisOllisesti- miten koemme eldmamme ja elaman merkityksellisyyden

2) kaytantd: tapamme puhua jaetusta historiasta, sosiaalisista resursseista ja
nakokulmista, jotka voivat yllapitaa yhteista sitoutumistamme toimintaa

3) Yhteiso: tapamme puhua sosiaalisista rakenteista, joissa yrityksemme tulkitaan
merkitykselliseksi ja osallistumisemme tunnustetaan osaamisena/kompetenssina.

4) Identiteetti: tapamme puhua siitd, miten oppimamme muuttaa sitd keitd olemme

ja tapamme luoda persoonallista historiamme yhteisomme kontekstissa

Oppiminen
tekemalla

Oppiminen
kuulumisena

Kaytantd

Oppiminen

Identiteetti

Oppiminen
kokemalla

Oppiminen
tulemisena

KUVIO 1. Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teorian osa-alueet
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Laven ja Wenger (1991) Ilaajentavat Wengerin sosiaalisen oppimisen teoriaa
painottamalla sitd, ettd oppiminen on ymmarrettdvd osallistumisena yhteisélliseen
kaytantoon. Parhaimmillaan oppiminen ei ole erillinen prosessi, vaan siihen luonnollisesti
kuuluva osa esim. oppipojan tydskentelya tyopajassa. Talloin oppimista eri tarvitse
motivoida erillisilla rangaistuksilla ja palkkioilla vaan oppimisen hyddyt ovat valittomésti
koettavissa. Tallaisissa yhteisossa voi esiintyd véh&n suoranaista opettamista, mutta
paljon oppimista ja sité edistad kolme tekijaa: Ensinnékin se, etta yhteiso tarjoaa uusille
jasenilleen monipuolisia mahdollisuuksia osallistua ja muodostaa kokonaiskuva
toiminnasta etenemélld véhemmaén térkeistd tehtévista ydintehtaviin. Toiseksi yhteiso
kayttad yhteisollisia tarinoita ja  kertomuksia turvaamaan vastasuuntaisen
vuorovaikutuksen jasenten valilla. Kolmantena tekijand on yhteison teknologioiden,
sddntdjen ja organisaation “ldpindkyvyys” ja avoimuus. Siten oppimista tapahtuu
ensisijaisesti osallistumisen prosesseissa eikd vain yksilollisenda kognitiivisena

prosessina. (Engestrom 1995, 78.)

Yksilon kannalta osallistumalla oppiminen tarkoittaa sitd, ettd oppiminen tapahtuu
sitoutumalla ja osallistumalla tydyhteison toimintaan, jota Wenger kuvaa kasitteelld
kaytantdyhteisét. Tyoyhteisdjen nakokulmasta tallainen osallistumalla oppiminen
tarkoittaa, ettd oppiminen uudistaa heidan kdytantéjaan mutta myos yllapitad toimintaa.
Organisaatiolle tallainen uusi tapa ajatella oppimista osallistumisprosessina tarkoittaa
sitd, ettd he yllapitavat kdytantoyhteisojd, joiden kautta organisaatio tietdd mita tietaa ja
tdman tiedon avulla siitd tulee tehokas ja arvokas organisaatio (Wenger 1998, 7-8).
Wengerin teoria korostaa oppimisen lasndoloa kaikessa toiminnassa. Oppiminen ei liity
vain muodollisiin oppimis- ja koulutusymparistdihin. Wenger pohtii myos sit4, ettd emme
valttamatta opi eniten tilanteissa, joissa oppiminen on keskeisessa asiassa Vvaan
esimerkiksi arjen yllattavat ja dramaattiset tilanteet voivat aiheuttaa syvallisempaa
oppimista. Oppiminen on jotain mita oletamme, ndemme sita tai emme, huolimatta siita
piddmmekod siita, miten se tapahtuu vaiko onko oppimamme kertausta vaiko muokkaako
se vanhoja kasityksidamme. Vaikka epdonnistuisimme oppimaan juuri sitd asiaa, mitd
meiltd odotetaan, opimme usein silti jotain. (Wenger 2009, 213.) TyOyhteison oppimisen
nédkokulmasta tdma kohdentaa huomion siihen, miten tydyhteisét mahdollistavat tai
rajoittavat tyontekijoidensa oppimista ja osallisuutta. Seuraavassa kappaleessa siirryn
tarkastelemaan tyoyhteis6d oppimisympéristond, missa hyédynnan Fullerin ja Unwinin

(2004) ekspansiivis-rajoittavan oppimisen teoriaa.
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2.2 Tyobyhteiso osallisuutta edistavana oppimisymparistona
2.2.1 Ekspansiivinen oppiminen

Fuller ja Unwin (2004a) ekspansiivis-rajoittava oppimisen teoria tarjoaa analyyttisen
valineen tarkastella tydyhteista oppimisymparistond, jonka piirteet vaikuttavat tulokkaan
oppimiseen. Fullerin ja Unwinin (2004a) ekspansiivis-rajoittavan oppimisen
kéasitteellisen viitekehyksen taustalla on Engestromin (1995) ekspansiivisen oppimisen
malli (Berragan 2013). Engestromin (1995) ekspansiivisen oppimisen malli keskittyy
ensisijaisesti organisatoriseen oppimiseen, kun puolestaan fokus ekspansiivinen-
rajoittava lahestymistavassa on ihmisissa ja oppimisessa, etenkin juuri tydyhteison
jasenten kehittymisessé. Expansiivisen oppimisen teoria rikastaa Wengerin ndkemyksia
osallisuudesta tulokkaan oppimisen hyddyntamisessé.

Ekspansiivis-rajoittavan oppimisen teorian tarkoituksena on tunnistaa ympéristosté tai
tyotilanteesta merkkejd, jotka vaikuttavat siihen, missd mé&érin tyopaikka
kokonaisuudessaan luo mahdollisuuksia tai esteita oppimiselle. (Fuller & Unwin 2004a,
131.) Tunnistamalla naitd piirteitd ja analysoimalla niitd, missd méaérin niissa on
ekspansiivisia ja rajoittavia piirteitd, Fullerin ja Unwinin (2004a, 131) tarjoaa
konseptoidun ja analyyttisen tyokalun oppimisympéristojen laadun arviointiin ja siihen,
millainen ldhestymistapa organisaatiolla on tydyhteison kehittdmiseen. Tastd voidaan
tehda johtopaatoksia myods tulokkaiden osaamisen hyddyntamiseen ja kehittymiseen

tyoyhteisOssé.

Fullerin ja Unwinin (2004a) mukaan ekspansiivisia piirteitd sisaltdva ympaéristo edistaa
tyoyhteisOn jasenten oppimista ja syventdd sitd. Fullerin ja Unwinin (2004a) késite
pohjautuu Engestromin (1995) ekspansiivinen oppimisen teoriaan. Engestromin teoria
taas linkittyy Engestromin (1987) esitteleméaan toiminnan teoriaan (activity theory), joka
painottaa muutosta pysyvyyden sijaan ja keskittyy dynaamiseen oppimiseen sen sijaan,
etta nékisi yksilon oppijana vakiintuneessa systeemissa. Toiminnan teoria tunnistaa linkin
oppimisen ja tydympariston valilla ja korostaa, ettd oppimisen mahdollisuudet inspiroivat

muutokseen, innovaatioihin ja uusien ideoiden syntyy. (Berragan 2013.)

Perinteisten oppimisteorioiden taustalla on oletus siité, ettd opittavat asiat ovat valmiina

tarjolla oppikirjoissa, kokeneempien ja taitavampien tyontekijoiden tyokaytannoissa tai
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ylipaatansa yhteiskunnan kulttuurivarannossa. Ekspansiivinen oppiminen t&htd4 tyon
laadulliseen muutokseen, jota ei voi ymmartad pelkastaan valmiina tarjolla olevan tiedon
ja kokemuksen omaksumisena. Tallainen muutos pakottaa tydyhteison kirjaimellisesti

oppimaan jotakin, mité ei ole vield olemassa. (Engestrém 1995, 87)

Ekspansiivisen oppimisen tunnuspiirteend on, ettd oppimisen kohteena on koko
toimintajarjestelmé ja siina tapahtuva laadullinen muutos. Organisaatiot ovat
toimintajarjestelmié ja ekspansiivinen oppiminen on toimintajarjestelmien sisaisten ja
valisten ristiriitojen analysointia ja ratkomista. (Engestrom 1995, 87; Engestrom 2004,
62) Ekspansiivisesta oppimisesta puhutaan, kun vyhteisé alkaa analysoimaan ja
muuntamaan itseddn eikd rajoitu ennalta ma&éarattyihin sisaltdihin ja tehtaviin.
Organisaatio ei myoskaan ainoastaan erittele ja arvioi uudelleen toimintansa pohjana

olevia arvoja ja normeja vaan rakentaa uuden toimintamallin ja ottaa sen kayttoon.

Ekspansiivisen oppimisen tuntomerkki on myos se, etta organisaation toiminnan kohde
laajenee. Ekspansiivisen oppimisen prosessi on luonteeltaan kollektiivinen ja
pitkakestoinen prosessi, jossa uudelleen méaéritelladn tydpaikan objektit, vélineet ja
rakenteet. (Engestrom 2001; Engestrom 2004, 59.) Ekspansiivinen oppiminen on avoin
sykli, jonka aikana ratkotaan ristiriitoja. Tatd kautta ty0yhteison toiminta kehittyy, mika
johtaa toimintajarjestelmén laadulliseen muuttumiseen. (Engestrém 1995,88; Engestrom
& Sannino 2010.)

Tulokkaan osallisuuden ja oppimisen nakokulmasta ekspansiivisen oppimisen teoria
tarkoittaa sita, ettd tietoa ei siirretd sellaisenaan uudelle tyontekijalle. Kyse on
enemmankin siit4, miten tulokas péésee osalliseksi tydyhteison tiedon tuottamisen ja
muutoksen prosesseihin. Engestromin ekspansiivisen oppimisen teoria suuntaa
tarkastelemaan tyoyhteisdja oppimisymparistding, jotka mahdollistavat tai rajoittavat

uusien tyontekijoiden osallisuutta tydyhteisdissa.

2.2.2 Ekspansiiviset ja rajoittavat oppimisymparistot

Fuller ja Unwin (2004b) lahestyvat tulokkaiden oppimista erityisesti
oppimisympéristondkokulmasta hyddyntden Engestromin ekspansiivisen oppimisen
teoriaa. He tarkastelevat tydyhteison tulokkaiden oppimista oppimisympéristoa
jasentdvén ekspansiivis-rajoittavan teoreettisen viitekehyksen kautta. Ekspansiivis-

rajoittavan kasitteen avulla Fuller ja Unwin (2004a, 126-127) pyrkivat kuvailemaan



13

erilaisten oppimisympéristdjen piirteitd ja l&hestymistapoja tydyhteison jasenten
kehittdmiseen.

Fullerin ja Unwinin (2004a, 127) mukaan ekspansiivinen ymparistd edistdd tydssé
oppimista paremmin kuin rajoittava ymparisto seka yhdistaa yksiléllisen kehittymisen ja
organisaation kehittymisen. Ekspansiivisia piirteita sisaltdva oppimisympéristd luo
vahvemman ja rikkaamman pohjan oppimiselle ja edistéa syvéllisempad oppimista kuin
rajoittavia piirteita sisaltava (Fuller & Unwin 2003). Ennen kaikkea ekspansiivisessa
ymparistossé tyontekijoilla on oppijan status ja he voivat kayttda hyvakseen ja siirtaa
aikaisemmin hankittuja taitojaan ja tietoaan uusiin tilanteisiin. (Fuller & Unwin, 2010,
2004b). Fuller ja Unwin (2003, 2004a) tarjoavat mahdollisuuden soveltaa ekspansiivisen
oppimisen termid kayttamalla sitd analyyttisend vélineend tuodakseen esille
vuorovaikutuksen, institutionaalisen kontekstin, tydssd oppimisen ja yksilollisen
kehittymisen vélilla. He myo6s ehdottavat, etta keskittymalla yrityksen tapoihin rakentaa
harjoitteluohjelmia tarjoaa ikkunan tarkastella laajemmin oppimisen Kkulttuuria

organisaatiossa.

Tulokkaan oppimisen mahdollisuuksia ja rajoitteita ei madritd pelkastaan
oppimisympéristd vaan yksil6llinen historia, aikaisempi koulutustausta, toiveet seka
tavoitteet vaikuttavat myos siihen, missd maarin yksilé sitoutuu oppimiseen ja siihen,
miten han reagoi ymparistoon (Fuller & Unwin 2004a, 127; Eraut 2004, 203). Yksi
merkittava tekija, joka vaikuttaa siihen, kuinka ekspansiivinen oppimisympéristo on, on
se, miten asiantuntijuus on ymmadrretty ja miten sitd kehitetd&n tyopaikalla. Toinen
merkittava tekija on se, miten asiantuntijuus limittyy muiden organisatoristen tekijéiden
kanssa kuten esimerkiksi tyon organisoinnin kanssa. Se, missd méaarin ihmiset auttavat
toisiaan, on yksi tdrked ulottuvuus ekspansiivis-rajoittavassa kaésitteellisessa
viitekehyksessa. (Fuller & Unwin 20044a, 35). Leen (1997) mukaan juuri organisaation
sédannot, erityisesti saannoét individualismista ja yhteisollisyydesta vaikuttavat siihen,
miten todennakdisesti yksilot hakevat apua (Rijt ym. 2012). Rijt ym. (2012) ovat
tunnistaneet piirteitd, jotka méarittavat sitd, kenelta tyontekijat hakevat palautetta tai
apua. Se, miten helposti henkil® on saatavilla, luottamus kyseiseen henkiléon ja tieto seka
arvostus henkilon tietdmystd kohtaan vaikuttavat tydyhteisossé siihen, keneltd apua
pyydetdan. Tutkimus osoittaa sen, miten merkittdvassé roolissa ihmissuhteet ovat avun

pyytamisessa.
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Taulukko 1. Organisaation oppimisympariston ekspansiivis-rajoittavat piirteet (Fuller &

Unwin 2004a, 130)

Ekspansiivinen

Rajoittava

Osallistuminen moniin kaytantdyhteisdihin seka
tyOpaikan sisalla ettd tydpaikan ulkopuolella

Rajoitettu osallistuminen eri kaytantdyhteisdihin

Ensisijainen kéytantoyhteiso jakaa “osallistuvan
muistin”: kulttuurisen perimén tydyhteison jasenten
kehittymisesté

Ensisijaisella kdytantoyhteisolld ei ole “osallistuvaa
muistia”: ei ollenkaan tai hyvin véhéin
perehdyttdmisperinteita

Laajuus: paasy oppimiseen yli yrityksen rajojen

Kapea: padsy oppimiseen on rajoittunutta liittyen
tyOtehtéviddn, tietoon ja sijaintiin

P&asy/mahdollisuus hankkia patevyyksié, jotka
kasvattavat asiantuntijuutta

Ei mahdollisuuksia hankkia patevyyksid, laajentaa
omaa asiantuntijuutta

Suunniteltua aikaa tyon ulkopuoliselle oppimiselle,
esimerkiksi asiantuntijuutta/osaamista kehittaville
kursseilla ja aikaa reflektiolle

Kéytannodssa oppimista: rajoitetut mahdollisuudet
reflektiolle.

Asteittain siirtyminen tdyteen osallisuuteen

Siirtyminen tayteen osallisuuteen niin nopeasti kuin
mahdollista

Visio tydssa oppimisesta: uralla
eteneminen/kehittyminen

Visio tydssé oppimisesta: ainoastaan tytehtavaa
varten, staattista oppimista

Organisatorinen hyvaksynté/tunnustaminen ja
tydntekijoiden tukeminen oppijoina

Organisatoristen hyvéksynnan puuttuminen ja
tyOntekijoiden oppimisen tukemisen puuttuminen

Tydyhteison jasenten kehittyminen néhdéaan valineend
saavuttaa yksildllisié tavoitteita sekd lisata
organisaation kilpailukykyé

Tyoyhteison jasenten kehittyminen ndhdéén yksilon
kyvykkyyden kartuttamista varten niin, ett se vastaa
organisaation tarpeeseen.

Tydyhteison jasenten kehittyminen kasvattaa
mahdollisuuksia laajentaa identiteettia yli rajojen

Tydyhteison jasenten kehittyminen rajoittaa
mahdollisuuksia laajentaa identiteettid: vahan rajojen
ylittavid kokemuksia

Tydpaikan séddntdjen/ “opintosuunnitelman”
esineellistdminen pitkalle kehittynyttd (dokumenttien,
symbolejen, kielen ja valineiden kautta) ja ne ovat
saatavilla tulokkaille

Rajoittunut “tydpaikan opintosuunnitelman”
esineellistdminen, Hajanainen péasy esineellistettyihin
kaytantdihin

Laajasti jakautuneet taidot

Polarisoitunut jakauma taidoissa

Tekniset taidot arvostettuja

Tekniset taidot itsestddnselvyytend

Kaikkien tydyhteison jasenten taitojen ja tiedon
arvostaminen ja niiden kehittdminen

Vain avainhenkil6iden taitoja ja tietoa arvostetaan ja
halutaan kehittda

Tiimityotd arvostetaan

Ankarat/jyrkat asiantuntijaroolit

Rajojen ylittdvdd kommunikointia rohkaistaan

Rajoitettu kommunikaatio

Johtajan/esimiehen rooli tydyhteistn jasenten
yksil6llisen kehittymisen tukeminen

Johtaja/esimies tydyhteison jasenten yksilollisen
kehittymisen valvoja

Mahdollisuuksia oppia uusia taitoja/tdita

Esteitd uusien taitojen/tdiden oppimiseen

Innovaatio tarkeaa

Innovaatio ei tarkeaa

Moniulotteinen késitys asiantuntijuudesta

Yksisuuntainen ylh&élta-alas ndkdkulma
asiantuntijuuteen.
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Fullerin ja Unwinin (2004a, 127) tutkimukset ovat osoittaneet, ettd organisaatioita,
osastoja tai kohdennettuja ryhmié organisaatiossa voidaan analysoida ekspansiivisten ja
rajoittavien piirteiden suhteen. Taulukkoon 1 on koottu tiivistetysti ekspansiivis-

rajoittavia piirteitd, joiden kautta organisaatiota oppimisymparistona voidaan arvioida.

Fuller ja Unwin tutkimuksissa (2003, 2004a, 2010) on tarkasteltu harjoittelijoiden
oppimista ja heidan kehittymistaén. Fuller ja Unwin (201) korostavat kuitenkin, ettd
harjoittelujakson merkitysta tietointensiivisissé organisaatioissa ei saisi vahatella, vaikka
tulevilla tyontekijoilla olisikin virallinen tai muodollinen péatevyys tullessaan
organisaatioon. Mygs asiantuntijaorganisaation tulokkaat sitoutuvat laajaan oppimisen
matkaan, jossa on monia samanlaisia piirteita harjoittelun kanssa. Fuller ja Unwin (2010)
suosittelevat, ettd asiantuntijuuden muodostumista tietotyoldisilla olisi hyva tarkastella
harjoittelujaksona, silld téllainen ajattelu rohkaisisi organisaatioita miettimaan

asiantuntijuuden muodostumista, sen tarkoitusta ja tukemista.

Fuller ja Unwin (2003) nostavat esille kolme laajaa ja osittain paallekkaista teemaa, jotka
vangitsevat alleen taulukossa 1 listatut ekspansiiviset ja rajoittavat piirteet. Namé kolme
teemaa ovat osallistuminen, henkilokohtainen kehittyminen ja institutionaaliset
jarjestelyt. Naiden teemojen avulla Fuller ja Unwin (2003) ovat analysoineet tutkimiensa
yritysten oppimisympériston piirteitd, sitd missa maarin ne tukevat harjoittelijan
osallistumista ja edistdavat hanen oppimista. Fullerin ja Unwinin (2003) mukaan

tarkeimmat ekspansiiviset piirteet osallistumisen teeman nékokulmasta ovat seuraavat:

1) Tulokkaalla on mahdollisuus osallistua useisiin k&ytantdyhteisdihin tyopaikalla ja
sen ulkopuolella

2) Tulokkaan ensisijainen kéytdntoyhteiso jakaa “osallistavan muistin”,
kaytantoyhteisd omaa tietopohjan liittyen uusien tulokkaiden tydyhteiséon
tulovaiheesta, miten uudet tulokkaat kohdataan jne. (vrt. Wenger 1998, 238).

3) Tyonkierto on suunniteltua, tulokkaalle annetaan mahdollisuus monipuolisiin
kokemuksiin

4) Harjoitteluajalla/perehdyttamisajalla  pyritddn  asteittaiseen  siirtymiseen

tayspainoiseen ja tdyteen osallisuuteen.

Henkilokohtaisen kehittymisen nékokulmasta Fuller ja Unwin (2003) nostavat esille

seuraavat ekspansiiviset piirteet:
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1) Annetaan mahdollisuuksia reflektointiin ja itsenséd tutkiskeluun, myo6s tyon
ulkopuolella

2) Tehddadn pidemmén aikavélin  kehittymis/urasuunnitelmia.  Esimerkiksi
harjoittelun jélkeiselle ajalle on tehty kehittymissuunnitelma, visioidaan
kehittymiskulkua ja pohditaan mahdollisia mentoreita

3) Mahdollisuus kehittdd uusia identiteetteja osallistumalla ja kuulumalla moniin

kaytantdyhteisdihin

Instituutionaalisten jarjestelyjen nakdkulmasta Fuller ja Unwin (2003) pitavat keskeisina

seuraavia piirteita:

1) Mahdollisuus suorittaa patevyyksia esimerkiksi ammatillinen tutkinto
2) Tulokkaan/harjoittelijan tunnustaminen seka oppijana ettd tyontekijana
3) Pitkalle kehittynyt harjoitteluohjelman esineellistiminen, joka on kaikkien

harjoittelijoiden/tulokkaiden kaytettavissa

Ekspansiiviinen-rajoittava viitekehys mahdollistaa erilaisten oppimisympéristdjen
piirteiden tutkimisen ja samalla niiden tarkkailemisen ja kritisoinnin. Vaikka Fuller ja
Unwin (2004a,133) keskittyvat kuvailemaan ja tarkastelemaan oppimisympéristdjen
ekspansiivis-rajoittavia piirteita, he ottavat huomioon sen, ettd yksilon oppimiseen
tyopaikalla vaikuttavat organisatoristen tekijoiden lisaksi yksilolliset tekijat. Naiden
keskinaisté sidosta kuvaamaan he ovat luoneet kasitteen oppimisalue (learning territory).
Oppimisalueen kasitteelld he tarkoittavat sitd, etta jokaisella on yksiléllinen mahdollisuus
paasta kéasiksi erilaisiin oppimiskanaviin, jotka muodostavat heidéan oppimisen alueensa.
Fullerin ja Unwinin mukaan yksilon oppimisalueen piirteet sekd luonne ja sen laajuus
vaikuttavat ~ siihen, miten  yksild  vastaanottaa ja  sitoutuu  tydpaikan
oppimismahdollisuuksiin seka suhtautuu oppimisen esteisiin. Tassa korostuu yksilon
rooli ty0ssé oppimisessa ja siihen sitoutumisessa, vaikka paaroolissa Fullerin ja Unwinin
(2004a) mukaan on se, missa madrin tyoyhteiso tarjoaa ja tukee oppimista.

Fox, Wilson ja Deaney (2010) ovat tutkineet noviisiopettajien tuloa tydyhteisdoon ja
korostavat my0s sitd, ettd jokaisen henkil6kohtainen oppimisalue tulisi ottaa huomioon.
Noviisiopettajat tuovat mukanaan sek& aikaisemmat merkittavat tyopaikkakokemukset
ettd opetussaavutuksensa. Fox, Wilson ja Deaney (2010) painottavat sitd, miten tarkeda

on huomioida ndma aikaisemmat kokemukset ja saavutukset. Heiddn mielestédén
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aikaisempien kokemusten huomioiminen oppimisessa ansaitsisi suuremman huomion,
koska se auttaisi ymmartdmaan myochempad osallistumista tyOpaikalla, joka on

keskeisessa asemassa siind, miten noviisit kokevat ja oppivat.

Fuller ja Unwin (2004a, 133-134) nékevat, ettd kdytantdyhteisoja tarkastelevat Lave &
Wenger (1991) eivét ota tarpeeksi huomioon erimuotoista osallistumista, kuten rajojen
ylittdmista eri k&ytantoyhteisojen valilla, tyon ulkopuolella tapahtuvaa oppimista ja
patevoitymistd, mitk& voisivat laajentaa osallistumisen ja oppimisen muotoja.
Ekspansiivisessa lahestymistavassa tydyhteison jasenten kehittymiseen véljennetaén liian
tiukkaa ja kontekstisidonnaista tarkastelukulmaa osallistumiseen ja néin luodaan
laajempia mahdollisuuksia oppimiseen. Esimerkiksi vain yhdessa kaytantoyhteisossa
toimiminen voidaan nahda rajoittavana tekijana oppimiselle.(Fuller & Unwin, 2004a 133-
134.) Fullerin ja Unwinin (2004b) mukaan tilaisuus opiskella tyopaikan ulkopuolella ja
hankkia patevyyksia tarjoaa ekspansiivisen ulottuvuuden tydyhteison kehittdmiseen.
Tama antaa mahdollisuuden tydntekijoille olla jasenena useammassa kaytantoyhteisoissa
jarikkoa rajoja kdytintoyhteisdjen vélilli ja tarkastella taka-alalta” tyOpaikan kaytintoja
ja reflektoida niita sek& mahdollisuuden suorittaa asiantuntijuutta kasvattavia kursseja ja

patevoitymisid.

Ekspansiivisen ja rajoittavan viitekehyksen mukaan on olemassa yhteys omaksutun
asiantuntijuuden ja organisaation ominaisuuksien valilla. Moniulotteinen lahestymistapa
asiantuntijuuteen edustaa ekspansiivista ympéristdd kun puolestaan yksisuuntainen
ylhaalta-alas nédkokulma asiantuntijuuteen edustaa rajoittavaa ympéristod. Esimerkiksi
muutoksilla tyon suunnitteluun ja tyén organisoimiseen voidaan helpottaa ekspansiivista
oppimista asiantuntijuuden omaksumisessa, ja nain edistdd tydyhteison jasenten
oppimista. (Fuller & Unwin 2004a, 136-137.) Ekspansiivisessa ldhestymistavassa
asiantuntijuuteen kaikille tydyhteison jasenille annetaan mahdollisuus kehitt4d omaa
asiantuntijuuttaan ja heidat nahdaéan tarkeina organisaation kehittymisen nakdkulmasta.
Néin ollen myds vastavalmistuneet uudet tydntekijét voidaan nahda osaamisen tuojina
tyoyhteisoon eik&d vain noviiseina, joiden oppiminen on ylhaaltd alaspain eli
kokeneemmilta kollegoilta oppimista.

Tarkastellessaan tulokkaan sosiaalistumista oppimisen nakokulmasta Eraut ym. (2000)
nostavat esille tyon haasteellisuuden ja arvostuksen, itseluottamuksen ja sitoutumisen

sekd saadun palautteen ettd tuen maaran oppimiseen vaikuttavina tekijoind. Erautin ym.
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(2000) tutkimus vastavalmistuneiden oppimisesta ensimmaisten tydssédolovuosien aikana
osoitti, ettd sekd itseluottamus omiin kykyihin ettd sitoutuminen tyon tarkeyteen ovat
ensisijaisia tekijoita, jotka vaikuttavat yksilén oppimiseen. Itseluottamus riippuu siité,
miten onnistuneesti suoriutuu haastavista tyotehtévistd, tdmé puolestaan voi riippua
kollegoilta saadusta epévirallisesta tuesta joko tyotd tehdessa tai takautuvasti, jos
tyonteko on itsendistd. Halukkuus sitoutua ja ottaa vastaan haastavia tehtavia riippuu juuri
itseluottamuksesta. Jos puolestaan tarjolla ei ole haasteellisia tehtévia tai jos tulokasta ei
rohkaista riittdvasti etsimdan tai ottamaan vastaan haasteita silloin itseluottamus

heikentyy ja sen mukana myds motivaatio oppimiseen.

Sitoutuminen syntyy sosiaalisen inkluusion kautta tiimeissa, tyon arvostamisen kautta.
Huolet uralla etenemisestd, jotka ovat tulosta riittaméttomésté palautteesta voi heikent&a
motivaatiota ja vahentdd sitoutumista organisaatioon. (Eraut ym. 2000.) Siten
oppimiseen vaikuttavat myos kontekstiin liittyvét tekijat kuten tyén rakenne ja se miten
ty6 on jaettu, suhteet muihin tydpaikalla sekd yksiléllinen osallistuminen ja odotukset

heidan suoriutumiselle ja edistymisella.

Tyon rakenne ja se miten ty0 on jakautunut, vaikuttivat olennaisesti Erautin ym. (2000)
tutkittavien edistymiseen, koska ne vaikuttivat sekd tyon haastavuuteen seka siihen, missa
maarin tyo oli yksilollista vai yhteisollistd. Tyon rakenne ja jakautuminen vaikuttivat
myaos siihen, tarjosiko tyd mahdollisuuksia tavata, havainnoida ja tydskennella sellaisten
kanssa, joilla oli enemmaén tai erilaista asiantuntijuutta ja tdmé& puolestaan vaikutti
ihmissuhteiden luontiin, joiden kautta on mahdollista saada tukea ja palautetta. Jotta
noviisit asiantuntijat edistyisivét tydssaan, merkittdva osa heidan tyodstadn pitaisi olla
riittdvdn haastavaa, mutta ei kuitenkaan liian haastavaa, ettei se heikennd heidan
luottamusta itseensd.  Heidan tyomaaran tulisi olla silla tasolla, ettd se antaa
vastavalmistuneille aikaa reflektoida uusia haasteita sen sijaan, ettd he kehittéisivat
selviytymismekanismeja, jotka myéhemmin osoittautuisivat tehottomiksi. Noviisit ovat
tehokkaampia sellaisten tehtdvien suorittamisessa, jossa heilla on tarpeeksi kokemusta,
mutta joka siséltdd myo6s laajan joukon tehtdvid, jotka kehittavéat ja laajentaa heidan
osaamistaan ja kokemuksia. Reflektoinnin merkitys korostui, silld tutkittavat kokivat,
etté riittavid oppimismahdollisuuksia ei ollut mahdollista hyédyntaa liiallisen tydmaaran

takia ja vahaisen ajan vuoksi. (Eraut ym. 2000.)
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Erautin ym. (2000) tutkimus osoitti, ettd tyon organisoinnilla ja rakenteella on merkitysta.
Osa heidéan tutkittavistaan vastavalmistuneista asiantuntijoista paési tekemdadn heti
“oikeata” tyotd, joka oli arvokasta ja heididn panoksensa siihen oli tdrkedd. Sen sijaan osa
tutkittavista teki osia toisten toistéd eika tyotd ollut suunniteltu heitd varten, ty6tehtavat

vaihtelivat satunnaisesti eivatka tarjonneet oppimismahdollisuuksia.

2.3 Tydyhteisot kaytantdyhteisdina
2.3.1 Kaytantoyhteisot sosiaalisen oppimisen perustana

Tassa tutkimuksessa tulokkaan sosiaalistumista tydyhteisoon lahestytaan tarkastelemalla
tyoyhteis6d oppimisympadristond, jossa yksilon osaamista hyddynnetddn yhteisollisesti.
Yksilén osaamisen yhteisollistd hyddyntamisté jasennetdén Wengerin (1998) sosiaalisen
oppimisen teorian ndkokulmasta. Wengerin (1998, 3-7) teorian perusajatuksena on, etta
oppiminen tapahtuu tietyssa kontekstissa ja osallistumalla jonkun yhteisén toimintaan.
Teorian mukaan oppimista ei voi siis tapahtua eristettynd ulkomaailmasta.
Osallistumisella Wenger ei tarkoita sellaista osallistumista, jossa sitoudutaan tiettyihin
aktiviteetteihin tiettyjen ihmisten kanssa. Han maérittelee pikemminkin osallistumisen
prosessina, jossa osallistujat aktiivisesti osallistuvat yhteison toimintaan ja rakentavat
identiteettinsa suhteessa néihin yhteisoihin. Tallaisia yhteisoja Wenger (1998) kutsuu
kaytantdyhteisoiksi (communities of practice). Tieto ja tietdminen ovat tdrked osa
kaytantdyhteisdja, mutta kaytantdyhteisét ovat myoés mahdollisuus olla yhdessa, tehda

asioista merkityksellisi& ja kehittd4d omaa identiteettidén (Wenger 1998, 135).

Eldmansé aikana ihminen on samanaikaisesti osallisena monissa eri kaytantdyhteisossa
(Wenger 1998, 6). Aikuinen viettdd suurimman osan paivittdisesta valveillaoloajastaan
tyoyhteisossd, joten Kiistatta voidaan todeta sen olevan yksi merkittdvimmista
kaytantoyhteisdista aikuisten elamassa. Fullerin ja Unwinin (2010, 2004b) mukaan
tyopaikan tulisikin tarjota tyontekijoilleen mahdollisuus osallistua moniin eri
kaytantoyhteisdihin, hankkia erilaisia kokemuksia niin organisaation sisalla kuin
ulkopuolella, oppia haastavien asiantuntijatehtdvien kautta ja omaksua laajalti

asiantuntijarooleja.
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Kéytantoyhteisoa yhdistad aina joku yhteinen tavoite (Wenger 1998, 77-85). Esimerkiksi
tyoyhteisolla yhteinen tavoite voi olla jonkun hankkeen lapivieminen. Pyrkiessaan
yhteiseen tavoitteeseen kéytantdyhteison jasenet ovat vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa ja oppivat toinen toisiltaan. Yhteison tdydeksi jaseneksi tuleminen vaatii
tulokkaalta sitoutumista jokapéaivéisiin kaytantoihin, mutta yhta lailla osallistumista
sosiaaliseen toimintaan, tuotantoprosesseihin ja muihin kaytantoyhteison aktiviteetteihin
(Lave & Wenger 1991, 101). Kéaytantoyhteison jasenet voivat kehittdd, neuvotella ja jakaa
omia kasityksiaan ja tulkintojaan maailmasta toistensa kanssa (Wenger 1998, 48). Monet
kaytantoyhteisot ovat keskeinen osa jokapaivéista elamad sekd hyvin epdmuodollisia ja
siksi niihin harvemmin nakyvasti kiinnitetdan huomiota (Wenger 1998, 7).

Hakkaraisen (2000) mukaan kaytantdyhteisdjen kautta asiantuntijuus ja osaaminen
siirtyvat sen jasenilta toisille, mikd mahdollistaa kehityksen. Oppimismahdollisuudet
eivét ole vain yksisuuntaisia, vaan jokaisen tilanteen voidaan ajatella olevan mahdollisuus
oppia ja keneltd tahansa voi oppia. Alaiset voivat ottaa oppia esimieheltdén, mutta myds
painvastoin: organisaatio oppii uusilta tyontekijoiltd ja uudet tyontekijat oppivat
kollegoiltaan (Ketola 2010, 53). Muuan muassa Fullerin ja Unwinin (2004b) ja Hytdsen
ym. (2011) tutkimukset ovat osoittaneet, ettd pedagoginen suhde ei ole yksisuuntainen
vaan uudet tulokkaat kéayttivat paljon aikaa sekd oman tasoisten kollegoiden etta
kokeneempien kollegoiden auttamiseen tyopaikoilla. Fuller ja Unwin (2004b) kiinnittivat
huomiota siihen, etté tulokkaat sitoutuivat auttamaan toisiaan ja heidan toiminnassaan oli
piirteitd, jotka useimmiten liitetddn vanhempiin ja kokeneempiin tyontekijoihin. Myds
Harris ym. (2014) tuovat esille sen, ettd tulokkaan sosiaalistumisprosessissa on hyva
huomioida ty6tehtavien suoriutumisen, roolien selvyyden ja tyodasenteiden lisaksi
luovuuden ruokkiminen, silla ndma kaikki vaikuttavat siihen, miten tulokas siirtyy
ulkopuolisesta tarkkailijasta sisdpuolen toimijaksi. Harris ym. kollegoineen korostaa, etta
lilallinen keskittyminen vain ensimmadiseen kolmeen edella mainittuun asiaan jattaa
huomioimatta tulokkaan merkittdvan aseman uusien nakékulmien ja ajatuksien tarjoajana
organisaation toiminnassa. Fuller ja Unwin (2004b) haluavatkin kyseenalaistaa nykyisen

késityksen noviisista ja hdnen asemastaan ja roolistaan tydyhteisossa.

Vastavalmistunutta tulokasta ei voida tarkastella ainoastaan tiedon vastaanottajana vaan
my®6s uuden tiedon tuojana. Oppiminen kaytantoyhteisoissa tapahtuu yhteisén jasenten
valisissd suhteissa, joten tarkastelun kohteeksi ei tulisi ottaa yksittéistd oppijaa vaan
tarkastelun kohteena tulisi olla koko toimintayhteisoa (Ketola 2010, 60). My6s Collinin
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ym. (2008) mukaan on hyvé kiinnittdd huomiota sekd yksil6llisiin ettd sosiaalisiin
tekijoihin tarkasteltaessa oppimista ty0yhteisgssa. Collinin ym. (2008) tutkimuksen
mukaan oppimista tyOpaikalla rajoittavat seka yksildlliset tekijat ettd sosiaaliset tekijét.
Yksiléllisista tekijoistd nousi esille muun muassa yksilén kyky ndhdd mahdollisuuksia
kehittymiseen; pyrkiiko yksilo itse aktiivisesti I6ytdmaan uusia haasteita ja syventdmaan
omaa oppimista (ks. my6s Fox ym. 2011).

Sosiaalisista tekijoista puolestaan nousi esille rakenteellisia sekd institutionaalisia esteita
sekd kulttuurillisia esteitd. Rakenteellisia rajoittavia esteitd oppimiselle olivat hektiset
tyotehtavat, Kiire, tyontekijoiden ja tiimien vélinen Kilpailu, epdvarmuus oman tyén
jatkumisesta, tukiverkoston puute, jatkuva huoli organisaation tavoitteista, esimiehen
heikko p&atoksentekotaito ja tehoton tydn organisointi. Kulttuuriset tekijét osoittautuivat
merkittdvimmiksi oppimista hidastaviksi tekijoiksi tyopaikalla. Néaista esille nousivat
informaation ja tiedon jakaminen sekd ongelmat yhteistydssa ja tiimitydssa ja arvostuksen
nayttdmisen puute tyontekijoille. (Collin ym. 2008.) Hytésen ym. (2011) tutkimuksessa
tyOyhteisoon sosiaalistumista tukivat puolestaan sellaiset asiantuntijakéyténteet, jotka
tarjoavat tulokkaille suoran pé&&syn olennaiseen tietoon, avustavat luomaan
vastavuoroisia ihmissuhteita, sitouttavat jakamaan haasteita kollaboratiivisesti ja antavat

yksilollistd vastuuta tulokkaille.

2.3.2 Kaytiantoyhteison ”ndkymattomat™ toimintatavat

Kéytantoyhteisoihin  kuuluu sekd nédkyvid ettd “nidkymittomid” toimintatapoja.
Kéytantoyhteisot sisaltavat tavan puhua, roolijaon, tietyt esineet ja dokumentit, saannot
ja maaratyt menetelmat, jotka ovat hyvin ndkyvia ominaisuuksia. Kaytantéyhteisoihin
kuuluu myoés paljon implisiittia toimintatapoja, esimerkiksi daanettdomia sopimuksia,
hienovaraisia vihjeitd, piilevid ennakko-oletuksia ja jaettu maailmankuva. (Wenger 1998,
47.) Eraut (2004,202) kutsuu tallaista tietoa kulttuurilliseksi tiedoksi, se on tietoa, jota ei
ole koodattu nakyvéksi, mutta on hyvin keskeisessa roolissa suurimmassa osassa tyohon
liittyvissa kéytannoissé ja aktiviteeteissa. Ajjawin ja Higgsin (2008) korostavat myos,
miten keskeisessa asemassa asiantuntijuuteen sosiaalistumisessa on juuri oman ammatin
(profession) sosiaalisten normien ja arvojen sisdistdminen. Nonaka ja Konno (1998)

puolestaan puhuvat tydyhteison piilevén tiedon jakautuvan eksplisiittiseen ja hiljaiseen
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tietoon. Eksplisiittinen tieto on helposti siirrettavissa yhteison jasenelta toiselle sanoin ja
numeroin, mutta hiljaista tietoa sen sijaan on hyvin vaikea saada kiteytettyd muotoon,
jossa se on helposti siirrettavissa yksilolta toiselle. Hiljainen tieto on yksilon toimintaan
ja kokemuksiin sidottua ja siksi sen muuttaminen siirrettdvaan muotoon on haasteellista.
(Nonaka & Konno 1998.)

Perehdyttdmistilanteessa vastavalmistunutta tulokasta perehdytetddn yleensa nékyviin
toimintatapoihin ja tiedonsiirto painottuu hyvin pitkalti eksplisiittisen tiedon jakamiseen.
”Nékymaéttomien” toimintatapojen ja hiljaisen tiedon siirtyminen tulokkaalle tapahtuu
sosiaalistumisprosessin kautta. Nonaka ja Konno (1998) korostavat, ettei hiljaista tietoa
voi vaihtaa kirjallisten tai suullisten ohjeiden kautta vaan hiljainen tieto siirtyy ainoastaan
viettdmalld aikaa yhdessa ja elamalla samassa toimintaymparistossa. Erautin (2004, 202)
mukaan tata hiljaista kulttuurillista tietoa hankitaan juuri osallistumalla epavirallisiin
sosiaalisiin aktiviteetteihin ja suurin osa hiljaisesta tiedosta otetaan itsestadnselvyytena
niin, ettd ihmiset eivat edes tiedosta sen vaikutusta kaytokseensa. Fuller ja Unwin (2004b)
korostavat spontaaneiden oppimistilanteiden merkitysta kokeneen ja kokemattomamman
tyontekijan valilla, juuri hiljaisen tiedon siirtdmisen vuoksi. Téallaisissa hetkissé erilaisia

tietoa ja taitoja, joita tydssa tarvitaan, siirtyy tulokkaalle.

Hytésen ym. (2011, 263-264) tutkimuksessa hiljaisen tiedon siirron nakdkulmasta
keskeiseksi oma tutor. Oma tutor koettiin tarkedna tuenléhteend, jonka kanssa pystyi
jakamaan kokemuksia, jolloin hiljaista tietoa siirtyi vanhemmalta sukupolvelta
nuoremmalle. Fullerin ja Uwnin (2010) tutkimassa yrityksessa uudet tyontekijat tekivat
50 ensimmadista paivaa toita hyvin laheisesti valvottuna kokeneemman kollegan lasna
ollessa, jotta he oppisivat mahdollisimman paljon tyota tehdessaan. Talla pyrittiin
varmistamaan, ettd tyontekija oppisi kokonaisvaltaisesti oman tyénsda, mutta téllainen

jarjestely edisti myos hyvin hiljaisen tiedon siirtymista.

Se, ettd vastavalmistunut tulokas alkaa ymmaért44 muiden yhteison jasenten tapoja ajatella
ja kokea asioita, tapahtuu vahitellen ja kestdd yleensd kauan. Sosiaalistuminen
tyoyhteisoon eli kéytantdyhteiséon tapahtuu tarkkailemalla ympéristéd ja luomalla
suhteita muihin sen jaseniin (ks. Hytonen ym. 2011; Fuller & Unwin 2003 &2010, Ajjawi
& Higgs 2008, Wenger 1998). Asiantuntijaksi tulemisen prosessi sisaltad sosiaalisen
osallistumisen virallisin tavoin seka epévirallisin tavoin ( Fox, Wilson & Deaney 2010).
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2.3.3 Merkitysneuvottelut kaytantdyhteisossa

Kéytantoyhteisdjen toiminta koostuu erilaisista k&ytdnngistd, joihin sen jasenet ovat
sitoutuneet. Kaytanto voidaan nahda prosessina, jonka kautta voimme kokea maailman ja
sitoutua sithen merkitysten avulla (Wenger 1998, 51). Kéytannot ovat siis jokapaivéisia
kokemuksia, joille annamme merkityksid. Tyoyhteisossa esimerkkind voisi olla
kokoustilanteissa kannykan kayttd. Jokaisessa yrityksessd on erilainen kaytantd taman
suhteen ja vastavalmistunut tulokas antaa kokemuksensa perusteella télle kaytdnnolle
merkityksen, missa maarin kannykén kayttd sallittua vai ehka kiellettyd kokonaan.
Merkitykselliset kokemukset (experience of meaning) eivat synny tyhjéssa tilassa eivatka
vain rutiineja toteuttamalla vaan tuotamme uusia merkityksia uudelleen tulkitsemalla,
muokkaamalla ja hylkdaaméalla merkityksid. Nain voidaan ajatella eldmisen olevan
jatkuvaa merkityksistd neuvottelua (negotiation of meaning). (Wenger 1998, 52-54.)
Ajjawin ja Higgsin (2008) mukaan asiantuntijuuteen sosiaalistumisessa on kyse juuri
merkityksien  neuvottelusta ja  uusien  merkityksien  luomisesta.  T&han
sosiaalistumisprosessiin kuuluu heiddn mukaansa oman ammatin sosiaalisten normien,
arvojen ja uskomusten oppiminen vuorovaikutuksessa tyopaikan ja sen kulttuurin kanssa.
Tulokkailla on jo omia wuskomuksia ja arvoja, jotka saattavat muuttua
sosiaalistumisprosessiin kuuluvien merkitysneuvottelujen myotd. Namé& muutokset
arvoissa voi puolestaan johtaa muuttuneeseen kaytokseen ja asiantuntijaidentiteetin

muodostumiseen. (Ajjawi & Higgs 2008.)

Merkitysneuvottelut pitavat aina siséllaan tulkintaa ja toimintaa, jossa muuttuville
tilanteita annetaan uusia merkityksid. Tama uusien tulkintojen ja merkityksien
luomisprosessi vaikuttaa aina kaikkiin osallistujiin. Tydyhteisdssa jokainen yhteison
jasenen vaikuttaa merkitysneuvotteluihin tuomalla omaa historiaansa mukaan
kaytantoihin. Merkityksellinen sitoutuminen maailmaan ei siis ole pysyva tila vaan
kaytantdyhteison jasenet kayvét jatkuvasti keskenaan merkitysneuvotteluja, muokaten

vanhoja merkityksié tai luomalla kokonaan uusia merkityksia. (Wenger 1998, 54-55.)

Osallistuminen sosiaalisiin yhteisdihin muokkaa yksilon kokemuksia, mutta se myos
muokkaa niiden yhteisdjen kokemuksia, joihin yksild osallistuu. Yksilot kuuluvat useisiin
sosiaalisiin ryhmiin, joissa he sek& omaksuvat ettd tuovat tietoa. Ryhméan jdsenet
omaksuvat vain osan olemassa olevasta tiedosta ja tulkitsevat sitd omasta

henkilokohtaisesta kontekstistaan ja historiastaan kéasin. Tam& on puolestaan
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muotoutunut heiddn kokemuksistaan eri ryhmissé — sekd aikaisemmista ryhmista etté
nykyisistd. He tuovat my0ds osia omasta henkilokohtaisesta tiedosta, joka on puolestaan
muodostunut ainutlaatuisista tilanteista, joihin yksilé on osallistunut. (Eraut 2004, 203.)
Taman vuoksi tulokkaat ovat erityisesséd asemassa merkitysneuvotteluissa, koska heidan
merkityksellinen sitoutuminen maailmaan on erilainen kuin tydyhteison vanhemmilla

jasenilla.

Uusi tydyhteisd siis muokkaa vastavalmistuneen tulokkaan tulkintoja kokemuksistaan,
mutta vaikutus on myods painvastainen. Kun vastavalmistuneelle tulokkaalle annetaan
mahdollisuus aitoon osallistumiseen, niin talléin my6s vastavalmistuneen tulokkaan
aikaisemmat kokemukset vaikuttavat tydyhteison kokemuksiin. Foxin ym. (2010)
tutkimus osoitti uusien opettajien yhteisdéon tuloa helpottavan, jos koulu ottaa heidén
aikaisemmat kokemuksensa huomioon eika tuomitse erilaisia ndkokulmia. Harris ym.
(2014) korostavatkin, etté tulokkaat voivat tarjota uusia ja hyodyllisia nakdkulmia jo uran
alkuvaiheessa. Tahan vaikuttaa vahvasti esimiehen voimaannuttava johtamistapa, mika
lisdd tulokkaiden itsetuntemusta uudessa tydssd ja tyotehtdvissd. Organisaatio voi
helpottaa tulokkaan luovaa ja itseohjautuvaa oppimista juuri voimaannuttavalla
johtajuudella. Voimaannuttava johtaminen edist&é tulokkaan luovuutta vain, jos konteksti
jasosiaalinen ympadristo vahvistavat sellaista kayttaytymisté. Tarkeééa on, etta tulokkaiden
tulee tuntea olonsa turvalliseksi, kun he ilmaisevat omia n&kokulmia, jotta he
tulevaisuudessakin uskaltaisivat tuoda omia luovia ja uusia ajatuksia esiin. (Harris ym.
2014.) Jokisaaren ja Nurmen (2009) tutkimuksen mukaan esimieheltd saatu tuki on
tarkedd tulokkaalle ja tulokkaat tarvitsevat tukea ja palautetta esimieheltaan hyvin pitk&éan

organisaation tulon jalkeen.

Yksilon kokemusta omasta osallisuudestaan maarittdd kyky tai kyvyttdmyys vaikuttaa
kaytantoyhteisoon (Wenger 1998, 57). Tyodyhteisdssa tulisi arvioida, minkélaisia
vaikuttamismahdollisuuksia vastavalmistuneelle tulokkaalle tarjotaan. Kuunnellaanko
tulokkaan ideoita ja annetaan hénelle mahdollisuus muovata kaytant6ja vai onko hén
pikemminkin kohteena, jota muovataan tydyhteison sopivaksi. Jos tulokkaalla ei ole
mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa, ei hédn pysty tuomaan uusia ndkdkulmia esille,

jolloin toimintaa edistavia kaytantdja jad muodostumatta (Wenger 1998, 62).
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2.3.4 Kaytantoyhteisdjen kolme ulottuvuutta

Wenger (1998, 73-85) on maééritellyt kolme kaytadntdyhteisoon liittyvad ulottuvuutta,
jotka ovat jaettu tavoitteellisuus (joint enterprise), jaettu valineisto (shared repertoire) ja
vastavuoroiseen toimintaan sitoutuminen (mutual engagement). Vastavalmistuneen
tulokkaan oppimista ja osallisuutta voidaan tarkastella naiden kolmen ulottuvuuden
kautta. Tullakseen kaytantoyhteison tdysvaltaiseksi jaseneksi vastavalmistuneen
tulokkaan taytyy kyeta sitoutumaan vastavuoroiseen toimintaan, ymmartdmaan yhteisén
tavoitteet ja pyrkia omalla toiminnallaan myo6tavaikuttamaan tavoitteen onnistumiseen.
Vastavalmistuneen tulokkaan taytyy myGs oppia kayttdmaan kaytantoyhteison

vélineistod niin, etta se tukee hénen sitoutumistaan kaytantoihin.

Jaettu
tavoitteellisuus

Yhteisesti sovittu
projekti & yhteisvastuu

Jaettu vilineisto

Vastavuoroinen
toiminta

Tarinat, keskustelut,
tyylit, valineet,
toiminnat & kisitteet

Yhdessi tekeminen &
vuorovaikutussuhteet

Kuvio 2. Kaytantdyhteison ulottuvuudet (Wenger 1998,73)

Vastavuoroisessa toimintaan sitoutumisessa lahtokohtaisena ajatuksena on, ettd
kéytantoja ei synny tyhjésta vaan ihmiset luovat niitd sitoutumalla toiminnan tavoitteisiin,
joiden merkityksistd he keskustelevat keskenddn. Vastavuoroiseen toimintaan
sitoutuminen voidaan siis mééritella asioiden tekemiseksi yhdessa yhteison muiden

jasenten kanssa ja tdma ei vaadi aina sitd, ettd kaikkien jasenten taytyy olla
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vuorovaikutuksessa keskendan vaan yhteistjen kaytdnnot sitovat yhteisén jasenia
toisiinsa. (Hakkarainen, 2000.) Erautin ym. (2000) tutkimus osoitti, ettd yhdessa
tekeminen kasvatti tulokkaiden sitoutumista kollegoihinsa seka tyohonsa. Yhdessa
tyoskentelyn tuloksena tulokkaat seka nakivat oman tydnsa arvon ettd saivat arvostusta
kokeneempien kollegoidensa silmissa, mika puolestaan lisasi heidan itseluottamusta ja
sitoutumista oppimiseen tulevaisuudessa (Eraut ym. 2000).

Vastavuoroisessa toiminnassa kéytantoyhteison jasenet tdydentdvat omaa osaamistaan
pyytamélla apua toisiltaan ja jakavat omaa osaamistaan muille jasenille. Kenenkaan
kaytantdyhteison jasenen ei tarvitse siis tietdd kaikesta kaikkea vaan tarvittava taito on
osata jakaa ja vastaanottaa osaamista. Jotta vastavalmistuneen tulokkaan integroituminen
tyoyhteisdon tapahtuisi mahdollisimman tehokkaasti tulisi hénta rohkaista kysyméan ja

pédstdd hinet yhteison osaamiseen kiinni”. (Wenger 1998, 76.)

My®os Erautin ym. (2000) tutkimus osoitti, ettd yhteisollinen ilmapiiri helpottaa noviisien
avunpyytamisté ja tatd kautta oppimista. Tutkimuksessa korostui tyGyhteison jasenten
avuliaisuus ja auttamisen halu noviiseja kohtaan. Noviiseja rohkaistiin pyytdmaan apua
ja tulokkaille haluttiin viestittdd selkeasti, ettd umpikujatilanteissa ei saa tuhlata aikaa
vaan pitaé kysya saman tien apua. Ongelmia kohdatessaan tulokkaiden tuli pyytéa apua
kokeneemmilta kollegoilta. Lahes kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli méaarétty
mentori, mutta suurimmalta osin ndma viralliset auttajat olivat hyvin vahén yhteydessa
tulokkaiden kanssa, vaikka moni tulokkaista oli ilmaissut tarvetta sellaiseen tukeen.
Tulokkaat kuitenkin kokivat saavansa muilta apua ja monet heidan kollegoistaan oli
omaksunut tukijan roolin. Erautin ym. (2000) tutkimuksessa avun ja tuen saatavuus seka

arvostuksen maara vanhemmilta kollegoilta vaihteli kuitenkin eri ammattiryhmien valilla.

Hytoésen ym. (2011) tutkimuksessa tulokkaat puolestaan hakivat apua uusiin
asiantuntijatehtaviin asiantuntijoilta, jotka olivat aikaisemmin tehneet vastaavanlaisia
tehtévia seka muilta vastavalmistuneilta tulokkailta. Muut tulokkaat koettiin tuen lisaksi
tarkeind informaation lahteita ja heidan kanssaan oli helppoa keskustella mista vain.
Foxin ym. (2010) tutkimuksessa merkittdvind tuen ja avun l&hteind olivat myds muut

vastavalmistuneet opettajakollegat.

Toinen kaytantoyhteiséihin liittyvd ulottuvuus on jaettu tavoitteellisuus. Jaettu
tavoitteellisuus voidaan méaritella k&ytantdyhteison lahtokohdaksi. Yhteison jasenilld on

joku yhteinen asia, jonka toteuttamiseen he sitoutuvat ja ottavat yhdessa vastuun
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hankkeen toteutumisesta (Hakkarainen 2000). Esimerkiksi ty0yhteisoissa tiimeillda on
projekteja, joiden toteuttamiseen he yhdessa sitoutuvat jakaen vastuuta tiimin jokaiselle
jasenelle. Yhteinen tavoite yhdistda heitd. Jaettu tavoitteellisuus ei kuitenkaan tarkoita
sitd, ettd kaytantoyhteison jasenten tulisi olla kaikesta samaa mielta vaan erimielisyyksien
voidaan n&dhdd olevan myds tuottava voima. Yhteison jasenten ei siis tarvitse olla samaa
mieltd kaikesta ja uskoa samoihin asioihin, mutta heidan taytyy pystya neuvottelemaan
keskenaan. (Wenger 1998, 77.) Yhteison jasenten tulee vain 10ytdé keino tyoskennelld
yhdessa niin, ettd heidan erilaisuutensa ja kunkin toiveet ovat osa jaettua
tavoitteellisuutta. VVoidaan siis ajatella, ettd jaettu tavoitteellisuus on prosessi, joka
voidaan nahda tuottava, mutta yhté lailla rajoittavana. Se vie kéytantoja eteenpain, mutta
toisaalta pitda niita ennallaan. Se kannustaa toimintaan, mutta antaa samalla fokuksen. Se
kannustaa uusiin ideoihin, mutta samalla erottelee niitd. (Wenger 1998, 83-84.)
Tydyhteisossd onkin hyva muistaa myds tdma rajoittava puoli ja hallita sité niin, ettei siita
tule estettd tuottavalle puolelle.

Jokainen kéaytantdyhteiso tuottaa toimintaansa tukevaa valineistoéd: symboleita, tarinoita,
kaavioita ja malleja (Wenger 1998, 58). Kolmas kaytantdyhteisoon liittyvé ulottuvuus
onkin jaettu vélineistd, johon kuuluu kaytantéyhteison rutiinit, tarinat, tavat tehdé asioita,
tapa puhua, symbolit, valineet ja kasitteet. Jaettu valineistd on vayla, jonka avulla
vastavalmistuneet tulokkaat alkavat ymméartdmaan tyoyhteison toimintaan. Esimerkiksi
tarinat auttavat vastavalmistunutta tulokasta toimimaan sopivalla tavalla, silla tarinoiden
kautta tulokas saa tietoa miksi tydyhteisdssa toimitaan tietylla tavoin ja miksi toiminta on
syntynyt (Ldmsa & Hautala 2008).

Hytosen ym. (2011) tutkimuksessa tarkeédksi tulokkaiden oppimista edistavéksi tekijéaksi
nousivatkin tarinat. Tutkittavat kokivat, ettd tarinoiden kuunteleminen, kokemusten
jakaminen ja niist4 keskusteleminen olivat olennaisia oppimisen l&hteit4 ja tarkeitd oman
asiantuntijuuden kehittdmisen nakodkulmasta. Yhteison valineistd voidaan nahda myos
lahteena merkitysneuvotteluille. Kaytantoyhteison jasenet voivat tulkita valineistoa eri
tavalla, mik& aiheuttaa erimielisyyksid. Jos nama erimielisyydet hairitsevéat
vastavuoroista toimintaan sitoutumista syntyy merkitysneuvotteluja ja tdssa prosessissa

VoI syntyd myds uusia kayténteita uusineen merkityksineen. (Wenger 1998, 83-84.)



3 TULOKKAANA TYOYHTEISOSSA

3.1 Tulokas tydyhteison kaytanttjen uudistajana

Seuraavissa kappaleissa avaan tarkemmin erityisesti tulokkaan nakdkulmaa tyoyhteis6on
oppimisympéristonéd seka kaytantdyhteisona. Jasennan niin tulokkaan mahdollisuuksia
tyoyhteison uudistamisen ndkokulmasta, osallisuuden ja osaamisyhteiséon kasvamista ja
sen haasteita kuin tyoyhteisod tulokkaan osaamisen maérittelijané.

Tulokkaan nakdkulmasta on hyva huomata, ettd oppimiseen vaikuttaa aina merkittavasti
konteksti ja puitteet, jossa oppiminen tapahtuu. Lisdksi konteksti ja puitteet ovat
rakentuneet sosiaalisesti. Vaikka vain yksi henkild olisi lasna, kulttuuri vaikuttaa silti
vahvasti fyysisen ympariston kautta oppimiseen ja kulttuuristen artefaktien kautta. Tasta
nakokulmasta voidaan argumentoida, ettd kaikki tieto on kulttuurillista tietoa ja
sosiaalisesti sidonnaista. (Eraut 2004, 201.)

Oppimisnakokulmasta kaytantdyhteisdjen voidaan ajatella jakavan yhteisen kontekstin ja
puitteet ja tatd kautta yhteisen oppimishistorian, josta kaytanndt ovat kehittyneet.
Kéytannot ovat syntyneet ajan myota siitd, kun kaytantdyhteison jasenet ovat kdyneet
merkitysneuvotteluja sen hetkisistd kaytannoista kokemuksiensa pohjalta tuottaen niille
uusia merkityksid, jotka sitten ovat konkretisoituneet esineellistymisen muotoon.
Maailman ja tilanteiden muuttuessa jatkuvasti on myos kaytantdja uudistettava. (Wenger
1998, 86-96.) Kaytantoyhteisot eivét kuitenkaan ole riippuvaisia sen pysyvista jasenista
vaan olennainen osa pitkdaikaista k&ytdntod ovat uudet yhteison jasenet. Ainoastaan
uudistamalla kaytantoja tyoyhteiso pysyy kilpailukykyisenéd (Wenger 1998, 96-99).

Kéytantoyhteison jasenten on vastattava muutoksien aiheuttamineen vaatimuksiin ja
t&ssé vastavalmistunut tulokas voi nousta merkittavadn rooliin. Kun tulokas liittyy uuteen
kéaytantoyhteisoon, se antaa mahdollisuuden kaytantdyhteisolle tarkastella omaa
toimintaansa erilaisesta perspektiivistd, saada uusia ideoita ja ajatella luovemmin. Tamé
mahdollisuus katoaa, kun tulokas samastuu kaytantdyhteison toimintaan. (Cini 2001.)
Myo6s Harris ym. (2014) tuovat esille, ettd organisaatiot tarvitsevat uusia ja luovia

ajatuksia taatakseen pitkén aikavalin menestyksen ja selviytymisen. Yksi mahdollinen
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vaihtoehto luovuuden lisd&dmiseksi on palkata uusia tyontekijoitd. Kuitenkin monet
aikaisemmat tutkimukset ovat todistaneet, ettd organisaation toiminnassa on monia
esteitd, jotka hankaloittavat tulokkaan luovuutta ja rohkaisevat tulokkaita sovittamaan
omaa luovuutta organisaation toimintamalleihin. N&in osa luovuudesta kadotetaan.
(Harris ym. 2014.)

Vastavalmistuneella asiantuntijalla, joka saapuu tyOyhteisoon, ei vélttdmatta ole
kokemusta ty0eldmankaytanteissd, etenkddn juuri kyseisen tietyn tydyhteison
kaytinteistd. Tulokkailla on kuitenkin enemmin tai vdhemmaén ’kirjatietoa”, jolla
tarkoitetaan, ettd tieto ei ole suoranaisesti yhteydessd kaytantoon (Wilkesmann &
Wilkesmann 2011). Vastavalmistuneella tulokkaalla on yleensé hallussaan hyvin vahva
teoriaosaaminen, josta voidaan muun tydyhteison avulla ammentaa kaytantoon
kilpailukykyisia toimintatapoja. Kirjatietokin voi olla vahvuus, jos tydyhteisd osaa sita
vain oikein hyodyntéda. Fuller ja Unwin (2004b) nostavat esille myds koulutustaustan ja
sen, ettd monet nuoret tulokkaat ovat korkeammin koulutettuja kuin vanhemmat

tyontekijat ja taman mukana heille on kertynyt erilaista kokemuspohjaa.

Eraut (2004,220) esittelee jaavuorikasitteen konkretisoimaan ajatuksiaan tiedon siirrosta
koulutuksen ja tyopaikan vélilla&. Koodatun tiedon oppiminen, jota arvioidaan kokein,
sijoittuu pinnan ylapuolelle. Tdma oppiminen on eksplisiittista: oppimista oppikirjoista ja
virallisesta opetuksesta. Pidemmalle viety oppiminen vaatii tdman koodatun tiedon
muuttamista henkilokohtaiseksi tiedoksi, jota voidaan kayttaa tilanteissa, jotka ovat
jaavuoren pinnan alla. Talla alueella toimimiseen kirjat antavat suoraan heikosti evaita.
Tieto siitd, miten teoreettista tietoa kaytetdaan, on suurimmalta osin hiljaista tietoa, jonka
oppimiseen kaytetaan liian vahan aikaa ja sitd tuetaan liian vahan. Varsin usein opiskelijat
kokevat tallaisen oppimisen hyvin vaikeaksi jo koulutusvaiheessa ja Eraut (2004, 220)
nostaakin esille kysymyksen, miten paljon oppimista tarvittaisiin, jotta teoreettinen tieto

siirtyisi akateemisesta ymparistosta tyoyhteison kaytantoihin.

Erautin (2004, 220) mukaan tulevaisuudessa tulisi myds perehdytyksessd huomioida
kéaytantojen kehittdmisen roolin keskeisyys ja panostaa k&ytantoihin, jotka helpottavat
jatkuvaa oppimista tyopaikalla kokeneempien kollegoiden kanssa. Tama on erittdin
tarkedd, jotta koulutuksesta saatua tietoa saataisiin siirrettyd tyopaikalle. Jos koulutuksen
vaikutus tyOpaikan toimintaan pysyy vahdisend ja tyon laatu karsii, koska kaytssa on

vain rajoitettu maaré olennaista tietoa. (Eraut 2004,220.)
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Tarkeatd kaytantdjen kehittymisen kannalta on arvioida myos sitd, annetaanko
vastavalmistuneelle  tulokkaalle tarpeeksi mahdollisuuksia toteuttaa itsedén
osallistumisprosessissa. Fullerin ja Unwinin (2010) mukaan keskeisessd asemassa
tiedonsiirtymisen nakokulmasta on se, miten paljon tulokkaat saavat rakentavaa
palautetta ja miten hyvin esimiehet heitd tukevat. Panostamalla néihin asioihin luodaan
kasvualusta, joka ravitsee asiantuntijuuden kasvua ja jossa tulokkaat tuntevat olonsa
turvalliseksi. Fullerin ja Unwinin (2010) tutkimuksen mukaan téllaisessa ympéristossa on
helppoa luoda mm. teknologisia innovaatioita, jotka ovat puolestaan keskeisintd ydinta

tarkasteltaessa organisaation menestysta. (Fuller & Unwin 2010.)

Vastavalmistuneen tulokkaan tietdméattomyys tydyhteison kayténteista voi olla vahvuus
my0s siing, ettd tulokas kykenee tarkastelemaan kayténteitd erilaisesta
merkitysperspektiivistd. Mezirow (1997) tarkoittaa merkitysperspektiivilla (frame of
reference) oletusten rakennelmaa, jonka kautta kokemukset tulkitaan. Ajan kuluessa
yhteison jasenten arvot, tunteet ja késitteet eli merkitysperspektiivit alkavat muotoutua
samankaltaisiksi. Yhteison kehittyminen ei kuitenkaan saisi ja&da paikoilleen, joten
yhteison jésenten merkitysperspektiivejd tulee muuttaa. (Mezirow, 1997.) Bourdieu
(1998) puolestaan kayttaa késitettd habitusta, jonka han maarittelee kestévien ja
muutettavien kykyjen systeemiksi, jonka kautta vastaanotamme arsykkeitd ympardivasta
maailmasta, tuomitsemme asioita ja joka ohjaa toimintaamme tdssé maailmassa. Pitkaan
samassa tyOyhteisdssa olevien jasenten habitus alkaa muotoutumaan samankaltaiseksi ja
tdman vuoksi erilaisen habituksen ja merkitysperspektiivin omaava vastavalmistunut
tulokas mahdollisesti pystyy nakemaan kehittamiskohteet selkedmmin kuin tyoyhteisdssa

pitk&an tydskennellyt.

On selvaa, ettd kun yritys palkkaa uuden tyontekijan, on silla pyrkimys saada tyontekijé
toimimaan yhtd tehokkaasti kuin vanhat tyontekijat. Miten yritys sitten voi tukea uuden
tulokkaan integroitumista tydyhteis6on niin, ettd saadaan tulokas sitoutumaan yritykseen
ja tatd kautta yritys saa tulokkaan osaamisen kayttdonsa? Usein integroitumisen
helpottamiseksi yritys jarjestdd perehdytystd uudelle tulokkaalle. Perehdyttdmistda on
harjoitettu  yrityksissd  pitk&an, mutta varsinaiset asiantuntijaorganisaatioon
perehdyttdmisprosessit ja -kaytdnnoét ovat muotoutuneet vasta 1990-2000-luvuilla
(Ketola 2010, 136). Asiantuntijoiden perehdyttamisessa ei ole tarkoitus opettaa uudelle
tulijalle hanen tyotaan vaan tarkoituksena on rakentaa yhteistyotd, jonka kautta tulija voi
vaikuttaa omaan tyéhonsa (Ketola 2010, 75). Useat tutkimukset ovatkin osoittaneet,
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miten tarkedtd on, ettd tulokas voi vaikuttaa omaan tyohonsa (ks. Fox ym. 2010; Fuller &
Unwin 2004b, Wenger 1998).

Perehdytyksessa voidaan parhaimmassa tapauksessa luoda uutta tietoa, silla tieto ei siirry
sellaisenaan tulokkaalle (ks. Eraut 2004, Fuller & Unwin 2004b, Fox ym. 2010) ja néin
tiedonsiirrossa, jossa tulokkaan aikaisemmat kokemukset otetaan huomioon, voi syntya

uutta ja innovatiivista tietoa organisaation kayttoon (Krishnaveni & Sujatha, 2012).

Myos Wenger (1998, 99) nékee perehdyttdmisen osana tydyhteisdon integroitumisessa.
Han kuitenkin tuo esille, ettd usein tulijat kokevat perehdyttamisjakson olevan liian lyhyt.
Wenger ei usko ongelman olevan perehdyttdmisjakson lyhytkestoisuudessa vaan
pikemminkin ongelma piilee vaikeudessa péasté sisalle uuteen yhteiséon eli han korostaa
vuorovaikutuksen tarkeyttd. Yhteisoon péasy vaatii, ettd vastavalmistuneet tulokkaat
padsevdt luomaan suhteita vanhoihin tyontekijoihin (Hytonen ym. 2011). Vanhat
tyontekijat kyll& usein auttavat tulokkaita mielelldén, mutta heilld on omat ty6tehtavansa
ja koska virallisesti heidén panostustaan auttaa tulokkaita huomioidaan hyvin véhan, ei

tulokkaita pystytd tukemaan parhaimmalla mahdollisella tavalla (Wenger 1998, 99).

Eraut ym. (2000) tuovat esille, ettd mahdollisuuksiin tavata ja luoda ihmissuhteita
tyopaikalla ei vaikuta ainoastaan tyon rakenne ja jakautuminen, vaan myos tyontekijoiden
fyysinen sijainti, tarve vastavuoroiseen konsultaatioon seka epdviralliset tapaamiset ja
sosiaaliset suhteet tyontekijoiden kesken tydssa ja tyon ulkopuolella. Eraut ym. (2000)
korostavatkin, ettd naméa tekijat vaikuttavat vastavalmistuneiden asiantuntijoiden
tyoyhteis0on integroitumisessa ja sitd kautta siihen missd madrin tulokkaat rohkaistuvat
ottamaan proaktiivisen roolin ja kyselemdan ihmisiltd ja vastaanottamaan tukea seka

neuvoja.

Uudelle tyontekijalle on tarkedd, ettd organisaation rakenne helpottaa ja tukee
ihmissuhteiden luontia tyépaikalla. Tyopaikan ilmapiiri tulisi olla yhteiséllinen, silla
tyén oppiminen ja tekeminen on ennen kaikkea tyon tekemistéd yhdessa (Valleala & Collin
2004, 129-130). Wengerin (1998, 100) mukaan nimenomaan vuorovaikutukseen
tulokkaiden ja vanhojen tyontekijoiden valilla tulisi panostaa ja han nékeekin tamén
tehokkaampana keinona kiihdyttdd integroitumista kuin sen, ettd esimerkiksi

perehdyttdmisaikaa pidennettéisiin.
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3.2 Tulokas: reuna-alueelta yhteison taydeksi jaseneksi

Wenger & Lave (1998, 100) kutsuvat reuna-alueella osallistumiseksi sitd prosessia, jonka
kautta uusi tulokas pé&see osaksi kéaytantoyhteisod. Tama ndkokulma korostaa
nimenomaan vuorovaikutuksellisuutta ja ndin vaadittu oppiminen ei siis tapahdu niink&an
konkreettisen suunnitelman kautta vaan sellaisten avointen kaytanttjen kautta, jotka ovat
mahdollistavat uusien jasenten osallistumisen (Wenger 1998, 100). Reuna-alueella
osallistuminen tarjoaa mahdollisuuden vuorovaikutukselliseen toimintaan sitoutumisen
muiden jasenten kanssa heidan toimintaansa ja mahdollisuuden tutustua kéytantdyhteison
valineistdon. Yhteis6on kuuluminen ja osallistuminen ovat térkeitd tekijoita, jotka
kehittdvat oppimista ja toimivat lahteend alylliseen kehitykseen (Hakkarainen 2000).
Fuller ja Unwin (2004b) korostavat myo6s, ettd yksi tarkeimmistd piirteista
oppimisympéristossd on se, ettd ympdristd tukee asteittaista siirtymista tayteen

osallisuuteen.

Mité reuna-alueella osallistuminen sitten kdytannossa tarkoittaa? Perusajatuksena reuna-
alueella osallistumisessa on, ettd oppiminen tapahtuu asteittain syvenevan osallistumisen
kautta niin, ettd oppijan ei tarvitse heti hallita koko toimintaa vaan sosiaalinen yhteiso
tukee ja ohjaa aloittelijaa (ks. kuvio 3). Asteittain syvenevéssé osallistumisessa tulokas
osallistuu alusta asti asiantuntijan kaytantéihin ja ndin han asteittain omaksuu
asiantuntijoiden hiljaista tietoa, tapoja toimia ja kasvaa asiantuntijakulttuurin jaseneksi.
(Hakkarainen 2000). Sosiaalisen yhteisoon verkostoitumisen kautta vastavalmistunut
tulokas pystyy helpommin hyddyntdmaén aikaisempaa osaamistaan ja liittdmaan sitéa
uuden organisaation tilanteisiin ja tarpeisiin (Ketola 2010, 72, Hytonen ym. 2011, Eraut
2004).

Vastavalmistunutta tulokasta tuetaan niin, ettd alussa han saa vaikeisiin asioihin tukea ja
hanen kehittyessad vahitellen kohti taytta osallistumista tuen madraa véhennetaan
(Hakkarainen 2000). Tyoyhteison onkin Hakkaraisen (2000) mukaan syyta Kiinnittaa
huomiota siihen, avataanko osallistumiselle tarpeeksi mahdollisuuksia ja miten

vastavalmistunutta tulokasta tuetaan tayteen osallistumiseen siirtymisessa.
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Asiantuntijakulttuuriin
ntegroituminen

Asiantuntija

Osallistumisyhteisdssé
toimiminen

Yhdessi tekeminen, asiantuntijalla vastuu

Tikapuiden rakentaminen, henkilokohtainen ohjaus

Aloittelya

KUVIO 3. Osaamisyhteiséon kasvamisen prosessi (Hakkarainen 2000)

Fullerin ja Unwinin (2003) mielestd Wengerin ja Lavenin (1991) kuvaus noviisin
matkasta reuna-alueelta tayteen osallisuuteen antaa kuvan, jonka mukaisesti tdimé matka
tapahtuisi organisaatiosta riippumatta hyvin samalla tavalla. Fullerin ja Unwinin (2003)
mukaansa kuitenkin se, onko oppimisymparistd ekspansiivinen vaiko rajoittava,
vaikuttaa merkittavasti tulokkaan matkaan reuna-alueelta tdyteen osallistumiseen.
Fullerin ja Unwinin (2003) tutkimien yritysten valilla matka reuna-alueelta tayteen
osallistumiseen tapahtui hyvin eri tavalla. Yrityksessd, jonka oppimisymparisto oli hyvin
ekspansiivinen, siirtyminen reuna-alueelta oli hidas prosessi, jonka aikana tulokas paasi
tutustumaan moniin erilaisiin tydtehtaviin sekd osallistumaan tydn ulkopuolisiin
kursseihin. Harjoittelujakson tarkoituksena oli aidosti tukea tulokkaan kehittymista ja
antaa hanelld hyvét ja laajat valmiudet toimia tulevassa tyotehtdvassadn. Puolestaan
toisessa yrityksessd, jonka oppimisympéristd oli hyvin rajoittava, reuna-alueelta
siirtyminen tdyteen osallisuuteen pyrittiin  saavuttamaan mahdollisimman pian.
Kyseisessa yrityksessa tulokas tutustui hyvin kapea-alaisesti yrityksen toimintaan ja hén
perehtyi vain omaan tyotehtdvaan eikd tyonantaja néhnyt tarpeellisena kehitt&é
tulokkaiden osaamista tyon ulkopuolisilla kursseilla. Se, miten noviisien reuna-alueelta
siirtymista tayteen osallisuuteen tuetaan vaikuttaa siihen, tukeeko se noviisien kasvua
kapealaiseen asiantuntijuuteen vaiko laaja-alaiseen asiantuntijuuteen. (Fuller & Unwin
2003.)
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Myos Fox ym. (2011) tutkimus osoitti, ettd oppiminen kokeneilta opettajilta ja oppiminen
heidan kanssaan oli arvokasta. Kuitenkin se osoittautui arvokkaaksi vain, jos tulokkaat
saivat rakentavaa ja ajankohtaista palautetta seka silloin kun noviisi-ekspertti tydskentely
tarjosi uusille opettajille mahdollisuuden paéstd soveltamaan myds omia kokemuksia

kaytantoon.

Tutkimukset (esim. Hytonen ym. 2011, Fuller & Unwin 2004b) ovat osoittaneet, ettd
tulokkaat eivét valttdmattd aina ole reuna-alueella, mité tulee oppimiseen ja tiedon
siirtoon. Hytdsen ym. (2011) tutkimus osoitti, ettd osa tulokkaista oli hyvin keskeisessé
asemassa tiedonldhteend, miké oli yllattavad, koska yleisesti kokemattomat tulokkaat
ovat reuna-alueella tydyhteisossa keskeisen aseman sijaan (vrt. Lave & Wenger 1991).
Toisaalta tdimé& on linjassa Fullerin ja Unwinin (2004b) I0yddsten kanssa liittyen siihen,
ettd tulokkaiden ja asiantuntijoiden asemat eivat ole ennalta maéaréttyja ja tiukasti
rajoitettuja vaan ekspansiivisessa oppimisymparistossa noviisit voivat jopa olla
aktiivisempia ja tarkeampia toimijoita kuin vanhat tyontekijat, sill& he tuovat uutta tietoa
ja taitoa tyoyhteis6éon. Asiantuntijuus ei ole rinnastettu yksinomaan statukseen ja
kokemukseen tyopaikalla.

Tulokkaille on erityisen tarkedd, ettd vanhat tyontekijat kohtelevat heitd potentiaalisina
jasenind, silla jos he torjuvat tulokkaan, tulokkaan on jostain syysta hyvin vaikea oppia
ja tulla osaksi yhteiséd. Uusien tulokkaiden arvostaminen on tarkeaa, silla sen kautta
tulokkaat saadaan nopeasti sitoutumaan tyOyhteiso6n ja myos heiddn osaamisensa
saadaan kayttoon. On kuitenkin hyvd muistaa, ettei kannata olettaa uudentydntekijan
tulon tapahtuvan ilman konflikteja, etenkaan jos tulokkaat edustavat eri sukupolvea kuin

yhteisdssa tyoskentelevat. (Wenger 1998, 101.)

3.3 Haasteita tulokkaan taydelle osallistumiselle

Asiantuntijakulttuuriin sosiaalistuminen ja asiantuntijaksi tuleminen on matka yksilon
asiantuntijuuden kehittymiseen sek& sosiaalinen ja kulttuurillisen sopeutumisen matka
tietyssd asiantuntijoiden ryhmassé ja kontekstissa (Ajjawi & Higgs 2008). Se on pitka

prosessi, joka sisdltad sekd yksilollisia ettd yhteisollisid haasteita. Tulokkaat kokevat
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epavarmuutta ja alussa he voivat kokea, ettd vanhat tyontekijat eivat hyvéksy heita taysin
tyoyhteisoon (Hytonen ym. 2011).

Fullerin ja Unwinin (2004a, 131) mukaan ekspansiivinen oppimisymparistd mahdollistaa
tulokkaan aidon osallistumisen. He tuovatkin esille, ettd vaikka organisaatio tunnistaisi
ldhestymistapansa rajoittavaksi, se ei automaattisesti johda siihen, ettd organisaatio
ryhtyy uudistamaan kaytant6ja. Yhtend syynad Fuller ja Unwin (2004a, 131) nostavat
strategiset ja kaytdnnon syyt, joiden takia organisaatio saattaa vastustaa muutoksia.

Kéytantoyhteisojen voidaan ajatella jakavan yhteisen oppimishistorian. Ajan myo6té tdma
yhteinen oppimishistoria luo eroja niiden valillg, jotka osallistuvat ja jotka eivét osallistua
yhteisoon. Ndma erot tulevat hyvin esiin silloin kuin yksild siirtyy kaytantoyhteisdsta
toiseen. (Wenger, 1998, 103.) Kaytannot itsessaan sisaltavat rajoituksia, joihin
ulkopuolisten voi olla vaikea paasta sisadn. Naita rajoituksia ovat kaytantdyhteison
jasenten Valilld vallitsevat ainutlaatuiset vuorovaikutussuhteet, heilld on myds
monimuotoinen késitys ja ymmarrys pyrkimyksistdan. Néiden lisdksi he ovat yhdessa
kehittédneet valineiston, joka eivat valttamatta aukene ulkopuolisille. (Wenger, 1998,
113.) TyOyhteisOissa on voinut muodostua tietty termistd, jota vastavalmistuneen
tulokkaan on ldhes mahdotonta ymmartad ilman, ettd joku yhteison jasen avaa hénelle
kaytettyja termeja. On tavallista, ettd myos itse institutionaaliset jarjestelyt aiheuttavat
joidenkin kéytantoyhteison jasenten osallistumattomuuden. Esimerkkeja tallaisista
jarjestelyista Wengerin (1998, 169) mukaan ovat alhainen status yrityksessd, huono
palkka ja riittdmaton rohkaisu oma-aloitteellisuuteen. Kaikki nama vaikuttavat

osallistumattomuuden kokemukseen.

Kéytantoyhteisoissd kokemukset osallistumattomuudesta ovat normaaleja ja nédin on
myos tydyhteisoissd. Tarkedtd on huomioida, miten osallistumattomuus ja osallistuminen
ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Reuna-alueella osallistumisen kuuluu luonnostaan
my0s osallistumattomuus, silla tdm& mahdollistaa osittaisen osallistumisen.
Vastavalmistuneen tulokkaan saapuessa tyoyhteisoon ideaalitilanne on se, ettei tulokkaan
tarvitse heti ottaa tayttd vastuuta omasta tyostddn. Hantd tuetaan ja ohjataan asteittain
syvenevén osallistumisprosessin kautta. Taman osittaisen osallistumisen tavoitteena on
kuitenkin pyrkié tekemaén vastavalmistuneesta tulokkaasta yhteison taysvaltainen jasen.
Tassa tapauksessa osallistuminen on se seikka, joka hallitsee ja maéaérittelee

osallistumattomuuden mahdollistavana tekijand osallistumiseen. (Wenger 1998, 165—
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166.) Esimerkiksi Fullerin ja Unwinin (2003) tutkimuksessa yhdessa yrityksessa
tulokkaat saivat osallistua asteittain toimintaan tuetusti ja pddmaarand oli kasvattaa heista
laaja-alaisia osaajia ja tyOyhteison tdysid jasenid. Hytdésen ym. (2011) tutkimuksessa
haasteeksi tulokkaiden nakdkulmasta nousi se, ettd vélilla vanhemmat tyontekijat
unohtivat, ettei tulokkailla vield ollut laajaa kokemustaustaa ja tulokkaat toivovatkin, etté
heitd olisi ohjeistettu paremmin. Toisaalta he kokivat kuitenkin, ettd tdama antoi myods
mahdollisuuden toimia itsendisesti ja monimutkaisten asioiden parissa. Tulokkaat kokivat

vastuun hyvéna asiana, mutta olisivat kaivanneet hieman enemman tukea.

Tilanne on kuitenkin hyvin erilainen, jos osallistumattomuus on se, joka hallitsee ja estaa
nain tdyden osallistumisen. Tatd Wenger (1998, 165-166) nimittdd marginaalisuudeksi
(marginality). Esimerkiksi organisaation rakenne voi estéa taydellisen osallistumisen.
Fullerin ja Unwinin (2010) tutkimuksessa nousi esille, kuinka yliopistolla tydskentelevien
sopimustyontekijoiden matka reuna-alueelta tayteen osallisuuteen oli kaikkea muuta kuin
suora, silla he usein jaivat jumiin vaittelyn jalkeiseen toimeen ilman, ettd lopullista
kaikista tarkeinté siirtymista tapahtuu. He kokivat jadneensd marginaaliin (Wenger 1998)
ja tdmé kokemus sai monia heista uudelleen miettimaan akateemista uraa ja pohtimaan ja
etsimaan muunlaisia uravaihtoehtoja. Fullerin ja Unwininin (2010) tutkimus osoittaa sen,
miten negatiivisia seuraamuksia tyontekijoiden osallistumattomuuden tunteella voi olla.
Tulokset havainnollistavat, miten organisaation rakenteelliset tekijat (tyosuhteen
vakinaistamista ei tapahtunut) esti tyontekijoiden tdyden osallistumisen ja sai heidat

miettimaan muita vaihtoehtoja.

MyoOs vanhat tyontekijat voivat kéyttdd omaa asemaansa valtana niin, ettei
vastavalmistunut tulokas paase osallistumaan yhteison toimintaan lainkaan tai hyvin
rajoitetusti ja kokee ja&véansd tdmén vuoksi marginaaliin (Wenger 1998, 166). Moniin
asiantuntijakulttuureihin liittyy vallank&yttod, jonka avulla vastavalmistuneita tulokkaita
ei haluta paastaa taysvaltaisiksi osaamisyhteisdn jaseneksi. Talldin vastavalmistuneet
tulokkaat eivét paase kasiksi tydyhteistssa olevaan tietoon ja osaamiseen (Hakkarainen

2000). Asiantuntijayhteison néin toimiessa paljon potentiaalista tietoa kadotetaan.

Miksi sitten asiantuntijayhteisot toimivat valilld ndin? Wilkesmann & Wilkesmann
(2011) tuovat esiin nakokulman, jossa uudet ratkaisut voivat johtaa valta -ja
madrayssuhteiden muuttumiseen. Uusi tuote voi tehdé vanhasta tuotteesta hyddyttoman

ja tdméan vuoksi vanhemmat tyontekijat eivat aina ole halukkaita siirtdméaan tietoa, koska
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he pelkadvat sen kaantyvan heitd itseensé vastaan. Vastavalmistuneen tulokkaan paasya
osaksi osaamisyhteisoon rajoitetaan siis valilla sen vuoksi, ettd pelatddn oman aseman
muuttumista ja pahimmassa tapauksessa sen muuttumista taysin hyodyttomaksi. Syynéa
tiedon jakamattomuuteen voi olla myos se, ettd tydyhteistssa ajatellaan tiedon olevan
valtaa ja t&sté vallasta ei haluta luopua. Tiedon jakamisen ldhtokohtana onkin luottamus

yhteisoon ja organisaatioon. (Ketola, 2010, 65-66.)

3.4 Tybyhteisd osaamisen maarittajana

Kéytantoyhteison jasenyyttd ei voi ansaita sattumanvaraisesti. Kaytantdyhteisd on
madrittanyt tietyt edellytykset sille, minké&lainen tulokkaan tulee olla, jotta hénet
maadriteltéisiin osaavaksi osallistujaksi tai mika vuorostaan tekee yksilosta ulkopuolisen.
Kéytantoyhteisd on neuvotellut osaamiskriteerit (regime of competence) ja néiden
séadosten kautta tietdminen ei ole vain madrittelematon termi (Wenger, 1998, 137). Clark
ym. (2011) huomauttavat, ettd yksilolliset vahvuudet tai suuri madra muodollisia
patevyyksia ei valttamatta takaa onnistunutta sosiaalistumista asiantuntijuuteen, vaan
organisaatiokulttuuri ja sen kaytanndt ovat myods merkittdvassa roolissa. Voidaan siis
ajatella, ettd tyOyhteisdssd vastavalmistuneelta tulokkaalta odotetaan tietynlaista

osaamista ja tulokkaan tulisi kyet& vastaamaan naihin vaatimuksiin.

Jotta oppiminen kaytannéssd on mahdollista, tulee kokemusten merkityksellisyys olla
yhteydesséd osaamiskriteereihin. Kokemus ja osaaminen ovat molemmat olennaista
oppimisessa, ne eivat kuitenkaan maéarittele toisiaan. Talla Wenger (1998) tarkoittaa
kaksisuuntaista vuorovaikutusprosessia kokemuksen ja osaamisen valilla. Joskus
osaamiskriteerit ohjaavat kokemuksiamme ja talldin tulkintaa kokemuksesta muutetaan
niin, ettd se on yhteensopiva osaamiskriteereiden kanssa. Taméan suuntaista
vuorovaikutusta tapahtuu usein, kun vastavalmistunut tulokas yrittad saavuttaa yhteisén
madrittelema& osaamista. Saavuttaakseen tdmén osaamisen vastavalmistuneen tulokkaan
tarvitsee muokata kokemuksiaan niin, ettd ne sopivat yhteison vaatimiin

osaamiskriteereihin.

Usein vastavalmistuneella tulokkaalla on hallussaan tyoyhteisoén tullessaan useita
koulutuksestaan oppimiaan teoriamalleja, joita h&n haluaisi soveltaa tydyhteison

toimintatapoihin. Tulokas ei kuitenkaan pysty soveltamaan tdtd osaamistaan suoraan,
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koska tulokkaan merkityksellinen kokemus on lilan kaukana tydyhteison
osaamiskriteereistd. Erautin (2004, 220) mukaan koulutuksesta saadun tiedon siirtdminen
ty6elaméaén on vaikeaa, koska koulutuksesta kertynyt osaaminen on erilaista kuin mita
ty6paikalla tarvitaan eli voidaan ajatella, etta tulokkaan merkitykselliset kokemukset ovat
lilan kaukana tyoyhteison osaamiskriteereista. Jotta tulokas pystyisi tuomaan osaamistaan
tyoyhteison kayttdon, tulee hdnen muovata omia tulkintojaan kokemuksistaan
osaamiskriteereihin sopiviksi (Wenger 1998, 137-139).

Eraut (2004, 212) méarittelee tiedon siirron oppimisprosessiksi, jonka kautta yksild oppii
kayttdmadn aikaisemmin omaksuttua tietoa/taitoja/osaamista/asiantuntijuutta uudessa
tilanteessa. Omien kokemusten ja tiedon siirtdminen uuteen ymparistoon voi olla hyvin
nopeaa ja helppoa, jos uusi tilanne on samanlainen kuin aikaisesmmin kohtaamat, mutta
hyvin haastava, jos uusi tilanne on monimutkainen ja tuntematon. Tassa prosessissa on
ainakin nelja muuttujaa, jotka vaikuttavat tiedonsiirron prosessiin. Namé ovat siirrettavéan
asian luonne, kontekstin erot, siirtdjan kyvyt ja aika ja pyrkimys, joka on osoitettu
helpottamaan siirtoprosessia esimerkiksi perehdyttdmisaika. Uusien ideoiden tai
kasitteiden siirtdminen koulutuksesta tyOpaikalle on kuitenkin haastavaa, koska
kontekstit ja kulttuuri ovat tulokkaalle useimmiten tdysin vieraita. Organisaatioissa
tulisikin pohtia, miten tulokkaan kokemuksia saataisiin l&hemmaksi organisaation

kokemuksia.

Erautin ym. (2000) tutkimus osoitti miten tarkedtd sen liséksi, ettd tulokkailla on selke&
suunnitelma oppimiseen ja he saavat tukea ja palautetta suorituksista, olisi antaa
tulokkaille palautetta heidédn edistymisestaan ja siitd, kohtaavatko ne tydantajan
odotukset. Yrityksissd, joissa muuten oli vahva oppimisen tukemisen kulttuuri, annettiin
silti heikosti palautetta yleisesta etenemisesta tai yksilOllisesti vahvuuksista tai
heikkouksista. Tulokkaat kuitenkin kaipasivat palautetta ja kokivat térkeédksi saada
palautetta juuri siitd, kohtaavatko heiddn késityksen osaamisesta tydnantajan

osaamiskriteereihin

Vlilla tilanne on kuitenkin toisin ja télloin kokemuksien pohjalta pyritddn muuttamaan
osaamiskriteereitd. Jotta k&ytdntOyhteison asettamat osaamiskriteerit muuttuisivat
kaytantoyhteison jasenten, jotka hakevat omalla kokemuksellaan muutosta, taytyy kdydéa
merkitysneuvottelua muiden kaytantdyhteison kanssa. Naiden merkitysneuvottelujen

kautta muutokseen pyrkivét jasenet yrittdvat saada muita jasenid samaistumaan tahan
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kokemukseen. Muutosta kohti pyrkivan jasenen taytyy olla tarpeeksi oikeutetussa
asemassa, jotta muutos osaamiskriteereihin onnistuu. Osaamiskriteereiden muuttuessa

luodaan myos uutta tietoa. (Wenger 1998, 139.)

Osaamiskriteerit siis maarittavat sitd, mitd késite tietdminen on juuri Kyseisessé
kaytantoyhteisossa ja ndma Kriteerit maaritelladn yhteison sisalla. Tamé ei kuitenkaan
tarkoita sit4, ettei naité rajoja voisi rikkoa. Rajojen rikkominen vaatii sen, etté osallistujat
kykenevid huomaaman toisten merkityskokemuksia ja kehittdmaan yhteisesti jaettua
osaamista ja ndin oppimaan yhdessd (Wenger, 1998, 140). Rajojen rikkominen vaatii
myos edelld mainitun riittdvan oikeutetun aseman tydyhteisossd. Fullerin & Unwinin
(2010, 2004b) mukaan juuri ekspansiivinen oppimisymparisto tarjoaa téllaisen aseman
tulokkaalle, silla ekspansiivisessa ymparistossa tyontekijoilla on oppijan status ja he
voivat kayttdd hyvakseen ja siirtdd aikaisemmin hankittuja taitojaan ja tietoaan uusiin
tilanteisiin. Joten tassakin kohtaa nousee merkittdvaén asemaan se, millaisen vastaanoton
vastavalmistunut tulokas saa tyoyhteisdssa. llman tydyhteison arvostusta ja hyvaksymista

vastavalmistuneen osaaminen jaa kayttamatta



4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1. Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa tarkastellaan vastavalmistuneiden tulokkaiden kokemuksia siitd, millaiset
tekijat edistavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista sekd millaiset
tekijat puolestaan rajoittavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista
tyoyhteisossa. Tarkastelundak6kulma pohjautuu Wengerin (1998) teoriaan, jonka
mukaisesti  osallisuutta  edistavat  tyOyhteison  toimintakéyténteet  tukevat
vastavalmistuneen tulokkaan osaamisen hyodyntdmistd ja oppimista tydyhteisossa.
Tutkittavia yrityksid jasennetd&n oppimisymparistdind Fullerin ja Unwinin (2004a)
ekspansiivis-rajoittavan viitekehyksen kautta. Osallistuminen on myo6s keskeisessa
roolissa ekspansiivis-rajoittavassa viitekehyksessa, erityisesti juuri sen ymmartamisessa
millaisia mahdollisuuksia ja rajoitteita oppimiselle tyontekijat kohtaavat tydssaan. (Fuller
&Unwin 20044, 126).

Tassa tutkimuksessa keskitytddn kuvailemaan vastavalmistuneiden tulokkaiden
kokemuksia tydyhteis6on tulovaiheesta: minkalaisia haasteita he kokivat, minkalaiset
asiat saivat heidat tuntemaan olevansa osa tyoyhteisod ja millaiset asiat edistivat heidén
oppimistaan ja millaiset asiat puolestaan rajoittivat heidan oppimistaan.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1) Millaiset tekijat edistdvat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista

tyoyhteisdssa?

2) Millaiset tekijat rajoittavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja oppimista
tyoyhteisdssa?

4.2. Tutkimusote ja tutkimuskohde

Tutkimus toteutettiin vertailevana laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimuskohteena

oli kaksi yritysta. Kahden yrityksen mukaan ottaminen tarjosi mahdollisuuden vertailla
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eri kontekstissa tydskentelevien tulokkaiden kokemuksia osallisuudesta ja tydyhteisosta
oppimisympéristond (ks.Fuller &Unwin 2010). Ensimmadinen yrityksistd oli suuri
asiantuntijapalveluita tarjoava yritys. Toinen yrityksistda oli puolestaan suuri
teknologiateollisuuden  yritys.  Molemmissa  yrityksissa  haastateltiin  neljaa

vastavalmistunutta tyontekijéa eli yhteensa haastateltavia oli kahdeksan.

Molemmat yritykset tyollistavat yli 250 tyontekijad ja toimivat useassa eri maissa.
Molemmissa  yrityksissd suurin  0sa  henkilostostda on  korkeakoulutettuja.
Teknologiateollisuuden yritys tyollistdad enimmékseen insindorejé ja diplomi-insindoreja
kun taas asiantuntijapalveluita tarjoavan yrityksen tyontekijoista suurin osa kaupallisen
alan korkeakoulututkinnon suorittaneita. Yritysten toimialat poikkeavat toisistaan ja
yritysten sukupuolijakauma on myds hyvin erilainen. Asiantuntijapalveluita tarjoavassa
yrityksessa tyontekijoistda hieman yli puolet ovat naisia kun taas puolestaan

teknologiateollisuuden yrityksen tydntekijoista reilusti yli puolet ovat miehié.

Vaikka kohdeorganisaatioiden toimialat poikkesivat paljon toisistaan, molemmille
toimialoille on tyypillista projektinomainen tydskentely. Molemmissa organisaatiossa
haastateltavat ~ kertoivat  tyGskentelevanséd  pdadasiallisesti  asiakasprojekteissa.
Asiantuntijapalveluita tarjoavassa yrityksessa projektityoskentely oli enemmaén
tiimityoskentelya kun taas teknologiateollisuuden yrityksessé projektin jasenet tekivat
suunnitteluty6td itsendisesti, mikd nakyi myos l6ydoksissani. Toimialat poikkesivat
my06s tyovoiman vaihtuvuuden ndkokulmasta. Asiantuntijapalveluita tarjoavassa
yrityksessa oli paljon vastavalmistuneita tyontekijoitd, jotka tydskentelivat yrityksessa
keskimaarin  muutaman  vuoden, joten tydvoiman vaihtuvuus oli  suuri.
Teknologiateollisuuden yrityksen vastavalmistuneiden tyontekijoiden maara oli
vahaisempi ja tydsuhteet pitk&aikaisempia, jolloin vaihtuvuus oli pienempi. Tdma ero oli
my0s selkeésti havaittavissa 16ydoksisséni.

Tutkimus toteutettiin vertailevana tapaustutkimuksena ja kyseiset yritykset valittiin
niiden erilaisen toimialan vuoksi. Yritykset valittiin myds koon mukaan, jotta yritykset
olisivat keskendan vertailukelpoisia. Tutkimuksen toteutettiin tapaustutkimuksena, koska
haluttiin saada mahdollisimman Kkattavan ké&sityksen siitd, mill& tavoin kunkin
organisaation vastavalmistuneet tulokkaat kokevat tyoyhteisoon sosiaalistumisprosessin.
Tassa tapaustutkimuksella, Pattonin (2002, 55) maéaritelman mukaisesti, pyritdén

kuvailemaan kohdetta mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja kokonaisvaltaisesti
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halutussa kontekstissa. Vertaamalla yritysten tuloksia pyrin tuomaan esille mahdollisia

yhtendisyyksia ja eroavaisuuksia yritysten valilla.

Kyseiset yritykset valittiin tutkimuskohteeksi kokonsa vuoksi myos sen takia, ettd
suurista yrityksistd uskottiin 16ytyvan riitthdvd maara henkil6itd, jotka tayttivat
tutkimustehtdvani asettamat kriteerit eli olivat valmistuneet viimeisen kolmen vuoden
aikana jostakin korkeakoulusta. Ensimmaisend oltiin yhteydessd molempien yrityksien
henkilostojohtajiin  ja he valikoivat tutkittavat henkilot annettujen kriteereiden
perusteella. Tutkittavat on valittu harkinnanvaraisella kriteeriotannalla, jolla
varmistettiin, ettd tutkittavat tayttdvat kriteerit ja ovat ndin todennakdisesti
mahdollisimman informaatiorikkaita kohteita, joiden avulla pystytddn paremmin
ymmartamaan tutkittavaa ilmiotd eli tdssa tutkimuksessa oppimista ja osallisuutta
tyoyhteisossa (ks. Patton 2002, 46). Tutkittavat henkil6t osallistuivat taysin
vapaaehtoisesti tutkimukseen ja antoivat suullisen tutkimusluvan. Varsinainen

tutkimuslupa lahetettiin yrityksen henkildstojohtajille (ks. liite 1).

Kéytannossd kohderyhmaksi valikoitui kahdeksan 23-28-vuotiasta kolmen vuoden
sisdlla korkeakoulusta valmistunutta henkil6d. Heista viisi oli valmistunut yliopistosta ja
kolme ammattikorkeakoulusta. Valmistumisvuodet vaihtelivat vuodesta 2011 vuoteen
2015. Haastateltavista viisi olivat naisia ja kolme miehié. Kaikille kyseinen tydpaikka oli
ensimmainen oman alan tyd valmistumisen jalkeen. Asiantuntijapalveluita tarjoavan
yrityksen haastateltavien organisaatiossa oloaika vaihteli 1-1,5 vuoden vélilla.
Teknologiateollisuuden alan haastateltavien organisaatiossa oloaika vaihteli 1,5 vuodesta

3 vuoteen.

Teknologiateollisuus alan yritykseen kaikki tutkittavista olivat tulleet tekeméaan
opinnaytetyon yritykseen, jonka jalkeen he olivat jadneet yritykseen toihin. Kaksi
tutkittavista oli tydskennellyt ennen opinndytetyon tekemista yrityksessa muissa kuin
oman alan toissa. Asiantuntijapalveluita tarjoavaan yritykseen tutkittavat olivat tulleet
trainee-ohjelman kautta muutama kuukausi ennen valmistumistaan. Trainee-ohjelmissa
on kyse siitd, ettd sen aikana tulokas tutustuu yritykseen ja sen toimintatapoihin ja nain
yritykset kasvattavat trainee-ohjelmien avulla nuorista osaajista ammattilaisia
(opiskelupaikka/ trainee-ohjelmat 2012). Fullerin & Unwinin (2003) mukaan nyKkyiset

trainee-ohjelmat/ harjoittelut voidaan kasittdd instituutionaalisena interventiona, joka
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pitdd sisaltdad yleiset prosessit, joita tarvitaan tulokkaan matkalla tayspaivaiseksi

tyoyhteison jaseneksi.

4.3 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Haastattelut toteutettiin  puolistrukturoituna teemahaastatteluna (ks. liite 2).
Haastattelurungon teemat pohjautuivat teoriassa esiin tulleisiin Wengerin (1998)
kaytantoyhteison sosiaalisen oppimisen teorian ulottuvuuksiin, joista jasensin seitseman
varsinaista haastatteluteemaa (ks.taulukko 2). Teemahaastattelu eteni néiden keskeisten
teemojen avulla sen sijaan, ettd oltaisi edetty yksittdisten Kkysymysten Kkautta.
Teemahaastattelussa otettiin huomioon tutkittavien tulkinnat ja heidan asioille antamansa
merkitykset ja se, ettd ndma merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Nama edella
mainitut asiat Hirsjarvi ja Hurme (2000, 47-48) nostavatkin teemahaastattelun

tarkeimmiksi ominaisuudeksi.

TAULUKKO 2. Teemojen operationaalistaminen Wengerin teorian pohjalta

Sosiaalisen oppimisen teoria Teoriasta nostetut teemat:
(Wenger,1998)
1. Vastavuoroinen toiminta - TyOyhteisdon tuleminen ja osallistumisen haasteet

- Osallisuus tydyhteisossa
- Osaamisen hyddyntdminen
- Tiedon siirto tyoyhteisdssa

-Yhdessa tekeminen

2. Jaettu tavoitteellisuus -Erilaisten ndkemyksien huomioiminen

tydyhteisdssa

3. Jaettu valineisto - Tybyhteison arjen keskustelutavat, tyyli ja tarinat

Jokaisen teoriasta nostetun teeman alle muotoilin apukysymyksid, joita oli tarvittaessa

mahdollista esittdd, jos haastateltava kaipasi tarkennusta teemaan. Haastattelukysymysten
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jateemojen liséksi tutkittavat saivat tuoda esiin haastattelun aikana heille merkityksellisi&
asioita, jotka liittyivat tyOyhteiséon tulovaiheeseen. Jokaisen haastattelun alkuun
kavimme l&pi lyhyesti taustatiedot ja virallisen perehdytyksen, jonka jalkeen siirryimme
varsinaisiin teemoihin. Teema-alueet olivat tiedossa, mutta teemojen lapikayntijérjestys
poikkesi jokaisessa haastattelussa hieman myotaillen haastateltavan puheita esimerkiksi
kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuivat (ks. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
1997,195-196). Etukédteen suunnitellut teemat ja kysymykset toivat haastatteluun
selkeyttd ja varmistivat, ettd jokaiselta tutkittavalta osa-alueelta saatiin riittavasti

informaatiota (ks.liite 2, teemahaastattelurunko).

Ensimmaiset nelja haastattelua toteutettiin Helsingissa ammattikorkeakoulu Metropolian
neuvottelutiloissa kahtena eri paivanad lokakuun 2012 aikana. Loput nelja haastattelua
toteutettiin toisen yrityksen neuvottelutilassa kahtena eri péivana maaliskuun 2015
aikana. Haastatteluymparistona neuvottelutilat olivat rauhallisia ja eivétka ulkopuoliset
henkilot pystyneet kuulemaan kéytya keskustelua. Yksityisyys antoi haastateltaville
mahdollisuuden puhua vapaasti, myds arempiluontoisista asioista pelk&amaétté
ulkopuolisten niitd kuulevan. Haastattelujen kesto vaihteli haastateltavasta riippuen 55
minuutin ja tunti 15 minuutin valilla. Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Aineistoa kertyi

yhteensé kahdeksan tuntia ja 32 minuuttia.

4.4 Aineiston analyysi

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin asiasisallon mukaan, jattden pois ainoastaan taysin
asiaan kuulumattomat kommentit. Litteroitua aineistoa tuli yhteensa 124 sivua.
Haastateltavista kéytetddn anonymiteetin sailyttdamiseksi tutkimuksen raportoinnissa
koodeja H1,H2,H3,H4,H5H6,H7,H8 kuitenkin niin etteivdt koodit Kkerro

haastattelujérjestystd. Kuvioon 4 on tiivistetty analyysin kulku eri vaiheittain.

Analyysin ensimmaisessd vaiheessa yhdistettiin  Fullerin  ja Unwinin (2004a)
ekspansiivisen- rajoittavan viitekehyksen (ks. taulukko 1 luvussa 2.2.2) ja Wengerin
(1998) teorian pohjalta tehdyt haastatteluteemat (ks. taulukko 2).
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Yhdistetyt
teemat
(Teoriasta
nostetut
haastatteluteemat
+ Ekspansiiviset
& Rajoittavat
piirteet)

Alkuperéisilmaisut
litteroidusta

haastatteluaineistosta

Pelkistetyt

ilmaisut

Aineiston
kategoriat

KUVIO 4. Analyysin eteneminen

Samalla taulukon 1 ekspansiiviset ja rajoittavat piirteet jaettiin Fullerin ja Unwinin (2003)

esittdmien kolmen laajemman teeman alle, jotka olivat osallistuminen, henkilokohtainen

kehittyminen ja institutionaaliset jarjestelyt. Seuraavassa vaiheessa luotiin yhdistetyt

teemat (ks. Taulukko 3).

Analyysin alku oli teorialdahtdinen, sillé haastatteluteemat perustuivat Wengerin (1998)

teoriaan ja ekspansiiviset ja rajoittavat piirteet olivat perdisin Fullerilta ja Unwinilta

(2004a). Nama kaksi teoriaa yhdistettiin ja niiden perusteella poimittiin aineistosta

alkuperaisilmaukset, jotka kuuluivat analyysirunkoon (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 113).
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TAULUKKO 3. Esimerkki yhdistdmisesté osallistumisen ja vastavuoroiseen toimintaan

sitoutumisen teeman kohdalla

Osallistuminen & Vastavuoroiseen
toimintaan sitoutumin ) o
Ekspansiivinen Yhdistetty teema Rajoittava

1. Osallistuminen moniin Rajoitettu osallistuminen eri
kaytantoyhteisoihin sekd tyopaikan | Osallisuus tydyhteisdissa (1,2 kaytantoyhteisoihin
sisélli ettd tydpaikan ulkopuolella 3,4&5)

2. Laajuus: paasy oppimiseen yli Kapea: paésy oppimiseen on rajoittunutta
yrityksen rajojen (access to learning liittyen ty6tehtéviadn, tietoon ja sijaintiin
fostered by cross-company
experiences

3. Asteittain siirtyminen tayteen Siirtyminen téyteen osallisuuteen niin
osallisuuteen nopeasti kuin mahdollista

4. Osallisuus tydyhteisdsséa

5. Ensisijainen kéytantdyhteiso jakaa Ensisijaisella kdytantdyhteisolla ei ole
“osallistuvan (participative) ”osallistuvaa muistia™: ei ollenkaan tai
muistin”: kulttuurisen perimén hyvin vahan perehdyttdmisperinteita
tyOyhteison jasenten kehittymisesta

6. Laajasti jakautuneet taidot Osaamisen hyddyntdminen (6,7 | Polarisoitunut jakauma taidoissa

& 8)

7. Moniulotteinen kasitys Yksisuuntainen ylhaalta-alas nakokulma
asiantuntijuudesta asiantuntijuuteen

8.  Osaamisen hyddyntaminen

9.  Rajojen ylittavad kommunikointia Tiedonsiirto ja kommunikointi Rajoitettu kommunikaatio
rohkaistaan tybyhteisossa (9 & 10)

10. Tiedon siirto tydyhteisdssa

11. TyOyhteiso6n tuleminen ja Osallisuuden haasteet ja
osallistumisen haasteet rajoitteet (11)

12.  Yhdessd tekeminen

13. Tiimityot4 arvostetaan Yhdessd tekeminen (12 & 13) | Ankarat/jyrkét asiantuntijaroolit

Analyysin toisessa vaiheessa aineisto luokiteltiin yhdistettyjen teemojen mukaisesti, joita
oli yhteensa 11 (ks. taulukko 4).

TAULUKKO 4. Yhdistetyt teemat

Osallistuminen &
Vastavuoroiseen toimintaan
sitoutuminen

Jaettu tavoitteellisuus, ja
henkilokohtainen kehittyminen

Institutionaaliset jarjestelyt
& Jaettu valineistod

Osallisuus tyoyhteisoissa
Osallisuuden haasteet ja rajoitteet

Tiedonsiirto ja kommunikointi
tyoyhteisdssa

Osaamisen hyddyntaminen

Yhdessa tekeminen

Erilaisten ndkemyksien
huomioiminen tydyhteisdssa

Henkil6kohtaisen kehittymisen
tukeminen

Patevyyksien hankkiminen
TyoOyhteison jasenet
oppijoina

Ty0Opaikan ohjeistukset
esineellistetty

Tydyhteison arjen
keskustelutavat, tyyli ja
tarinat
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Analyysin kolmannessa vaiheessa kaikki alkuperdisilmaukset pelkistettiin (ks. taulukko
5) ja pelkistettyja ilmauksia tuli kaiken kaikkiaan 495, ensimmadisesta aineistosta 217 ja
toisesta aineistosta 278. Molemmat aineistot analysoitiin itsendisind kokonaisuuksina,
jotta yritysten vélinen vertailu olisi mahdollista. Analyysiprosessi toteutettiin taysin

samanlaisena molempien aineistojen kohdalla.

TAULUKKO 5. Esimerkki analyysirungosta

Teema (ks. taulukko ) Alkuperaisilmaisu Pelkistetyt ilmaukset

Joo,mulla on periaatteessa aika
Yhdessa tekeminen itsendista tyotd, mutta kylld ma
paivittain teen myds toitd muiden | Itsendisen tydskentelyn
kanssa, meiddn oman tiimin | lomassa muiden kanssa
kanssa ja paljon oon yhteystydssa | tydoskentely

parin muun tiimin kanssa, et kylla
tulee péivittdin tehty muiden
kanssa  jokatapauksessa  toita
(BH5)

Totakin mé oon pohtinut mé ikina
Osaamisen hyddyntaminen naa itteeni minéa_ kehi_ttéjéna tai

tdmmosena mut itseasiaassa ma
oon uudistanut aika monta juttua
sind aikana ku ma oon ollu ja mé
en ees tajunnu sitd ite niinkaan
niin kyl mé sanoisin et ma oon
tuonut jotain uutta (AH3)

Kokemus oman osaamisen
tuomisesta tydyhteisoon

Analyysin neljannessé vaiheessa pelkistetyt ilmaukset luettiin Iapi ja niistd hahmoteltiin
mahdollisia aineistosta 16ytyvia kategorioita. Taman jalkeen lahdettiin kokomaan
aineistosta l0ydettyjen kategorioiden alle sopivia pelkistettyja ilmauksia. Ensimmaisessa
aineistossa pelkistetyt ilmaukset jaettiin lopulta 17 kategorian alle ja toisessa aineistossa
16 kategorian alle. Analyysin viimeisessd vaiheessa nama 17 alakategoriaa jaettiin
kahden péaéakategorian alle sen perusteella edustiko kategoria ekspansiivista vai
rajoittavaa tekijaa oppimisen tai osallisuuden suhteen. Saman tehtiin toisen aineiston
kanssa eli 16 alakategoriaa jaettiin kahden paakategorian alle sen perusteella edustiko
kategoria ekspansiivista vai rajoittavaa tekijaa. Analyysivaiheessa ndmé kaksi aineistoa

pidettiin erilld&n koko ajan.



5 TULOKKAAN OSALLISUUTTA JA OPPIMISTA

TUKEVAT JA RAJOITTAVAT TEKIJAT

5.1 Tyodyhteiso ekspansiivisena oppimisymparistona

Tarkasteltaessa kahta yritysta oppimisympéristonakokulmasta tutkittavien haastatteluissa

tuli esille monia tulokkaan osallisuutta ja oppimista tukevia ekspansiivisen

oppimisympaériston piirteitd Naita olivat: yhdessa tyoskentely, tyokavereiden myonteisyys

ja kiinnostus, avoin ja mielipiteisiin kannustava keskustelukulttuuri, auttamisenkulttuuri,

osaamisen arvostus, perehdyttaminen kaytantojen siirtdjana, vaikutusmahdollisuus

omaan tyohon, tarinat sosiaalistajana, vertaistukikokemukset, kehittymisen tukeminen,

asteittaisen siirtymisen tukeminen sek& tulokkaat oppijoina ja vastuun saaminen. (Kuvio

5).

Yhdessa
tyoskentely
Tyokaverei-
Vastuun den myontei-
saaminen syys ja kiin-
nostus A
Avoin ja
mielipiteisiin
LUIOiI.d;?na; kannustava
PPy keskustelu-
kulttur=
Asteittaisen Auttamisen
siirtymisen k 11\ /71 X
sirtymisen Ekspansiiviset wlttuuri
Kehittymisen Osaamisen
tukeminen arvostus
Perehdytta-
Vertaistuki- minen
kokemukset i kaytantojen
Vsikutusmah- Tarinat siirtajana
dollisuus .
omaan 505|'aalls-
tyohon tajana

KUVIO 5. Haasteltavien ndkemykset tulokkaan osallisuutta ja oppimista
ekspansiivisista oppimisen tekijoista

edistavista
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Seuraavassa luvassa kuvataan tarkemmin tutkittavien yritysten ekspansiivisen oppimisen
piirteitd, joita haastateltavat toivat esille kokemuksissaan tyon aloittamisvaiheesta.
Yrityksista kaytetddn nimityksia yritys A ja B. Yritys A kuvaa asiantuntijapalveluita

tarjoavaa yritysta ja yritys B puolestaan teknologiateollisuuden yritysta.

Yhdessii tyoskentely

Molemmissa yrityksissd tutkittavat kertoivat tydskentelevansd yhdessd tyokavereiden
kanssa. Tallaisen yhdessd tyoskentelyn tydkavereiden kanssa on havaittu olevan
olennainen ekspansiivisen oppimisen tiimity6td. Yrityksen A tutkittavat tyOskentelivit
paljon yhdessé, ldhes péivittdin, ja he arvioivat, ettd noin puolet tydajasta kuluu yhdessi
tekemisen merkeissi. Puolestaan yrityksessd B tutkittavat tyoskentelivit yhdessa jonkin
verran, mutta padasiallisesti tutkittavien tyd oli hyvin itsendistd. Yrityksessd B itsendinen
tyoskentely oli hyvin itsendistd, mutta yrityksen A tutkittavat kokivat itsendisen
tyoskentelynkin olevan melko vuorovaikutteista, silld samassa tilassa tydskenteleviltd
kollegoilta on helppo pyytdd apua tarvittaessa. Kuitenkin yrityksen B tutkittavat
mainitsivat yhdessd tyoskentelyn parhaimmaksi anniksi my0s avun saamisen.
Molemmissa yrityksissd tdrkeimmaéksi tiimitydskentelyn muodoksi mainittiin palaverit,
joissa asioiden yhdessd suunnittelu oli keskeisessd asemassa. Sen liséksi yrityksessd A
projektitydskentely mainittiin tirkednd tiimityoskentelyn muotona ja yrityksessd B
tutkittavat tyoskentelivit myos projekteissa, mutta toisten kanssa tydskentely tapahtui
pitkdlti sdhkopostin vilitykselld. Seuraavat haastattelulainaukset kuvaavat tutkittavien
kokemuksia yhdessé tydskentelysté:

No yleensd mun pdaivasta on puolet palavereja tai kokouksia, joissa yhdessa

suunnitellaan jotain juttuja, tydstetadn juttuja eteenpdin et niissa on koko ajan sitéa

vuorovaikutusta, mutta sitten liséksi ku istuu omalla koneella ja tekee niitd omia

juttuja niin siind kanssa tulee toki kysyttyd jotain kaverii sillee niinku neuvoo.
(AH4)

Joo,mulla on periaatteessa aika itsendista tyota, mutta kylla ma paivittain teen
myos toitd muiden kanssa, meidan oman tiimin ja paljon oon yhteystydssa muiden
tiimien kanssa, et kylla tulee péivittdin tehty muiden kanssa joka tapauksessa
tOita... Oikeestaan aika usein sellasia pikapalavereita kdydddn vaan...ihan
menn&an vaan toisen luo tyopisteelle ja katotaan siind yhdessa jotain esitysta tai
mik& nyt onkaan, kysytaan ja vaihdellaan mielipiteitd, ettéd mitd mieltd oot milta
tad nayttad miten tata vois kehittya, et ihan sellasta peruskommunikointia sit
tietenkin valilla lahetetdan sahkopostilla vaan laitetaan, ettad katotko lapi tén.
(BH5)
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Yrityksen A tutkittavien mielestda pddseminen mukaan projekteihin tekemaan yhdessa
toita alusta asti edisti osallisuutta:
No padsee mukaan ihan treiniindkin tota ihan tallasii asiakastiimeihin ja

toimeksantoihin ja nékee ihan oikeesti mitd tehdaén. Oikeestaan ihan samaa
hommaa ma tein treiniind mitd méa teen nytten et se oli jees. (AH2)

Molemmissa yrityksissd yhdessd tyoskentelyn lisdksi tutkittavilla oli kokemuksia
epévirallisesta vuorovaikutuksesta tyokavereiden kanssa, kuten yhteisistd lounaista.
Yrityksen A tutkittavat pitivdt térkednd, ettd lounaalle tulevat my0s vanhemmat
tekijdnd tyOyhteisoon sosiaalistumisessa. Yrityksen B tutkittavat pitivdt yhdessd
kahvitaukoja ja yrityksessid A kidytiin paljon yrityksen jérjestdmissd tyon ulkopuolisissa
tapahtumissa. Tutkittavien mukaan yhdessd ajanviettiminen epdvirallisimmissa
merkeissd helpotti tutustumista tydkavereihin ja edisti tyOyhteisoon sopeutumista.
Seuraavat katkelmat kuvaavat tutkittavien kokemuksia epévirallisemmasta yhteisestd
tekemisesta:

No meil on tallasii perjantaipubeja ja sit oli tota heti ku ma tulin oikeestaan viikon

sisalla sellanen skumppatasting niin heti pyydettiin kaikkiin tallasii, vaikka siita

oli kutsut laitettu kauan sitten. Tallaset yhteiset illanvietot niin ne on musta paras

tapa paastd mukaan tdhan yhteiséon ja niit oli silloin, ku ma alotin niin ihan
kiitettavasti. (AH2)

Meil oli tossa ihan meidén tiimissa usein tota me usein syodaan yhdessa, et se lahti
kun istuttiin saman poydan aéressa syomassa ja siina pikku hiljaa aina juteltiin ja
loppujen lopuksi oppi tuntee jotkut hyvinkin. (BH6)

Perehdyttdaminen kaytanteiden siirtajana

Molempien yritysten tutkittavat kertoivat perehdytyksen auttaneen heitd tutustumaan
tydyhteison jaseniin ja hahmottamaan yrityksen toimintaa seka helpottaneen kédytanteiden
oppimista ja tatd kautta myos auttanut tydyhteisdon sopeutumista. Seuraavat katkelmat
kuvaavatkin hyvin perehdytyksen hyotyjé tulokkaiden ndkdkulmasta:
Mun mielesta mulla sattu silloin hyvin, et mulla alko ne perehdytyspéivét, jotka
jarjestetaan kaks kertaa vuodes ja mun eka tyopaiva oli ne niin se oli tosi jees siind

vahan niinku néki keté taalla talossa on toissa ja minkélainen organisaatio taa on.
(AH2)

No kyl se oli kun mé tulin, et kun ma tulin en tiennyt yrityksesta muuta kun nimen,
kyllah&n siin& paras anti oli et oppi siité toiminnasta, mita taa firma tekee, sen
perusajatuksen, se siita virallisesta perehdyksesta jai mieleen. (BH5)
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Yritysten perehdyttamiskéytanteet poikkesivat toisistaan jonkin verran, mutta yhteista
olivat perehdytyspéivat ja perehdytyksen jatkuvuus. Yrityksessa A merkittdvdmmaksi
perehdytyskaytanteeksi  mainittiin -~ nimetyt  perehdyttdjat ja  perehdytyksen
pitkdkestoisuuden. Nimetyt perehdyttdjat nahtiin tdrkedna tukena tydyhteis6on
integroitumisessa. Tulokkailla kyseisessa tydyhteisosséd nimetddn kaksi perehdyttdjaa:
“kamu” ja “uraohjaaja”. Kyseisten henkildiden viralliseen tyokuvaan kuuluu tulokkaiden
perehdyttaminen. Uraohjaajan  tyonkuvaan kuuluu uraneuvonnan  lisaksi
kehityskeskustelut ja suurempien asiakokonaisuuksien hahmottamisen auttaminen.
Uraohjaaja on kokeneempi kollega kun taas kamu tarjoaa vertaistukea ja on melko lahella
omaa ika4 ja tasoa. Kamun toimenkuvaan kuuluukin kdytannoén tydssé auttaminen ja
tutkittavat kokivat kamun saman tasoisuuden hyvaksi kaytannoksi, koska kamu oli tehnyt
samaa tyota hetki sitten, joten tyotehtévat olivat hyvéassa muistissa ja heidan oli helppo
neuvoa tulokkaita. Tutkittavat toivat myos esille, ettd talon kiertiminen “kamun” kanssa
helpotti  ty0yhteison  jaseniin  tutustumista. Perehdyttdjia ja perehdytyksen
pitkakestoisuutta kuvaa kaksi tutkittavista seuraavasti:

Meille jokaisella valitaan oma kamu, joka perehdyttdd kayténnonasioihin ja

tutustuttaa taloon ja tén tyyppisia juttuja ja se on kiva tosiaan et se ei 0o sita
kolmee paivaa vaan hanelta voi kysya sitten myéhemminkin neuvoa ja apua. (AH3)

Yrityksen A tutkittavat mainitsivat myds tdrkeind tiedonsaannin kannalta
perehdytyspalaverit ja ennakkomateriaalin, jonka tutkittavat olivat saaneet muutamaa
viikkoa  aikaisemmin  tdiden  aloittamista.  Vastaavasti  yrityksessé B
perehdyttamiskaytanteista tuotiin esille perehdytyskansio, perehdytysinfot, erilaiset
materiaalit ja koulutukset. Tarkeimmaéksi perehdyttdmisesséd nousi esimiehen rooli.
Kaikki haastatellut mainitsivat esimiehen tirkednd osana perehdytystd. Heidéan
puheistaan kévi ilmi myds perehdyttdmisen jatkuvuus sen sijaan, ettd alussa olisi ollut
selkeété perehdytysjaksoa:

...joo mun esimiehen kanssa lahinna katottiin aina kun tuli joku asia eteen kysyn
ja katoittiin miten se homma toimii. (BH6)

...t1&a4 vaéhan erilaista sehan nyt viela kestaa etta ei se vielakaén ohi 00, etté vaikka
laitteet on tuttuja, mutta menee siihen pidempi aika saa niiden kanssa touhuta, etta
tietda niistd oikeesti paljon. (BH8)

Huomattavaa on, ettd vaikka molempien yritysten tutkittavat mainitsivat perehdytyksen
olleen jatkuvaa, yrityksen A tutkittavat kokivat perehdytyksen olleen riittdvd, kun taas

yrityksen B tutkittavien mielesté perehdytys oli ollut vahéista.
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Tyokavereiden myodnteisyys ja kiinnostus

Molemmissa yrityksissé haastateltavat kuvailivat tydyhteison vastaanoton olleen hyvin
myonteinen, erityisesti vanhemmat tyontekijat olivat suhtautuneet positiivisesti ja olleet
kiinnostuneita tulokkaista. Tdmén oli koettu vahvistaneen osallisuutta tydyhteisosséa.
Tyo6yhteison jasenet olivat kyselleet tulokkaan kuulumisia ja olivat olleet kiinnostuneita
tulokkaan taustoista. Kuulumisten kysyminen ja kiinnostus tulokkaita kohtaan saivat
heidat tuntemaan olevansa osa tyoyhteisdd. Erityisesti juuri vanhempien tyontekijoiden
positiivinen suhtautuminen helpotti tydyhteisdon integroitumista ja lisési osallisuuden
tunnetta. Seuraavat katkelmat kuvaavat tyoyhteison aktiivista Kiinnostusta tulokasta
kohtaan:

...se oli heti sellanen et kaikki koko ajan jutteli ja otti mukaan et ei tarvinnu lahtee

sillee ettii sielta ittellensa kavereita muuta et se saman tien aika paas siihen
mukaan. (AH1)

Aika hyvin itseasiassa suhtautui, tai ihan alkuun kyl ne vahan vanhemmat oli ensin
niitd, jotka tuli juttelemaan ja kyselemaan mitd ma tulin tdnne tekemaan ja tallee
ettd.... Se on vaan sellanen tunne, ettd on siind mukana. Ehkd se on ihan se perus,
ettd kysytddn moi miten meni viikonloppu, mitds teit ihan normaali
kanssakayminen siitd se ehka eniten tulee se tunne, ettei oo niinku ulkopuolinen
muusta porukasta. (BH6)

Osaamisen arvostus
Tyodyhteis6jen oppimisympéristdjen ekspansiivisia piirteitd oli myds se, ettd
haastateltavat kokivat voineensa tuoda omaa osaamistaan tyOyhteisodn. Molempien
yritysten tulokkaat kertoivat tuoneensa tydyhteisodon uudenlaista nakokulmaan ja
paasseensd hyodyntdmaan vuorovaikutustaitojaan. Yrityksen A tulokkaat mainitsivat
uudistaneensa erilaisia prosesseja seka paasseensa hyodyntamaan kielitaitoaan.
Voisin aatella sen kahesta eri nakékulmasta eli jos eka ajattelee tydtehtéavien ja
prosessien sen kaytannon tekemisen kautta ma oon uudistanut meilla tosi eri monta
prosessia... niin md oon niinku uudistanut ne yksinkertaisemmiksi eli ehkd liittyen
siihen byrokratian vahentamiseen ja ehkd& semmonen yhteistyon lisédminen. Ja sit

niin ehka siihen tuonut nakokulmia et tehd&an naita juttuja yhdessd, semmonen
ihmisliheinen nédkokulma siihen yhessd tekemiseen... (AH4)

Seuraava lainaus hahmottaa sitd, miten yrityksessé B tulokas oli kokenut, ettd han oli
paassyt hyodyntdmaan tietoteknistd osaamistaan ja ongelmanratkaisutaitojaan:

Kyllahan nyt tietysti koulussa on kaikki ihan yleishyodyllista ja aika paljon siella
on sellasta mita pystyy hyodyntamaan tassa. Kyllahan n&a kaikki tietotekniset
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taidot ja vuorovaikutustaidot, tietysti kaikista varmasti on hyotyd, kyllahan
periaatteessa kaikesta mité on aikaisemmin oppinut on hy6tya tydelamassa. (BH8)

Molempien yritysten tutkittavat kokivat, ettd tyOyhteisossd kannustettiin kayttdmaén
omaa osaamista. Yrityksen A tutkittavien mukaan muun muassa vastuun antaminen,
haastavampien tyotehtdvien saaminen, mielipiteiden kysyminen ja vakituinen
tyésopimus rohkaisi ja kannusti heitd kayttdm&in omaa osaamistaan. Tasta erés
haastateltava kertoo seuraavasti:
No ehka se et ensinnékin se et ma sain ehk& eka hetki se ku mun treinii jakson piti
jatkuu kesakuun loppuun asti niin ma sain kuitenkin jo vakkaripaikan huhtikuussa
niin se oli tallanen et oikeesti jotain arvostusta on ja sitten nyt on no ehka taa
liittyy siihen luottamukseen et on paassyt tekee ehka vahén tallasia hommia mita

annetaan vahan kokeneemmille, joilla on jonkun nékdnen peruskasitys asiasta niin
sitd kautta ja sitten niinku valitaan projekteihin niin...(AH2)

Vastaavasti yrityksen B tutkittavia kannustettiin kdyttdmé&an omaa osaamistaan muun
muassa antamalla vapaat kadet tehdd toitd, hyodyntamalla heidédn vahvuuksiaan seké
antamalla hyvéé palautetta. N&iden lisaksi yrityksen B tutkittavat toivat esille kaytossa
olevan “toimintatonni” jarjestelmén kannustavan oman osaamisen kayttdon. Jarjestelmén
kautta voi jattdd kehitysideoita ja niistd parhaimpia palkitaan. Tutkittavat kuvailet
seuraavan laisesti tydyhteison kannusta oman osaamisen kayttoon:

kylla mulla sellanen olo on ettd kannustetaan, kyllah&an t&alla on noita mikas se

nyt on jos tulee keksintdja tai ideoita, meilla on ihan jarjestelma mihin niita saa

laittaa ja onkohan se, en méa muista onks se enda silla nimelld, mutta ennen oli

toimintatonni nimella sitten sieltd voi saada pienen palkkion, jos kehittda
toimintaa parempaa suuntaan keksii jotain olennaisesti kehittavaa. (BH8)

Molemmissa yrityksessa esimies oli eniten kannustusta antava henkil6 tydyhteisdssa, sen
lisaksi lahimmat kollegat seka yrityksessd A nimetyt perehdyttdjat kannustivat
kayttdmadn omaa osaamistaan. Yrityksen A tutkittavat toivat kuitenkin esille, ettd
henkil@ittdin oli eroja sen suhteen, missd méaéarin heitd rohkaistaan kayttdméan omaa
osaamista. Yleisesti vanhemmat tyontekijat rohkaisivat heidan mielestd enemmaén kuin
nuoremmat tyontekijat. Seuraavat katkelmat kuvaavat tydyhteison kannustajien roolista
tulokkaan osallisuuden ja oppimisen edistamisessa:

...ne, jotka on kauemmin ollut niin kyl ihan selkeesti ne sellasia, jotka kannustaa

siihen ajatteluun itse, mut tietty siell& on henkil6ittain myds, mut niin se vaihtelee,

mut kyl se ehkd menee enemmé&n niin et se vanhempi sukupolvi enemman
kannustaa siihen uuden luomiseen. (AH1)

Kyllahan toi meidan oma esimies on sellanen, joka kannustaa aina tekemaan. Kyl
se melkeen ettéd se, jos esimerkiksi kysyy jotain miten méa voisin tan tehd& niin
yleensd vastaus on, etti paata ite et se antaa tavallaan vapaat kadet tekemiseen et
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se samalla kannustaakiin kayttamaan sitd omaa osaamista siina etta ei tarvii aina
kopioida vanhasta. (BH6)

Molemmissa yrityksissa haastateltavat toivat esille sen, miten térkeété on, etté tydyhteiso
tiedostaa tulokkaiden olevan mitd parhaimmassa asemassa kyseenalaistamaan kaytantoja
ja tuomaan uusia nakokulmia, koska hanen ajattelutapa ei ole vield& mukautunut
organisaation tapaan ajatella. Seuraavat katkelmat kuvailet tutkittavien ajatuksia
tulokkaasta uuden tuojana:
...tosi térked asia, mika pitdisi aina tiedostaa, etté uusi tyéntekija on parhaassa
mahdollisessa asemassa just siitéa nakokulmasta kyseenalaistaa niita juttuja ja tuo
sita uutta nakdkulmaa, ku ei oo jotenkin niin integroitunut siihen ajattelutapoja

miké& siella organisaatiossa on niin nakee paljon helpommin kehittdmiskohteita,
niitd juttuja mitka ei toimi. (AH4)

Mun mielesta se, ettd nykyaan pittaa oppia ajattelemaan et kuinka paljon nuorista saadaan
hyvaa tdmmasiin firmoihin, missd on just paljon pitkia tydsuhteita ja vanhoja
ihmisi&, niin se pitda oppii ottamaan positiivisesti se et saadaan nuoria ihmisia,
joilla on uusia ndkemyksia téanne. (BH5)

Avoin ja mielipiteisiin kannustava keskustelukulttuuri

Molempien yritysten tulokkaat kuvailivat tyoyhteison keskustelukulttuuria avoimeksi ja
vapaamuotoiseksi, = mik4  osaltaan  rakentaa  tyOyhteis6d  ekspansiivisen
oppimisympéristond. Haastateltavat kokivat, ettd tyOkavereiden kanssa voi puhua
vapaasti sekéa tyoasioista ettd tyon ulkopuolisista asioista. Yrityksen A tulokkaat toivat
esille, ettd yrityksen matala hierarkia on tarked osa avointa keskustelukulttuuria. He
kokivat, ettd kaikkien kanssa voi vapaasti jutella eiké tarvitse miettia statuksia. Yrityksen
A tulokkaat kuitenkin toivat esille, ettd keskustelukulttuuri on erityisen avointa tiimin
sisalla, mutta keskustelukulttuurin olevan jaykempaa eri osastojen valillad, kun taas
yrityksen B tulokkaat eivat kokeneet keskustelukulttuuria jaykemmaéksi yli oman tiimin
rajojen. Naita tekijoita kuvattiin seuraavasti:

Tiimin sisalla meilla tosi avointa niinku kaikki asiat pystyy jakaa ihan

riippumattomatta, onko se ty6 asia vai henkilokohtainen asia mut sitten tiimista

ulospéin niin se on ihan eri, jotenki sitd semmosta keskustelu tosi paljon enemman

et meil véhan on omat tontit et tuolla istuu toi osasto ja sielld ne jotain kesken&an
et jotenkin siihen kaipais enemman vuorovaikutusta hmm... (4H4)

Se on sellanen aika vapaa, et kyl tossa ihan melkein voidaan jutella misté vaan
milloin vain. Se tuntu alussa itseasiassa hyvalta kun huomasi etté kaikki ei oo siind
oman tietokoneen &aressa téllee et ei saa tulla puhumaan et tavallaan sellanen
hyva olo tuli siitd, ettéd huomas et pysty ihan hyvin vaan juttelemaan kaikille. (BH6)
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Molempien yritysten tutkittavien puheissa korostui my0ds vapaus ilmaista omia
mielipiteitd. He kokivat, ettd omien mielipiteiden esille tuomiseen kannustettiin ja niihin
suhtauduttiin positiivisesti. Esimerkiksi yrityksessa A pyritdan tuomaan esille erilaisia
nakemyksia luomalla tydpareja mahdollisimman eri tavalla ajattelevista ihmisista.
Seuraavissa katkelmissa tutkittavat kuvailevat keskustelukulttuurin avoimuutta ja sit,
miten omia mielipiteitddn voi rohkeasti tuoda esille ja ne hyvéksytéan:

...jossain tiimipalavereissa et sano sit heti jos tulee joku mité s& et ymmarra tai

niinku sano ihmeessa sano oma mielipide, jos tulee mieleen jotain tammasii juttui

niin se on et otetaan vastaan ja kuunnellaan sitd nakemysté vaikka sita kokemusta
ei hirveesti ookkaan viela. (AH3)

No kyl mun mielesté aika hyvin et annetaan on se mahdollisuus tosiaan etta kun
kysytaan niin hyvéaksytaan myos se et jos on eridva vastaus ja sitten mietitaan etta
miten sité l&ahet&an sitten ratkaisemaan sita erimielisyytta. (BH7)

Molemmissa yrityksissa tutkittavat kokivat, etté erityisesti oma tiimi rohkaisee kertomaan
omia mielipiteitd. Yrityksessa A puolestaan nimetyt perehdyttdjat ja vanhemmat
tyontekijat olivat niitd, jotka kannustivat kertomaan omia mielipiteitd. Yrityksessd B
omalla esimiehelld oli selke&sti tallainen kannustajan rooli. Tdm& kay hyvin ilmi
yrityksen B tulokkaan kommentista:

oma enemmankin esimies rohkaisee paljon enemman kuin yritys sit yleistasolla

mun mielest&, mik& on tietysti hyva néain mutta koko tydyhteison kannalta, en méa
sanois et hirveesti rohkaistais mut omassa tiimissa kylla. (BH5)

Yrityksen B tutkittavat nakivat kuitenkin, ettd esimiesasemassa olevien henkildiden
valilla oli kuitenkin eroja, toiset kannustivat enemman kuin toiset. Molempien yritysten
haastateltavat kokivat, ettd alussa omia mielipiteité ei uskaltanut tuoda niin helposti esille
ja luovutti paljon helpommin oman mielipiteen suhteen kuin tydsuhteen edetessé.
Haastateltavat uskoivat tdméan johtuneen ensisijaisesti oman pohjatiedon kapea-
alaisuudesta ja osaamisen karttuessa he kokivat myos itse helpompana tuoda omia
mielipiteitd esiin. Yrityksen B tutkittavat kokivat myds, ettd omien mielipiteiden
kertomiseen ei kannustettu ihan yhtd paljon alussa kuin télla hetkella. Téllainen
osallisuuden reuna-alueella oleminen kuuluu myo6s ekspansiivisen oppimisympariston
piirteisiin osana ty0yhteisoon tulemisen alkuvaihetta.  Seuraavista lainauksista
ensimmaéinen katkelma kuvaa sitd, miten alussa omien mielipiteiden tuominen jannitti,
silla tulokkaana koki vanhempien tyontekijoiden tietdvéan asioita niin paljon paremmin,

mutta niista kay hyvin ilmi myds, miten luottamuksen kasvaessa omaa osaamista kohtaan
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omien mielipiteiden ilmaisu helpottui. Jalkimmainen katkelma puolestaan kuvaa hyvin

miten pohjatiedon puuttuminen hankaloitti omien mielipiteiden kertomista.

...hdn vaan olis halunnu et ne tehddn niin kun hdn haluaa niin sitten ehkd siindkin
ma olin sillee okei ja sitten ma tein ne sillee niinku se sano, mut nykyaan ku me
tehddn yhessa toita niin sitten méa vaan naurahan vaan ja sanon, etta voi kuule
kyll& tan voi tehda télleenkin ja ma tein tan viime viikollakin tallei ja taé& meni tosi
hyvin ja jotenki ehka uskaltaa ku on enemman luottamus siihen omaan tekemiseen
ja osaamiseen ja tapaan tehda niin sitten uskaltaa ehka myds vahan sanoo vastaan
sitten siin& ja luottaa siihen omaan tekemiseen niin se on ehka muuttunut. (AH4)

Ei sitd siind alussa en ma kyl hirveesti uskaltanut olla erimieltd, kyl sita oli
enemman semmonen sivustakuuntelija silloin aluksi, kuuntelen mitd muut puhui
kyllahan siind meni aikaa ennen kun sit uskaltas tuomaan niita, kylla ehka
semmosia tyon ulkopuolisia asioissa uskalsi sanoa nopeammin mielipiteitd mut
kylhén siind meni aikaa ennen kuin kun sellasii tyéhon liittyvia, jotenkin siind
alussa tietysti ajatteli et toihan on ollut téélla paljon kauemmin et kylhan se tietda
paljon paremmin et enhdn ma tieda viela mistdan mitaan, kyllahan siind meni
aikaa ennen kun uskalsi alkaa tuomaan ilmi niitd omia ndkemyksia ja ndin. (BH5)

Vaikutusmahdollisuus omaan tyohon

Yksi tutkittujen yritysten ekspansiivisen oppimisymparistdjen piirteitd oli haastateltavien
kokemus vaikutusmahdollisuuksista omaan tydhén. Molempien yritysten tutkittavat kokivat, etta
he pystyvat vaikuttamaan omaan tydhonsa ja pitivat tatd myds hyvin tarkedna asiana. Yrityksen
B tulokkaat toivat esille vaikutusmahdollisuuden omaan tyohon olevan merkittdva syy omaan
tydviihtyvyyteen. Haastatteluissa korostui juuri se, ettd tehtévid ei anneta ylhaalta pain ja suorina
kaskyind, ettd tdmén tulee olla valmis tdh&n mennessd, vaan esimerkiksi aikatauluihin voi
vaikuttaa itse ja vastuualueista voi keskustella esimiehen kanssa. Seuraava lainaus kuvaa naita
vaikutusmahdollisuuksia oman tyon suhteen seka sitd, miten tarkeédksi koettiin se, etta

pystyy vaikuttamaan omaan ty6hon:

No ihan taysin voin vaikuttaa omaan tyohon, ettd koska se on se mitd ma teen
siihen, tietysti sen verran vaikuttaa ettd totta kai kysyn muiltakin, mutta
kaytanndssa se on niin, etta teen sen alusta loppuun. Se on niinku tosi hyva, et sen
takia ma oon tosi paljon tykannytkin olla taalla, ei oo sita ettd sun taytyy olla
ylihuomenna kello kolmeen mennessa just valmis vaan ettd ma pystyn itse niita
kattomaan ja suhteuttamaan omaa tekemista niihin aikatauluihin, et jos valissa
tuleekin joku muu homma niin pystyn ite sumplimaan ja sanomaan aikataulun.
(BH6)

Molempien yritysten tutkittavat kertoivat isompien linjojen tulevan korkeammalta tasolta, mutta
siihen, miten tyén haluaa tehdd voi vaikuttaa. Yrityksen A tutkittavat toivat myos esille, sen,
miten eri projektien vélill4 on eroja vaikuttamisen suhteen. Seuraava katkelma kuvaa osuvasti

yhden tulokkaan vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssaan:
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Kyl nyt ainakin on ollu niissa projekteissa missé on ite ollu mukana niin on
tuntunut et on paassy ihan vaikuttamaan siihen et saa vaikuttaa muuhunki ku
siihen ulkonakdon mita sieltd tuotetaan tuloksia ihan sisalléllisiin juttuihin, mut
sitten on tietty n&itd vahan, jos meil on isompia projekteja tai hankkeita mita
tehdan sittenhan se on sellasta se on hyvin maarattya mita sa teet siel ei ihan
hirveen paljon varaa siihen sooloiluun vaaan se menee sen tietyn mallin mukaan.
(AH3)

Yrityksen A haastatellut mainitsivat myos henkil6ittdin olevan eroa vaikuttamisen
suhteen, toiset esimiehet antavat enemman vapauksia kuin toiset. Molemmissa yrityksissa
osa tutkittavista oli kokenut, ettd alussa omaan tyohon pystyi vaikuttamaan vahemmaén
kuin nyt, mihin vaikutti se, ettd alussa tyot olivat olleet enemman avustavia tehtavia ja

rutiininomaisia, joita yksi tutkittavista nimitti “hanttthommiksi”.

Auttamisen kulttuuri

Molempien yritysten tutkittavat kokivat, ettd tyOyhteisossa suhtauduttiin todella
positiivisesti avunpyytdmiseen ja tulokkailta odotettiin, ettd he pyytavat apua kun
tarvitsevat sitd. Tietoa my0s jaettiin mielellddn. Yrityksissa nayttdisi siten olevan
ekspansiivista oppimista edistava auttamisen kulttuuri. Yrityksen A tutkittavat toivat
esille, ettd alkuun heitd hammastytti se, miten ihmiset eivat arsyyntyneet
avunpyytamisestd, silla monilla heista oli aikaisemmista tyOpaikoista ollut tallaisia
kokemuksia. Seuraava katkelma kuvaa tallaista auttamisen kulttuuria:
Tosi hyvin, se oli tavallaan hammastyttavaa alussa koska oli ollut sellasessa
tydyhteistssa jossa saatto olla et se arsyttaaki ihmisii jos s& meet pyytad apua mut
tuolla se niinku ihmiset oli oikeesti sit oi vitsi et ma saan auttaa et joo totta kai etté
ma oon just tehny tallasta, et tosta vois olla apua ja sit se tavallaan se menee aika
hyvin sitten ympyraa ku ihmiset tekee niin eri projekteja et se on mun mielesta se

auttamisen kulttuuri tosi hyva taalla et se on se yks ehdottamasti positiivisista
puolista taalla. (AH1)

Yrityksen B tutkittavat korostivat sitd, ettd eritoten vanhemmat tyontekijat jakavat
mielelldan tietoa ja kertovat miten asioita on tehty talossa. Seuraavassa katkelmassa yksi
tulokkaista kuvailee suhtautumista avunpyyntéon ja vanhempien tyontekijoiden tiedon
jakamisen halua:
Kyl taalla tosi hyvin autetaan, et padosin siis tosi positiivista se on, ma kokenut et
erityisesti sellaiset vanhemmat ihmiset niin kokee sen tosi positiivisenakin, et ne
voi jakaa sitéd omaa tietoa, ne on ollu taalla pitkad, kymmenia vuosia jotkut, ma

oon kokenut, et tosiaan monet tykkaa siita. etté ne saa kertoo siita, miten taa tehty
taalla niinku opastaa, et tosi positiivisesti se otetaan vastaan. (BH5)
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Yrityksessa A néhtiin, ettd tydyhteisossé oli panostettu siihen, ettd apua on koko ajan
saatavilla: muun muassa nimetyt perehdyttdjat ja avotilat edistivat avun saamista.
Haastateltavat painottivat, ettd lahes kaikilta pystyi pyytdméaéan apua, vaikka apua sai
eniten nimetyilta perehdyttdjilta ja lahimmilta kollegoilta. Myos yrityksen B tulokkaat
saivat eniten apua tyOkavereilta ja esimieheltd ja he kertoivat, miten osallisuuden tunne
oli helpottanut avunpyytamisté. Toisaalta yrityksen B haastateltavat toivat esille, ettd
tydyhteisdssa oli yksittéisia henkilditd, joilta ei mielellddn pyydé apua. Naita henkil6ita
kuvailtiin vaikeasti lahestyttaviksi seka etéisiksi:
Joo, no on se varmaan etta mitd niinkun, ku on sellanen fiilis muutamasta
henkilosta, ettd ne on vahan etéisid, ei 0o suoraan sanottuna kauhean helposti
lahestyttavid ihmisia niin ei tietysti niiltd mee kysyy, jos ei oo pakko kysya jotain,
et jos sulla on tyéhuone et sulla on ovi siind ja sa pidat sitd ovee aina kiinni ja
naytat et hei alkaa nyt mielelladn tulko téanne niin totta kai siita tulee sellanen olo,
et s& sit mee mielelldan kysymaan silta ihmiselta ensimmaisena ainakaan neuvoa,

mut niita ei oo tosiaan paljon, mut joitakin on sellasia henkildita et mieluummin
kysyy joltain muulta et sit jos tarvii niin tietysti kysyy niiltakin. (BH5)

Molempien yrityksien tulokkaat kertoivat, ettd hyvin pian myos heiltd itseltddn alettiin
pyytaa apua, mika oli tuntunut mukavalta ja saanut tuntemaan kuuluvansa tydyhteisoon.
Tulokkailta apua olivat pyytaneet myds korkeamman tason henkil6t. Tulokkaat kokivat,

etta avun pyytaminen heilta oli osoitus heidan osaamisensa arvostamisesta.

Tarinat tydyhteisoon sosiaalistajana

Molempien yritysten tulokkaiden mielesté tyoyhteisdssa kerrottiin paljon tarinoita. Niita
kerrottiin erityisesti epévirallisimmissa paikoissa kuten esimerkiksi lounaalla,
kahvipOydassd, tiimin palavereissa ja illanistujaisissa. Yrityksessa A tarinoita kerrottiin
usein ns. henkil6legendoista, joita tutkittavat nimittivdt “legendatyypeiksi”. Tallaisia
olivat esimerkiksi aikaisemmat esimiehet. Yrityksessa B tarinat kerrottiin usein erilaisista
tyomatkoista ulkomaille. Molempien yrityksissa tarinoita kerrottiin tulokkaalle Iahes heti
ja he kokivat, ettd tarinat auttoivat sopeutumisessa. Niiden kautta paasi tutustumaan
tydyhteisdon ja sen jaseniin. Yrityksen A haastateltavat mainitsivat, etté tarinoiden kautta
tulokkaat saivat tietoa aikaisemmista kaytanteistd, mika lisési heiddn ymmarrysta
yrityksen toiminnasta. Seuraavat katkelmat kuvaavat tyOyhteisén tarinankerronta
kulttuuria ja niiden sopeutumista edistévééa roolia uuden tydntekijan nakdkulmasta:

Milloinkohan me ollaan ekan kerran lihetty yksille toiden jdilkeen... se on varmaa
ollu samalla viikolla, ku m& oon alottanut ty6t, koska me ollaan kdyty heti mun
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kamun tossa paikallisessa sillee pientd tutustumista ja muuta, niin sit on heti ollu
sellanen ettd tiedaksa mité taalla on niinku et minkatyyppisia inmisia taalla on tai
mita taalla tapahtuu ja sit sielt on tullu téallasii ja téallasii et niin siella on tullut sit
ekat tarinat. (AH1)

...varmaan ensimmaisend paivand, kun ma ténne tulin, et alettiin kertoo
kauhutarinoita noista reissuista, et totta kai se auttaa sité tdnne sopeutumista tosi
paljon. (BH6)

Yrityksen A: n tutkittavien mukaan tarinoita kertoivat kaikki ja useimmiten niitd
kerrottiin samalla tasolla oleville tyokavereille kun taas yrityksessd B tarinoita kertoivat
useimmiten ne tyontekijét, jotka reissaavat enemmaén ja tarinoita kerrottiin kaikille.
Kaiken Kkaikkiaan yrityksessa A vallitsi vahvempi tarinankerrontakulttuuri Kkuin

yrityksessa B.

Asteittaisen siirtymisen tukeminen

Yrityksen A haastateltavat kertoivat perehdyttdmisen pitkdkestoisuuden ja nimettyjen
perehdyttéjien tukevan tulokkaiden asteittaista siirtymistd tdyteen osallisuuteen. Nimetyt
perehdyttdjat tukivat tulokasta muun muassa tyonhallinnassa ja auttoivat
ongelmatilanteissa. Tutkittavat korostivat juuri sitd, miten tirkeétd oli, ettd tuen saanti ei
loppunut viralliseen perehdytykseen vaan tukea sai uuden tehtdvian kohdalla ja aina
tarvittaessa.
Virallinen perehdytys niin ma en sanois et meil olis sellasta ollenkaa et sitten sielta
tuli niitd pienid tehtdvid aina ja sitd mukaan niitd niinku opeteltiin ...mut
urachjaaja, on se joka ohjaa sita paivittaista tydnhallintaa ja muuta et sille pystyy
nostamaan jos on jotain ongelmii meil on staffaus on sellast ku sut kiinnitetdan sut
tiettyihin projektin niin se uraohjaaja valvoo et sulla on homma hallussa tai sua ei
0o ylibuukattu tai ei oo mitaa vaikeuksia tai jos on kuullu palautetta muualta niin

pystyy keskustelee saman tien sitten et onks kaikki kunnossa, ku on tullut tallasta
palautetta. (AH1)

Haastateltavat korostivat myos sitd, miten tarkeata heille oli oppimisen nakokulmasta,
ettd heilld oli joku kokeneempi kollega léhelld, jonka kanssa pystyy kdymaan omia
tehtéviaan lapi ja saamaan palautetta niistd. Seuraava katkelma kuvaa sitd, miten tarkeata
téllainen tuki on tulokkaalle:
Musta tuntuu et méa opin enemman, jos siind on joku esimies, koska sen kanssa
pystyy oikeesti keskustella niistd aiheista ennen ku ma annan sen, mitd ma oon
tehny ku sit taas jos siiné ei 00 ketdan valissa, niin sitten mé yleensa teen jotain ja

laitan sen sit sinne paallikdlle ja ma en oo saanu sita tarvittavaa tukee siiné ja se
niinku oppimisenkin kannalta se olis parempi et siind oli joku valiss&a. (AH2)
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Tallainen asteittainen siirtyma toteutui osana ekspansiivista oppimisymparistoé erityisesti
yrityksen A haastateltavien kokemuksissa. Yrityksen B haastatteluissa ei tullut esille

tallaista asteittaisia osallisuuteen siirtymisen kokemuksia.

Vertaistukikokemukset

Yrityksen A tutkittavat toivat esille useaan otteeseen vertaistuen merkityksen, mita ei
esiintynyt yrityksen B haastateltavien kokemuksissa. Saman ikaiset ja samalla tasolla
olevat tyokaverit olivat tarkeité tiedonlahteité ja heidan kanssaan oli mahdollista vaihtaa
kokemuksia. Yksi tutkittavista kuvaili vertaistuen merkitysta seuraavan laisesti:

Joo, meille tuli silloin tiimin uusi ihminen silloin marraskuun aikana, joka tuli

niinku assistenttitehtdviin niin han sitten auttoi mua niissa tosi paljon ja yhdessa
pohdittiin mitd me nyt tehdén ja se oli niin tosi tarkee se vertaistuki siind. (AH4)

Vertaiset auttoivat jaksamaan myods kovassa tyOtahdissa ja helpottivat tulokkaiden
sopeutumista tyoyhteisdon. Seuraava katkelma kuvaa yhden tutkittavan kokemuksia

vertaistuen merkityksestd jaksamisen nakékulmasta:

...ku meilla tydbmaarat paukkaa ja kaikki muu on vahan tallasta ei valttamatta aina
niin hyvalla mallilla toi on kyl semmonen etta se ikaan kuin auttaa siind jaksamista
ku meil on aika nuorta porukkaa et tosi hyva hengi ollu siel se kans auttaa. (AH1)

Kehittymisen tukeminen

Verrattuna yrityksen B haastateltavien kokemuksiin, vain yrityksen A:n tutkittavat
nostivat esille kokemukset siitd, ettd heidan kehittymistaan tuettiin monin eri tavoin.
Tutkitut tulokkaat pitivat henkilokohtaista tukea merkityksellisend. Henkilokohtaisen
tuen saamisen nakokulmasta pari kertaa vuodessa pidettavat kehityskeskustelut ja kahden
keskeiset palaverit pari kertaa kuussa olivat tulokkaille tarkeité:

.. sitten on kahdenkeskeisid palavereja pari kertaa kuussa niin mietitidn omia

tyotehtavid, missa kaipaa tukea ja mitka on vahvuuksia, et semmosta on meilla on
tosi paljon... (AH4)

Kahdenkeskeisten palaverit antoivat tulokkaalle mahdollisuuden rauhassa keskustella
omista tuntemuksistaan ja he saivat myos palautetta omasta tyostddn, mika heidéan
mukaansa auttoi ymmartamaan omia heikkouksia ja vahvuuksia. Sen liséksi, ettd nimetyt
perehdyttajat ovat kehittymisen tukena, apua ja tukea sai myos vertaisryhmalta, muilta
tiimin jaseniltd, projektipaéllikoilta ja omalta esimieheltd. Tutkittavat kokivat myds, etta
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palautteen anto, osittain myds vastuun ja haastavimpien tehtdvien saaminen, olivat
tarkedssé roolissa oman osaamisen kehittymisesséd. Seuraava katkelma kuvaa hyvin sité,
miten vanhemman kollegan antama palaute, seka negatiivinen etta positiivinen, osoittaa
tulokkaalle, ettd hanen kehittymisestaén ollaan Kiinnostuneita:
Siis on kylla sanonut monesti niinku tai han on sellanen, etté niinku ei pelkastaan
vaan mun kohdalla vaan tuntuu et sité kiinnostaa kaikkien kehittyminen niin kyl se

niinku antaa siis sillee positiivista palautetta mutta myds negatiivista niin sita
kautta oppii ja puhuu kuitenkin positiivisesti. (AH2)

Vastuun saaminen

Yrityksestda A poiketen yrityksen B haastatteluissa tuli esille erityispiirteena riittavan ja
hyvin monipuolinen, vaihteleva vastuu muun muassa eri projektien vetamisté ja erilaisia
suunnittelu- ja kehittdmistehtévistd. Haastateltavat kuvailivat seuraavasti vastuitaan:

Niin no tietysti muutama projekti tuli osaksi mun vedettavaksi, ettéa se oli sellanen
selkee vastuu... (BH7)

Yrityksen B tulokkaat kokivat myds péadosin, ettd heiddn saamansa vastuu on ollut
oikeassa suhteessa heiddn osaamiseensa. Muutama tutkittavista mainitsi, ettd valilla
vastuuta oli ollut hieman liikaa, mutta eivat varsinaisesti pitaneet tatd huonona asiana.
Haastatteluista kavi myos ilmi, ettd vastuun saaminen riippuu hyvin paljon tehtavisté,
joissakin tehtévissé vastuuta saa lilan vahan kun taas toisten tehtdvien mukana tulee
lilkaakin vastuuta. Alla olevat katkelmat kertovat tutkittavien kokemuksista vastuun
saamisesta ja sen suhteesta omaan osaamiseen:
Kyl ma padosin oon kokenut joo, etta vastuu on oikeessa suhteessa osaamiseeni,
mut valilla on ollut semmosia asioita, ma yritdn miettia sellasia konkreettisia
esimerkkeja, valilla vaikka, jos tulee haastavii koneella tehtavii juttuja, hei en ma
osaa tallasta, sit ihan joutuu alkaa googlettelee ja opettelee, mut en ma tiia onko
se huonokaan asia, et en ma odotakkaan, ettd aina on helppoo, et joo ma osaan
tan suoralta kadelta tehda. Kaikkee ei osaa aina, mut kylla méa koen et se vastuu

on sillee oikeassa suhteessa, et mulla on kuitenkin mahdollisuus pienella lisatyolla
opetella se asia, et kyl ma sanoisin et se on ihan sopiva. (BH5)

On se aika oikeassa suhteessa. No niin, joskus tuntuu, ettd vastuuta on liikaakin
ollut, joskus alussa tuntu ettei oo mitdan vastuuta. (BH7)

Vaikka vastuun saaminen alussa oli myos jannittanyt tulokkaita, he pitivat vastuun
saamista tdarkednda luottamuksen osoituksena ja toivoivatkin, ettd saisivat myos
tulevaisuudessa lisdd vastuuta osaamisen Kkarttuessa. Tastd kertoo seuraava

haastattelukatkelma:
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Joo, alkuun se hirvitti se vastuu, et miten tasté kaikesta selvii, mut tavallaan sen
tunteen sai aika helposti pois kun alko vaan tekemaéan niita hommia sit se tuntu
tosi hyvalta, etté se vaikka ma oon nuori ja suht uus niin muhun luotetaan ja
uskotaan niin totta kai se tuntu hyvélta. (BH6)

Tulokkaat oppijoina

Yrityksen B tulokkaiden puheista oli kaiken kaikkiaan havaittavissa, ettd tydyhteisossa
tyontekijat sekd tulokkaat ndhdaan myos oppijoina. Tutkittavat kertoivat, ettd alussa heita
jannitti kovasti virheiden tekeminen, mutta varsin nopeasti he huomasivat, etté virheiden
tekeminen on inhimillista eika siitd kukaan moittinut. Yksi haastateltava kuvaili tata
seuraavasti:
...sitten kyl ne aika nopeesti korjataankin sitten, se ei ollu etta sieltd tulee
toimitusjohtaja huutamaan vaan, etta joku tuli vaan sanomaan,etta taalla on
tallénen, ettd voitko korjata sen, et se tavallaan aika luontevasti tuli se virheiden
korjaus, ja sitten kun mita pidempaa on ollu taalla, niin huomas et kylla sita sattuu
kaikille muillekkin. Huomas et se ei 0o aina niin vakavaa, koska suurimman osan

niisté pystyy korjaamakin eika ei oikeastaan ei oo tullukkaan vakavia mokia ei 00
tullu tai aika pienell& parilla puhelin soitolla on selvitty naisté. (BH6)

Lisaksi tyontekijoiden lisdkouluttautumiseen suhtauduttiin tutkittavien kertomusten
perusteella positiivisesti. Yksi tulokkaista kertoi pyytaneensa esimieheltd lupaa osallistua
ty6paikan ulkopuolisen tahon jarjestaméén koulutukseen, jolloin esimies oli suhtautunut
pyyntoon erittdin positiivisesti ja ollut iloinen tydntekijdn osaamisen lisadntymisesté.
Seuraava katkelma kuvaa hyvin ty6antajan suhtautumiseen lisakoulutusta kohtaan:
...m& kavin semmosessa koulutusfirmassa sellaisen parin paivan koulutuksen
pariin eri tyokaluun, niin sen sit tosiaan tyonantaja makso, ihan mielell&&n niinku
makso kun saa uutta osaamista sitten, et ite otin sen puheeks, etta tallanen olis nyt
olemassa ja osaan jotenkin kayttdd mut olis kiva osata kayttaa paremmin et ihan

kyll& helposti sai sen ajatuksen Iapi, et mee vaan sinne niin saadaan se tyokalu
hallintaan. (BH5)

Yrityksessa A tulokkaat nahtiin my0ds oppijoina, mika nékyi esimerkiksi asteittaisen
siirtymisen tukemisen ja kehittymisen tukemisen kautta. Yrityksen A tulokkaat eivat
kuitenkaan maininneet lisdkouluttautumisen mahdollisuuksista toisin kuin yrityksen B
tulokkaat.
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5.2 Tybyhteiso rajoittavana oppimisymparistona

Haastatteluista analysoitiin my0s tulokkaiden osallisuutta sekd oppimista rajoittavia
tekijoitd. Seka yrityksen A ettd B haastatteluista voitiin tunnistaa molemmissa yrityksissa
rajoittavia tekijoitd, joita olivat haasteet osallisuudelle, mielipiteiden heikko vaikuttavuus,
puutteellinen tiedonsiirto ja alan sanasto. Yrityksen A tulokkaat toivat haastatteluissa
esille myos vahvuuksien heikon hyddyntamisen ja kirjoittamattomat séannot osallisuutta
ja oppimista rajoittavina piirteind. Yrityksen B tulokkaat puolestaan kokivat osallisuutta
ja oppimista rajoittavina piirteitd alkuvaiheen itsendisyyttd, selkarakenteisen
perehdytyksen puuttumista ja statuksen merkitysta kommunikaatiossa. Kaikki rajoittavat

tekijat on koottu kuvioon 6.
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KUVIO 6. Haasteltavien ndkemykset tulokkaan osallisuutta ja oppimista rajoittavista

tekijBistd
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Haasteita osallisuudelle

Osallisuutta ja oppimista rajoittavina tekijoind haastateltavat toivat esille joukon asioita,
jotka hidastivat tyoyhteis6on tuloa ja nayttaytyivat osallisuuden haasteena alussa. Vaikka
molempien yrityksien tulokkaat olivat kokeneet, ettd heidan osaamistaan arvostetaan
yleisesti, he olivat kokeneet joidenkin ihmisten kohdalla myo6s epdilystd heidén
osaamistaan kohtaan. Seuraavassa katkelmassa yksi yrityksen B tulokkaista kuvailee osan
tyoyhteison jasenten suhtautumista haneen:
Totta kai me ollaan sellasessa firmassa missé keski-ika on reippaasti yli sen mité
oon et kylhdn semmosta, sanotaan et mitd korkeammissa asemissa olevista
henkildistéa on kyse niin kylhan siella oli sielld semmosta, kylhdn se on ottanut
aikansa ennen kun péaésee osaksi tyoyhteisd6d, kylhdn semmosta oon kokenut
valilla vahan katotaan et s& oon nyt tommonen nuori, et mitds sa nyt tuut tdnne

tekemaa totta kai semmosia ihmisia taallakin on ollut, mutta se on kuitenkin ihan
murto-osa noi ihmiset, et padosin mut otettiin tosi hyvin vastaan. (BH5)

Avunsaantiin liittyen osa yrityksen A tutkittavista oli kokenut, ettd apua ei ollut aina
saanut tarpeeksi kiireen vuoksi. Osa tyotehtdvisté oli sellaisia, joihin tutkittavat kokivat,
ettei oma osaaminen riittanyt ja tdmé& hankaloitti tyontekoa. Seuraava katkelma kuvaa
avunsaannin ongelmaa kiireen vuoksi ja tulokkaan kokemusta oman osaamisen
riittdmattomyydesta:
...no ehka se, ettd ku naa tehtavat on kuitenkin siis sellasii mité ei oo koskaan tehny
ku ma tulin tdnne niinen mé& tienny mit4 ma tulin tdnne tekee niin tarvii edelleenki
tosi paljon neuvoa ja naa varsinkin tietyt projektit niin on hirveen kiireisii niin sit
ku tarvii sitd neuvoo ja sit ku sité ei oo saatavilla koska naa tyénohjaajat ovat

todella kiireisia valilla niin se on ehka se haaste, mik& on ettei ku ei parjaa viel
yksin. (AH2)

Muista osallisuuden ja oppimisen haasteita yrityksen A tutkittavat mainitsivat valtavan
tietomaaran ja suorasanaiseen palautteeseen tottumisen. Koska toitd oli paljon ja
aikataulut olivat tiukat, tutkittavat kokivat alun haasteena my0s oman osaamisen
rajallisuuden hyvéksyminen. Alkuun tulokkaat kertoivat pyrkineensé tekemdaan kaiken
alusta loppuun taydellisesti ja kokeneet raskaana sen, jos eivat olleet jotain asiaa osanneet.
Kuitenkin ajan kanssa he olivat oppineet, ettd on hyvaksyttavaa, ettei kaikkea tieda tai
osaa, ja jotkut asiat voi tehd& puoliteholla. Yrityksen B tutkittavat mainitsivat muina
haasteina vaikeuden hahmottaa omaa tyokuvaa sek& oman tiimin roolia koko
organisaation toiminnassa. Myo6s suuri mé&éra uutta tietoa ja uudet ohjelmistot toivat

haasteita alkuun.
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Puutteellinen tiedonsiirto ja tiedon dokumentointi

Molempien yrityksien tulokkaat olivat kokeneet tiedonhankinnan olleen erityisen
haastavaa alussa eika se ollut tavoittanut tulokkaita. Yrityksessa A yleisimmat tiedonjaon
kanavat olivat sahkoposti, intra, yhteiset tiedostot seka tydkaverit. Myos yrityksessa B
tietoa jaettiin monien eri kanavien avulla, muun muassa sahkoéposti, intra, lync ja
tyokaverit olivat keskeisié tiedonsiirrossa. Vaikka molemmissa yrityksissa tietoa jaettiin
useamman kanavan kautta, tulokkaat kokivat silti tiedon siirron olevan puutteellista.
Eritoten tulokkaat kokivat, ettd tieto tavoitti heidat alussa huonommin kuin nykyaan.
Seuraavista katkelmista kdy ilmi tiedonkulun haasteita: muun muassa miten tulokkaan
tuli etsi& tietoa sahkopostiketjuista ja se, ettd alussa moni tydyhteison jasen ei edes tiennyt
tulokkaan olemassaolosta:
Tiedonjakaminen, meill& on sille tosi erikoinen jotenki toi organisaatio meilla
melkein kaikki tieto on oikeesti sahkdpostissa, mikd on tosi outoo. mutta
esimerkiksi perehdytyksetkin niin mulle vaan lahetettiin kaikki vanhoja
viestiketjuja, missa on hoidettu tiettyja asioita ja sitten mun piti niiden perustella
opetalla niita juttuja ja sitten meillé on toki paljon yhteisia tiedostoja ja tAmmasia,

joista nakee et miten menee ja intrassa kaikki toimintaohjeet koko henkildstélle.
(AH4)

Silloin uutena oli tietysti se ku yli puolet tiennyt kuka méa olen ja mitd ma taalla
tein et se oli tietysti aika vdhan sai suoraan tietoa, tietysti jos ite meni kysymaan
niin sitten sai, mutta tosiaan ei ees tiennyt ettd taalla on téllanen henkil, joka
tekee tata tyota tietysti eihdn ne voinu osatakkaan ottaa, mut sitten pikku hiljaa
kun kuuli et ma oon taalla ja teen tallasta tyota niin pikku hiljaa alkoi olemaan
postituslistoilla itekkin aina mukana. (BH6)

Yrityksen B haastateltavat myds toivat esille, ettd tiedon etsiminen vei paljon aikaa, mika
aiheutti turhautumista. Seuraavassa katkelmassa yksi tutkittavista kuvailee heikkoa
tiedon liikkuvuutta ja sitd, miten paljon aikaa tiedon etsimiseen kuluu:
...se on vdhdn tieto ei liiku ja siirry, ei virallisesti tai epavirallisesti oikeen, etta
tiedonhankkimiseen menee siihen menee hirmusesti aikaa ja sit se kumminkin
vastaus saattais loytyy kun menis tietyltd henkiloltd mutta eka kysyy viidelta
henkilolta ett& ei he tieda ei he tieda ja ei he tieda sit ku ite 16ydat sen jostakin

ootkin, etta tad kaveri olis tiennyt sen ku ois vaan kdynyt kysymassa ja et on
turhaan kayttanyt puol paivaa. (BH7)

Yrityksen B tutkittavat toivat esille alun tiedon hankintaa hidastaneen myos joidenkin
tyoyhteison jasenten haluttomuus kertoa tulokkaalle tarvittavaa tietoa. Yrityksen A
kohdalla ongelmaksi oli koettu tiedon huono dokumentointi ja se, ettd virallisia
ohjeistuksia on hyvin vahan. Suuri osa tiedosta on hiljaista tietoa ja on siis joillakin

tietyilld ihmisilld ja alussa haasteena olikin, ettd taytyi tietdd keneltd tietoa l&htee
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kysymé&an. Haasteena oli myds se, ettd jos kyseinen ihminen ei ole tavoitettavissa niin
tyot keskeytyvat ja odotteluun kului turhaa aikaa.
Joo se just tuntu vaikeelta silloin,aa ku aikasemmissa organisaatioissa oli tottunut
siihen et hei mul on asia mitd ma en tiid et ma katon sen nyt paikasta x meilla se

ei 00 juurikaan mahdollista mun pitaa kysya se ihmiselta x ja jos se ihminen ei ole
paikalla niin mé& en saa sita tietoa mistaa. (AH4)

Alussa ohjeistuksien heikko esineellistdiminen hankaloitti myés oman tyonkuvan seka
organisaation toimintakaytanteiden hahmottamista. Yrityksen A tutkittavat toivat
kuitenkin esille, ettd tiedonkulkuun on alettu panostamaan. Virallisia tydohjeita on alettu
laatimaan ja avotilamuutoksella pyrittiin myds helpottamaan tiedonkulkua, eritoten eri

tiimien valilla.

Mielipiteiden heikko vaikuttavuus

Rajoittavia tekijoitd oli myos haastateltavien kokema omien mielipiteiden heikko
vaikuttavuus. Molempien yritysten tutkittavien mukaan tyéyhteisd kylla kannusti omien
mielipiteiden ilmaisuun ja hyvéksyi eridvat mielipiteet, mutta toisaalta tulokkaat kokivat,
ettd omien mielipiteiden vaikuttavuus oli heikkoa. Yrityksen B tulokkaat kokivat, ettd
omaan tyéhon liittyen omat mielipiteet vaikuttivat enemman, mutta muissa asioissa
mielipiteitd ei huomioida niin paljon. Seuraava katkelma kuvaa tulokkaiden mielipiteiden
heikkoa vaikuttavuutta:

..Kyl mun mielestd meilld ihan hyvin, kyl meilld tosi paljon kuunnellaan

tydntekijoitd, mutta tavallaan et miten se sitten oikeasti vaikuttaa asioihin niin ma

en tiid onks se niin hyva valttamatta kuin hyvin se oikeasti vaikuttaa, mut kyl ma

oon aina kokenut, et jos on joku nékemys tai joku mielipide et kylla sita
kuunnellaan, mut se etté ei se tietysti aina vaikuta sinne lopputulokseen (BH5)

Molemmissa yrityksissa tutkittavat kokivat, ettd asema ja status yrityksessé vaikuttavat
siihen, missd méaarin omat mielipiteet vaikuttavat lopputulokseen. Tutkittavien mukaan
korkeammassa asemassa oleva henkild on se, joka pdittdd ja helposti ”jyrdd” oman
kantansa lopputulokseen. Seuraavat katkelmat havainnollistavat sit4, miten
korkeammassa asemassa oleva henkil6 saava mielipiteensa l&pi:
Se on just taa ku joillakin on se et nda meilit pitédé olla tallasia ja ndin niin niin
jotkut ei sitéd huomioi yht&an et sen asian voi kirjoittaa myos toisella tavalla niilla
on se yks nékemys ja se on niinku ndin. Tietenkin niista asioista pystyy keskustella

siis niinkun tallasista substanssiasioista ihan hyvin et kyl mé voin hyvin sanoo et
ma oon erimieltd et sen kanssa ei 00 mitdédn ongelmaa mut sit sinne raporttiin
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saattaa managerin toimesta olla muutettu jotain, et asia on pysynyt samana, mut
miten se on sanottu, niin se on sit muuttunut. (AH2)

...Slis jossakin palaverissa niin siella voi olla etta joku junttaa tahto l&pi vaikka
nelja kaverii vaittdd vastaa, mut jos joku on periaatteessa organisaatiossa
korkeammassa asemassa tai maaraavammassa asemassa niin sielld juntataan
nakemys vaikka kaikki muut vaittaa vastaan. (BH7)

Tallainen myos turhautti haastateltavia, etenkin sellaisissa tilanteissa, joissa he kokivat
heilld itselladn olevan enemmaén tietdmysté asiasta tai ainakin oman nakemyksen olevan
yht& potentiaalisesta otettava kuin pidemp&én talossa olleen tai korkeammassa asemassa

olevan kollegan.

Alan sanasto

Molempien yritysten tulokkaat mainitsivat alan sanaston olleen haasteena alussa.
Molemmissa yrityksissa oli paljon toimialalla tyypillisia kirjainyhdistelmia ja spesifeja
termejd, jotka eivat valttdmatta aukene ulkopuolisille. Tulokkaat kokivat ettd
kirjainyhdistelmia oli alkuun vaikea oppia ja ne hankaloittivat sopeutumista alkuun. Alla
olevat katkelmat kuvaavat, miten se, ettei alussa ymmaértdnyt mistd puhuttiin, oli
aiheuttanut ulkopuolisen tunteen sekd miten alan sanasto aiheutti hdmmennysta ja
vaikeutti organisaation sekd oman tydnkuvan hahmottamista.

...no md kyl annoinki palautetta sillon, se oli aika paljon sellasta et tosi paljon ohi,

koska siella puhuttiin tosi paljon lyhenteilla et kaikkee muuta siina ei valttamatta

heti p&&ssyt kiinni siit mitd ma oon tullu tdnne tekem&an mihin ma sijotun ite tuolla
tai muut...(AH1)

Olihan siind vahan kysymysmerkkind mitd nailla tarkoitetaan ja sellasta
hakemista siind etté oppi niitd mutta toisaalta sit tosiaan niit niin paljon kayttaa
tosi paljon itekkin siind tydssa et ne tuli tosi nopeesti, et en tietenkaan vielakaan
kaikkea ymmarra mita taalla jutellaan, olihan se aluksi tuli sellanen tunne, etta ei
kuulu nyt tdhan yhteis6on, kun ei ymmartanyt niité juttuja mutta sitten kun paasi
sisaan niin ei se sen jalkeen oo tuntunut silta (BH5)

Niin kuin viimeisestd katkelmastakin kay ilmi, ettd alan sanaston kuitenkin oppi nopeasti
kuuntelemalla, tarvittaessa kysymaélla ja intraa lukemalla. Molempien yritysten tulokkaat

kokivat, ettd alan termistonkin oppi loppuen lopuksi varsin nopeasti tyon ohessa.
Vahvuuksien heikko hyodyntaminen

Vaikka yrityksen A tulokkaat kokivat, ettd tydyhteisO arvostaa ja rohkaisee heita

kéayttamé&an osaamistaan, tulokkaat kuitenkin kokivat, ettd tyoyhteisé hyddyntéa heikosti
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tulokkaiden vahvuuksia. Tutkittavat olisivat toivoneet, ettd olisivat pédasseet enemmaén
sellaisia tyotehtdvid, joissa olisi paassyt kayttaméaan omia vahvuuksia. Seuraava katkelma
kuvaa yhden tulokkaan kokemuksia vahvuuksien hyddyntamisesta:
tdmmaoset ihmisléheiset jutut on ne omat asiat, niin musta tuntuu etté jos ma oisin
alusta asti saanut tehda niita niin m& olisin saanut aikaan viela enemman ku mita

ma oon nyt saanu aikaa silla ettd ku ma oon tehny jotain laskelmia excelissa...
(AH4)

Haastateltavat mainitsivat myds, ettd alkuun tyotehtdvat olivat melko rutiininomaisia,
joten sekin hankaloitti omien vahvuuksien kayttdmisté. Sen liséksi he mainitsivat, ett4
tarvittavan substanssiosaamisen puuttuminen hankaloitti oman osaamisen ja vahvuuksien
hyodyntamista. Ajan myota myos tiedon soveltamiskyky kehittyi, jolloin omaa osaamista

ja vahvuuksia oli hieman helpompi hyddyntaa.

Kirjoittamattomat saannot

Yrityksen A tulokkaat mainitsivat useita erilaisia kirjoittamattomia sdant6ja
tyoyhteisossa. Tutkittavat kertoivat, ettd alkuun moni niista tuli yllatyksend, esimerkiksi
se, ettd kahvitaukojen pitdminen ei ollut suotavaa. Monille toimintavoille, miten puhutella
korkeamman tason henkil6itd ja miten kohteliaasti vastata séhkdpostiviesteihin, oli
olemassa hiljaiset saannoét, jotka tulokkaat oppivat vahitellen ké&ytdnnon kanssa.
Esimerkiksi yhtena kirjoittamattomana séantona oli se, etté jollekin ihmisille piti ilmaista
asiat tietylld tavalla, jos haluaa asian edistyvan. Tallaisten Kkirjoittamattomien
toimintamallien oppiminen oli tarkedd, jotta sai omia nakemyksidan edistettyd. Yksi
tulokkaista kuvailee tilannetta seuraavasti:
no ekana mulle tulee mieleen semmonen ku néihin johtotasolla oleviin viittaa niin
on paljon semmosia kirjoittamattomia sdantdja ettd milla tavalla tietyille ihmisille
tuodaan ne asiat et ne menee lapi tai sillee ettéd liittyy ehka siihen ettd joku
johtotason henkild saattaa olla sellanen haihattelija tyyppi et joo joo ihan sama ja
kaikki kay taas ja nain ja sitten joku on taas tosi pedantti ja hermostuu hirveen
helposti jostain ihan jos mmm... no ihan vaikka jostain pilkkuvirheestd varsinkin

meidén lakimiehet niin siihen vaan sopeutuminen etté ok et no nyt on kyseessa taa
henkilo nytpd md teenkin ndin...(AH2)

Yrityksen A tulokkaat kokivat, ettd kirjoittamattomien séantdjen oppiminen vie aikaa ja alkuun
hidasti tyontekoa, koska heilla ei ollut kaikkea samaa tietoa, mitd vanhemmilla tyOyhteison
jasenilla oli. Yrityksen B haastateltavat eivat tuoneet esille téllaisia alkuvaiheen haasteita

kirjoittamattomien sadnttjen oppimisesta.
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Alkuvaiheen itsendisyys

Yrityksesta A poiketen yrityksen B kaikki tutkittavat kokivat, ettd heidan tyonsé oli ollut
alusta asti hyvin itsendista ja he tydskentelevéat paljon yksin, vaikka heidan tarvitsikin
usein konsultoida muita omaan ty6hon liittyen. He kuvailivat yksin tyskentelyn olleen
valilla haastavaa ja aikaa vievad, vaikka toki he mainitsivat positiivisena asiana sen
kasvattaneen varmuutta omaa osaamistaan kohtaan. Seuraavat katkelmat kuvaa osuvasti
tutkittavien tyota:

....se mita teen omalla koneella suunnittelen, et se suunnittelu on oikeestaan aika

itsendista kuitenkin tietysti on lahtttiedot ja kyselee muilta mutta se itse
suunnittelutyd on aika itsendista. (BH8)

Tulokkaat kertoivat myds saaneensa tulovaiheesta ldhtien paljon vastuuta, jonka he
kokivat osittain hyvaksi asiaksi, mutta joka aiheutti alussa my0s jannitysta ja stressia.
Seuraava katkelma kuvaa erdén tutkittavan tuntemuksia vastuun saamisesta ja myos alun
yksintydskentelyn epdvarmuutta ja hitautta:
Alussa sita tietty ajatteli etta siind on kuitenkin itelld aika iso vastuu siita et mita
sa suunnittelut etté ne alkaa tekemé&an sité tossa vierassa sita ajattelin kauheesti,
yritti tehda miten sen nyt sanois , mahdollisimman hyvin ja sillee ja hienosti, kaytti
aika paljon aikaa siihen alkuvaiheessa sit tietysti teki sitéa alkua ja kyseli tietysti se

nopeutu koko ajan se tekeminen ja nyt tassa vaiheessa tietaa jo etukateen miten ne
tekijat tuol haluu miten tietty asia suunnitellaan. (BH6)

Selkearakenteisen perehdytyksen puuttuminen

Yrityksen B tulokkaat kokivat saaneensa perehdytystd ja se edisti jossain maarin
tyoyhteison kéytanteiden oppimisessa, mutta heiddn mielestddn perehdytyksestd oli
puuttunut jarjestelmallisyys ja sen vuoksi osa tarkeista tiedoista tuli ilmi liilan myohéaan.
Seuraavasta katkelmasta kay ilmi, ettd tarkeita asioita kaytiin vasta myéhemmin lapi,
vaikka niiden lapikéynti olisi ollut tarpeellista heti alussa:
...mut siin ois voinu olla vahan saanndllisempi systeemi, ma muistan ite
miettineeni et siihen meni aika kauan ennen kun oli se perehdytysinfo niinku se oli
aika kaun sen jalkeen kun ite olin tullut, ku siell& opeteltiin tydn raportointi, et kun

tyot raportoidaan joka kuukausi ja siella opeteltiin niita asioita, tietysti olis hyva,
et se olis heti siina (BH5)

Haastateltavat kokivat myos, ettd perehdytys oli hyvin kapea-alaista. Perehdytykseen
tulokkaat olisivat kaivanneet jarjestelmallisyyden liséksi tarkempaa perehdytysta yleisiin

kéytanteisiin ja tyotehtaviin, mika valittyy seuraavan haastateltavan kokemuksista:
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...niin silloin oli jonkin ndkdoinen hyvin olematon, tyotehtdvddn lihinnd, ettd tdssd
on materiaali kdy lukemaan lavitse, et ehkd olis voinut véahan paremmin
perehdyttda vyleisiin kaytantéihin, ma tein ensimmaisen matkalaskun niin
siithenk&an ei ollu ollut mitdan perehdytysta etta oli aika heikoin puoleinen (BH7)

Statuksen merkitys kommunikaatiossa

Yrityksen B tutkittavat toivat esille, ettéd status ja asema tydyhteisossa vaikuttivat siihen,
mitd voi sanoa. Korkeammassa asemassa tai pitk&an talossa olevat voivat tuoda
vapaammin esille negatiivisia asioita kuin esimerkiksi uudet tyontekijét, mista kertoo eras
haastateltava seuraavassa:
Kylla ihan ehdottomasti vaikuttaa, etenkin meilla. Kylla sen nakee, ettéd aika menee
siind suhteessa mitd korkeammalla s& oot sitd enemman ainakin mun mielesté

niilla ihmisilla on semmonen mielikuva itestaan ettd ne voi sanoa asioita, etta kylla
ma naan, ettd meilla ainakin toimii ehdottamasti just niin. (BH5)

Vaikka tulokkaat kokivat keskustelukulttuurin hyvin avoimeksi ja vapaamuotoiseksi, he
toivat esille, ettd siihen vaikuttaa se, kenen kanssa keskustelee. Ylempien
toimihenkildiden kanssa keskustelu on rajoittuneempaa ja heiddan kanssa
kommunikoidessaan ei tule ilmaistua kaikkein negatiivisimpia asioita. Alla oleva
katkelman kuvaa yhden tutkittavan kokemusta:
Ehka niita ihan kaikista negatiivisimpia, mita joskus tulee mieleen tossa tyon
teossa ei sano aaneen, ei ainakaan sellaisessa muodossa kun sen sanois mulle.
Esimerkiksi, jos vaikka noissa projekteissa on tullut selkeitd ep&onnistumisia
jossain, niin niité ei ehk& ihan niin varikkaasti kuvaile tossa sitten jos huomaa etta

joku selkeesti paattavassa asemassa oleva on siina mukana niin ei ehka ihan niin
suoraan sano, mita ajattelee siité tydsta (BH6)

Kuitenkin kaikki tutkittavat toivat esille, ettd oman esimiehen kanssa voi keskustella niin

kuin muidenkin kanssa ja tuoda esille my6s negatiivisia mielipiteita.

5.3 Yhteenveto: kahden eri yrityksen tulokkaiden kokemusten vertailua

Yritysten A ja B haastateltavien kokemukset tulokkaan osallisuutta ja oppimista
edistavista tekijoista on koottu taulukkoon 6. Taulukossa haastatteluista analysoituja
piirteitd peilataan ekspansiivis-rajoittavien oppimisympariston piirteiden lisdksi myos
Wengerin kaytantoyhteisdjen ulottuvuuksiin. Peilaamalla haastateltavien kokemuksia

tutkimusaineiston kerd@misen ja analyysin taustalla oleviin teoreettisiin l&htokohtiin
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tulkitaan tutkittuja yrityksid oppimisymparistonakokulmasta tulokkaiden osallisuuden ja
oppimisen edistdjind.

Yrityksien A ja B haastateltavien kokemukset tydyhteison ekspansiivisista piirteista
olivat suurimmalta osin yhtenevid. Molemmissa yrityksissa ekspansiivisina piirteind ovat
yhteinen tydskentely tydkavereiden kanssa, tydkavereiden myonteisyys ja kiinnostus,
avoin ja mielipiteisiin kannustava keskustelukulttuuri, auttamisenkulttuuri, osaamisen
arvostus, perehdyttdminen kaytantojen siirtdjand, vaikutusmahdollisuus omaan tyohon ja
tarinat sosiaalistajana. Yrityksessdé A naiden lisaksi ekspansiivisina piirteind olivat
vertaistukikokemukset, kehittymisen tukeminen ja asteittaisen siirtymisen tukeminen.
Puolestaan yrityksessa B ekspansiivisina piirteind olivat liséksi tulokkaat oppijoina ja

vastuun saaminen.

Rajoittavien piirteiden suhteen yritykset erosivat hieman enemman, mutta yhteisiakin
piirteitd 10ytyi, kuten taulukosta 6 voidaan havaita. Yhteisid rajoittavia tekijoitad ovat
haasteet osallisuudelle, mielipiteiden heikko vaikuttavuus, puutteellinen tiedonsiirto ja
alan sanasto. Yrityksen A rajoittavia piirteitd oli lisdksi vahvuuksien heikko
hyddyntdminen ja kirjoittamattomat sdannot. Yrityksen B puolestaan rajoittavia piirteité
oli puolestaan alkuvaiheen itsendisyys, selkeérakenteisen perehdytyksen puuttuminen ja

statuksen merkitys kommunikaatiossa.

Taulukosta 6 on havaittavissa, ettd haastateltavien kokemuksissa on paljon
kaytantdyhteison toimintaan liittyvia piirteitd: vastavuoroisuutta, jaettu tavoitteellisuutta
ja jaettu valineistfd. Vastavuoroista toimintaa ja osallisuutta molemmissa yrityksisséa
edisti yhdessa tyoskentely, perehdytys, osaamisen arvostus, tyokavereiden myonteisyys
ja auttamisen kulttuuri. Yrityksessd A vastavuoroisuutta ja osallisuutta edisti lisaksi

vertaistuki ja asteittaiseen siirtymisen tukeminen.

Jaetun tavoitteellisuuden ndkdkulmasta tulokkaiden osallisuutta edistivdt molemmissa
yrityksissa avoin ja mielipiteisiin kannustava ilmapiiri ja vaikutusmahdollisuus omaan
tyohon. Wengerin mukaan yksi tarkeimpid ominaisuuksia onkin jaetun tavoitteellisuuden
nakokulmasta se, ettd tyOyhteison jésenet pystyvat olemaan asioista eri mieltd ja
keskustelemaan erimielisyyksistd. Sen liséksi yrityksessa A jaetun tavoitteellisuuden
nédkokulmasta tulokkaiden osallisuutta edisti tulokkaiden kehittymisen tukeminen ja

yrityksessa B puolestaan vastuun saaminen.
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Molemmissa yrityksissa tarinat tukivat tulokkaiden sopeutumista ja edistivat heidan

osallisuutta jaetun vélineiston ndkokulmasta. Vastavuoroisen toiminnan, jaetun

tavoitteellisuuden ja valineiston nakdkulmasta 16ytyi myos osallisuutta heikentavia ja sita

hidastavia tekijoitd. Vastavuoroista toimintaa molemmissa yrityksisséd heikensi

puutteellinen tiedonsiirto.

TAULUKKO 6. Yritykset A ja B tulokkaan osallisuutta ja oppimista laajentavina ja
rajoittavina oppimisymparistoiné

Kéaytantdyhteison Ekspansiivinen/rajoittava YRITYS A YRITYS B
ulottuvuudet oppimisymparistd
OPPIMISTA JA OSALLISUUTTA EDISTAVAT EKSPANSIIVISET TEKIJAT

Vastavuoroinen

Osallistuminen

Tiimitydn arvostaminen

Yhdessa tydskentely

Yhdessa tyoskentely

Ensisijainen kaytantdyhteiso jakaa
”osallistuvan muistin”: kulttuurisen
periméan ja tydyhteison jasenten
kehittymisesté

Perehdytys kaytantojen
siirtajana

Perehdytys kéytantojen
siirtdjana

Laajasti jakautuneet taidot

Osaamisen arvostus

Osaamisen arvostus

tavoitteellisuus

toiminta
Tybkavereiden myonteisyys | Tyokavereiden
Rajojen ylittdvdn kommunikoinnin ja kiinnostus mydnteisyys ja kiinnostus
rohkaiseminen
Auttamisen kulttuuri Auttamisen kulttuuri
Vertaiskokemukset
Asteittain siirtyminen tayteen Asteittaisen siirtymisen
osallisuuteen tukeminen
Jaettu Henkilokohtainen kehittyminen

Mahdollisuuksia oppia uusia
taitoja/toita

Johtajan/esimiehen roolina
tydyhteison jasenten yksilollisen
kehittymisen tukeminen

Visio tydssa oppimisesta: uralla
eteneminen/ kehittyminen

Kehittymisen tukeminen

Vastuun saaminen

Innovaatio tarkeys

Kaikkien tydyhteison jasenten
taitojen ja tiedon arvostaminen ja
niiden kehittdminen

Avoin ja mielipiteisiin
kannustava
keskustelukulttuuri

Vaikutusmahdollisuus
omaan tyohon

Avoin ja mielipiteisiin
kannustava
keskustelukulttuuri

Vaikutusmahdollisuus
omaan tyéhon
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Jaettu valineistd

Institutionaaliset jarjestelyt

Tarinat tydyhteis6on
sosiaalistajana

Tarinat tydyhteis6on
sosiaalistajana

Paasy/mahdollisuus hankkia
patevyyksid, jotka kasvattavat
asiantuntijuutta

Organisatorinen
hyvaksynté/tunnustaminen ja
tyontekijoiden tukeminen oppijoina

Tulokkaat oppijoina

OPPIMISTA JA OSALLISUUTTA RAJOITTAVAT TEKIJAT

Vastavuoroinen

Osallistuminen

Haasteita osallisuudelle

Haasteita osallisuudelle

Siirtyminen tayteen osallisuuteen niin
nopeasti kuin mahdollista

Alkuvaiheen itsendisyys

Ensisijaisella kaytantoyhteisolla ei
ole ”osallistuvaa muistia”: ei

Selkedrakenteisen
perehdytyksen

tavoitteellisuus

Vain avainhenkildiden taitoja ja
tietoa arvostetaan ja halutaan kehittaa

Mielipiteiden heikko
vaikuttavuus

toiminta ollenkaan tai hyvin vahén puuttuminen
perehdyttdmisperinteitd
Yksisuuntainen ylhaalta-alas Vahvuuksien heikko
nakdkulma asiantuntijuuteen hyodyntdminen
Rajoitettu kommunikaatio Puutteellinen tiedonsiirto Puutteellinen tiedonsiirto
Ankarat/jyrkat asiantuntijaroolit Statuksen merkitys

kommunikaatiossa

Henkilokohtainen kehittyminen

Jaettu

Mielipiteiden heikko
vaikuttavuus

Jaettu valineistd

Institutionaaliset jarjestelyt

Alan sanasto

Alan sanasto

Rajoittunut "tyopaikan
opintosuunnitelman”
esineellistdminen

Kirjoittamattomat sdannot

Tiedon heikko
dokumentointi

Molempien yritysten tulokkaat kertoivat my6s joukon erilaisia haasteita osallisuudelle

muun muassa jonkin tasoisen epdilyksen heidan osaamistaan kohtaan sek& valtavan

tietoméaaran. Néaiden liséksi yrityksessd A vahvuuksien heikko hyédyntdminen ja

yrityksessd B selkedrakenteisen perehdytyksen puuttuminen, statuksen merkitys
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kommunikaatiossa ja alkuvaiheen itsendisyys heikensivét vastavuoroista toimintaa ja
siten osallisuutta. Eritoten alkuvaiheen itsendisyys esti yrityksen B asteittaisen
siirtymisen téyteen osallisuuteen. Jaettua tavoitteellisuutta heikensi molemmissa
yrityksissa mielipiteiden heikko vaikuttavuus. Jaetun valineiston nakdkulmasta
molemmissa yrityksissé alan sanasto hidasti tydyhteisoon paéasya. Sen liséksi yrityksessa
A Kirjoittamattomat sadnnot ja tiedon heikko dokumentointi vaikeuttivat tulokkaiden alun

osallisuutta tydyhteisossa.

Tuloksista on havaittavissa se, ettd kaytantdyhteison ulottuvuudet eivat siséllé puhtaasti
pelkéstdédn oppimista ja osallisuutta edistavid ekspansiivisia tai rajoittavia piirteita.
Esimerkiksi jaetun tavoitteellisuuden nakokulmasta yrityksessdé B ekspansiivisena
piirteend oli vastuun saaminen, miké edisti tulokkaiden oppimista ja osallisuutta. Nopea
vastuun saanti kuitenkin johti liian nopeaan tayteen osallistumiseen, joten toisaalta tima
piirre oli rajoittava. Toinen esimerkki on mielipiteiden kannustus, molemmissa
yrityksissa niihin kannustettiin, mutta tulokkaiden mielipiteiden vaikutus oli heikko eli

sama piirre toimi seka oppimista edistavand, etté rajoittavana.



6 JOHTOPAATOKSET

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin vastavalmistuneiden tulokkaiden oppimista ja
osallisuutta edistavid tekijoita tyoyhteisossd kahden yrityksen tyontekijoita
haastattelemalla. Tuloksien perusteella on havaittavissa, ettd yrityksen ekspansiivisen
oppimisympériston  piirteet edistdvdt my0s vastavuoroista toimintaa, jaettua
tavoitteellisuutta ja jaettua valineistod. Tarkasteltaessa yrityksia Fullerin ja Unwinin
(2004a) ekspansiivis-rajoittavan teoreettisen viitekehyksessa molemmat tutkituista
yrityksista osoittautuivat suuremmilta osin ekspansiivisiksi oppimisymparistoiksi, mutta
molemmista yrityksista [0ytyi myos rajoittavia tekijoita.

Osallistuminen on keskeisessa roolissa seka Fullerin ja Unwinin (2004a) ekspansiivis-
rajoittavassa oppimisen teoriassa ettda Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teoriassa.
Myo6s monien muiden aikaisempien tutkimuksien tavoin (Ajjawi & Higs 2008; Eraut ym.
2000; Fuller & Unwin 2003; Fuller & Unwin 2010; Hyténen ym. 2011) tutkimukseni
vahvisti osallisuuden merkitystd vastavalmistuneiden tulokkaiden oppimis- ja
sosiaalistumisprosessissa. Vastavalmistuneiden tulokkaiden oppimista ja osallisuutta
edistivat molemmissa yrityksissé parhaiten tydyhteison positiivinen vastaanotto ja ajan
viettdminen yhdessa niin virallisemmissa kuin epévirallisimmissa merkeissé, mika tuki
tulokkaiden mahdollisuutta tutustua tyokavereihin. Tutkimuksen tulokset osoittavat
aiempien tutkimuksen tavoin (esim. Eraut ym. 2000; Rijt ym. 2012), etta yhteisollinen
ilmapiiri ja tydyhteisdn jasenten positiivinen suhtautuminen helpottavat avunpyytamista

ja ndin myos edistavat tulokkaan oppimista ja osallisuutta tydyhteisdssa.

Tutkimukseni vahvisti myos Fullerin ja Unwinin (2004b), Hytésen ym. (2011), Foxin
ym. (2010) ja Harrison ym. (2014) tutkimusten havaintoja siité, ett4 pedagoginen suhde
tulokkaiden ja vanhempien tyontekijoiden vélilla ei ole vain yksisuuntainen vaan myods
tulokkaat auttavat vanhempia tydyhteison jasenid. Tulokkaiden mielipiteiden ja
aikaisempien kokemusten huomioiminen osoittautui aikaisempien tutkimusten tavoin
tarkedksi ja tutkittavat kokivat, ettd heidat tulisi nahda avaintekijoind muutokseen (ks.
my0s Cini 2001; Ketola 2010).
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Molemmissa yrityksissd merkittdvin oppimista hidastava tekija oli informaation ja
tiedonjakamisen ongelmat Collinin ym. (2008) tutkimuksen havaintojen suuntaisesti.
Hankaluudet tiedonsaannissa ja olennaiseen tietoon késiksi padsemisessa hidastivat
tulokkaiden oppimista ja tydntekoa. Wenger (1998) on todennut, ettd tydyhteison jasenet
voivat kéyttdd asemaansa hyvékseen ja rajoittaa tulokkaiden péasya olennaiseen tietoon
jayrityksessa B jotkut tulokkaat olivat kokeneet tallaista vallankayttod, mik& nékyi myos
statuksen voimakkaana merkityksend kommunikaatiossa. Tiedonsaannin vaikeudet
johtuivat kuitenkin eniten tiedon ja ohjeistuksien heikosta dokumentoinnista, miké
Fullerin ja Unwinin (2004a) mukaan on yksi olennainen tulokkaiden oppimista rajoittava
tekija. Molemmissa yrityksissa oli paljon hiljaista tietoa ja niin kuin aiemmat tutkimukset
ovat osoittaneet, (Eraut ym.2000; Fuller & Unwin 2004b; Hyténen ym. 2011) keskeiseksi
tekijaksi nousi talléin mahdollisuus tydskennellda vanhempien tyontekijoiden kanssa ja

oma tutor, jota yrityksen B tulokkaat ilmaisivat kaivanneensa.

Suurin ero tutkittujen yritysten vélilla oli se, miten tulokkaiden tayteen osallistumiseen
siirtyminen tapahtui. Fullerin ja Unwinin (2003; 2004a) ja Wengerin (1998) mukaisesti
yrityksessa A asteittaisen siirtymisen tukemisella annettiin  vastavalmistuneille
mahdollisuus kasvattaa omaa asiantuntijuuttaan vahitellen saaden samanaikaisesti tukea
omalta tutoriltaan. Vaikka yrityksen A tutkittavat olivat valilla kokeneet saaneensa liikaa
vastuuta, yrityksen tarjoama tuki asteittaiseen siirtymiseen oli auttanut heitd selvidamaan
tilanteista. My06s yrityksen B tulokkaille annettiin mahdollisuuksia kehittyd ja he
saamansa vastuu sai heidat tuntemaan, ettd heidan osaamistaan arvostetaan (ks. Eraut ym.
2000; Hytonen ym. 2011). Vastuun saaminen koettiin myos stressaavana, koska tukea ei

ollut saatavilla riittavasti.

Tutkimuksessani vastavuoroisen toiminnan tukeminen oli Wengerin (1998) teorian
mukaisesti tarkedd tulokkaille ja edisti osallisuutta. Erityisesti yrityksessd A erilaiset
palaverit ja projektit mahdollistivat tulokkaiden sitoutumisen vastavuoroiseen
toimintaan. Tekemalld asioita yhdessd he saivat tukea kokeneemmilta kollegoilta ja
paasivat myos jakamaan osaamistaan. Kaytannon ratkaisuna avotilat helpottivat
molemmissa yrityksissa yhdessa tydskentelya ja tydkavereiden kanssa ajan viettdminen
epavirallisemmissa yhteyksissa edisti tyokavereihin tutustumista. Namé 16ydokset
vahvistavat my6s Erautin ym. (2000) tutkimuksen havaintoja tyontekijoiden fyysinen

sijainnin ja epavirallisen toiminnan merkityksestd ihmissuhteiden luonnissa tyopaikalla.
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Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja vastuun saaminen kuvaavat molemmissa
tutkimassani yrityksissd jaetun tavoitteellisuuden tarkeyttd tulokkaan osallisuuden
edistamisessd. Sen lisaksi tutkimustulokseni vahvistavat Wengerin (1998) teoriassa
esitettyd merkitysneuvottelujen tarkedd roolia tulokkaan mielipiteiden ja nékemysten
kuuntelemisessa. Merkitysneuvottelut mahdollistivat tulokkaille oman osaamisen esille
tuomisen ja omaan tyohon vaikuttamisen. Merkitysneuvottelujen tarkeimpéana
lopputuloksena Wenger nakeekin kaytantdjen uudistamisen, joka yllapitadad yrityksen
kilpailukykya. Myos tulokkaan erilainen merkitysperspektiivi/habitus eiintyi
tutkimuksessani mahdollisuutena uudistaa ty0yhteison toimintatapoja (vrt. Mezirow
1997 & Bourdieu 1986). Tutkimissani yrityksisséd vastavalmistuneita tulokkaita
kannustettiin esittdmaan omia ndkemyksiaan, mutta he kokivat omien mielipiteiden
vaikuttavan heikosti yleisiin tavoitteisiin. Taméa koettiin osallisuutta heikentédvana
tekijana. Kaiken kaikkiaan tulokkaat kokivat paasseensd mukaan merkitysneuvotteluihin
ja heidan mielestaén se lisasi osallisuuden tunnetta. Ndmé tulokset ovat yhdenmukaisia
Wengerin (1998) esittaméan ajatukseen siitd, ettd yksilon kokemusta osallisuudestaan
kaytantoyhteisoon maéarittad kyky tai Kkyvyttdomyys vaikuttaa kaytantdyhteison

toimintaan.

Wengerin (1998) jaetun vélineiston ndkokulmasta tarinat tukivat molempien yritysten
tulokkaiden tyoyhteisoon tuloa. Samansuuntaisesti kuin Hytdsen ym.(2011)
tutkimuksessa, tarinat olivat tutkittaville tarkeitd oppimisen l&hteitd ja niiden kautta
saatiin tietoa tyOyhteison toimintatavoista. Lisaksi ne edistivat tydkavereihin
tutustumista. Jaetun vélineiston nékokulmasta tutkittavat kokivat aluksi osallistumisen
haasteeksi tydyhteison tavan puhua. Yrityksen A tulokkaat mainitsivat myos
Kirjoittamattomat s&anndt. Nama molemmat myods Wenger (1998) tuo esiin mahdollisina
haasteina vastavalmistuneelle tulokkaalle. Jaetun vélineistdn ymmartaminen on
Wengerin mukaan vélttdmatontd, jotta tydyhteison toimintaan voi osallistua. Jaetun
vélineiston ymmartdminen nousikin tutkimuksessani asemaan, joka maaritti merkittavasti

tutkittavien tulokkaiden kokemuksia osallisuudesta tyoyhteisgssa.

Tutkimukseni tulokset osoittavat myos, ettd seka Fullerin ja Unwinin (2004a)
ekspansiivisen oppimisympariston teoria ettd Wengerin (1998) kéaytantoyhteison
sosiaalisen oppimisen teoria kuvaavat onnistuneesti tulokkaan osallisuuden ja oppimisen
tukemisen haasteita. Tutkimuksessani ei ollut I6ydettavissd aiemmissa tutkimuksissa

tunnistamattomia piirteitd. Sen sijaan tutkimukseni tuloksista kuitenkin puuttui joitakin
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piirteitd, jotka Fuller ja Unwin (2004a) ovat méaérittaneet tarkeiksi ekspansiivisiksi
piirteiksi. Tulokkaat eivat esimerkiksi osallistuneet tyOpaikan ulkopuolisiin
kaytantoyhteisoihin eiké heilla mydskaan ollut kokemuksia suunnitellusta tyonkierron
toteutuksista. Tulokkaiden kokemukset Kiireesta viittasivat myos siihen, ettei heilla ollut
paikkoja pohtia ja reflektoida omaa oppimistaan, mink& Fuller ja Unwin (2004a) toteavat
olevan téarkea osa ekspansiivista oppimisympéristoéa.

Kehittdmisehdotuksia tulokkaiden osallisuuden ja oppimisen edistdmiseen

Tutkimuksen tulokset kuvaavat monipuolisesti tulokkaan sosiaalistumisprosessia,
osallisuuden ja oppimisen kokemuksia. Kahden yrityksen vertailu osoitti hyvin, miten
tarkedd tulokkaan asteittainen tukeminen on. Toisessa yrityksessa asteittaisen tukemisen
puuttuminen nakyi tulokkaiden oppimisessa ja tydviihtyvyydessa. Tama osoittaa, etta
jokaisessa yrityksessa tulisi kiinnittdd huomiota uusien tyontekijéiden kohdalla
nimenomaan siihen, millaista tukea ja kuinka pitkaan sita on tarjoilla tulokkaille.

Tulokkaiden sosiaalistumisprosessia tarkasteltaessa olisi hyvéa havaita, ettei tulokasta
sosiaalisteta suoraan ja ainoastaan talon tavoille, huomioimatta heidan aiempaa
osaamistaan ja kokemustaan. N&in olisi mahdollista saada tulokkaiden osaamis- ja
oppimispotentiaali yrityksen kayttoon.  Aiemmat tutkimukset ovatkin osoittaneet
tulokkaiden aseman uusien k&yténteiden tuojia ja innovaatioiden edistédjid (esim. Cini
2001; Fox ym. 2011; Fuller & Unwin 2004a; Hytonen ym. 2011; Ketola 2010; Wenger
1998). Myos tassa tutkimuksessa tulokkaat kokivat erityisen tarkedand mahdollisuuden
ilmaista omia ndkemyksiaan, vaikka kaytanndssa heidan mielipiteensa eivat vaikuttaneet
kovinkaan paljoa tyGyhteison kaytanteisiin. Tyoyhteisoissé olisikin hyva pohtia, missé
madrin tulokkaiden mielipiteiden parempi huomioon ottaminen voisi tukea yrityksissa
uusien kéytanteiden muodostumista ja ndin vaikuttaa myonteisesti yrityksen
Kilpailukykyyn. Yrityksen innovatiivisuuden ja kilpailukyvyn kannalta ei siten ole
valttdméattd kannattavinta pyrkid sosiaalistamaan tulokasta tydyhteison vallitseviin
kaytanteisiin hyodyntdmatté tulokkaiden aiempien kokemusten ja ndkemysten uudistavaa

vaikutusta.

Tulosten perusteella tutkittaville yrityksille voisi ehdottaa seuraavaa: Tulokkaiden

oppimisen ja osallisuuden edistdmiseksi molemmissa yrityksisséa
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- tiedonsiirtdmiseen  tulisi  kiinnittdd huomiota tulokkaiden ajankdyton
tehostamiseksi,

- tulisi kehittda kaytanteitd, jotka edistavét tulokkaiden ndkemysten ja mielipiteiden
vaikuttavuutta tulokkaiden osaamisen hyédyntamiseksi seka

- antaa tulokkaille aikaa reflektoida ja pohtia oppimistaan
Taman liséksi yrityksessé A (asiantuntijapalveluita tarjoava yritys) tulisi

- kiinnittdd huomiota tulokkaiden vahvuuksien hyddyntamiseen, jotta tulokkaiden
osaamispotentiaali tulisi yrityksen k&yttoon tehokkaasti ja
- tunnistaa tyOpaikalla vallitsevia piilevia kayttaytymisnormeja, jotka heikentavat

vuorovaikutusta tydyhteisossa.

Yrityksessa B (teknologiateollisuuden yritys) tulokkaiden osallisuuden edistdmiseksi

sekd osaamisen hyddyntamiseksi

- tulokkaita tulisi tukea asteittaisesti siten, ettd tuen maard véhenee véhitellen
suhteessa tulokkaan tarvitsemaan tukeen,

- tulokkaille  voisi rakentaa  selkedmmén oppimissuunnitelmapolun
perehdytyskayténteisiin ja

- tybyhteison vuorovaikutuksen hierarkioihin voitaisiin Kiinnittdd enemman

huomiota tulokkaiden osaamisen ja ideoiden esille tulemisen vahvistamiseksi.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Tutkimuksen luotettavuutta on mahdollista arvioida eri nakdkulmista tutkimusprosessin
ja tiedontuotannon vaiheen mukaan. Yksi tapa on tarkastella tutkimuksen ulkoista ja
sisdista validiteettia. Sisdisella validiteetilla tarkoitetaan sitd, miten hyvin teoria ja
kasitteet mittaavat aineistossa niiden tarkoittamia asioita. Ulkoisella validiteetilla
puolestaan arvioidaan sitd, kuinka hyvin haastateltavat edustavat perusjoukkoa tai
haluttua tutkimuskohdetta, ja néin ollen tuottavat tutkittavaa ilmiotd koskevaa tietoa
(Brualdi 1999). Tutkimukseni sisdisen validiteetin arvioinnissa tarkasteltiin yleisell&
tasolla sitd, miten hyvin haastatteluteemat on onnistuttu luomaan sekd miten
systemaattisesti analyysivaiheessa on aineistoa tulkittu. Itse haastattelutilanteeseen ja
haastateltaviin liittyen pohdittiin haastateltavieni sopivuutta tutkimuksen informanteiksi

sekd sosiaaliseen suotavuuden vaikutuksia haastattelutilanteeseen. L&pi aineiston
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analyysin tulkinnat on tehty samalla tavoin, sama asia on tulkittu aina samasta
nakokulmasta, riippumatta henkilstostd. Taméa vahentad tutkimuksessa satunnaisvirhettd
(vrt. reliabiliteetti). (ks. Cohen ym. 2013, 200-202.)

Tutkimuksen sisédinen validiteetti on varmistettu johtamalla haastatteluteemat Wengerin
(1998) sosiaalisen oppimisen teoriasta. Talla varmistettiin myos se, ettd haastatteluilla
kyettiin vastaamaan tutkimuskysymyksiini. Haastatteluteemojen teorialdhtoisyys tukee
luotettavuutta, ja tutkimukseni tulokset ovat ilmidtasolla hyvin sopusoinnussa aiemman
tutkimuksen ja teorian kanssa (esim. Eraut 2000; Eraut 2004; Fox ym.2011; Fuller &
Unwin 2003; Hytonen ym. 2011, Wenger 1998). Analyysivaiheessa tulkitsin aineistoa
Fullerin ja Unwinin (2004a, 2004b) teoriasta nostettujen teemojen avulla ja analyysin
aikana yhdistettiin Wengerin teoria Fullerin ja Unwinin ekspansiivis-rajoittavan
oppimisen teoriaan. Fullerin ja Unwinin (2004a, 2004b) ekspansiivis-rajoittavassa
oppimisen teoriassa on monia yhtymakohtia Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen
teorian kanssa, joten validiutta liséa se, ettd aineistoa voitiin analysoida ristiin tarkastella

naiden teorioiden kasitteita.

Tutkimukseni ulkoista validiteettia voidaan arvioida myos siitd ndkokulmasta, ovatko
haastateltavat hyvid informantteja ilmaisemaan vastavalmistuneiden tydeldmaan
sosiaalistumisesta. Haastateltavien valinnassa kaytettiin ns. kriteeriotantaa (Patton 2002,
172-174), jossa kriteerina olivat valmistuminen korkeakoulusta enintdan kolmen vuoden
sisdlla seka se, ettd kyseinen tyopaikka oli ensimmainen valmistumisen jalkeinen oman
alan tyopaikka. Lisaksi kaikkien tutkittavien tuli olla alle 30-vuotiaita, milla pyrittiin
varmistamaan, etteivat tutkittavat olleet ennéattaneet tydskennelld omalla alallaan pitké&éan
ennen tutkinto-opiskelua. Tutkittavien aiempaa koulutuksia tai tydkokemuksia ei otettu

huomioon.

Tarkasteltaessa haastateltavien valintaa, luotettavuutta lisddvana tekijana voidaan nahda
se, ettd kaikki haastateltavista olivat tydskennelleet kyseisissé yrityksissa ainakin vuoden
verran. Tdmé& mahdollisti haastateltavien kyvyn arvioida haastattelukysymyksié kahdesta
eri nakokulmasta: siitd, kun he olivat tulleet yritykseen ja siitd, oliko tilanne muuttunut
tyosuhteen aikana. Kokemusten vertailu kahdesta eri aikaperspektiivistd monipuolisti

kerddmaani aineistoa.

Tutkimuksen luotettavuutta mahdollisesti heikentavé tekijana voidaan pitda sosiaalista

suotavuutta. Henkilostdosaston tietoisuus siitd, ketk& haastateltavani olivat ja
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haastateltavien tietoisuus toisistaan mahdollisesti vaikuttivat siihen, mit& haastateltavat
kertoivat haastattelutilanteesta. En usko kuitenkaan tdman vaikuttaneen suuresti
tutkimukseni luotettavuuteen, silla kaikki haastateltavista arvioivat reflektiivisesti ja
Kriittisesti tydyhteison toimintatapoja. Arvioiden absoluuttista totuudellisuutta minun ei

ole mahdollista toki ulkopuolisena arvioida.

Vaikka otannalla saatiin kriteereiltddn samankaltainen joukko tutkimukseen, pyrittiin
tutkimusjoukon  valinnalla  yritysten eri osastoilta saamaan vaihtelua ja
kokonaisvaltaisempaa kuvaa tulokkaiden osallisuudesta ja oppimisesta tyoyhteisdssa. Eri
osastoilta olleiden tutkittavien jakamat kokemukset olivat kuitenkin varsin
samankaltaisia, mik& kuvaa osaltaan aineiston luotettavuutta. Toisaalta myos eroja l6ytyi,
joten haastateltavien sosiaalistuminen tydyhteisoon ei ole ollut samanlaista ja aineiston
voidaankin ajatella antavan laajemman kuvan uusia tyontekijoitd sosiaalistatamisesta
tydyhteisoon. Téassd on syytd huomioida se, ettd tutkimus toteutettiin laadullisena
tapaustutkimuksena ja néin ollen tarkoituksena ei ollut lahtokohtaisesti pyrkia
yleistettdvyyteen. Tapauskohtaisesti kuitenkin on mahdollista arvioida tulosten
siirrettavyytta vastaavanlaiseen kontekstiin (esim. Eskola & Suoranta 1998).

Tutkimustuloksissa erityisen hyvin siirrdttdvand tekijand voidaan pitdd havaintoa
osallisuuden merkitystd  vastavalmistuneiden  tulokkaiden oppimis-  ja
sosiaalistumisprosessissa. Myds monet aikaisemmat tutkimukset ovat havainneet tdmén
tekijan (esim. Eraut ym. 2000; Fuller & Unwin 2003; Fuller & Unwin 2010; Hytonen ym
2011; Wenger 1998). Tallaisia havaitsemiani osallisuuden tunnetta lisavia tekijoita
olivat muun muassa tydyhteison positiivinen vastaanotto ja ajan viettdminen yhdessa niin
virallisemmissa kuin epéavirallisimmissa merkeissa. Havainto mahdollisuudesta paasta
osaksi merkitysneuvotteluja eli mahdollisuus ilmaista omia mielipiteitd ja nakemyksia
tyosuhteen alusta asti, olisi niin ikdan mahdollisesti siirrettavissa muihin konteksteihin
(esim. Fox ym. 2011; Fuller & Unwin 2004a, Hyténen ym.2011; Wenger 1998). Sen
lisaksi jokaisessa tydyhteisossa tarinoihin sisaltyva tieto yrityksen toimintavoista ja siella
aiemmin tyoskennelleistd henkildista voidaan nahdd merkittdvénd osallisuuden ja

oppimisena edistdjana lahes jokaisessa tydyhteisossa (esim. Hyténen ym. 2011).

Nyt saadut tulokset ovat luonteeltaan tulokkaiden osallisuutta ja oppimista laadullisesti
kuvailevia. Laadullisesti samansuuntainen arvio olisi ollut ehk& mahdollista saada

tarkastelemalla vastavalmistuneiden kokemuksia tydeldmdan siirtymisesta ja
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sosiaalistumista kayttamalla tarinallisia dokumenttiaineistoja. Tall6in ongelmaksi olisi
saattanut muodostua aineistojen tarkoitushakuinen luonne, jos esimerkiksi tietoa olisi
hankittu erilaisista keskustelufoorumeista. Jos tutkimuksessa olisi pyritty saamaan
kattava kuvaus tyodyhteisostd vastavalmistuneiden tulokkaiden kokemuksista, ei
laadullisilla menetelmélld olisi sitd saatu aikaiseksi. Talloin olisi ollut
tarkoituksenmukaista toteuttaa tutkimus survey-tutkimuksena tai pienimuotoisempana
kyselytutkimuksena. Né&in olisi ollut mahdollista saada kattava kuvaus esimerkiksi
tekijoistd, jotka edistavat tai rajoittavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta ja

oppimista tydyhteisossa.

Tutkimusprosessin  onnistumista on syytad tarkastella my6s tutkimuseettisesta
nakokulmasta eli mill& tavoin tutkimuksen menettelyt ottavat huomioon tutkittavien
aseman informanttina. (Pietarisen, 2002, 59-66.) Tallaisia seikkoja ovat esimerkiksi
edelld kuvaamani teorian huomioiminen haastattelurunkoa muodostaessa, kuinka
tutittavat voivat avoimesti ja ilman ulkopuolista ohjausta ottaa niihin kantaa seka
tutkittavien toiminnan sosiaalinen suotavuus haastattelutilanteessa  suhteessa

tyoyhteisdjen Kirjoittamattomaan normistoon tai solidaarisuuteen.

Pietarinen (2002, 59-66) tuo esille eettisyyden tarkastelussa myo6s informaation
valittamisen, kuinka sen on noudatettava hyvaa tieteellista kaytantda ja rehellisyytta.
Hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu huolellisuus ja tarkkuus, muiden tutkijoiden tyén
ottaminen huomioon, omien tulosten esittdminen oikeassa valossa sek& avoimuuden.
Tutkimuksessa on noudatettu naité esimerkiksi kirjoittamalla tarkasti vaihe vaiheelta auki
tutkimusaineiston analysointiprosessi seka tulokset. Kahdessa eri vaiheessa keréatty
aineisto  asetti  tutkimuseettisestd = nakokulmasta haasteeksi  aineistoanalyysin
yhdenmukaisuuden, jotta aiemmin kerdtty aineistonanalyysi ei ohjannut myéhemmin
kerétyn analyysi ja tulkintaa. Tata ennaltaehkaistiin jattamalla lukematta aiemmin tehtyé
analyysiéa ja keskittymélla analysoimaan aineistoja uuden yhdistetyn teorian mukaisesti.
Analysointivaiheessa on tuotu tutkittavasta ilmidsta kaikki tutkimuksen kannalta
olennaisimmat I6ydokset, huolimatta siité, olivatko ne yrityksen toimintaa Kkritisoivia tai
ei (ks. Pietarinen 2002, 65; Karjalainen & Saxen 2002, 221). Né&iden lisdksi tutkimuksessa
on asianmukaisesti vertailtu ja arvioitu muiden tutkijoiden tekemié havaintoja ja saamia

tutkimustuloksia.
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Yksi tutkimusetiikan tarkeimmista kysymyksista on tutkittavien tietoisuus tutkimuksesta
jasen eri vaiheista. Naita kysymyksié ovat tutkittaville tiedottaminen siitd, mité tutkitaan,
miten tutkimusprosessi etenee ja milla tavoin tutkittavat saavat tietoa tutkimustuloksista.
(Cohenin ym. 2013, 102-108.) Tassé tutkimuksessa yrityksiltd hankittiin Kirjallinen
tutkimuslupa, kaikki tutkittavat antoivat suostumuksensa haastateltaviksi. Ndiden liséksi
ennen haastattelua tutkittaville jaettiin tiedot tutkimuksen keskeisimmista aihepiireista,
aineistonkeruumenetelméstd ja anonymiteetista tutkimuksessa. Tutkimuksen kaikissa
vaiheissa huolehdin siitd, ettei yrityksiad eika yksittéisid haastateltavia ole mahdollista
tunnistaa esimerkiksi tulososion aineistokatkelmista. (Cohen ym. 2013, 116-117). Edella
mainittujen asioiden liséksi Cohen ym. (2013,118) mainitsevat yhtend osana eettisyytta,
etta tutkijan tulisi pyrkia toteuttamaan tutkimus sen kohdetta hyddyttavalla tavalla.
Tutkimusraportti jasentdd tulokkaiden sosiaalistumisprosessin tavalla, joka antaa
yritykselle mahdollisimman  kokonaisvaltaisen ja syvallisen kuvan uusien
vastavalmistuneiden tyontekijoiden osallisuudesta ja oppimisesta ty0yhteisdssa.
Tallainen kuva on laajempi ja teoreettisesti perustellumpi kuin mita arkisessa henkildstén

kehittamisesséa olisi mahdollista havaita.

Jatkotutkimushaasteita

Tutkimukseni perusteella voi nostaa esille kolme jatkotutkimusaihetta. Yksi
mahdollisuus  olisi  kartoittaa  vastavalmistuneiden  tulokkaiden kokemuksia
kyselytutkimuksen keinoin. Koska haastattelututkimukseni perustui kummassakin
yrityksessa vain neljan tulokkaan kokemusten kartoittamiseen, yleistettavaa
kokonaiskuvaa ei ole mahdollista tdmén tutkimuksen puitteissa muodostaa. Nyt saadun
tiedon perusteella tulokkaiden kokemukset ndyttavat varsin yhtenevaisilta, myos
aiemmankin tutkimuksen suhteen, jolloin olisi mahdollista laatia méaéarallinen mittari
kaytettdvaksi myos useampiin yrityksiin ja tyoyhteisoihin. Ndin olisi mahdollista kuvata
ja tuottaa vertailevaa tietoa esimerkiksi koulutus-, toimi- ja ammattialakohtaisesti.

Toiseksi tdman tutkimuksen pohjalta olisi mahdollista toteuttaa
kehittdmistutkimustyyppisid interventioita tulokkaiden osaamisen hyodyntamiksesi ja
heidan oppimisensa ja osallisuutensa tukemiseksi. Interventiot voisivat pohjautua
erityisesti ekspansiivisen oppimisympdriston piirteiden vahvistamiseen. Kolmantena olisi

kiinnostavaa tutkia tulokkaiden né&kokulmien lisdksi johdon, esimiesten seké&
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henkilostohallinnon nakemyksid uusien vastavalmistuneiden tulokkaiden oppimisesta ja
heidan osaamispotentiaalin hyddyntdmisestd. Tallin tutkimus voitaisiin toteuttaa
laadullisena haastattelututkimuksena tai kyselytutkimuksena ja ndista saatuja tuloksia

olisi mahdollista vertailla tulokkaiden omiin nakemyeksiin.
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LIITTEET

Liite 1 Tutkimuslupa
Tutkimusluvan kohde:

Kasvatustieteen kandidaatti Sanna Erosen Jyvaskylan yliopistoon tehtdvé pro gradu-
tutkielma, tyén ohjaajana toimii KT Kaija Collin. Yhteystiedot: kaija.m.collin@jyu.fi,
gsm 040 024 8058 tai 7675

Tutkimusaihe:

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella vastavalmistuneiden uusien tyontekijoiden
osaamisen hyddyntamista tyoyhteisossd. Tutkimuksessa keskitytddn kuvailemaan
nuorten  tyontekijoiden  kokemuksia  tyOyhteisoOn  sosiaalistumisesta, mm.
perehdyttamisestd, tydpaikan ilmapiirista ja vuorovaikutuksesta seka tulokkaan saamasta
tuesta ja kannustuksesta. Tavoitteena on selvittdd, minkalaiset tyOyhteison
toimintakéyténteet edistavat vastavalmistuneen tulokkaan osallisuutta tydyhteisossa ja
vastaavasti minkélaiset toimintakdytanteet saattavat heikentda osallisuutta tydyhteisgssa.
Tarkastelundkékulma pohjautuu sosiaalisen oppimisen teoriaan, jonka mukaan uusien
tyontekijoiden osallisuutta edistavat toimintakayténteet tukevat tulokkaiden osaamisen
hyodyntdmista tyoyhteisossa.

Tutkimusaineisto:

Tyontekijoiden haastattelut (4 vastavalmistunutta 1-3 vuotta tyoeldméssa ollutta
tyontekijad). Haastattelut tehd&én kevaan 2015 aikana.

Tutkimusluvassa pyydetéén seuraavaa:

antamaan KK Sanna Eroselle luvan haastatella uusia vastavalmistuneita (1-3 vuotta
valmistumisesta) tyontekijoitddn ndiden tyohon perehdyttdmisestd ja kokemuksista
uuteen tyopaikkaan kotiutumisesta.

KK Sanna Eronen sitoutuu haastattelujen tekemisesséd ja niiden analysoinnissa
luottamuksellisuuteen ja anonyymisyyteen sekéd yrityksen ettd haastateltavien osalta
yleisten tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti. Tutkimusraportissa ei myoskain
mainita organisaation nimeé ja muutetaan mahdolliset muut tunnistettavat seikat seka
organisaation etti haastateltavien henkilGiden osalta. Adninauhoitettua aineistoa tullaan
kayttdmaan vain tutkimustarkoituksiin ja Sanna Eronen sitoutuu sailyttdmaan
tutkimusaineiston huolellisesti siten, ettei se paady kenenk&an ulkopuolisen késiin seka
tuhoamaan aineiston, kun tutkimusprosessi on loppuunsaatettu.

Allekirjoitukset:

KK Sanna Eronen

gsm 040-8274047 Henkilostojohtaja



Liite 2 Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

-1kd, Koulutus, valmistumisajankohta

- Tybhistoria

- Nykyinen tyd: milloin aloitit ja mité teet?

Virallinen perehdyttaminen

- Kauanko virallinen perehdyttdminen ty6tehtavaasi kesti?

- Mihin asioihin perehdyttamisessa keskityttiin?

- Miké perehdytyksen paras anti?

- Oliko perehdyttamisjakso mielestasi tarpeeksi riittava?

Tydyhteisoon tuleminen ja osallistumisen haasteet

- Mit4 sulle jai mieleen erityisesti sun ensimmaisista viikoista tassa tyopaikassa?
- Minkalaisia haasteita koit tyoyhteisoon tullessasi?

- Miten vanhat tyontekijéat suhtautuivat sinuun?

- Minkalaiset tydyhteison toimintatavat/kéayténteet tukivat tydyhteisoon paasya?
Osallisuus tyoyhteisossa

- Mitd asioita teet paivittain yhdessa sun tyokavereiden kanssa? Tyotehtévat!

- Koetko olevasi osa tata tydyhteisoa? Mika saa sut tuntemaan niin?

- Milloin susta alkoi tuntua, etté olet osa tata yhteis6a? Miten se nakyy/tuntuu?
-Pystytkd/pystyitkd uutena tyontekijand vaikuttamaan yhteisiin tavoitteisiin?
-Enta koetko pystyvasi vaikuttamaan omaan ty6hosi?

Osaamisen hyddyntaminen
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-Mitd omaa osaamista olet saanut/padssyt kayttdmaan tydssasi? Missa tilanteessa,

milloin?

- Kannustaako/kannustiko tydyhteisosi kayttdmaan osaamistasi, etenkin silloin kun tulit

tydyhteisdon uutena tyontekijand? Jos niin milla tavoin?
-Koitko tuovasi uutta tydyhteisoon?
- Arvostetaanko osaamistasi tyoyhteisossa?

-Millaista vastuuta sulle on annettu?
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Tiedon siirto tydyhteisossa

- Miten teidén tyoyhteisossénne jaetaan tietoa? Viralliset ja epéviralliset!
- Miten hyvin tieto tavoittaa/tavoitti sinut uutena tyontekijana?

- Miten muu tydyhteisd suhtautuu, kun pyydat apua?

Erilaisten nakemyksien huomioiminen tyoyhteisossa

- Millaisista asioista teilla on erimielisyyksié tyoyhteisossanne?

- Miltd susta uutena tyontekijand tuntuu n&dma erimielisyydet?

- Rohkaistaanko teidan tydyhteisossa olemaan eri mielta?

- Ootko sé itse ollut joskus eri mielté ja tuonut sen esille? Milloin tdmé tapahtui? Miten
muu tydyhteis6 suhtautui tahan?

Tydyhteison arjen keskustelutavoista (tyyli ja tarinat)

- Millainen keskustelukulttuuri teidan tyopaikalla on?

- Miltd tdma keskustelukulttuuri tuntuu/tuntui uutena tyontekijana?

- Vaikuttaako sun mielesta asema tydyhteisdssa siihen, mité voi sanoa?

- Onko sun mielesta teidén tyoyhteisdssa jotain juuri sille ominaisia puhetapoja tai jotain
omaa slangia, jotka ei helposti aukene ulkopuolisille?

- Muistatko sellaisia kokemuksia, ettet ymmartanyt mistd muut tydyhteison jasenet
puhuivat? Milté susta tuntui ja miten selvisit tilanteesta?

- Kerrotaanko teilld tarinoita/juttuja teidan tydyhteisosté tai sen jasenista? kuka kertoi,
missa tilanteessa, keté lasna, kenelle kerrottiin? Ketka tietavat tarinat?

- Muistatko, milloin ja missa ensimmaisen kerran kerrottiin jotain tallaisia tarinoita?
- Oletko itse kertonut eteenpdin? Kenelle, missé tilanteessa?

- Tuleeks sulle mieleen joitakin kirjoittamattomia séantéja, jotka ovat tyypillisia teidén
tydyhteisolle? Jotain juttuja/asioita, jotka aluksi tuntui oudolta?

- Miten s& uutena tyontekijana opit ndma?






